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Motivationsfaktorer inomen kommunal férvaltning

En kvalitativstudie om vad som motiverar chefer och ledare till
fortsattanstallning inom en kommunal forvaltning



Sammanfattning
Titel: Motivationsfaktorer inom en kommunal forvaltning. En kvalitativ studie om vad som
motiverar chefer till fortsatt anstallning inom en kommunal forvaltning.

Forfattare: Emelie Gustafsson och Lina Johansson
Larosate: Hogskolan i Halmstad, VT 2021

Syfte och fragestallningar: Syftet med uppsatsen ar att undersoka och problematisera vad som
motiverar chefer och ledare inom en forvaltning pa en kommunal niva att fortsétta sin
anstallning. Studiens fragestallningar ar:

e Vilka motivationsfaktorer &r viktiga for chefer och ledare inom en offentlig forvaltning
i fragan om fortsatt anstéllning?

e Vilken betydelse har individuell utveckling for chefer och ledare inom en offentlig
forvaltning néar det kommer till fortsatt anstalining och arbetsmotivation?

e Hur bibehaller chefer och ledare inom en offentlig forvaltning sin arbetsmotivation?

Material och metoder: Studien utgar fran en kvalitativ forskningsmetod med en abduktiv
ansats. Studien har sin grund i semistrukturerade intervjuer med sju respondenter. Det
empiriska materialet har darefter analyserats och jamforts med tidigare forskning inom
motivation, Herzbergs tvafaktorsteori samt teorin om inre och yttre motivationsfaktorer.

Huvudresultat: Gemensamt for respondenterna ar vikten av frihet, att ha roligt pa jobbet och
stravan att utveckla verksamheten till det positiva. Hos samtliga respondenter foreligger det
aven ett starkt emotionellt band som ses som saval positivt som negativt. Respondenterna &r
valdigt mana om individuell utveckling men tycker att det laggs allt for mycket energi pa
utbildningar som enbart ar repetitiva for dem. De hade hellre tagit del av en mer
individanpassad utbildningsplan. Vidare &r det tydligt att 16n inte & en drivande
motivationsfaktor hos respondenterna. Idag ar respondenterna néjda med sina léner men menar
att det var en storre motivationsfaktor i borjan av deras Kkarridrer. I nuléget finns andra
motivationsfaktorer som spelar roll, bland annat de som redogjorts fér ovan.

Nyckelord: Arbetsmotivation, ledarskap, offentlig sektor, individuell utveckling och behalla
anstallda.



Abstract
Title: Motivational factors in a municipal administration. A qualitative study of what
motivates managersto continue employment within a municipal administration.

Authors: Emelie Gustafsson and Lina Johansson
University: Halmstad University, Spring 2021

Purpose: The purpose of the following study is to investigate and problematize what
motivates managers and leaders within an administration at a municipal level to continue
their employment. The study’s questions at issue are:

e Which motivating factors are most outstanding among the managers and leaders within
an administration at a municipal level in the question of continued employment?

e How important is the individual development for the managers and leaders within an
administration at a municipal level when it comes to continued employment and work
motivation?

e How dothe managers and leaders within an administration at amunicipal level maintain
their work motivation?

Method: The study is based on qualitative research with an abductive approach. The study is
based on semi-structured interviews with seven respondents. The empirical material has been
analyzed and compared with previous research, Herzberg's two-factor theory and the theory of
internal and external factors in relation to motivation.

Main result: Common to the respondents is the importance of freedom, having fun at work
and the aim to develop the school in a positive way. All respondents also have a strong
emotional bond that is seen as both positive and negative. The respondents truly care about
individual development but believe that too much energy is put into education that is only
repetitive for them. They would rather have taken part in a more individualized education plan.
Furthermore, salary is not a driving motivating factor among the respondents. Today, the
respondents are satisfied with their salaries but believe that it was a major motivating factor at
the beginning of their careers. At present, there are other motivating factors that are more
important, including those described above.

Keywords: Work motivation, leadership, public sector, individual development and
employee retention.



Forord

Vi vill rikta ett stort och 6édmjukt TACK till varje enskild respondent som tagit sig tid for
intervjuer under denna period dar de haft mycket att gora infor kommande terminsstart och
radande pandemi. Studien hade inte varit mojlig utan vara engagerade och hjalpsamma
respondenter.

Ett stort tack riktas dven till var handledare Daniel Tyskbo for gediget engagemang och
konstruktiv feedback.

Vidare vill vi tacka vara narstdende som standigt har fatt lyssna pa vara tankar och idéer
gallande var kandidatuppsats samt gett oss feedback.

Tack Hogskolan i Halmstad for tre ar av larorika studier!

Emelie Gustafsson och Lina Johansson
Halmstad, 2021-05-27



Innehéllsforteckning

L1 [T [ o1 oo ST SSTPTPTUR PPN 1
1.1 SEUAIENS TEIEVANS .......eiiiieiiiitiee ettt et sb e sr et et e e e sneenes 1
S 1V i RSO RUPORR 2
1.3 FrAageStaAlININGAr........ccvoveveveeieiicieteee ettt ettt b e s sttt se st bene s 2
o | 1 S o o PRSP 2

2 KUNSKAPSGENOMGANG .....cvevviieteeieeietetetee sttt ete et ettt ettt b e st et ebess s st stesesesestaserens 3
2.1 BOIEPP +utteuteiteete ettt ettt E Rt b bttt ns 3

0 00 Y/ o] A Y L1 oo TS 3
2.1.2 ArbetStillfredSStAIIEISE ........oiie i 3
2.1.3 INdiViduell UtVECKIING.......oiviiiiiiiiicie s 3
2.1.4 Chefs- och ledarskap inom offentlig SEKLOr............cccoeviiiiiiie e, 4
2.2 THAIQAre TOrSKNING ....oueiieeeieeiesee ettt ettt ebeeneeeneenrs 4
2.2.1 Offentliga sektorn: Att behalla personal och chefer............cccceoveveveeeieeeiceeeeee 4
2.2.2 Arbetstillfredsstéllelsen vikt for att 0ka arbetsmotivation............cccceveveeieiincnene. 4
2.2.3 Kompetensutveckling och larande for individen...........ccccceoveveiicie e 6
2.3 TEOIEtiSK GBNOMUANG ....cveviviririririsisisisisese ettt sttt nes 7
2.3.1 Inre och yttre motivationsSTaKIOrer ...t 7
2.3.2 Herzhergs tVAfaKtOrSIEOIT .......c.cvveviviicieeecietce ettt e 9

SIMBTOM ... bbb bRttt b et nbenne s 11

3.1 FOISKNINGSANSALS ...ttt bbbt n et 11
3.1.1 KValitatiVv mMeELOQ ... .coviieieiie e 11
3.1.2 Vetenskapligt SYNSALL..........cccveiiiieiicie s 11
T I N oo (U] ¢ A o o PSS 11

3.2 Tillvagagangssatt 0ch genomMETOrande. ..........cc.oveveveevevivereeieiieeree e es et 12
Tt UL | SR 12
3.2.2 INSAMIING AV BIMPIMT c..vivviiiiesie et 12
3.2.3 Intervjuernas genOMTOraNGE ..........oiieiuiiirieeie e 13

3.3 Studiens tHHTFOrTITHGNEL.........eoe e 14

34 ANAIYSIMETOM. ...t bbb 15

3.5 ELISKA FTKHINJEI ... 15

3.6 MEtOUUISKUSSION. ......eviiieiieiietieie ittt bbbt sbe e neenes 16
3.6.1 KValitatiV mMetOQ ......ccueeieiie et 16

3.6.2 Hermeneutik 0Ch ODJEKEIVITEL ..........ccveiiiiicce e 17



3.6.3 EMPITISK FOISKNING .....eoviieieiiece et 17

3.6.4 Semistrukturerad och personlig INTEIVJU.........cooouvirieiineiesicsesee e 18
3.6.5 Microsoft Teams 0Ch SAMEYCKE...........covviiiiiiiice e 18
e L UL oY =To [0V Y 1 o [ SOPR PP 20
4.1 Kommunikation och lyhOrdhet...........covoieiiiicc e 20
4.2 Det emotionella bandets PAVEIKAN .........ccceriiriiciiirieiiiseeeeees s 21
4.3 UtvecklingSMOJIIGNELET ........ccveeiicie e 22
4.4 FOrmaner 0Ch BEIONINGAT............ccoveviviieieriece ettt es st r e en st rens 24
4.5 Inflytande 0Ch fTINEL ..o 24
4.6 Att Stanna iNOM KOMMUNEN .....ouiiiiiieieiie ettt 25
5 RESUITATANAIYS .....cveeeeee bbbt r bbb eneas 27
5.1 Kommunikation 0Ch lYhOrdnet.............oovviiiiiiii e 27
5.2 Det emotionella bandets PAVEIKAN ...........ccccvoviveuiiiiiiiieiecec e 27
5.3 UtvecklingSMOJIIGNELET .......c.viiie et 28
5.4 FOrmaner 0Ch DEIONINGAT ..o 28
5.5 Inflytande 0Ch friNEL.........cciiiiie s 29
5.6 Att Stanna in0m KOMIMUNEN ........cooiiiiiiieiee et 30
OIS 117 LSRR 30
5.7.1. Vilka motivationsfaktorer ar viktiga for chefer och ledare inom en offentlig
forvaltning i fragan om fortsatt anstallNiNg? ..........cccceevvveveeieeeeccceee e 30
5.7.2 Vilken betydelse har individuell utveckling for chefer och ledare inom en offentlig
forvaltning nér det kommer till fortsatt anstélining och arbetsmotivation? ..................... 31
5.7.3 Hur bibehaller chefer och ledare inom en offentlig férvaltning sin
ArDEISMOTIVAIION?...... ittt bbbttt be st st sbenneas 31
G I 1] SH 1Y o] o SRR SSSN 32
6.1 RESUIALAISKUSSION.......cciiiiieieie e 32
6.2 Arbetsvetenskapligt DIdrag.........cocveiieiieiie 33
6.3 Forslag pa framtida fOrskning ..........c.cccceveviveieieeeiieeeeecs et 33
7 ReTErENSNANTEITNG .. ... oottt sb e et sbesneesaeeneas 34

S 30 =1 = o [ SRS SRR 36



1 Inledning

Dagens organisationer préaglas standigt av digitalisering, globalisering och 6kad konkurrens.
Detta innebar att organisationer standigt maste vara alerta och forutse framtida utmaningar.
Allt fler foretag skar ner pa personalkostnaderna men forvantar sig att personalen ska vara
tillgangliga dygnet runt. Denna forandring paverkar aven chefer och ledares satt att arbeta och
dess arbetsuppgifter. Arbetsuppgifternas innehall har fatt ny innebord med flexiblare
arbetsvillkor. Idag racker det inte bara med att en organisation levererar goda resultat. Nu ar
det aven av yttersta vikt att det finns en motiverad och halsosam personal som trivs pa
arbetsplatsen. Vidare kan detta resultera i trogna arbetare som presterar battre och med lagre
sjukfranvaro (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006). Chefer och ledare
har ansvar Gver att utveckla sin verksamhet vilket har en paverkan pa medarbetarna samt pa
arbetsrutiner och forandringar men dven gallande sjukfranvaro. Detta har medfort att de
manskliga faktorerna som exempelvis individuell motivation inom arbetet &r mer aktuellt &n
nagonsin.

Motivation ar ett komplext begrepp och anvands i manga olika sammanhang. Begreppet
motivation definieras som faktorerav biologisk, psykologisk och social karaktér som akti verar,
navigerar och bibehaller beteenden pa olika intensitetsnivaer for att na ett visst mal. | storadrag
handlar det om en drivkraft som leder till en handling, men daven en forklaring till varfér dessa
handlingar gar i en viss riktning (Kaufmann & Kaufmann, 2016). Begreppet motivation innebér
inre samt yttre faktorerna som stimulerar en manniskas viljaoch energi. Detta kan bland annat
appliceras pa ett arbete, en uppgift eller andra satt som gor att individen nar ett mal (Rybnicek,
Bergner, Gutschelhofer, 2019). Forr i tiden fanns det inga oklarheter gallande hur, var och nér
arbetet skulle utforas. Denna grans har blivit diffus och paverkat hur individen férhaller sig till
arbetet och aven relationen till motivationen gallande arbetet sjalv (Cregard & Corins, 2019).
Dérav forsoker studien narma sig vilka arbetsmotivationsfaktorer som far en anstalld att stanna
i organisation, dettaur en chefs och ledares perspektiv.

Tidigare forskning presenterar att allt fler chefer inom offentlig forvaltning véljer att avsluta
sina tjanster. Detta ar till foljd av att allt fler gar i pension eller av privata skal. Tidigare
forskning visar aven att mojlighet till individuell utveckling motiverar chefer att fortsétta sina
tjanster (Cregard & Corins, 2019). Fran var sida vécktes ett intresse om varfor tidigare
forskning kommit fram till detta resultat. Vi har tack vare detta fatt ett intresse for hur
arbetsmotivation, bland annat genom individuell utveckling, kan paverka chefer och ledare att
stanna inom en organisation. Det hér &r studiens fokus — vilket utmanar tidigare forskning och
tillfor ny kunskap kring arbetsmotivationensbetydelse for att behalla chefer och ledare.

1.1 Studiens relevans

Det rader en kunskapslucka inom motivationsforskning utifran ett perspektiv kring offentlig
sektor samt vad som motiverar chefer och ledare att stanna i organisationen. Stora delar av
tidigare forskning behandlar motivationsfaktorer i helhet men inte specifikt ur en arbetskontext.
Bilden som presenteras utgar sallan fran varken ett chefs- eller medarbetarperspektiv utan
beskrivs utifrdn allmanna, manskliga faktorer och som en helhet. Det rader en begransad
forskning gallande offentlig sektors personalomsattning specificerat mot chefer. Idag star den
offentliga sektorn infér en utmaning géllande att behalla chefer och ledare da antalet
pensionsavgangar och frivilliga uppséagningar 6kar. Samtidigt &r den offentliga sektorn en stor



och avgorande arbetsgivare i dagens samhalle. Darfor ar det av yttersta vikt att komma
underfund med vad som motiverar chefer och ledare att fortsatta sin anstéllning, for att
forhindra att fler avslutar sina tjanster (Cregard & Corins, 2019). Genom att koppla
respondenternas erfarenheter och upplevelser till tidigare forskning och teori &mnar studien att
bidra till en forstaelse gallande vikten av arbetsmotivation i relation till att personal valjer att
stanna.

Efter snart tre ars hogskolestudier har motivation kommit att bli nagot av en personlig favorit.
Begreppet ar inte bara intressant att undersdka i prestationssammanhang utan aven rent
forebyggande: Vad motiverar vem och vem blir omotiverad av vad? Vi ser dven att studien har
en relevans i vart framtida arbetsliv som vi ser kommer ha en arbetsvetenskaplig inriktning.
Att veta vad en individ sjalv motiveras av och vad som motiverar andratror vi kan bidratill att
medarbetare véljer att stanna lange inom en organisation. Genom att ha en medvetenhet och
kunskap gallande detta tror vi att var framtida arbetsplats kommer praglas av battre
personalpolitik d&r den anstéllde ar i fokus.

1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att undersdka och problematisera vad som motiverar chefer och ledare
inom en forvaltning pa en kommunal niva att fortsétta sin anstallning.

1.3 Fragestallningar

e Vilka motivationsfaktorer ar viktiga for chefer och ledare inom en offentlig
forvaltning i fragan om fortsatt anstallning?

e Vilken betydelse har individuell utveckling for chefer och ledare inom en offentlig
forvaltning nar det kommer till fortsatt anstallning och arbetsmotivation?

e Hur bibehaller chefer och ledare inom en offentlig férvaltning sin arbetsmotivation?

1.4 Avgransning

Tidsramen for studien har varit begransad vilket medfort att det krévt vissa avgransningar.
Eftersom begreppet motivation ar komplext och det ar individuellt vad som far arbetstagare att
stanna pa en arbetsplats har vi valt att begransa oss till personer som arbetar inom en forvaltning
pa en kommun. Var avgransning blev darfor att forhalla oss till en skolrelaterad forvaltning,
med fokus pa rektorer och gymnasiechefer. Motiveringen &r att personerna befinner sig i en
jamforbar situation dér de utfor likartade arbetsuppgifter. Det fanns &ven ett intresse for de
typerna av professioner, fran saval vart som fran kommunens hall. Vi har aven valt att endast
involvera arbetsrelaterade aspekter och uteslutit fritidsaspekter som exempelvis traning och
familjeforhallande. Detta ser vi inte som relevant i studien da var aktuella utbildning har ett
annat fokus, namligen arbetsvetenskap. Pa grund av den radande pandemin har ofrivilliga
avgransningar skapats i form av icke fysiska moten av saledes handledare och respondenter.

