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Sammanfattning

TEMA OCH PROBLEMOMRADE

Att anstallda frivilligt valjer att sluta i sina arbeten kan for manga organisationer vara ett stort
problem. Bland annat beror detta pa att det ar en kostsam process att ersatta den som slutat
samtidigt som organisationer riskerar att forlora vardefull kompetens, nagot som ocksa kan
vara svarersatt. Vad denna turnover i sin tur beror pa ar darfor ett viktigt fenomen att undersoka.
Denna uppsats centrerar sig kring anstélldas motivation och rollen som de tre grundldggande
psykologiska behoven av autonomi, kompetens och tillhérighet har for anstalldas eventuella
turnoverintentioner. Med bakgrund i Self-Determination Theory (SDT) (Ryan & Deci, 2000),
en motivationsteori som fokuserar pa de faktorer i den sociala miljon som antingen forbéattrar
eller forsamrar var motivation och litteratur om turnover och turnoverintention har detta

undersokts. Uppsatsen har som problemstallning:

Hur kan Self-Determination Theory och de tre grundldggande psykologiska behoven av
autonomi, kompetens och tillhorighet bidra i forstaelsen till varfor anstéllda far intentioner

om att sluta?

For att battre kunna undersoka problemstallningen har uppsatsen ocksa behandlat tva

forskningsfragor som lyder:

e Aravsaknaden av nagot av de grundlaggande psykologiska behoven mer framtradande
nar anstalldas far turnoverintentioner?
e Vilken roll har behovsfrustrationen av de tre grundlaggande behoven nér

turnoverintentioner uppstar?

METOD

FoOr att undersoka problemstéliningen har det genomforts en kvalitativ studie med ett abduktivt
tillvagagangssatt dar data har samlats in genom fem kvalitativa forskningsintervjuer. Analysen
genomfordes med bakgrund i tematisk analys dar tema hamtades fran SDT och dess tre
grundlaggande psykologiska behov. Genom att satta informanternas uttalande i forhallande till
dessa teman och dar dessa sedan diskuterades tillsammans med relevant teori kunde de tva

forskningsfragorna och problemstallningen diskuteras och besvaras.

Vil



RESULTAT OCH SLUTSATS

Genom att studera fynden i forhallande till SDT visade dessa pa att informanterna i stort sett
upplevde sina grundldggande psykologiska behov som tillfredsstéllda samtidigt som fynden
ocksa visade pa situationer och forhallanden som hade en negativ inverkan pa informanternas
motivation och deras tillfredsstéllelse av de tre behoven, héribland liten grad av ansvarskénsla
rutinméassiga arbetsuppgifter och liten grad av tillit till sina kollegor, nagot som i en del fall har
lett till turnoverintentioner. Fynden visade daremot pa behovshindrande och perioder dar
informanterna har upplevt behovsfrustration, som en stérre bidragande faktor till
turnoverintentioner, &n nar behoven upplevts som otillfredsstéllda. Behovsfrustrationen har
vidare visat sig i form av att informanterna upplevt att nagon i deras narhet aktivt har motarbetat
deras mojlighet for tillfredsstéllelse av ndgot av behoven. Vidare visar fynden pa tendenser till
att informanterna i stérre grad far intern turnover och turnoverintentioner an extern turnover,
ett fynd som jag inte forvéantade att finna, da endast en liten mangd forskning tidigare har
behandlat detta temat. Intern turnover visar pa att upplevelsen av tillhorighet till organisationen
anses som viktigt. Detta samtidigt som informanterna verkar vara mana om sin egen utveckling
och sjélva 6nskar bestdamma 6ver denna, nagot som i sin tur visar pa att behovet av kompetens
och autonomi bada upplevs som viktiga och kan pa sa satt ocksa forklara varfor de anstallda

onskar forflytta sig inom organisationen.

I likhet med tidigare forskning som behandlat samma tema visar fynden pa ett antal praktiska
implikationer dér organisationer i storre grad bor skapa ett arbetsklimat som framjar
tillfredsstéllelsen av de tre grundldggande behoven av autonomi, kompetens och tillhorighet.
Samt att organisationer bor rikta fokus pa rollen som autonomistod har for att skapa
arbetsforhallanden som  ar  behovsstodjande och dar anstallda  kan uppna
behovstillfredsstéllelse. Genom att ge sina anstéllda konstruktiv feedback, skapa mojlighet for
att dessa kan fa kanna ansvar i sin arbetsdag samt visa tillit till sina anstallda, for att namna

nagra faktorer, kan ett behovstillfredsstallande arbetsklimat skapas.
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1 Inledning
1.1 Bakgrund och aktualitet