Nar det kommer till var studie har vi valt att anvanda begreppen chefer och ledare
genomgaende under uppsatsen. Detta da respondenterna aterkommande beskrev att de har en
formell chefsroll men samtidigten informell ledarroll. Detta har bekraftats av respondenterna
da de titulerar sig sjalva som savél chefer som ledare.



2 Kunskapsgenomgang

2.1 Begrepp

Nedan kommer det redogoras for vasentliga begrepp med syfte att skapa en forstaelse for
motivation, arbetstillfredsstallelse, individuell utveckling samt chefs- och ledarskap inom
offentlig sektor.

2.1.1 Motivation

| var uppsats kommer begreppet motivation syfta till arbetsrelaterad motivation, alltsa
arbetsmotivation. For att forsta en manniskas handlande, beteende och idéer maste det finnas
en forstaelse for individens bakomliggande motiv. Begreppet motivation har sitt ursprung i det
latinska ordet movere som innebér “att réra”. Inom motivationspsykologin handlar motivation
om drivkrafter som leder till handling men &ven om att kunna forklara varfor dessa handlingar
gar i en speciell riktning. Detta leder saledes till fragor om malet for handlingarna och vilka
avsikter som finns. Vidare finns det olika intensitetsnivaer for handlingar som har stor
betydelse i sammanhanget. Begreppet motivation definieras alltsa som faktorer av biologisk,
psykologisk och social karaktar som aktiverar, navigerar och bibehaller beteenden pa olika
intensitetsnivaer for att na ett visst mal (Kaufmann & Kaufmann, 2016).

2.1.2 Arbetstillfredsstallelse

Det breda begreppet arbetstillfredsstallelse handlar om den anstalldes attityd till sitt arbete.
Detta beskrivs oftast utifran en dimension som stracker sig fran positivt till negativt.
Arbetstillfredsstallelse kan ses som individens affektiva attityd till arbetet. Kénslan av att
uppleva arbetstillfredsstéllelse och trivsel pa arbetsplatsen ar viktigt och kan avgoras av flera
olika faktorer. Det handlar om individens egen uppfattning och néjdhet om arbetsplatsen och
arbetsuppgifterna i helhet. Idag finns det en malséttning att skapa effektivare organisationer
dar de anstallda upplever trivsel och valbefinnande. Dessa tva komponenter kan ses konkurrera
med varandra, vilket blir problematiskt. Arbetstillfredsstéallelse kan beskrivas som positiv
tillfredsstéllelse till arbetet och kan leda till 6kat engagemang samt lojalitet till sin arbetsplats
(Kaufmann & Kaufmann, 2016). Genom en 6kad arbetstillfredsstéallelse med arbetsgladje och
arbetstrivsel kan organisationer behalla sin personal eller attrahera ny personal da
organisationen far ett bra rykte. Det kan aven leda till farre sjukskrivningar och konflikter
(Weman-Josefsson & Berggren, 2013).

2.1.3 Individuell utveckling

Individuell utveckling syftar i uppsatsen till utveckling i arbetsprestation i form av exempelvis
ledarskap och som en motivationsfaktor. Individuell utveckling presenteras som en viktig
faktor for att en individ ska vilja stanna kvar i en organisation samt bli motiverad. Syftet med
individuell utveckling &r att starka individens anstallningsbarhet. For att gora det maste
individen sjélv ha en vilja och vélja att utveckla sina formagor samt fardigheter. Det handlar
dven om att organisationen och individens behov och dnskemal ska samspela (DeMotta,
Gonzales, & Lawson, 2019).



2.1.4 Chefs- och ledarskap inom offentlig sektor

For att det svenska samhallet skall ga runt kravs det en stabil och val fungerande offentlig
sektor, med ett lika stabilt och val fungerande internt ledarskap. Manga svenskar arbetar inom
den offentliga sektorn. For att de olika organisationerna, forvaltningarnaoch sektionerna ska
fungera kravs det chefer och ledare som alla besitter en stor organisationsforstaelse, beharskar
ansvaret som foljer samt ger fortroende. Tva andra viktiga ledord inom chefs- och ledarskapet
ar lyhordhet och respekt. Valdigt manga méanniskor kommer paverkas av hur den offentliga
sektorn styrs. Det kravs darfor att chefen och ledaren &r Iyhord pa samhéllets asikter och
reaktioner samt att alla direktiv alltid & moraliskt och etiskt forsvarbara (Lundqvist, 2014).

2.2 Tidigare forskning

| detta kapitel kommer tidigare forskning presenteras och redogdras for. Den tidigare
forskning som presenteras har sin utgangspunkt i amnet arbetsmotivation. Kapitlet kommer
behandla tre olika teman: hur den offentliga sektorn arbetar for att behalla personal och
chefer, vikten av arbetstillfredsstallelse for att o©Oka arbetsmotivationen samt
kompetensutveckling och larande fér individen.

2.2.1 Offentliga sektorn: Att behalla personal och chefer

Idag finns det begrdnsad forskning géllande offentliga sektorns personalomséttning och
specifikt om omsattning gallande chefer. Det finns stora kunskapsluckor i omradet gallande
hur den offentliga sektorn kan behalla sina kompetenta chefer i Sverige. Darfor tycker vi att
det ar viktigt att anvanda den forskningen som vi har funnit och som é&r aktuell. Cregard och
Corins (2019) artikel har som syfte att 6ka var forstaelse géallande varfor chefer inom den
offentliga sektorn lamnar sina tjanster. Artikelforfattarna beskriver att chefer inom den
offentliga sektorn har en viktig roll. De har som ansvar att utveckla sina organisationer eftersom
de direkt paverkar sina anstallda och indirekt arbetsrutiner och forandringar. Allt fler chefer
inom den offentliga sektorn har de senaste aren valt att Iamna sina tjanster. Detta beror delvis
pa pension men aven att chefer lamnar av personliga skal.

Cregard och Corins (2019) studie presenterar en 6versikt av arbetsmiljofaktorer och sa kallade
pullfaktorer dar fokus ligger pa tre faktorer som ofta namns: administrativt stod, tillsynsstod
och olagliga uppgifter (uppgifter som inte tillhor arbetsbeskrivningen och identifieras som
orimliga och onddiga). Pullfaktorer innebar att positiva forhallanden drar till sig individer,
dessa faktorer ser olika ut for olika individer. Studien visar dven pa att beslutet om att stanna
eller lamnaen tjanst ar komplext och ar en blandning av pullfaktorer, ouppfyllda férvantningar,
negativa kanslor och extraordindra handelser. For att minska personalomséattning av chefer
visar studien att omstrukturering av arbetsuppgifter aren l6sning. Har bor det finnas mojlighet
till administrativt stod, exempelvis i form av assistenter som kan avlasta chefer och lata dem
fokusera pa sina chefsuppgifter. For det andra bor det kritiskt understkas vilka uppgifter som
chefer behdver gora och vilka som ska tas bor. Detta for att konceptualisera professionalism i
chefsuppgifter.

2.2.2 Arbetstillfredsstallelsen vikt for att 0ka arbetsmotivation

Jacobsen och Thorsvik (2014) presenterar att trivsel pa arbetsplatsen uppratthalls genom
intressanta och varierande arbetsuppgifter men &ven genom en god arbetsmiljo. Finns det
mojlighet till utveckling, bade personlig och arbetsmassig, samt lonetillagg framjar det
arbetstillfredsstallelsen. Forfattarna presenterar hur det gar att emotionellt knyta en
medarbetare till organisationen genom att skapa ett psykologiskt kontrakt mellan medarbetaren

4



och organisationen. Detta kan exempelvis vara genom att organisationen uppmuntrar anstéllda
till att vara sig sjéalva, dela med sig av idéer samt vara 6ppna for diskussioner. Detta medfor
mojligheter att skapa och bevara en foretagskultur som medfor ett emotionellt band mellan
organisationen och den anstallde. Det kan dven vara att en anstélld far hjalp av organisationen
om det finns privata omstandigheter som medfér problematik. Det emotionellabandet har blivit
en stark forklaringsfaktor till varfor medarbetare inte vill avsluta sin anstallning. Detta band
byggs upp genom att organisationer skapar tydliga och starka socialisationer
(organisationskulturer). En stark organisationskultur kan leda till att medarbetarna boérjar
identifiera sig med organisationen. Arbetstrivsel och arbetstillfredsstéllelse har ett samband
med arbetsuppgifternas karaktar och skapar tillsammans emotionell samhérighet. Darfor ar
arbetets karaktar centralt i hur prestationen 6kar samt att det skapar emotionella band till en
organisation som medfor att personal stannar.

Arbetstagarens lojalitet till organisationen har en stor inverkan pa motivationen. Kashyap och
Verma (2018) menar att det finns specifika resurser som organisationen kan anvanda for att fa
sina anstallda att fortsattningsvis motiverasatt stanna och saledes vara lojala:

e Beloning - Nagot som driver den anstéllde framat ar vetskapen om att den anstalldes
medverkan blir uppskattad. Ett bra satt for organisationen att visa detta &r genom 16n
och andra formaner. Det ar dock ytterst viktigt att dessa beloningar matchar med den
anstalldes forestallning sa gott det gar. Det finns annars en stor risk att tanken véxer om
att “gréset dr gronare pd andra sidan”.

e Sjalvstandighet - Att den anstallde innehar en viss frihet och far utrymme att ta egna
initiativinom arbetets ramar ar ett annat effektivt motivationsverktyg. Om den anstallde
dessutom far varamed i beslutsprocesser kanner férhoppningsvis den anstallde sig sedd
och prioriterad vilket ger goda férutsattningar till 6kad lojalitet.

Att fa sin personal att stanna ar en ytterst viktig uppgift for en organisation och ar direkt
avgorande for dess framgang och odverlevnad. Ett tillvagagangssatt ar att bygga ett starkt
arbetsgivarvarumérke, dven kallat employer branding. Enviktig del i detta byggande &r att gora
organisationentill en attraktiv plats att arbeta pa, bland annat genom att skapa ett arbetsklimat
som framjar omsesidigt fortroende, vélbehag och kamratskap/gemenskap. | forskningen
presenteras ytliga och mentala faktorer. Ytliga faktorer innebéar attraktiva l6ner och andra
formaner. Mentala faktorer innebar uppriktighet, kompetens men aven prestige. Oavsett vad
som lockar mest for den anstéllde &r organisatoriskt stod alltid ett maste. Ett starkt och attraktivt
arbetsgivarvarumérke hjalper inte bara till vid rekrytering utan kan dven forebygga franvaro
och 0ka produktiviteten hos redan anstélldada lojaliteten tenderar att oka (Kashyap & Verma,
2018).

Kashyap och Verma (2018) menar pa att det finns olika fordelar, ytliga som mentala, for de
anstéllda nar det kommer till arbetstillfredsstéllelse. Dessa fordelar kan kategoriseras i fem
olika, men samtidigt Overlappande, kategorier. Kategorierna innefattar psykologiska,
funktionella och ekonomiska fordelar. Intresse- och socialt varde tillhor de psykologiska
fordelarna. Det forstnamnda syftar till att fa uppgifter som utmanar och utvecklar den anstallde.
Genom detta kan den anstallde saledes bidra med sin nya kunskap och kanna tillhorighet och
arbetstillfredsstéllelse. Grundpelaren i det sociala vardet ar en rolig och lattsam arbetsmiljo. En
stark lagkéinsla och “hogt 1 tak” mellan sdvidl medarbetare som chefer dr hiar fundamentala
faktorer. Om den anstéllde kanner sig som en del av organisationens sociala kultur kommer
aven engagemanget och lojaliteten 6ka. Inom de funktionella férdelarna finns utvecklingsvarde
och tillampningsvarde. Det forstnamnda innebér att den anstallde far maojlighet att utveckla
sina kunskaper och forbéttra sina karriarmojligheter. Har spelar organisatoriskt stod aterigen
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en stor roll och gor detta mojligt genom exempelvis utbildningar och mentorskap. Nar det
kommer till tillampningsvarde innebar detta att de anstéllda saledes far chansen att utéva den
nya kunskap som de erhallit. Inom de ekonomiska fordelarna aterfinns ekonomiskt véarde som
i princip sager sig sjalvt - en attraktiv 16n och andra férmaner kan innebéra att den anstéllde
stannar. Ekonomisk trygghet och mojlighet till hogre 16n i form av befordran spelar hér en stor
roll.

Jacobsen och Thorsvik (2014) och Kashyap och Verma (2018) menar att det ar viktigt for den
anstéllde att kanna tillhorighet och att fa uppskattning for sitt engagemang. Att knyta
emotionellaband till sin organisation, att den anstéllde kanner att organisationen forlitar sig pa
denne och saledes fa bel6ning i form av 16n &r nagra av forfattarnas faktorer som gemensamt
kan fa den anstallde att fortsatta sin anstallning. Kashyap och Verma (2018) diskuterar aven
16n och menar att ekonomisk trygghet &r en enorm drivkraft i fragan huruvida individen ansoker
till alternativt stannar pa ett foretag. | dessa artiklar gar det att utlasa att kommunikation ar ett
viktigt verktyg.

2.2.3 Kompetensutveckling och larande for individen

Orazi, Turrini och Valottis (2013) artikel handlar om ledarskap inom offentlig sektor. Studien
visar att ledare inom den offentliga sektorn har ett annat beteende och ledarskap an ledare som
arbetar inom den privata sektorn. Inom den offentliga sektorn finns ett sa kallat administrativt
ledarskap dar ledningen ar en kommunikationslank. Eftersom det finns tecken pa att ledarna
beter sig olika fick de ett behov av att anpassa ledarskapsutbildning utefter vilken grupp som
ar i fokus for att fa ett sa effektivt och positivt resultat som mdjligt. Manga
ledarskapsutbildningar ar utformade efter den privata sektorn, vilket skapar problematik nér de
anvands av offentligt anstallda ledare och chefer. Chefer inom den offentliga sektorn har genom
storre ansvar och sjalvstandighet 6kat deras niva av frihet och gett dem majlighet att utéva
ledarskap som passar just deras arbetssétt. Det finns en forestalining om att ledningen for den
offentliga sektorn inte anvander sig markbart av ledarskap utan att de &r strikt styrdaav politik,
lagar och regler, vilket medfor att de har 1ag kontroll. Studien presenterar att ledarskap inom
den offentliga sektorn haller pa att bli en tydligare och autonom doman. For att uppna battre
resultat spelar ledarskapsféardigheter roll. Chefer och ledare inom den offentliga sektorn bor
anpassa sitt ledarskap till den specifika gruppen och situationen samt tillata personal att
utvecklas. Detta innebér att ledaren ska paverka och inspirera sina anstallda till att presterasa
bra som mojligt utifran deras formagor. For att genomféra en utbildning i ledarskap kravs det
inblick i hur det ska paverka det individuella arbetet och ledningsbeslut for att gynna
organisationen. De mjuka vardena i ett ledarskap far inte glommas bort. Genom att missa det
mjuka ledarskapet kan det skapa problem da de anstéllda inte lar sig av varandra utan istallet
konkurrerar mot varandra

DeMotta et al. (2019) undersoker i deras artikel utbildnings- och utvecklingsstrategier som
ledde till att begavade medarbetare stannar kvar pa sin arbetsplats. Férlorar en organisation
sina begavade chefer och ledare leder detta till forlust bade ekonomiskt och for det
intellektuellakapitalet. Ny personal kostar pengar for organisationen da de forst ska rekryteras
och sedan léras upp, vilket kan ta tid. Aven detta leder till en forlust av intellektuellt kapital.
Personer som varit i organisationen en langre tid har en kunskap som &r svar att vidarebefordra
till nyanstallda, det kravs att individer utvecklas under anstallningens gang. Att personal byter
arbetsplats medfor dven att konfidentiell information riskerar att spridas. Det rader en delad
mening om att utbildning, fortbildning och individuell utveckling leder till att personal véljer
att stanna. Artikelns slutsats blev att det finns vissa utbildning- och utvecklingsstrategier for att
behalla personal. DeMotta et al. (2019) presenterar vidare ett antal olika forslag for att behalla
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kompetent personal. Uthildningar som redan ar tillhandahallna bor forbattras och utvecklas for
att den ska passa den aktuella deltagaren. Policyer och tillvagagangssatt gallande normen av
utbildningar bor ses dver och for att ge medarbetarna en skraddarsydd utbildning for det
aktuella behovet. Det bor finnas utbildningsprogram som fokuserar pa att utveckla
kompetenser och kvalitéer samt motivation och engagemang for saval individer som team.
Chefer och ledare bor utbildas i ledarskapsstrategier som har fokus pa att utveckla fardigheter
som coachning, delegering och kommunikation. | organisationer bor det dven vara en sund
inlarningsmiljo. Malet ar att utveckla inlarningsmiljon sa att chefer och ledare kan lara sig
genom varandra, antingen att de lar ut eller att de tar lardom av en kollega. Arbetskulturen och
miljon ér viktiga faktorer som paverkar kompetensutveckling och larandet for individen.

Govaerts, Kyndt, Dochy och Baert (2011) beskriver i deras artikeln vikten av att organisationer
som vill behélla sina anstallda uppmarksammar och bidrar till deras utveckling. Genom att
medarbetarna upplever en positiv inlarningsmiljo i organisationen tenderar dessa att vara mer
bendgna att stanna. Denna positiva inlarningsmiljo skapas genom att organisationen later
medarbetarna fa mer frihet i sitt arbetssétt och genom det utforska sina egna férmagor och
kompetenser. For att lyckas ar det viktigt att lata chefer och ledares egna ambitioner och
kvalitéer sta i centrum och vara drivkraften for utvecklingsprocessen. Kompetensutveckling
och larande for individen bor uppskattas av bade chefer och ledare samt organisationen for att
fa basta mojliga utfall. Organisationen kan visa uppskattning genom att tillata chefer och ledare
att dela med sig av kunskaperna som kan leda till uppskattning av kollegorna. Dessa faktorer
Okar chansen att en anstélld vill stanna, vilket gynnar organisationen. Artikeln lyfter aven att
alder ar en faktor till att organisationer lyckas behallasin personal. Det ar storre sannolikhet att
en dldre person stannar kvar pa arbetsplatsen dn att yngre stannar. Detta kan bero pa samhallets
struktur da det &r svarare for aldre personer att hitta ett nytt arbete. Det ligger dven i tiden att
personer som ar yngre och i borjan av sin karriér byter arbete oftare.

Trots att Govaerts et al. (2011) och DeMotta et al. (2019) inte har utgatt fran offentlig sektor
ar deras forskning relevant for var studie. Detta eftersom samtliga forfattare trycker pa vikten
att behalla kompetenta chefer och ledare for att saval organisationen som individen i fragan ska
fa ett sa bra resultat och motivation som maéjligt. De tre nyss namnda studierna visar pa vikten
av kompetensutveckling och larande for individen for att motiveraen anstélld att stanna pa en
arbetsplats. Tidigare forskning lyfter &ven vikten av att se resultatet som en utbildning eller
utveckling ska medfdra. Det ar viktigt att personen i fraga ska visa uppskattning till larandet
for att det ska fa storsta mojliga resultat. Det ar aven viktigt att ha en kunskap om att samhallets
normer kan paverkar utfallet i studien. Exempelvis kan alder ha en betydelse for om en anstalld
valjer att fortsatta sin anstallning eller inte.

2.3 Teoretisk genomgang

| detta kapitel kommer uppsatsens teoretiska utgangspunkt beskrivas. Uppsatsen kommer att
utga fran inre och yttre motivationsfaktorer samt Herzbergs tvafaktorsteori.

2.3.1 Inre och yttre motivationsfaktorer

Inre och yttre motivation kan beskrivas som den drivkraft som far en manniska att agera. Inom
psykologin kan begreppen bendmnas likt engelskans intrinsic (inneboende, inre) och extrinsic
(extern, yttre). Emellertid kan den hdr uppdelningen enbart uppfattas som teoretisk men den &r
i allrahdgsta grad praktisk — studier har visat att den anstélldes motivation minst sagt paverkas
av vilken konsekvens som féljer av en handling. Konkret star den yttre motivationen for en
handling eller beteende som forstarks genom nagon form av efterféljande beloning, exem pelvis
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att den anstéllde far 16n efter utford arbetsuppgift. Inre motivation & andra sidan innebér att en
handling eller ett beteende forstarks av sig sjéalv. Ett bildligt exempel &r att 16ptraning fysiskt
tar individen framat och att individen blir exalterad och saledes motiverad av detta (Kaufmann
& Kaufmann, 2016). Teorin om de inre och yttre motivationsfaktorerna ar aterkommande i
flera bocker och artiklar som vi anser relevanta samt valkénd i samhallet. Darfor har teorin en
central roll i var studie.

2.3.1.1 Inre motivationsfaktorer

En teori som demonstrerar den inre motivationen ar forvantansteorin. Det har genom aren
presenterats flertalet teorier om vad som motiverar manniskor — men bara nagra fa som
dedikerats at vad organisationer aktivt kan géra. Grunden till dessa teorier ar beloningssystem
som motivationsfaktorer, inte minst i forvéntansteorin. Har menar teoretikerna att motivation
och stravan efter att prestera uppstar da den anstallde forvantar sig att det ar troligt att uppna
nagot som denne 6nskar sig (Kaufmann & Kaufmann, 2016).

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2014) &r de primara faktorerna i férvantansteorin valens,
forvéantan och instrumentalitet. | forvantansteorin bendmns den anstélldes 6nskan som valens
for att beskriva tyngden och véardesattningen av bel6ningen. Den anstallde maste tro att
prestation leder till ett visst resultat. Denna tro bendmns som férvantan. Sambandet mellan
valens och forvantan beskrivs som problematiskt och paverkas bland annat av den anstélldes
potential och resurser. Ett exempel pa detta ar att den anstallde skall ga en internutbildning pa
foretaget. Denne dr mycket intresserad av val godként betyg (hog valens) men sjélv inte tror
att denne klarar av det (lag forvantan). Modellen och dess faktorer visar alltsa pa att en anstalld
kan vara mycket motiverad att prestera pa en viss niva. Dock har langt ifran alla de personliga
forutsattningarna, i detta fall 1agt sjalvfortroende, for att na till det onskvarda resultatet. Detta
samband mellan valens och forvantan benamns som instrumentalitet.

2.3.1.2 Yttre motivationsfaktorer

De tva mest betydelsefullaoch motiverande styrmedlen som en organisation har tillgang till ar
I6ne- och karriarsystem. Systemen har en gemensam grund i att bada ger en férhoppning om
framtida motiverande beloningar, alltsa en eventuell 16neférhdéjning och/eller en eventuell
befordran (Kaufmann & Kaufmann, 2016).

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2014) finns det olika sorters beloningar: materiell beldning,
symbolisk beléning och framtida beléning. Materiell beléning innebar 16n och avancemang
och ar den sorten som de allra flesta tanker pa nar det kommer till beloningar i arbetslivet. Hit
hor alla de ting som pa nagot satt kan dediceras ett pengavarde. Symbolisk bel6ning kan
exempelvis innebéra berom fran en chef eller en utmarkelse for en god prestation vid den arliga
julfesten. | jamforelse med den materiella beloningen har symbolisk beldning inget dedikerat
pengavarde. Om det mot formodan anda finns ett pengavarde ar detta oftast sa pass lite att
fokuset fortfarande ligger pa uppvaktandet i sig. Berom och uppvaktandet fungerar namligen
utmérkt som motivation. Framtida beloning dr som taleséttet sdger, “grdset dr gronare pa andra
sidan”. Likasa tenderar den anstédllde att inte vara ndjd med det denne har. Dirfor ar den
framtida bel6ningen extremt viktig for att behalla motivationen. Det kan till exempel handla
om att den anstallde & medveten om att I6nekurvan stiger per ar och darfor blir motiverad att
investera saval tid som energi i foretaget. Nagot som dock &r viktigt att betona ar att trots att
I6nekurvan och eventuell I6neforhandling sker ar det inte garanterat att den anstallde blir nojd
och saledes motiverad. Det finns alltid en risk for att den anstallde blir missndjd med vad den
sa lange jobbat for. Det ar darfor ytterst viktigt att organisationen balanserar upp vad som ar



rimligt for dem att erbjuda samtidigt som lonen ligger pa en niva som motiverar individen. Vid
eventuellt missnoje maste organisationen kunna férklara varfor utfallet blev som det blev.

2.3.2 Herzbergs tvafaktorsteori

Frederick Herzberg grundade Herzberg tvafaktorsteori. Teorin bygger pa att en utveckling av
Maslows teorier dar Herzberg skiljer pa motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Maslows teori
handlar i allmanhet om manniskors behov vilket Herzberg utvecklade och tillampade i en
arbetsvetenskaplig kontext (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Eftersom denna teori ar
anpassad till en arbetsvetenskaplig kontext ser vi att den ar hogst relevant att anvanda i var
studie. Herzbergs tvafaktorsteori utfordes ursprungligen som en intervjustudie med ca
tvahundra revisorer och ingenjorer dar resultatet blev att det fanns olika faktorer som skapade
trivsel och vantrivsel géallande arbetslivet. Denna slutsats ledde Herzberg till tvafaktorsteorin
som bestar av motivationsfaktorer (inre faktorer) och hygienfaktorer (yttre faktorer)
(Abrahamsson & Andersen, 2005). Motivationsfaktorer forklaras som faktorer som &r
kopplade till sjédlva arbetet, exempelvis ansvar, prestation och individuella
utvecklingsmojligheter. Hygienfaktorer &r daremot relaterade till arbetsvillkor och miljGer,
exempelvis 16n, formaner och foretagspolicy. Bada dessa maste vara uppfyllda for att na
arbetstillfredsstallelse (Hur, 2018). Benamningen hygienfaktor kommer fran att en god hygien
forebygger sjukdom — vilket i teorin syftar till att forebygga vantrivsel och missnoje
(Abrahamsson & Andersen, 2005).

2.3.2.1 Hygien- och motivationsfaktorer

For att nd och fa en 6kad chans till arbetsmotivation kravs det att de anstallda upplever
arbetstillfredsstallelse. For att nd arbetstillfredsstallelse kravs det att bade hygien- och
motivationsfaktorer ar uppfyllda (Hur, 2018). Hygienfaktorer ar det forhallande i arbetet som
kan skapa och ge upphov till vantrivsel nér det inte finns. Det leder inte till mer
arbetstillfredsstallelse ju mer tillgodosett och uppfylld det ar (Weman-Josefsson & Berggren,
2013). Motivationsfaktorerna leder daremot till en 6kad arbetstillfredsstallelse ju mer
tillgodosett och uppfyllt den & men inte nédvandigtvis till vantrivsel om den inte uppfylls
(Kaufmann & Kaufmann, 2016).

Motivationsfaktorer skapar trivsel och motivation i den man den foreligger men leder inte till
vantrivsel om den saknas. Exempel pa motivationsfaktorer dr prestationer, ansvar, personlig
utveckling och sjalvaarbetet. Far en anstalld intressanta och varierande arbetsuppgifter, berém
och mojlighet till personlig utveckling bidrar det till att skapa trivsel och motivation, men
avsaknaden av detta bidrar inte till att en person blir icke motiverad. Hygienfaktorer kan skapa
vantrivsel och missndje i den man den saknas men leder inte till mer trivsel och motivation ju
hogre den ar. Exempel pa hygienfaktorer ar 16n, trygghet, foretagspolicys, relationer och
arbetsmiljo. Far en anstélld bra 16n, trygghet och bra arbetsmiljo kan detta bidra till att hindra
vantrivsel (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Motivationsfaktorerna leder till trivsel och arbetsmotivation nar de finns. Hygienfaktorerna
skapar vantrivsel om de saknas. Det &r viktigt att forsoka uppfylla hygienfaktorerna for att
sedan skapa motivation. De forhallanden som ofta orsakar vantrivsel och missndje forbinds
ofta med arbetssituationen och inte med sjalvaarbetet. Darfor ar det viktigt att forhindraatt en
anstalld k&nner vantrivsel, trots att hygienfaktorerna inte leder till motivation. FOr att skapa
motivation anvands motivationsfaktorerna som ar direkt kopplade till sjélvaarbetet och bidrar
till 6kad arbetstillfredsstallelse (Abrahamsson & Andersen, 2005). Herzbergs tvafaktorsteoris



grundprincip ar alltsa att anstalldasom trivs i arbetet ocksa ar mer produktiva och motiverade
(Kaufmann & Kaufmann, 2016).

Jacobsen och Thorsvik (2014) presenterar pa sida 243 en forklaringsmodell till teorin i boken
”Hur moderna organisationer fungerar”. Bilden ar bendmnd som figur 7.3 och heter
“Herzbergs motivationsfaktorer och hygienfaktorer ”. Modellen presenteras nedan och dess
syfte ar att ge lasaren en tydligare forstaelse och bild dver teorin.

Motivationsfaktorer Hygienfaktorer
1. Arbetsuppgifternas karaktar, att de 1. Fdretags personalpolitik och
ar utmanande, intressanta och administrativa system.
varierande. 2. Ledarnas kompetens och =3tt att leda
2. Ansvar for eget arbete och kontroll underordnade.
dver egen arbetssituation. 3. De mellanmanskliga relationerna
3. Prestation och tillfredstillelse dver mellan Gverordnade och
att gora ett bra jobb. underordnade.
4. Erkdnnande fran andra fér val utfcrt 4. Arbetsvillkor kring de uppgifter som
arbete ska lgsas
5. Avancemang. 3. Lén
6. Utveckling 6. Status
7. Arbetstrygghet
8. Forhallanden i arbetet som paverkar
fritiden och privatliv.

Trivsel Vantrivsel
om faktorerna finns, om faktorerna saknas,
men inte vantrivsel om de saknas. men inte trivsel om de finns.
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3 Metod

3.1 Forskningsansats

3.1.1 Kvalitativ metod

Syftet med uppsatsen ar att understka och problematisera vad som motiverar chefer och ledare
inom en forvaltning pd en kommunal niva att fortsatta sin anstallning. Eftersom kvalitativ
metod syftar till att fa en djupare forstaelse till individers erfarenheter, praktiker och
meningsskapande valde vi att anvanda detta tillvagagangssatt. Genom att anvanda kvalitativ
metod gav det mojlighet till att reflektera dver variation och komplexitet mellan olika
situationer. Detta medfdrde att vi valde att anvénda kvalitativa intervjuer for att samla in data.
Att anvanda kvalitativa intervjuer ses som en fordel i var studie da det &r manniskor med olika
erfarenheter och kunskaper som ar med i undersokningen, alltsa ar de mjuka véardenaav intresse
(Bryman, 2018). Var studie syftar inte till att samla in och analysera numeriska eller
kvantifierbara empiriska data utan att fa en djupare forstaelse till manniskors erfarenheter,
praktiker och meningsskapande.

3.1.2 Vetenskapligt synsatt

Studien har ett hermeneutiskt vetenskapligt synsétt, detta eftersom hermeneutiken handlar om
forstaelse och tolkningslara. Studien som ar baserad pa kvalitativa intervjuer utgar fran
respondenternas upplevelse och tankesétt kring motivation. Syftet med uppsatsen ar att
undersoka och problematiseravad som motiverar chefer och ledare inom en férvaltning pa en
kommunal niva att fortsatta sin anstallning. Motivation &r ett komplext begrepp som utgar fran
individens unika upplevelser, darfor blir hermeneutiken har ett vél fungerande synsétt. Genom
ett hermeneutiskt vetenskapligt synsatt kan vi darmed studera och darefter tolka en forstaelse
av respondenternas handlande i olika situationer kopplat till motivation. I hermeneutiken
studeras tolkningar av texter dar meningen blir det centrala syftet att tolka (Bryman, 2018).

3.1.3 Abduktion

Det finns olika satt att beskriva samband mellan teori och insamlade data. Tva fragor &r
speciellt viktiga nar det galler sambandet. Den forsta fragan handlar om vilken teori som
forskaren avser att anvanda och den andra fragan syftar till att testa och generalisera dessa
teorier med hjalp av insamlade data. Forskning kan innebéra nagot som utfors for att besvara
fragor som uppkommer eller nagot som styrs av teoretiska hansynstagande. De vanligaste
satten for att forsta relationen och sambandet mellan teori och insamlade data ar genom
deduktion och induktion. Deduktion har sin utgangspunkt i teorin och utifran den formas
hypoteser som sedan undersoks. Induktion innebar tvartom att forskaren inte utgar fran nagon
teori, den skapas genom det insamlade materialet (Bryman, 2018). Var studie utgar fran
abduktion. Enligt Patel och Davidson (2019) innebér det att teori och insamlade data relateras
till varandra under hela undersokningens gang. Artiklar och litteratur som var relevanta for
studien soktes upp tidigt i uppsatsprocessen. Genom denna kunskap skapades en intervjuguide
(se bilaga 2) som anvénds for att samla in det empiriska materialet. Efter att det insamlade
materialet analyserats jamfordes det med de teoretiska perspektiven som hittades i borjan av
studien. Denna teori gjorde det mojligt att pendla mellan teori och insamlade data for att fa en
djupgaende analys och en bredare forstaelse gallande chefers synsitt.
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3.2 Tillvagagangssatt och genomférande

3.2.1 Urval

Vi fick kontakt med kommunen genom en annons som publicerats pa kommunens egen
webbsida. Genom att s6ka annonsen blev vi utvalda och fick vi méjligheten att samarbeta
med kommunen. Tillsammans diskuterade vi fram vilka mer specifika
undersokningsomraden samt vilken forvaltning som skulle vara relevant for bada parter.
Sedermera fick vi ett urval fran vara kontaktpersoner pa kommunen. Kontaktpersonerna
informerade respondenterna om att de skulle bli kontaktade av oss nar var uppsatskurs
startade (se bilaga 1). Har vi gav information samt bokade digitala intervjuer som skulle ta
ca 30-60 min. | mailet betonades det att intervjun ar frivillig men att ett deltagande
uppskattades. Det betonades aven att vid en medverkan ar det okej att avbryta intervjun néar
som helst utan nagra konsekvenser till fljd (se bilaga 2-3).

Vart urval var malinriktat da vi tillsammans med kommunen kom fram till malet med
uppsatsen. Detta ar en anledning till att vi har valt ett malinriktat urval, vilket innebar att vi
valde att anvanda oss av strategiskt utvalda intervjupersoner for att besvara vara
fragestéallningar (Bryman, 2018). Alla respondenter har en ledande position och ar
verksamma pa gymnasieniva och erhaller titeln rektor eller gymnasiechef. Faktorer sasom
kon och alder togs inte hansyn till i urvalet, detta eftersom vi inte sag att det var relevant for
vart syfte och fragestallningar. Ur det malinriktade urvalet, som bestod av 18 respondenter,
blev det saledes sju respondenter som deltog i studien. Dessa sju aterkopplade sjalvmant och
visade ett stort intresse for att delta.

Det slutgiltigaurvalet bestod alltsa av sju personer som tidigare namnts har en chefs - och
ledarroll inom en specifik forvaltning. Samtliga respondenter har darmed likvardiga
positioner. Gemensamt for respondenterna &r att de i grunden &ar utbildade gymnasielarare
och just nu antingen genomfor en rektorsutbildning eller har slutfort den. Detta medfor att
respondenterna erhaller flera ars erfarenhet och har tillsammans cirka 110 ars
ledarerfarenhet inom forvaltningen. | uppsatsen kommer respondenterna bendmnas som
Respondent 1, Respondent 2, Respondent 3 etcetera. Detta for att lasaren enkelt ska forsta
vem av respondenterna som beskriver vad. Respondenterna &r bendmnda utefter slumpen
och utan inbdrdes ordning, detta for att behalla konfidentialiteten i storstamojliga man.

3.2.2 Insamling av empiri

Inledningsvis studerade vi tidigare forskning och kartlade omradet gallande
arbetsmotivationsfaktorer som motiverar chefer att stanna i en offentlig sektor for att fa
kunskap och forstaelse. Vi studerade aven hur den specifika forvaltningen arbetar med omradet
for att vi skulle kunna genomfora en givande intervju. Darefter skapades en intervjuguide (se
bilaga 4) som baserades pa den kunskap vi erhallit genom tidigare forskning och samtal med
kommunen.

Som tidigare namnt kommer studien baseras pa kvalitativ metod dar personliga intervjuer
kommer varai fokus. Kvalitativa intervjuer innebdr att data samlas in genom att respondenterna
svarar pa fragor vid ett intervjutillfalle. Intervjun kan ses som en konversation mellantva och
flera personer. Dock &r det viktigt att betona att en intervju &r betydligt mer komplex &n en
konversation. En intervju innefattar flera olika antaganden och kunskaper om situationen. Vid
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ett intervjutillfalle ar det forskaren som bestdmmer agendan samt diskussionen for samtalet
men det kravs samtycke fran individen som ska vara delaktig. Individen som &r delaktig i
studien kallas for respondent. Respondentens ord kan efter samtycket anvandas som data i
studien (Denscombe, 2016).

Tonvikten vid en intervju ska ligga pa det respondenten upplever ar av betydelse vid en
forklaring och forstaelse av handelser och beteenden. Pa grund av radande pandemi har
intervjuerna genomforts digitalt via det digitala motesverktyget Microsoft Teams. Studien
utgar fran en semistrukturerad intervjuform. Det innebér att det finns en lista med fragor och
teman som ska besvaras, listan kallas for intervjuguide. Ordningsféljden som fragorna stalls i
ar flexibel och kan variera beroende pa respondentens utsagor men stalls till stort satt i den
ursprungliga ordningen (Bryman, 2018). Det finns dven mojlighet for foljdfragor och
diskussioner nar denna metod anvands. Fokuset ligger pa att respondenten ska ha frihet att
utveckla sina tankar och idéer samt dven kunna forklara vissa delar mer utforligt (Denscombe,
2016).

For att intervjuerna ska besvara vara fragestallningar sa trovardigt som majligt valde vi att
anvanda oss av den vanligaste typen av semistrukturerade intervjuer, ndamligen personlig
intervju (Denscombe, 2016). Som tidigare ndmnts har intervjuernagenomforts via det digitala
matesverktyget Microsoft Teams pa grund av den radande pandemin. Detta innebar att vi inte
har haft nagon fysisk kontakt med respondenterna. | Microsoft Teams fanns det mojlighet att
anvéanda videofunktionen vilket gav ett visuellt intryck av en personlig intervju som sker
ansikte mot ansikte. Eftersom varje intervju var digital fick respondenterna har mojlighet att
genomforaintervjun pa den plats som de upplevde bekvam. Att anvanda digitala intervjuer sag
vi som fordelaktigt da vi sparat tid men ocksa varit kostnadseffektiva (Bryman, 2018). Det ses
daven som moraliskt hallbart i den radande pandemin da sodra Sverige haft en stor
smittspridning dar individer inte bor transporterasig i onédan. Bryman (2018) menar &ven att
en digital intervju kan medfora att respondenterna kan uppleva en tryggare kansla och lattare
dppna upp sig. Saledes kan respondenterna uppleva en kansla av kontroll da det fysiska motet
vid en intervju kan medfora nervositet. For att ytterligare skapa en kénsla av trygghet anvéndes
personlig intervjumetod.

3.2.3 Intervjuernas genomfdrande

Varje respondent satt vid en enskild dator dar videokameran var pa. Detta for att underlatta nar
vi talade och for att respondenten skulle ha en dverblick gallande vem av oss forfattare som
talade. Vidare underlattade det aven vid teknikstrul om exempelvis ndgons internetanslutning
skulle ha havererat. Samtliga intervjutillfallen inleddes av att vi forfattare presenterade oss och
vidare fick respondenten samtycka till intervjun samt att den spelades in via mobiltelefon.
Respondenterna fick information om att materialet kommer att raderas ndr uppsatsen ar
godkand och tills dess forvaras pa molntjansten som Hogskolan har ett
personuppgiftsbitradesavtal med. Vidare fick respondenter aterigen information om att
deltagandet &r frivilligt och kan avbrytas nar som samt att alla fragor &r frivilligaatt svara pa.
Respondenten hade fatt kdnnedom om vad uppsatsens syfte ar men hade inte tillgang till
intervjuguiden innan intervjun. Intervjun hade semistrukturerad form vilket gav utrymme till
uppfoljningsfragor for att fa utvecklade svar. Under intervjutillfallena togs d&ven anteckningar,
detta gjordes for att underlatta vid analysprocessen men aven vid uppféljningsfragor. Bryman
(2018) presenterar vikten av att hitta en balans mellan att vara aktiv och passiv vid intervjuerna
for att vi som forfattare ska fa en battre forstaelse for det respondenten berattade och sa mellan
raderna. Darfor valde vi att en av oss forfattare holl samtliga intervjuer och den andra héll sig
mer i bakgrunden och observerade men samtidigt hade mojlighetentill att stalla foljdfragor och
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anteckna. Detta eftersom det gav en sa lika forutsattning som mojligt for varje enskild
respondent. Efter intervjuerna transkriberades materialet fran samtliga intervjuer dar syftet ar
att anvanda dessa i analysen. Dock ser vi att vi, pa grund av att intervjun skedde digitalt, gick
miste om en dkad forstaelse genom exempelvis kroppssprak och den personliga kontakten.

3.3 Studiens tillforlitlighet

Vid kvantitativ forskning talas det ofta om tillforlitligheten av det empiriska materialet genom
validitet och reliabilitet. Vid kvalitativ forskning beskrivs trovardighet, tillforlitlighet och
generaliserbarhet. Dessa olika delar har vi forsokt att aktivt arbeta med for att fa verifierad och
“riktig” data. Att anvénda kvalitativ metod innebér att studien inte &r helt tréffsédker och
trovérdig eftersom det &r manniskor som ar i fokus. For att férsoka géra empirin mer trovardig
finns det olika tillvagagangssatt (Denscombe 2016). Vi har delvis arbetat med att oka
tillforlitligheten genom respondentvalidering. Detta har genomforts genom att respondenterna
under intervjutillfallena fick bekrafta huruvida var tolkning uppfattades ratt. Eftersom studien
baseras pa respondenternas upplevelser och erfarenheter ar det av sarskild vikt att vi uppfattar
svaren sa korrekt som mojligt sa resultatet blir traffsékert. Vidare transkriberades intervjuerna
vilket medforde en noggrann representation av respondentens utsaga. Bryman (2018) menar pa
att en forskare bor vara sa objektiv som majligt i sitt forhallningssétt genom hela processen och
noga redogdra stegen under processens gang. Detta gors for att hoja trovéardigheteni studien.

For att kunna pavisa en studies palitlighet bor alltsa lasaren fa en tydlig inblick i hur processen
gick till och hur besluten har fattats. Detta gors for att andra forskare ska ha mojlighet att
upprepa studien samt att det fungerar som ett substitut. Genom denna information gar det att
mojliggéra om andra forskare hade kommit fram till samma sak (Denscombe, 2016). Vi har
forsokt att tydligt redovisa tillvagagangssattet genom hela processen for att 6ka studiens
palitlighet.

Vid kvalitativ forskning ar det svart att starka studiens generaliserbarhet. Det ar svart att skapa
generaliserbarhet nér det ar fa fall som studeras och undersoks. Darfor fokuserar ofta mindre
kvalitativa studier pa éverforbarhet istallet for generaliserbarhet (Denscombe, 2016). For att
starka generaliserbarheten och Gverforbarheten laggs det vikt vid att jamfora studien med
tidigare forskning men aven med teorier. Saledes &r det viktigt att forfattarna haller sig kritiska
mot sin egen undersokning for att genom transparens, objektivitet och diskussion kunna fa en
hogre trovardighet och generaliserbarhet. Studien har undersokt sju individer vilket &r ett litet
urval och kan skapa svarigheter géllande generella slutsatser. Trots detta argumenterar vi for
att studien kan skapa en forstaelse gallande vad som motiverar chefer och ledare inom en
forvaltning pa en kommunal niva att fortsattasin anstallning. Malsattningen i studien har inte
varit att dra strikta och definitiva slutsatser utan att enbart undersoka och problematisera syftet
och fragestéllningarna.

Studiens tidigare forskning ar baserad pa relevant litteratur och vetenskapliga artiklar.
Databasen ABI/INFORM Global anvandes eftersom det &r den framsta databasen géllande
foretagsekonomi och sambhéllsvetenskapens samspel (exempel pa sokomraden é&r
affarsforhallanden, ledningsstilar ledningspraxis, och konkurrenslandskap). Sokorden som
anvandes var bland annat Motivation, Leadership, Employee retention, Job Satisfaction, Public
sector och Two-Factor Theory. Vi har last ett flertal Abstract for att kunna vélja ut de mest
relevanta artiklarna for vart syfte och fragestallningar. Artiklarna ar peer reviewed for att 6ka
tillforlitligheten och avgransade till att vara max tio ar gamla for att forskningen ska vara sa
aktuell som mojligt. For att komplettera de vetenskapliga artiklarna anvandes aven framst
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bocker fran Studentlitteratur som idag &r Sveriges ledande utbildningsforlag men aven litteratur
fran andra férlag som vi anvént oss av i var studietid. Detta eftersom vi vill anvanda sékra
kéllor som ar tillforlitliga. Litteraturen och de vetenskapliga artiklarna kompletterar varandra
och berdr studien och dess syfte samt fragestéllningar.

3.4 Analysmetod

Materialet transkriberades sa ndra inpa intervjun som var majligt for att skapa en sa fullstandig
overblick dver respondenternas utsagor. Intervjuerna pagick i ca 30-60 minuter och darfor
valde vi att dela upp det inspelade materialet jamnt dér vi transkriberade varsin halft. Detta
gjordes eftersom vi bade skulle lara kdnna materialet samt att intervjuerna var langa och
transkriberingen beraknades ta lang tid. Genom att dela upp materialet blev vi mer tidseffektiva
samt fick en mer korrekt transkribering. Vi har valt att vid citat korrigera dem for att undvika
talsprak da vi ser att lasaren far det lattare att forstd respondenterna. Detta bibehaller
konfidentialiteten och forhindrar lasaren fran att identifiera respondenterna. Under intervjuns
gang fordes anteckningar som ett komplement for att ytterligare fa en tydligare bild av
respondenten och dess utsaga. Ahrne och Svensson (2015) beskriver att genom att anvénda
anteckningar samlas intryck och erfarenheter som intervjuaren far i form av vad som ses och
hors. Detta tillvagagangssatt skapar en forstaelse om bakomliggande pastaenden men dven om
respondenten menar det den séger.

Efter att data framtagits och transkriberats borjade vi analysera detta var for sig och sen &ven
tillsammans. Detta stérkte reliabiliteten for studien da vi bada tog del av det fullstandiga
materialet. Bryman (2018) menar att det har tillvagagangssattet ar tidskravande men samtidigt
framjar mer nyanserade reflektioner och forestallningar infor den empiriska analysen. Nar vi
last igenom det fullstdndiga transkriberade materialet borjade vi tillsammans att urskilja
sarskilda teman, likheter och skillnader mellan respondenternas utsagor i det empiriska
materialet. Vi anvande oss av en tematisk analys nar vi analyserade vart material. Genom den
tematiska analysen identifierades olika teman som utmarkes i var empiri (Denscome, 2018).
Dessa teman var en stor hjalp i var stravan att na en form av konsensus i var resultatanalys.
Dessa anvandes saledes i var resultatanalys for att finna svar pa vara fragestéllningar. Temana
som vi sag var lyhordhet och kommunikation, utvecklingsmajligheter, inflytande och frihet
samt formaner och beléningar. For att upptéacka likheter och skillnader mellan respondenternas
utsagor jamforde vi ord, instéllningar och ovan ndmnda teman som berdrts. Detta jamfordes
sedan med den tidigare forskningen samt teoretiska perspektiv. Eftersom vi inspirerats av
hermeneutiken har var studies diskussion och analys skapat en forstaelse for helheten. Vi har
genom detta skapat oss en 6verblick gallande respondenternas utsagor och darfor kan vi skapa
en forstaelse for bade del- och helheten. Att pendla mellan teori och insamlat material medfor
att en djupare analys mojliggors samt aven en bredare forstaelse om amnet.

3.5 Etiskariktlinjer

Néar en forskningsstudie skall genomfdras &r det valdigt viktigt att ta héansyn till
respondenternas vardighet, integritet och rattigheter. Forskare, samt forfattare till
kandidatuppsatser, har darfor stora krav stéillda pa sig att agera pa ett etiskt och moraliskt
forsvarbart satt. Forskarens uppgift ma vara att finna svar pa sina forskningsfragor men det bor
aven prioriteras att undvika skador, diskriminering och andra problematiska scenarier. Det
huvudsakliga individsskyddskravet kan delas upp i fyra Overgripande, forskningsetiska
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principer: informationskravet, konfidentialitetskravet, nyttjandekravet och samtyckeskravet
(Vetenskapsradet, 2017).

Informationskravet innebdr att respondenterna och andra berdrda skall bli val informerade av
forskaren om forskningens syfte (Vetenskapsradet, 2017). Respondenterna i den aktuella
studien fick syftet forklarat i ett mail innan intervjunsamtvid intervjuns start.

Samtyckeskravet innebér att respondenterna och andra berérda av studien sjalva avgér om de
vill medverka. Kravet innefattar d&ven respondenternas ratt att avbryta en paborjad intervju om
respondenten sd onskar vilket inte kommer ge nagra foljder (Vetenskapsradet, 2017).
Respondenterna i den aktuellastudien informerades om detta tydligti ett mail innan intervjun
samt vid intervjuns start.

Konfidentialitetskravet innebér att personliga uppgifter som kan sparas till eller pa nagot satt
avsloja respondenternas identitet skall hanteras med storsta, mojliga sekretess
(Vetenskapsradet, 2017). Personuppgifter skall forvaras utom rackhall for obehdriga, i den
aktuella studien kommer de forvaras pa molntjansten som Hogskolan har ett
personuppgiftsbitradesavtal med. Respondenterna har &ven har informerats om detta i ett mail
innan intervjun samt vid intervjuns start. Sammantaget ar det alltsa endast vi forfattare, vara
tva kontaktpersoner pa kommunen samt var handledare som nagon gang under studiens gang
kommer ha tillgang till personliga uppgifter sdsom namn och e-mailadress. Kontaktuppgifter
till respondenterna fick vi fran de tva kontaktpersonerna pa kommunen. Respondenter som
deltagiti studien har frivilligthaft ett intresse att delta.

Nyttjandekravet innebar kravet pa forskaren att insamlad data och andra personliga uppgifter
endast far anvandas i den aktuella studiens forskningssyfte. Materialet skall alltsa inte brukas i
exempelvis kommersiellt ellericke-vetenskapligt syfte (Vetenskapsradet, 2017). All insamlade
data och personlig information om respondenterna kommer raderas nar uppsatsen erhallit
godként betyg. Detta har respondenternainformerats omi ett mail samti borjan av intervjun.

3.6 Metoddiskussion

Ahrne och Svensson (2015) menar att om en studie eller forskning ska vara trovardig bor
den kritiseras, skapa diskussioner och vara objektiv. Detta ar anledningen till att det ar
viktigt att vi forhaller oss kritiskatill var egen studie och dess metoder. Vi kommer i foljande
avsnitt redogora for negativa samt positiva aspekter med metoderna som anvands i studien
samt diskutera hur det paverkat utfallet.

3.6.1 Kvalitativ metod

Tack vare intrigerande samtal, djupgaende amnen och fragor banar den kvalitativa metoden
vag for att ge en mycket god bild av komplexa och samhéllsvetenskapliga situationer.
Forskningsstudier grundar sig ofta i ett forhallandevist begransat omrade men kan ge en direkt
inblick i en social kontext (Denscombe, 2016). Vi fann detta intressant och det var en av
anledningarnatill att vi valde just kvalitativ metod. En férdel med kvalitativ metod &r att den
skapar djupare forstaelse till individers erfarenheter, praktiker och meningsskapande. Detta ser
vi som positivt da studien behandlar respondenternas individuella tankar, erfarenheter och
upplevelser.
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Lika uppskattat som det &r att den kvalitativa forskningen ger en direkt inblick i en
samhallsvetenskaplig kontext, lika mycket tenderar denna inblick och tillhérande empiriska
material att inte vara generaliserbar pa andra fall. Har spelar aterigen forskaren, tillika
intervjuaren, en stor roll som formar studien mer &n vad som kanske uppfattas. Kvalitativa data
tenderar &ven att lyftas ur sin kontext och riskerar att anvandas i ett annat syfte dn forskaren
tankt. Nar kvalitativa data vél samlats in och skall analyseras tar det betydligt langre tid att
sammanstélla, jamfort med kvantitativ forskning. Mycket pa grund av att det kvalitativa
materialet tillkommer i dess "raa" form, alltsa helt unik och ostrukturerad. Det &ar upp till
forskaren att faststalla teman och dra avgorande paralleller mellan respondenternas utsagor
vilket tar betydligt langre tid i jamforelse med exempelvis kvantitativa enkéter dar
respondenterna svarar inom samma frageramar (Denscombe, 2016).

Det ar forskaren som tolkar respondenternas utsagor och trots att samma metod anvands ar det
forstaeligt att olika forskare kommer fram till olika saker. Trots att intervjuerna skedde digitalt
har den kvalitativa metoden tillatit oss forfattare att komma néra respondenten och den aktuella
miljon dar vi hoppades finna svar pa vara fragestéallningar. Har fick vi chansen till ett mer
personligt intrade i kontexten vi undersckte, nagot som den kvantitativa metoden inte tillater i
samma utstrackning. Nagot som dock inte far forsummas nar det kommer till kvantitativ metod
ar det otroligt gedigna jobb som en forskare maste lagga ned for att valja ut ratt enkatfragor
som ger utrymme for de svar forskaren soker. Till skillnad fran kvalitativ metod ger kvantitativ
metod inte samma mojlighet att fortydliga eller andra intervjufragorna om nagon oklarhet
uppstar hos respondenten. Vi ser definitivt detta som en fordel da det & méanniskor som ar
informationskallan med egna upplevelser och tankesétt. Darfor behdvde vi emellanat fortydliga
och omformuleravara fragor for att fa svar.

3.6.2 Hermeneutik och objektivitet

Alvesson och Skoldberg (2017) presenterar vikten av att forskare i en hermeneutisk tolkning
har ett ansvar att inte delaktigt framstalla respondenternas utsagor. | var studie har vi en
forstaelse att en manniska inte kan vara helt objektiv da den préglas av sin egen individuella
forkunskap, erfarenheter och asikter. Darfor stéller vi oss kritiska till att var studie utfordes pa
ett helt objektivt satt. Under studiens gang har vi burit med oss detta for att framstalla empirin
sa objektiv och neutral som mojligt. Detta har skett genom exempelvis citat i resultatdelen.

3.6.3 Empirisk forskning

Empirisk forskning bendmns vanligen som insamling av data. Skillnaden pa data och empiriskt
material &r att det forstnamnda &r den basala, icke-analyserande, information som nagon av
vara sinnen tar in vid en intervju. Empiriskt material ar daremot forskarens tolkning av denna
data. Efter genomford insamling av data blir forskarens uppgift nu att valja ut de mest relevanta
delarna av data for att skapa en intressant studie och fa sina fragestéllningar besvarade. Detta
ar inget nytt i forskningssammanhang men det finns dock problematik med denna syn pa
forskning. Ett problem é&r att forskarens val av teori, fragor till intervjuguiden, urval och
genomforande ar praglat av forskarens forforstaelse och personliga intresse. Det finns darfor
en stor risk for att forfattaren aldrig kan vara helt objektiv da dennes intresse mer eller mindre
alltid kommer ha en avgdrande roll (Ahrne & Svensson, 2015). For oss som forfattare har det
varit av yttersta vikt att hela tiden minimeravar personliga medverkan i forskningsprocessen.
Trots viljan att skapa en objektiv och en vetenskapligt férankrad studie finns det en stor risk att
studien vinklats at ett visst hall i bland annat resultat- och diskussionsdelen. Detta &r nagot som
vi har forsokt att ha i atanke under hela uppsatsens gang da vi tror att denna medvetenhet 6kar
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var objektivitet. Upprepande ganger har vi diskuterat relevansen och objektiviteten i saval
intervjufragornasom val av tidigare forskning och teori.

3.6.4 Semistrukturerad och personlig intervju

Intervjuerna i var uppsats ar av semistrukturerad form. Vid en semistrukturerad intervju har
forskaren sedan tidigare en forberedd lista med intervjufragor som behandlar de &mnen och
fragor som forskaren tror kan ge svar pa sina fragestéallningar (Denscombe, 2016). Trots
faststallda fragor fanns det har utrymme for oss att vara lyhorda och beredda att stélla
foljdfragor pa specifika ord, meningar och "underliggande &mnen" som respondenten valde att
dela med sig av. Vi ser att detta ar ett bra tillvagagangsatt da vi sakerstaller att intervjuerna
behandlade vart syfte och fragestallningar men att det &ven fanns utrymme till vidare
diskussioner beroende pa vad respondenten delade med sig av.

Vart forskningsamne behandlar nagot sa personligt som arbetsmotivation. Darfor ar personliga
intervjuer mest lampade for att skapa basta, mojliga forutsattningar for respondenten att
uttrycka sig ostort och arligt. Denscombe (2016) presenterar att personlig intervju ar den mest
férekommande typen och definieras som ett (i detta fall, digitalt) mote ansikte mot ansikte
mellan forskare och respondent. Detta beror mycket pa att det ar latt att arrangeraen personlig
intervju da det egentligen racker med att minst en forskare och en lamplig respondent finner en
tidpunkt som passar dem bada. En annan fordel ar att forskaren far direktkontakt med
respondenten vilket gor det enkelt att hanvisa sin data och senare empiri till en fast, ofiltrerad
informationskalla. Till skillnad fran gruppintervjuer, en intervjuform som inkluderar fler
respondenter, &r den personliga intervjun relativt latt att kontrollera. Har minskar risken for att
respondenten skall avbrytas eller kanna sig osedd. Det underlattade dven for oss vid
transkriberingen av de personliga intervjuerna. Har fanns det bara en respondents rost att kdnna
igen vid transkribering.

3.6.5 Microsoft Teams och samtycke

Pa grund av den radande pandemin har samtliga intervjuer utspelat sig 6ver Microsoft Teams.
Ju fler intervjuer som genomfordes desto enklare blev det att forhalla sig till det tekniska
hjalpmedlet. Genom att anvanda digitala intervjuer innebar det att det inte finns ndgon direkt
kontakt med respondenten. Denscombe (2016) beskriver att hdlla en intervju pa plats innebér
att intervjuaren kan fa intryck och erfarenheter genom exempelvis vad som ses, hors och kanns
for att skapa en helhetsbild. Denna helhetsbild anvands sedan som en hjalp for att bekréafta eller
falsifieradet empiriska materialet. Trots att vi inte har haft forutsattningarnaatt ha intervjuerna
pa plats har vi anpassat detta till digitala intervjuer. Istallet for att anvanda oss av
telefonintervjuer har vi anvant Microsoft Teams déar det finns mdojlighet att anvanda
videofunktionen. Detta ger ett visuellt intryck dar vi fortfarande kan se respondenten och den
se 0ss samt uppfatta hur respondenten agerar och reagerar. Ytterligare en fordel med digital
intervju ar att respondenten har storre mojlighet att valja tid och plats for intervjun som passar
just deras specifika behov och forutséttningar. Vid digital intervju kunde respondenten vélja
att ha pa ett bakgrundsfilter som kan medféraen kansla av trygghet. Eftersom dessa chefer och
ledare dagligen arbetar med Microsoft Teams och har en kunskap om verktyget ser vi att
resultatet av intervjuerna blir likt en fysisk intervju da de inte stélls infér en obekvam och ny
situation.

Pa grund av att vi inte fysiskt traffade respondenterna blev det svart for dem att skriva under
samtyckesblanketten. Vara respondenter har signerat blanketten pa lite olika satt, anpassat efter
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just deras erfarenhet och vad de tycker &r enklast. For att sdkerstalla oss om att de har last
igenom samtyckesblanketten bifogade vi den nér vi skickade motesinbjudan till intervjun.
Vissa gav sitt samtycke direkt i ett mail medan andra bifogade sin signerade blankett. For att
ge respondenterna storsta mojligainformation paminde vi dom aven under intervjun dar de fick
godkénna samtycke till intervjun men &ven inspelningen av den. Detta ser vi som en bra l6sning
da samtliga respondenter har blivit informerade pa fler &n ett satt gallande vad deras samtycke
innebar bade for oss och for dem sjalva.
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4 Resultatredovisning

I kommande kapitel presenteras studiens resultat, det vill sdga delar av det empiriska
materialet som &r relevant for studiens syfte och fragestallningar. Det empiriska materialet
har utvunnits fran intervjuerna och ligger som grund for resultatet och analysen. Studiens syfte
och fragestallningar som praglat uppsatsen kommer besvaras utifran olika teman och rubriker.

4.1 Kommunikation och lyhérdhet

Nar amnet sociala relationer kommer pa tal blir det tydligt hur stor inverkan Covid-19 har haft
pa arbetslivet. Samtliga respondenter menar att jobbet inte ar lika roligt just nu nar de ej far
traffas och vara lika narvarande pa arbetsplatsen. For respondenterna ar elev- och lararnarvaron
olika for varje skola men det ar tydligt att alla &r glada och tacksamma nar de far chansen att
vara pa plats igen. Humoret stiger pa alla och de dr &nnu mer socialaan tidigare.

Respondent 1 uttrycker att lyhordhet &r en kalla till motivation, detta gar dven att utldsa i de
andra respondenternas utsagor. Nar det kommer till att se och bekrafta sina anstallda menar
samtliga respondenter att en ledande roll kraver stabilitet. Om respondenterna har ett daligt
humar, sovit daligt eller har problem hemma krévs det att de visar upp en god fasad for att inte
fora 6ver det negativa beteendet pa dvriga anstallda. Vidare presenteras det att lyhordhet ar
viktigt for att se varje individs specifika behov. Respondent 1 menar att det ar ytterst viktigt att
vara professionell och exempelvis hélsa alla godmorgon och se alla i 6gonen. Detta for att fa
dem att k&nna sig sedda och respekterade.

“Det ingdr i jobbet att vara trevlig om du ar ledare. Hinner man inte vara
trevlig mot sina medarbetare kan man ge det 10 sekunder och séga: Nu dnskar
jag att jag kunde vara supertrevlig, prata med dig och bekréafta dig men jag
hinner tyvdrr inte. Det handlar om att visa respekt. ”

— Respondent 1

Att ha en valfungerande kommunikationskedja varderas hogt av samtliga respondenter.
Kommunikationen kommer saval upp- som nerifran fran ledningsgrupper samt
larare/pedagoger, vilket sétter press pa respondenterna att formedla ratt informati on samt ta rétt
beslut utifran dem. Respondenterna tycker att det finns en inférstadd respekt fran lararna och
pedagogerna att de maste agera professionellt i sin roll och ibland ta mindre roliga beslut.
Samtidigt upplever respondenterna att de har en god och halsosam relation till de som ar dver
och under dem i hierarkin. Nagot som ar genomgaende for samtliga respondenter ar att dess
medarbetare betyder véldigt mycket fér dem. Har blir det aterigen tydligt hur pandemin har
paverkat den sociala kontakten, d& det inte blir lika naturligt att “ses i korridoren”. Detta har
fatt respondenternaatt &nnu mer uppskatta ett narvarande ledarskap.

“Det dr chefens virdefullaste redskap, att vara ndrvarande. En del kanske
betraktar det annorlunda, men allt ifran att sta pa kafferasten da man loser
varldsliga, vardagliga, sma problem men ocksa att man har mojlighet att
aterkoppla, berémma och uppméarksamma saker ar en jatteviktig funktion for
motivationen.”

— Respondent 6
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4.2 Det emotionella bandets paverkan

En gemensam ndmnare for respondenternas utsagor ar begreppet balans som bendmns i flera
olika sammanhang. Det benamns specifikt under intervjutillfallena nar intervjufragorna
behandlade forhallandet mellan arbete och fritid. Respondent 1 foreslar att det basta sattet att
uppna ett halsosamt arbetssatt ar om det gar att skilja pa sitt arbete och fritid.

“Att vara fysiskt och psykiskt narvarande ar som att ha en mobiltelefon som ar
pa i fickan hela tiden. Den tickar batteri for den &r uppkopplad hela tiden. Det
ar lite sd man sjalv funkar. Till sist laddar batteriet ur. Jag &r nog samre pa att
ta till mig det &n vad jag ar pa att saga det till mina kollegor.”

— Respondent 1

Att det finns emotionella band till organisationen rader det inget tvivel om att samtliga
respondenter har, mer eller mindre. Upplevelsen av det emotionella bandet varierar och
Respondent 4 menar att det dr svart att slappa tankarna pa saker som kanns negativt utmanande.
Enligt respondenten ar detta annu ett skal till att skilja pa fritid och arbetsliv och att saledes
inte 6ppna mailen for att veta vilka problem som finns inf6r nasta arbetsdag.

“Jag har kommit fram till att jag mar bast av att vanta med jobbiga mail, det
ar battre att inte veta om det. Annars ar tiden fram tills problemen ska tacklas
jobbig. Sen tycker jag det emotionella bandet &nda ar ganska fint. Jag tycker
om tanken att man &r sitt uppdrag och gar runt och funderar pa jobbet. Nar
man kor bil till exempel.

— Respondent 4

Respondent 7 tar in en ny aspekt och menar att det &r férekommande att kvinnliga medarbetare
tenderar att vara véldigt ambitidsaoch i storre utstrackning ta med arbetet hem. Respondent 7
menar att normen av “den duktiga flickan och kvinnan” lever kvar och att de kvinnliga
medarbetarna formodligen kanner en storre press pa sig att prestera &n vad de manliga
medarbetarna gor.

“Jag har anstdllt personal som vill bry sig om eleverna, vilket ar positivt ur
manga aspekter men som kan vara jobbigt for dem sjalva om man inte kan
slappa det ndgon gang ibland. Det &r definitivt en faktor som &r viktig och svart
att helt komma ifran.”

— Respondent 7

Respondent 5 och 6 ser det emotionella bandet som nagot positivt och att det bidrar till
arbetsgladje. | motsatstill Respondent 7 menar Respondent 5 och 6 att de inte har nadgot emot
att arbetsrelaterade tankar foljer med dem hem. Istéllet menar de att det frémjar deras arbetssatt
och ar ett tecken pa lojalitet.

“Jag dr otroligt lojal och dlskar mitt jobb. Jag dr uppvuxen pd det sdittet. Jag
ar en problemldsare som trivs pa min arbetsplats med mina medarbetare och
inte minst eleverna. Det handlar om att jag har utvecklat detta forhallningssétt
till min verksamhet. Det finns inga krav pa mig att vara sa utan det ar nagot
som jag valt sjdilv.”

— Respondent 6
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“Jag lider inte av det. Ibland gar jag en promenad och plétsligt kommer man
pa idéer utan att man tankte pa jobbet. S& nar jag kommer tillbaka till datorn
kan jag skriva ett mail till mig sjalv for att inte glomma av. Vissa har
anteckningsblock vid nattduksbordet som man kommer pa mitt i natten, jag
brukar maila sa slipper jag grubbla mer den kvallen. ”

— Respondent 5

Respondent 5 beskriver dven att det kan vara tufft att bara runt pa jobbet mentalt, nagot som
de andra respondenterna ocksa lyft fram. En ledarroll kraver ibland tuffa beslut som drabbar
de anstallda, dessa beslut har en tendens att etsa sig fast i tankarna.

“Ibland behéver man sdga upp personal infor ndstkommande ldsar, dda hdnder
det vid den har tiden pa aret. Det ar valdigt tungt. Sant kan jag bara med mig i
huvudet, hur man ska hantera uppsagningar. Det drabbar manniskor pa ett
méarkbart sdtt. Sant dr tungt tycker jag. Det kan man grubbla éver.”

— Respondent 5

4.3 Utvecklingsmdjligheter

Mojlighet till utveckling pa arbetsplatsen lyfts fram som en viktig del for att motivera och
behalla sina medarbetare. Samtliga respondenter lyfter fram att kommunen har olika former
och tillvagagangssatt for att arbeta med utvecklingsomraden men betonar att inom skolans
varld ar den begransad. Inom skolan beskrivs hierarkini storadrag ha tre nivaer: larare, rektor
och gymnasiechef. Dessa begrénsade titlar och antal platser presenteras som en av
anledningarna till att respondenterna inte upplever en uppsjo av utvecklingsmajligheter. Den
storsta utvecklingsmojligheten som respondenterna ser ar inte individuellt utan for sjalva
organisationen. Att kunna vara en del i nagot storre och kunna forma organisationen utefter
vad som pa plats upplevs behovs, det ser respondenternasom en stor motivationsfaktor.

“Det gdr att sdga att utvecklingsmdjligheterna dir smd for egen del men stérre
tillsammans med organisationen. ”
— Respondent 3

Trots att respondenterna ser det positivt att utvecklingsmojligheterna ar stérre for sjalva
organisationen ser de inte det som ett problem. De beskriver att de hade velat avancera for att
utvecklas om mojligheten funnits. Daremot presenterar samtliga respondenter dven ett intresse
géllande att utveckla organisationen och att de har ett starkt emotionellt band till den. Att
utveckla deras enhet beskrivs som en motivationsfaktor och ar deras storsta intresse for att
utvecklas. Alltsa finns det ett stort intresse att hjalpa till att utveckla sina medarbetare och fa
dem att fa tillgang till rétt resurser. Det handlar om att fa mojligheten att kunna utvecklas med
ratt forutsattningar och att fa testa nya idéer och metoder. Detta galler for saval medarbetare
som for respondenternasjélva.

“For min del handlar det om att fa och ge manniskor mojlighet att utvecklas,
aven om idéerna ar galna sa far man prova dom. Det &r béttre att testa - man
ldr sig faktiskt om man gor fel.”

— Respondent 7

Respondenterna menar att utvecklingsmojligheter i arbetet har olika betydelse for olika
individer och bor darfor anpassas. Ett av utvecklingsomradena som tas upp i intervjuerna
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handlar om mojlighetentill och synen pa internutbildning. Respondenterna stéller sig positiva
till det aktuella systemet géallande de nuvarande interna utbildningarnai form av fortbildning
och kompetensutveckling. Trots att samtliga respondenter stéller sig positiva till utbildningar
ar det inget de efterfragar for att utveckla sig sjalva, sitt ledarskap eller deras organisation.
Vissa utbildningar som &r obligatoriska kan upplevas som mindre motiverande da efterfragan
inte finns bland respondenterna. Daremot beskrivs utbildningar dar det finns en efterfragan som
intressanta, valplanerade och dar respondenterna gar fran utbildningen béttre rustade infor
framtiden. Trots detta finns det en tyngd Over att ga pa internutbildningar da de kommer efter
med det dagliga arbetet och maste ta igen det trots att arbetstiden inte racker till. Skulle
respondenterna uppleva behovet av en utbildning eller att fortbildasig i ett specifikt &mne ges
den mojligheten. Det finns dven en efterfraga pa att fa specifika utbildningar anpassade efter
rektorsrollen och inte utefter en generell chefsbild.

“.. endel utbildningar blir man tvingad till och en del vdiljer man sjdlv. Det dr
som att varacelev eller 1asa pa hogskolan, allt ar inte roligt och det far man vara
arlig med. Sen far man se till sina egna behov och da finns det hur mycket som
helst. Men det handlar om att klara sitt jobb ocksa!”

— Respondent 3

... alla dessa utbildningar och moduler dr riktade mot chefskapet generellt i
en offentlig forvaltning och inte till en rektor. Och den typen av fortbildning
eller kompetensutveckling som ar riktad till specifika rektorskap ar efterfragad,
men den kan jag séka upp sjdlv.”

— Respondent 6

Trots att det rader en positiv bild géllande internutbildningar generellt saknas ett intresse fran
respondenterna. Det finns dock en upplevelse om att de &r bra och att organisationen har bra
material. En av fordelar med interna utbildningarna som beskrivs ar att kontakten mellan olika
enheter pa kommunen starks och medfor positiva aspekter.

“Det ar svarare nu nar det ar pa distans, jag tycker det ar viktigt med kontakter
dver granserna och att man traffas, i mitt fall, chefer fran helt andra
verksamheter dn skolan.”

— Respondent 7

Respondenterna menar att det storsta problemet ar att det inte finns tid for utbildningar samt
att chefskap inte ska baseras pa utbildningar. Chefskap bér handla om forhallningssatt och
ledarskapsformaga samt sjalvkansla och sjalvkannedom. Utvecklingsfokuset bor inte ligga allt
for mycket pa utbildningar utan istéllet pa utveckling av den aktuella organisationen och
individens ledarskap. Denna utveckling tror manga respondenter skapar en drivkraft och
motivation hos dem sjalva samt dess medarbetare.

“Jag tror inte chefskap handlar om utbildning, det handlar om forhallningssditt.
(...) Acceptera att man har en viss roll och kanner sig bekvam i den och har bra
sjalvkansla och sjalvkannedom ar viktiga bitar och det ar inte alltid kopplat till
vilka kurser du gatt utan andra faktorer som gor att du far den. Och
forhoppningsvis far man den sjalvkannedomen som ocksa éverensstammer med
den sjdlvbild som man har”

— Respondent 6
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4.4 Formaner och beléningar

Lon ser respondenterna inte idag som en drivkraft eller som en motivationsfaktor. Flera av
respondenternabeskriver att det var en motivationsfaktor i borjanav deras karriérer. Dettatror
fleraav respondenterna har att géra med att de ar néjda med sin 16n och tycker att den ar réttvis
i forhallande till deras arbetsuppgifter. Det lyfts dven fram vid ett flertal intervjuer att om det
hade funnits ett missndje géllande 16n hade respondenterna lagt ett storre fokus pa den.
Respondenterna skulle inte tacka nej till hogre 16n men &r néjda med den i dagslaget.

“Lonen dr relevant ndr man inte dr néjd med den. Da récker det inte att
kdnna sig uppskattad.”
— Respondent 4

Likt I6nen ser respondenterna inte avancemang eller titel som en motivationsfaktor.
Avancemang har tidigare varit en drivkraft menidag &r respondenterna néjda med sin position.
De beskriver att de inte presenterar sig med sin titel men att den medfor vissa mojligheter och
mandat att fatta beslut.

“Det oppnar vissa dorrar, ddir hjdlper chefsrollen till och ger mig mandat.
Modjligheterna som titeln ger mig dr dven motiverande.”
— Respondent 6

4.5 Inflytande och frihet

Det finns en gemensam syn i respondenternas utsagor gallande begreppet motivation och dess
komplexitet. Begreppet ar brett och individuellt dar det kan vara svart att direkt sdga vad som
motiverar dem. Den gemensamma faktorn beskrivs som nar de far vara delaktiga i en helhet
och far mojligheten att bidra till utveckling pa deras enhet. Eftersom motivation beskrivs som
komplext beskriver Respondent 1 vikten av att lara kdnna sina egna motivationsfaktorer och
sina medarbetares. Detta for att kunna fa ett sa bra resultat som mojligt.

“Det handlar om att |ara kanna varje individ och fraga vad som driver den
och vad individens motivationsfaktorer dr.”

— Respondent 1

Det kravs alltsa ett narvarande ledarskap dar det finns en social kontakt mellan chefer och
medarbetare. Trots att respondenterna ser sig som sjalvstandiga individer finns det &ven ett
manskligt behov att fa bekréftelse, detta kan exempelvis vara fran andra personer i
omgivningeneller i form av 16n. Denna bekréaftelse som respondenterna beskriver att de kan fa
pa olika satt skapar motivation och en drivkraft att fortsatta sitt arbete. Att gora skillnad och ha
ett arbete som betyder nagot och som respondenten ar intresserad av har ocksa betydelse. Att
fa mojligheten att ha utrymme att handla och agera utefter vad som passar den individuella
skolenheten &r av stérstamojliga intresse.

’

“Frihet under ansvar - Det dr den storsta motivationen.’
— Respondent 3

Huruvida organisationen upplevs som lagstyrd och byrakratisk ser respondenterna olika pa.

Flera av respondenterna har lange arbetat som rektorer inom den offentliga sektorn. Oavsett
om det ar offentlig eller privat sektor géller samma lagkrav. Respondent 1 upplever inga
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byrakratiska forhallanden i sitt dagliga arbete, daremot gér Respondent 3 det. Respondent 4
och 7 tar inte stallning till hur byrakratin upplevs, detta eftersom de endast har arbetat inom
offentlig sektor och inte kan ge en réattvis bild. Respondent 5 och 6 ser att det finns bade for
och nackdelar. Den stdrsta nackdelen som presenteras under intervjuerna ar det standiga arbetet
med olika rapporter och analyser som ska skickas uppat i organisationen. Respondenterna har
en forstaelse for att dessa maste goras. Dock upplever de att resultatet av flertalet rapporter och
analyser saknar betydelse for deras dagliga arbete. Istéllet for att lagga tid pa att fylla i rapporter
hade de hellre haft utrymme att lagga ner den tiden pa uppgifter som ger ett resultat for deras
enhet. Dessa uppgifter 0kar inte motivationen utan h&mmar den. Respondenterna menar
daremot den offentliga sektorn erbjuder stora mojligheter till utveckling vid intresse. Om
respondenterna dnskar andra uppgifter &r detta mojligt att diskutera fram.

"Det dr raka strukturer och foljer ju en byrdkratisk modell men det ger ocksa
en tydlighet sa det ar inte bara nagot negativt. Visst kan det bli tjatigt med att
fllaialla dokument och papper.”

— Respondent 6

4.6 Att stanna inom kommunen

Nér respondenterna far frdgan om vad som motiverar dem att stanna kvar pd kommunen &r
frihet ett dterkommande begrepp. Att fa ta sig an nya projekt och uppgifter och kanslan av
att arbetsgivaren litar pa respondenten ar tva faktorer som manga respondenter namner.
Vissa har fatt vara med och bidra till nagot sa stort som en ny skola medan andra véxer av
storre ansvarsomraden. Respondent 1 och 6 menar bada att de jobbar i sd kallade 5-
arsperioder. En idé eller ett projekt inom skolans varld kan ta lang tid att implementeraoch
fullfolja, darfor finns det enligt dem en naturlig motivationscykel pa cirka 5 ar. Efter detta
ar Respondent 1 och 6 noga med att férsoka fornya eller byta arbetsuppgifter for att kdnna
att de fortfarande utvecklas och kan bidratill organisationen. For Respondent 7 &r det allra
viktigast att kunna gora nagot viktigt for andra, saval elever som kommunen i sig.
Respondenten betonar &ven vikten av bekréftelse. Att bli uppskattad av sina chefer och
kollegor ar en direkt motivationsfaktor for att stanna kvar inom kommunen.

Respondent 5 menar att ett nytt jobb inte ar aktuellt sa lange respondenten har det roligt pa
sin arbetsplats. Om det inte ar roligt misstanker respondenten att det kommer méarkas pa
saval denne sjalv som pa andra i sin omgivning.

“Man vill inte bli den trotte rektorn som folk undrar over - Ska inte rektorn
sluta snart? Ddr vill man inte hamna.... Sd om jag skulle bli sa trétt och
trakig nagon gang sd hoppas jag att nagon sdger till!”

— Respondent 5

Nagra av respondenterna narmar sig pensionsaldern och vissa ser darfor ingen anledning att
andra pa nagot nu. En av dessa respondenter sag dock den kommande pensionsaldern som
en perfekt anledning att byta arbetsposition men fortfarande arbeta kvar inom kommunen.
Respondenten kande sig klar med sin arbetskarriar men nér distansundervisningen blev ett
faktum pa grund av Covid-19 upplevde respondenten en tomhet. Det fick respondenten att
uppskatta och langta efter att fa arbeta. Darfor kommer respondenten fortsatta arbeta forbi
den ordinarie pensionsaldern fast pa en ny rektorsposition.
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“Det dr ett bevis for att jag har en motivation och att den finns ddr. Jag trivs
dar jag ar och jag tycker om allt har. Men var sak har sin tid och nu ska jag
gd vidare.”

— Respondent 2
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5 Resultatanalys

| detta kapitel kommer vara tolkningar av det insamlade materialet redogéras for med hjélp
av valda teorier, begrepp och generella férklaringsmodeller. Analysen &r uppdelad med olika
underrubriker och avslutas sedan med slutsatser som besvarar studiens fragestéllningar.

5.1 Kommunikation och lyhdrdhet

Samtliga respondenter vittnar om att kommunikation ar ett viktigt verktyg for en halsosam
arbetsmiljo dar motivationen kan bibehallas. De menar att det ar tydligt att kommunikation och
lyhordhet ar starkt kopplat till medarbetarnas motivation samt deras egen. Respondenternatror
saledes att medarbetarna presterar battre om de kanner att de blir sedda och bekraftade. Detta
ar aven nagot som respondenterna sjalva kan relatera till. Tyvarr har den radande pandemin
gjort att de naturliga sociala interaktionerna minskat avsevért och dérmed eventuellt
motivationen. | tidigare forskning menar Jacobsen och Thorsvik (2014) och Kashyap och
Vermas (2018) att kommunikationen och de socialarelationerna&r viktiga nar det kommer till
den anstalldes uppfattning av organisationen. Detta ligger i linje med respondenternas svar pa
liknande fragor. De anstéllda ar en organisations starkaste marknadsforing, darfor ar det
sakerligen extra svart for kommunen att na ut till fler arbetssokande da det goda ordet just nu
inte sprids lika effektivt via de anstallda.

Respondenterna menar att det finns en god och fungerande kommunikation genom de olika
hierarkiska nivaerna. Orazi et al. (2013) beskriver att ledare inom den offentliga sektorn bor
utbildas mer nar det kommer till kommunikation for att férhindra misskommunikation. Detta
hade gett ledarna chansen att lara av varandra och i basta fall fraimja kommunikationsklimatet.
Vi forfattare upplever speciellt nu under radande pandemi att detta ar extremt viktigt da ett
tydligt socialt monster har brutits. Detta kan saledes leda till att respondenterna och dess
medarbetare kanner sig annu mer distanserade om ingen atgard gors. Vi upplever genom
respondenternas utsagor att brist i kommunikationskedjan kan medféra ett mindre effektivt och
hélsosamt arbetsklimat som riskerar att de anstéllda sager upp sig.

5.2 Det emotionella bandets paverkan

Respondenterna menar att det foreligger mer eller mindre starka emotionella band mellan dem
och sin arbetsgivare. Jacobsen och Thorsvik (2014) beskriver detta band som en stark
anledning till att anstallda véljer att stanna kvar pa sin position. Detta gar att utlasa hos manga
respondenter som valt att stanna inom kommunen i manga tiotals ar da arbetet i princip blivit
en del av dem. Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att detta beror pa den starka
organisationskulturen som byggs upp arbetstagare emellan och saledes skapar emotionella
band. Andra faktorer som skapar dessa band &r arbetstrivsel och arbetstillfredsstéllelse. Dessa
ar direkt kopplade till arbetsuppgifterna, nagot som respondenterna vittnar om. For att
fortydliga och beskriva hur respondenterna upplever detta kommer vi presentera vad vissa
respondenter beskrev: Bland annat berattade Respondent 7 om att de kvinnliga kollegorna
mentalt engagerade sig sa mycket i sitt arbete att det tillslut kunde bli destruktivt for dem.
Respondent 4 vittnar om samma sak och har som 16sning valt att inte 6ppna mail kopplade till
arbetet pa ledig tid. Respondent 5 bekréaftar Jacobsen och Thorsviks (2014) teori om arbetets
karaktar och menar att det oftast inte blir nagon skada skedd. Respondenten menar dock att de
emotionella banden kan bli tydligaom péfrestande och svara uppgifter/beslut féljer med hem i
tankarna. Respondent 6 alskar sitt jobb och &r otroligt lojal. Detta gar hand i hand med saval
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Jacobsen och Thorsvik (2014) som Kashyap och Vermas (2018) teorier om att tillforlitlighet
och uppskattning skapar emotionella band hos den anstallde.

5.3 Utvecklingsmojligheter

Utvecklingsmojligheter i arbetet beskriver respondenterna som en viktig del for att behalla
medarbetare och for att de sjalva ska vara kvar pa kommunen. Enligt tidigare forskning finns
det kopplingar mellan utvecklingsmojligheter och viljan att stanna kvar i en organisation
(Govaerts et al., 2011; DeMotta et al., 2019). Respondenterna beskriver att majoriteten av
utvecklingsmojligheterna finns i form av internutbildning. Att det radde en positiv bild av
internutbildning var gemensamt for respondenterna, samtidigt fanns det ett véldigt litet intresse
for att g pa dessa. Orazi et al. (2013) betonar vikten av att en lyckad utbildning kraver konkreta
idéer och kunskap om vad den utbildningen kommer medfora for det individuella arbetet.
Eftersom vissa utbildningar som respondenten ska ga pa ar obligatoriska ses det som positivt
om det gar att koppla dessa direkt till det dagliga arbetet. Respondenterna beskriver
internutbildningar som generella men att det finns mdjlighet till att hitta specificerade
utbildningar inriktade mot deras specifika roll. Dock finns det inget Overfléd i dessa
utbildningar och det &r inget som respondenterna prioriterar att leta upp. DeMottaet al. (2019)
beskriver vikten av att skraddarsy utbildningar for det aktuella behovet. Respondenterna har
indirekt bekraftat detta da samtliga beskrivit vikten av att ha en bra larandemiljo.

DeMotta et al. (2019) beskriver att arbetskulturen och miljon ar viktiga faktorer som paverkar
kompetensutveckling och larandet for individen. Att ha en 6ppen inlarningsmiljo dar det gar
att ta hjalp av sina kollegor skapar en gemenskap dér det gar att utvecklas tillsammans och
bidra till en utvecklande enhet. En sadan har arbetsmiljo bidrar till en gemenskap dar
motivationen kan skapas. Jacobsen och Thorsvik (2014) presenterar Herzbergs tvafaktorsteori
med motivations- och hygienfaktorer. Dar beskrivs utvecklingsmojligheter som en bidragande
faktor till motivation och trivsel. Darfor tolkas detta som att utvecklingsmojligheter &r en
bidragande faktor till att medarbetare véljer att stanna pa sin arbetsplats samt blir motiverade.

5.4 Férmaner och beloningar

Samtliga respondenter beskriver varken 16n eller avancemang i dagsldget som en
motivationsfaktor. Detta stammer inte Gverens med den tidigare forskningen da 16n och
avancemang beskrivs ha en viktig roll for att driva individer framat. Ekonomiska fordelar som
I6n men aven andra formaner som exempelvis berdm har bevisats fa anstallda att stanna pa en
arbetsplats (Kashyap & Verma, 2018; Jacobsen & Thorsvik, 2014). Att det inte stimmer in
med tidigare forskning upplever vi har att géra med att respondenternadr ndéjda med Iénen de
har idag. Respondenterna menar att de inte hade tackat nej till I6neférhojning men ser anda att
den &r rattvis i forhallande till vad de har for arbetsuppgifter. | linje med Herzbergs
tvafaktorsteori stammer detta 6verens med att 16n och avancemang inte skapar trivsel men
daremot vantrivsel om den inte upplevs som réttvis. Genom denna teori kan vi darfor skapa oss
en forstaelse for vantrivsel ej uppstatt da respondenternaar generellt ndjda med sin 16n. En av
respondenterna presenterar &ven att det hade varit en annan situation om respondenten inte
hade varit n6jd med I6nen — vilket hade lett till vantrivsel och ett storre fokus pa [6n (Kaufmann
& Kaufmann, 2016).

Respondenterna presenterar bland annat frihet inom arbetet, flexibla arbetstider och
arbetstillfredsstallelse som mer relevanta motivationsfaktorer &n 16n och avancemang. Detta
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kan kategoriseras som antingen inre eller yttre motivationsfaktorer. Lon och avancemang
rdknas som yttre motivationsfaktorer medan arbetstillfredsstéllelse och frihet som inre.
Respondenterna presenterar att det ar viktigtatt veta vad de individuellainre faktorernaér for
att motiveras och trivas pa sitt arbete. For att bibehalla ett halsosamt och systematiskt ledarskap
ar det viktigt for ledaren att vara medveten om savél sina egna som sina medarbetares inre
motivationsfaktorer. Det dr av yttersta vikt for ledaren att veta vad denne sjélv och sina
medarbetare ser som en eftertraktad beloning - 16n, befordran etcetera. BelGningen tolkar vi
kan, utéver 16n, vara bekraftelse. Att forsta sig pa medarbetarna ses dven som att ett emotionellt
band skapas mellan organisationen och medarbetaren. Detta leder till att individen kanner sig
beh6vd och tenderar att stanna kvar inom organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

5.5 Inflytande och frihet

Respondenterna har en gemensam syn pa att inflytande och frihet har betydelse géllande att
behalla personal. Kashyap och Verma (2018) och Govaerts et al. (2011) presenterar att det ar
viktigt att lata medarbetarna vara delaktiga i olika beslutsprocesser. Genom att lata
medarbetarna fa inflytande kan det skapa en kénsla av att medarbetaren ar sedd, hoérd och
delaktig. Under intervjuerna lyfts dven mojligheten att paverka sitt eget arbetssatt som en
vasentlig del for att skapa en upplevelse av inflytande och frihet. Att Iata en medarbetare ha en
frihet och fa ta egna initiativ inom arbetets ramverk ses som ett effektivt motivationsverktyg.
Respondenterna beskriver att mojligheten till att hjalpa skolenheten att utvecklas, dar den bésta
skolan skapas med nojda elever och l&rare, ses som en drivkraft. De ser den storsta
utvecklingspotentialen i sjalvaskolan. Genom att uppleva tillit och fa frihet under ansvar 6kar
respondenternas sjalvfortroende. Detta skapar i sin tur en bra arbetsmiljo déar
arbetstillfredsstallelse existerar och arbetsglédje ar en stor del av en arbetsdag. Detta beskrivs
i enlighet med Weman-Josefsson och Berggrens (2013) tidigare forskning.

Jacobsen och Thorsvik (2014) beskriver Herzbergs tvafaktorsteori dér arbetstillfredsstallelse
ar en kombination av motivations- och hygienfaktorer. Att na arbetstillfredsstallelse ar det
absoluta malet vilket medfor att de anstallda trivs i arbetet och ar mer produktiva och
motiverade. Genom att en anstélld upplever sig vara delaktig i verksamheten, har inflytande
och frihet under ansvar skapas en kansla av trivsel. Detta kan vi se hos respondenterna da de
presenterar vikten av frihet som en av de stérsta motivationsfaktorerna.

Orazi et al. (2013) beskriver att det finns en forestallning om att den offentliga sektorn inte
anvander ett markbart ledarskap utan styrs av politik, lagar och regler. Gallande detta rader det
aven en delad mening hos respondenterna. Eftersom respondenterna arbetar inom skolenheten
finns det lagar och regler som styr hur beslut ska tas och hur skolan ska fungera. Detta kan ha
bidragit till att respondenterna upplever en viss typ av byrakrati — vilket kanske inte hade
upplevts om det var pa en annan enhet.

I linje med Cregard och Corin (2019) upplevs en langtan fran respondenternaatt fa specificera
och avgransa sig till de mest véasentliga chefsuppgifterna. Det krévs att kritiskt undersoka vilka
arbetsuppgifter som ar vésentliga for att konceptualisera professionalism i chefsuppgifter.
Respondenterna beskriver att jobbet inte & monotont men att ibland &r det for stor variation
dér det behdvs goras prioriteringar.
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5.6 Att stanna inom kommunen

Det som motiverar samtliga respondenter att stanna kvar ar att det rader god stamning pa
arbetsplatsen och att de har roligt tillsammans med sina medarbetare. Manga respondenter
betonar &ven vikten av bekraftelse. Det ar valdigt viktigt for dem att kdnna sig sedda och
uppskattade. Detta stammer val 6verens med Jacobsen och Thorsviks (2014) tidigare ndmnda
forvantansteorin som demonstrerar inre motivationsfaktorer. Har forvantar sig individen att
prestation leder till o6nskat resultat. Alltsd, om respondenterna presterar kommer de
fortsattningsvisatt ha det roligt pa jobbet och bli bekraftade for dess gedigna engagemang och
prestation. Respondenterna maste tro att det foreligger ett samband mellan prestation och
beléning. Detta ar dven applicerbart nar det kommer till begreppen frihet och utvecklade
uppgifter som respondenterna betonar som tva valdigt viktiga faktorer. Tva av respondenterna
delar upp jobbet i 5-arsperioder och menar att efter dessa 5 ar behover de utmanas pa nytt och
utvecklas. | enlighet med forvéantansteorin finns det hér en tydlig tidsram - om respondenterna
presterar under dessa 5 ar kommer beléningen vara nya utmanande och utvecklande uppgifter
(Jacobsen & Thorsvik, 2014).

5.7 Slutsats

Syftet med uppsatsen ar att understka och problematisera vad som motiverar chefer och ledare
inom en forvaltning pa en kommunal niva att fortsatta sin anstéllning. Det empiriska materialet
har sammanstallts for att saledes jamforas med tidigare forskning, begrepp och teorier kopplade
till arbetsmotivation. Tack vare dessa har vi skapat oss en forstaelse kring vilka
motivationsfaktorer som kan motivera och saledes behalla chefer och ledare inom den
offentliga sektorn. Dock har vi i beaktning att kvalitativ metod innebar att studien inte &r helt
traffsaker och trovardig eftersom det ar méanniskor som &r i fokus. Nedan presenteras studiens
fragestallningarsom rubriker och besvaras utifran studiens empiriska material och analys.

5.7.1. Vilka motivationsfaktorer ar viktiga for chefer och ledare inom en offentlig
forvaltning i fragan om fortsatt anstallning?

Som redogjorts for ovan var den mest framtradande motivationsfaktorn hos respondenterna
mojlighet till frihet och inflytande. Flera respondenter beskriver att mojligheten att vara med
att paverka skapar en kansla av betydelse och medfor bekraftelse. Respondenterna vill garna
involverasin personal och ser géarna att deras chefer dven arbetar pa detta satt. Genom att vara
med och paverka olika utfall skapas en kansla av frihet och delaktighet. Att kunna styra dver
sitt arbete och anpassa det efter just den individuella personens 6nskade arbetssatt medfor en
effektivitet och ett battre arbetsklimat. Ett bra arbetsklimat medfor en positiv stamning pa
arbetsplatsen med en sa kallad larande miljo dar det finns mojlighet att hjalpa medarbetare, fa
hjalp och utvecklas tillsammans.

Som tidigare redogjort for och problematiserat har l6nen inte varit en drivande
motivationsfaktor. Dock ser vi att det ar en indirekt motivationsfaktor da respondenterna
upplever sig ha bra 16n och darav inte upplever det som drivande. Hade I6nen inte varit
accepterad tror vi att den hade haft storre betydelse och varit av mer intresse hos
respondenterna. En mer betydande beldning an 16n som presenteras ar bekréftelse. Det finns
en langtan utover frihet att fa bekréftelse av chefer, kollegor och elever. Att fa bekréftelse ar
en mansklig faktor. Respondenterna beskriver att det &r inget de suktar efter men att det
uppskattas nar bekraftelse i olika former ndr dem. Bekréftelsen hor aven ihop med
arbetsklimatet - finns det en positiv stamning ar det oftare lattare att fa bekraftelse. Detta &r en
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av faktorerna som problematiserats under den radande pandemin da respondenterna arbetar
hemifran.

5.7.2 Vilken betydelse har individuell utveckling for chefer och ledare inom en
offentlig forvaltning nar det kommer till fortsatt anstéallning och
arbetsmotivation?

Som redogjorts for ovan upplever respondenterna stor tacksamhet infor att det finns ett brett
utbud av utbildningar och mojlighet till kompetensutveckling. Dessvérre tenderar dessa att vara
valdigt repetitiva enligt respondenterna och manga upplever att utbildningarna inte langre
passar dem. Detta eftersom respondenterna ar mycket langre fram i sin karriar och tror att
utbildningarna ar ett battre verktyg for mer oerfarna ledare. De haller allamed om att tanken
ar god men att det beh6vs mer situationsanpassade utbildningar som passar respondenterna
som har varitanstallda i flera ar men som fortfarande vill utveckla sitt ledarskap.

Né&r det kommer till mer individuell utveckling menar respondenterna att detta ar en mer eller
mindre pagaende dialog med sina chefer. Vissa respondenter menar att de géarna ser att nagon
upptacker och meddelar dem nér det finns omraden att forbattras pa. Andra respondenter
anmaler sjalva intresset for nar de vill utvecklas mer pa ett personligt plan och kommer
gladeligen med idéer som gynnar saval dem som skolan i sig. Nar det kommer till avancemang
menar respondenterna att detta var ndgot som motiverade dem tidigare i karriaren. Numera
handlar det om att bli respekterad i den roll de befinner sig i och att de far bekraftat av saval
chefer som medarbetare att de gor ett bra jobb.

5.7.3 Hur bibehaller chefer och ledare inom en offentlig férvaltning sin
arbetsmotivation?

Att behalla chefer och ledare inom den offentliga sektorn har beskrivits i tidigare forskning
som problematiskt. Sammanfattningsvis ar det ovan namnda faktorer som paverkar att chefer
och ledare blir motiverade i arbetet och véljer att stanna kvar i organisationen. De storsta
faktorerna som beskrivs som avgérande for att en individ ska stanna &r upplevelsenav arbetet.
Respondenterna beskriver att sa lange de upplever att de bidrar till ndgot positivt och tycker
arbetet ar roligt valjer de att stanna. UtOver det beskrivs vikten av en fungerande
kommunikationskedja. Utan en fungerande kommunikation skapas stora hinder och medfér en
negativ spiral dar arbetet blir trakigt, vilket leder till en minskad arbetsmotivation.
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6 Diskussion

6.1 Resultatdiskussion

Var studies syfte ar att undersoka och problematisera vad som motiverar chefer och ledare
inom en forvaltning pa en kommunal niva att fortsatta sin anstallning. Detta ser vi har variten
kunskapslucka dar vi har valt att analysera med hjélp av tidigare forskning och teori. Vart
onskemal var att fa en tydlig bild géllande vilka motivationsfaktorer som var drivande for att
personal ska stanna kvar i organisationen. | relation till studiens syfte upplever vi att vara
fragestallningar har besvarats utifran empiri, tidigare forskning och teoretisk referensram.

Det finns en risk att studiens utfall skulle ge ett annat resultat om fler respondenter skulle
deltagiti studien. Ett storre deltagarantal skulle mojligen kunna bidra till ett annat resultat och
till en storre analys. Dock har studien avgransats da det fanns en tidsram vilket medforde att
ett farre antal respondenter deltagit.

Vidare finns en medvetenhet om att respondenternas titel &r rektor och gymnasiechef, vilket
medfor problematik i generaliserbarheten. Det finns ingen garanti for att resultat gar att
overfora pa 6vriga forvaltningar inom kommunen da resultatet utgar fran ett fatal respondenter
och en enda specifik forvaltning. Under intervjuerna stalldes dock dppna intervjufragor som
hade kunnat stéllas till arbetstagare pa kommunens olika forvaltningar.

Studien utgar fran en kvalitativ metod vilket medfor att den inte r helt traffsaker och trovardig
eftersom det &r manniskor som ar i fokus. Trots detta kan vi se att det empiriska materialet
lyfter fram att bekraftelse, acceptabel 16n, god kommunikation, utbildningsmojligheter samt
frinet medfor att personal motiveras och vill stanna pa en arbetsplats. I linje med Herzberg ser
vi att tvafaktorsteorin stammer dverens med upplevelsernaav vad som skapar trivsel, vantrivsel
och arbetstillfredsstéllelse. Dock ser vi dven en komplexitet i detta da varje individ har sina
egna tolkningar om vad som &r bra nog for dem (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Eftersom respondenterna arbetar inom kommunen kan detta var en anledning till att de i manga
fall uttrycker sig positivt om kommunen. Detta kan varaen foljd av en organisationskultur som
praglar respondenterna samt att flera nastan enbart arbetat inom offentlig sektor. Vidare kan
detta medféra att det empiriska materialet blir praglat av deras emotionella koppling till
organisationen samt vill framsta fran den basta sidan. Vi ar val medvetnaom att motivation ar
ett positivt begrepp som sallan betraktas kritiskt och anvands oreflekterat. Det finns en syn av
att arbetsmotivation ar en stor del till framgang, dar respondenterna aktivt arbetar med
motivation for bade sig sjalva och sina medarbetare. Detta kan medféra att chefer och ledare
sdllan har en negativ bild och gérna vill prata positivt. Vi &r vidare medvetna om att
respondenterna blev motiverade av att diskutera motivation med oss, vilket var nagot som
flertalet ndmnde.

Vi ser att respondenterna besitter kunskapen att besvara vara fragestallningar, darfor ser vi att
metoden talar for ett nagorlunda traffsékert resultat. Trots att vi inte kan faststalla att resultatet
gar att generaliseraser vi att det dock gar att framstallatill en 6vergripande bild gallande chefs-
och ledarbefattningar. Detta bekraftats i reflektioner och enhetligt tydliga teman som
respondenternabidragit med i det empiriska materialet.
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6.2 Arbetsvetenskapligt bidrag

Ur ett arbetsvetenskapligt perspektiv har vi en forhoppning om att var studie kan bidra till
forstaelse, kunskap och reflektioner géllande arbetsrelaterade motivationsfaktorer och vad som
bidrar till att chefer och ledare stannar inom en organisation. Vi reflekterar dver att motivation
ar komplext, kontextbundet och kan variera beroende pa anstallningsform och individuella
aspekter. Detta medfor ett arbetsvetenskapligt bidrag dér vi ser att motivationsteorier bor vara
vagledande istallet for drivande i arbetet med motivation. Var slutsats blir dven att individuella
forhallande som exempelvis fritid har en stark paverkan. Eftersom studien tar hansyn till nutida
aspekter av arbetet utgor det ett komplement till tidigare forskning och teorier. Ur ett
arbetsvetenskapligt perspektiv ser vi att motivationsforskning bor utvecklas i samma takt som
arbetslivet da det ar i standig forandring.

Eftersom det rader kunskapsluckor gallande motivationsforskning, vad som motiverar personal
att stanna inom organisation och fokus pa offentlig sektor kan studien bidra till
arbetsvetenskapen genom nutida referenser och insikter. Studien redogér for
arbetsmotivationsfaktorer utifran ett ledarskapsperspektiv inom en offentlig sektor, vilket
medfor kunskap inom ett tamligen outforskat omrade.

Studien har gett oss en kdnnedom géllande hur arbete med motivation kan fortskrida,
betydelsen av att fa bel6ning (i form av exempelvis 16n eller bekraftelse) samt mojligheten till
att fa frihet under ansvar. Studien kan bidra till att effektivisera ledarnas arbete ur ett halsosamt
perspektiv dar motivationsarbete kan inspirera dagens arbetsledare. Detta kan bidra till ett
positivt resultat gallande personalens effektivitet, sjukfranvaro och arbetsgladje. Vidare hade
mojligen studiens slutsatser kunnat appliceras som verktyg pa den offentliga forvaltning som
vi samarbetat med under uppsatsens gang.

6.3 Forslag pa framtida forskning

| framtida forskning skulle det vara av intresse att fokusera pa ett medarbetarperspektiv. Dar
kan man utga fran deras upplevelse av vad deras chef gor for att motivera dem och vad de
upplever motiverar dem att stanna kvar i organisationen. Det skulle &ven vara intressant att
studera lagstatusyrken for att se hur det resultatet skiljer sig fran hogstatusyrken. Under
studiens gang har vi upplevt att yttre omstandigheter har spelat roll vilket var studie inte har
tagithansyn till, exempelvis respondenternas privatliv. Detta och andra liknande faktorer hade
varit intressanta att underséka narmare. Vi upplever att det finns relativt begrénsad forskning
om vad som motiverar personal att stanna i den offentliga sektor och den offentliga sektorns
betydelse. Vi upplever darfor att det skulle vara ett fortsatt intressant omrade att studera och
utforska. Framtida forskare skulle d&rfor kunna ta forskningen vidare till ett storre, nationellt
sammanhang och jamfora olika kommuner med varandra. Ett annat satt att bygga vidare pa
motivationsforskning hos chefer och ledare inom offentlig sektor ar att géra en jamforelse
mellan vad som exempelvis motiverar olika kén. Det vore ytterst intressant att ldsa om hur
framtida forskare undersoker och jamfor kvinnliga och manliga chefer och ledares upplevelser
av motivation.
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8 Bilagor

Bilaga 1 - Informationsmail

Hej XXX!

Nu har det antligen blivit dags for oss att skriva var kandidatuppsats, detta vill vi gora
tillsammans med Dig! For ett tag sedan blev Du kontaktad av Ulrikasom informerade lite kort
om Vvar uppsats.

Vi ar bada valdigt intresserade av motivation, den manskliga faktorn och hur dessa samspelar,
i allra hogsta grad i arbetslivet. Detta tror vi inte bara kan ge 0ss en examen i arbetsvetenskap
utan aven ge oss vardefull kunskap infor kommande arbetsliv. Vi hoppas dven att var uppsats
kan vara ett eventuellt verktyg for kommunen i dess stravan att motivera och behalla sin
personal.

Vi skulle garna vilja boka in en digital intervju med Dig. Intervjun kommer paga 30-60
minuter, dar forsta intervjun kommer starta 09.00 och sista 16.00. Vanligen valj nagon
av foljande dagar samt tid mellan 09-16:

- 14/4

- 16/4

- 19/4

- 21/4

- 23/4

- 26/4

- 28/4

- 30/4

Vara intervjuer kommer hallas mandagar, onsdagar och fredagar, tiderna anpassas till Ditt
schema. Intervjun berdknas att ta ca 30—60 minuter och kommer varaav semistrukturerad form.
Dvs vi kommer anvénda oss av en intervjuguide men det kommer finnas plats for ytterligare
fragor och diskussion. Alla uppgifter och inhamtade data fran intervjuerna kommer alltid
behandlas i enlighet med Vetenskapsradets etiska principer (2017). Mer information om detta
finner Du hér:
https://www.vr.se/download/18.2412¢5311624176023d25b05/1555332112063/God-
forskningssed_VR_2017.pdf

Bifogat finns Hogskolan i Halmstads dokument om samtycke. Var god las igenom,
signera och maila tillbakatill Emelie pa mailen: X

Vi vill betona att alla uppgifter kommer behandlas konfidentiellt (pa ett sadant satt att din
identitet inte kommer att avsldjas for obehdriga) och att undersdkningen ar frivillig och nar
som helst kan avbrytas. Det &r dven ytterst viktigt att Du inte informerar andra om din
medverkan i studien.

Skulle dagarna fér intervjuer ej passa, var vanlig hér av dig sa tar vi det darifran.
Ovriga fragor? Kontakta oss garna!

Vanligen,

Emelie Gustafsson Lina Johansson
Mail: X Mail: X
Telefon: X Telefon: X
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Bilaga 2 - Informationsbrev, Information till dig som ska delta i en undersékning som
genomfors av en student under utbildning.

Du &r inbjuden att delta i studien Kandidatuppsats.

Studien syftar till att undersbka vad som motiverar chefer/ledare inom utbildnings- och
arbetsmarknadsforvaltningen samt vad som far dessa att fortsatta sin anstallning.

Studien utfors som en del i var utbildning, inom programmet Organisering och ledning av
arbete och valfard med inriktning arbetsvetenskap, vid akademin for Halsa och valfard, vid
Hogskolan i Halmstad. Ansvarig larare dr Daniel Tyskbo, XX@hh.se.

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien ar helt frivilligt och du kan nar som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett aterkallande paverkar dock inte den behandling
som skett innan aterkallandet. Du kan ocksa nar som helst begdra att fa en kopia av dina
personuppgifter. Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjansten Office 365 fran
Microsoft, som Hogskolan har ett personuppgiftsbitradesavtal med.

Endast Emelie Gustafsson, Lina Johansson och dess handledare kommer att ha tillgang till dina
personuppgifter.

Studien genomfors i samarbete med Halmstad kommun. Halmstad kommun kommer endast att
fa tillgang till avidentifierade personuppgifter samt sammanfattade resultat fran studien.

De av dina personuppgifter vi kommer att behandla &r: namn, e-postadress, titel.

Dina personuppgifter kommer att raderas nar examensarbetet &r godként.
Personuppgiftsansvarig for studien ar Hogskolan i Halmstad, som nas via registrator@hh.se
eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Higskolan hanterar personuppgifter, och dina
rattigheter utifran dataskyddsfaorordningen, finns pa www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan

du ocksa kontakta Hogskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Med vénlig halsning
Emelie Gustafsson och Lina Johansson

Kandidatuppsats 15hp, Akademin for Halsa och valfard
Hogskolan i Halmstad
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Bilaga 3 - Samtycke till deltagande i kandidatuppsats
Jag har fatt information om studien kandidatuppsats och accepterar att delta.

Jag har fatt information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas
konfidentiellt, pa ett sddant satt att min identitet inte kommer att avsldjas fér obehdriga.

Jag ar medveten om att min medverkan ar helt frivillig och att jag n&r som helst och utan
narmare forklaring kan avbryta mitt deltagande.

Underskrift
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Bilaga 4 - Intervjuguide

Om arbetet:

Syftet med uppsatsen ar att undersdka och problematisera vad som motiverar chefer och ledare
inom en forvaltning pa en kommunal niva att fortsatta sin anstallning.

Samtycke:

Intervjun kommer att behandlas pa ett konfidentiellt satt dar endast vi, Emelie och Lina, och
examinatorn kommer att ta del av materialet. Du kan avsluta intervjun nér du vill samt hoppa
over fragor om det ar nagot du inte ar bekvam med. Skulle det ske kommer det inte fa nagra
foljder.

Samtycker du till att vi intervjuar dig om arbetsmotivation till var kandidatuppsats?
Svar:

Samtycker du till att vi spelar in intervjun?
Svar:

Del 1 - Om respondenten:
e Eftergymnasial utbildning:
e Titel inom organisationen:
o Hur lange har du haft denna titel?
o Har du haft nagon annan ledande positioninom kommunen?
e Har du haft tidigare erfarenheter av en ledande position?
o | den privataeller offentliga sektorn?

Del 2 - Hygienfaktorer:
e Hur upplever du kommunens personalpolitik?
o Fordelar/nackdelar?
o Gar den och dina behov/6nskemal ihop?
e De/den som leder dig:
o Hur dar ert samarbete? Upplever du support och stdd? (eller ar det bara order och
utféran? har ni mojlighet att diskutera och kommunicera?)
o Hur utvecklas du av dess/deras kompetenser? (Kénner du att det ar ge och ta?)
e Hur upplever du den socialarelationen mellan éver- och underordnade i kommunen?

Kommande fraga kommer handla om din 16n. Vi vet ej hur mycket du tjanar och behover inte
veta det heller.
e Nar det kommertill din 16n, kdnner du att den ar rattvis i forhallande till det arbete som
du lagger ner, mentalt som handlingskraftigt?
e Hur stor roll spelar I6nen rent motivationsmassigt for dig?

e Du sitter pa en ledande position och har en titel som véger tungt.
o Hur viktigtar titeln for dig rent motivationsmassigt? (drivs du av avancemang?)
e Nar det kommer till det granslosa arbetet, kanner du att du kan skilja pa jobb- och
privatliv?
o Angaende pandemin, arbetar du fortfarande pa skolan?
o Om nej, hur kénns det att hemmet har blivit din arbetsplats?

Del 3 - Motivationsfaktorer:
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Vilken ar din upplevelse av arbetets karaktar och arbetsuppgifter? (Ar det utmanande,
intressant och varierande? Eller kanske monotont och ointressant?)
Upplever du att du har kontroll dver din arbetssituation och kan planera ditt arbete
utefter ditt arbetssatt?
Hur ser du att din arbetsbelastning ar? Har du tid att fokusera pa dina chefsuppgifter
och mojlighet till administrativ support?
Vad ar arbetstillfredsstallelse enligt dig?

o Hur uppnar du det i ditt dagliga arbete?
Upplever du stod och support fran kollegor respektive chefer uppifran? Utveckla.

o Om nej - vad hade du velat ha for resurs/atgard?

o Upplever du att ditt arbete blir uppskattat?
| var kurslitteratur diskuteras chefers och ledares emotionella koppling/band till
organisationen. Ser du att du har en emotionell koppling och pa vilket sétt?
Vilka utvecklingsmojligheter finns i organisationen?

o Om vi ser till avancemang, vilka mojligheter finns dér?

o Hur kan du utvecklas pa den individuella nivan och vilka faktorer ar viktiga for

dig?

Del 4 - Kommunen:
Vilken betydelse tror du att karriar- och utvecklingsmojligheter har for att medarbetare
ska stanna kvar i organisationen?
i tidigare forskning som vi hittat star det att | offentliga sektorer &r det i manga fall
valdigt strikta forhallningssatt, byrakrati, tydliga ramar etc. Vad gor detta med dig och
din motivation? Finns det utrymme att ta egna initiativ?
Hur upplever du att kommunen arbetar for att utveckla och motiverasin personal?
Enligt dig, hur far man personal att férbli motiverade och engagerade?

o Handlar du sjalv pa detta satt?
Vad hade du haft fér nskemal nar det géller din egen utveckling och arbetsmotivation?
Vad &r det viktigaste faktorerna for att du ska stanna kvar i en organisation?
Om vi ser till nuet - vad motiverar dig till att stanna kvar pa kommunen?

o har du tankt stanna lange pa kommunen? Varfor/ varfor inte? Utveckla?

Del 5 - Avslutning:
e Finns de nagot mer du vill tillaggaeller har du nagon 6vrig fraga?

Tack for din medverkan!

40



Emelie Gustafsson
Lina Johansson

Besoksadress: Kristian [V:s vag 3
Postadress: Box 823,301 18 Halmstad
Telefon: 035-16 71 00
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