De arbeten vi har, ar vanligtvis det doman som dominerar vara liv i stor utstrackning dar den
tid och energi som spenderas, oftast 6verskrider de flesta andra livsdomaner (Ryan & Deci,
2017). Tiden vi agnar vara arbetet ar betydelsefull for oss och hur denna tid upplevs har stora
konsekvenser for var funktion och vart valmaende (Olafsen, Niemiec, Halvari, Deci, &
Williams, 2017). De flesta arbetstagare i dagens arbetsliv har det som gemensamt att de vill
bidra, de vill k&nna sig kompetenta i det dem tar sig for och de vill kdnna sig som en viktig och
meningsfull del av en storre helhet (Ryan & Deci, 2017). Méanniskor i dagens samhalle 6nskar
darfor i allt storre grad ett arbete som inte bara ger den 16n man behéver men ocksa ett arbete
som kan ge mening till vardagen och en arbetsplats dar man far mojligheten att leva och véaxa.
Gemensamt for de flesta arbetsdomaner &r dock att detta inte alltid &r fallet. FOr en del individer
ar arbetstiden en borda, dar den storsta onskan ar att komma bort fran den arbetssituation man
ar i (Ryan & Deci, 2017). Denna 6nskan om att komma bort eller dnskan om att sluta sitt arbete

kan definieras med begreppet turnoverintention (Dysvik & Kuvaas, 2010).

Enligt Van Dick et al. (2004) kan turnover idag ses som ett av de viktigaste fenomenen inom
organisatoriska forhallanden. Turnover &r for de flesta organisationer ett stort problem da det
ar kostsamt samt att det kan ha negativa effekter pa de anstallda som ar kvar i organisationen.
HR Norge och EY (2018) behandlar bland annat detta i sin rapport HR-undersgkelsen 2018,
dar de belyser hur turnover och avsaknaden av effektiva resurser for att hantera detta kan fa
stora organisatoriska effekter. Har visar de bland annat att hoga tal pa turnover kan leda till

forsamrade arbetsresultat och att uppsatta arbetsmal blir svarare att na.

Fragan om varfor anstéllda frivilligt valjer att lamna sina arbeten har fangat intresset hos
forskare i uppemot hundra ar (Rubenstein, Eberly, Lee, & Mitchell, 2018). Turnover har under
senare tid forklarats genom ett stort antal psykologiska koncept och teorier (Mitchell, Holtom,
Wee, Sablyskyi, & Erez, 2001; Van Dick et al., 2004) och i dagslaget finns det en stor méangd
litteratur som behandlar faktorer som bestdmmer 6ver anstélldas turnover. Mycket av denna
litteratur har fokuserat pd anstélldas attityder och intentioner som forklaring (Smith,
Oczkowski, & Smith, 2011). Det som kvarstar ar dock hur man ska forsta de underliggande

psykologiska processer som avgor om anstéllda valjer att sluta eller inte (Van Dick et al., 2004).



En viktig och spannande aspekt som mycket forskning har utgatt fran handlar darfor om de
anstéalldas motivation (Dysvik & Kuvaas, 2013; Kuvaas & Dysvik, 2010).

Var motivation ar en viktig del av oss och kan till stor del forklara varfor vi agerar pa olika satt
i olika situationer. Motivation dr pa manga satt den kraft och det som styr oss. Att ha kunskap
om motivation, vad som kan paverka var motivation och vad motivation “gér med oss” ér
darfor viktigt nar man ska se pa motivation i arbetslivet (Lillemyr, 2007). Bland ledare idag
har det blivit en allt storre forstaelse for att det ar viktigt att ha en motiverad arbetsstyrka men
det som ofta ar problematiskt daremot, ar att manga ledare tror att motivation bara har en
dimension dar styrkan pa motivationen ar det som ar av vikt (Kuvaas, 2018). Motivation &r
dock mer komplext an sa. Motivation handlar om det som gor att manniskor valjer att agera
(Ryan & Deci, 2017).

Med motivationsteorin Self-Determination Theory (SDT) forsoker man att definiera de
psykologiska behov som maste tillfredsstallas for att anstalldas motivation ska vara av hogsta
kvalitet (Ryan & Deci, 2019). Detta &r bland de grundlédggande principerna inom SDT, en
motivationsteori som pa senare ar utvecklats till ett stort ramverk. Detta ramverk belyser hur
man kan forsta forhallandet mellan anstilldas uppfattning av sin arbetsmiljo och vilka
konsekvenser detta kan ha (Dysvik & Kuvaas, 2010). I takt med att ledare i allt storre
utstrackning har forstatt véardet av att ha anstallda som &r engagerade och hangivna sitt arbete,
har SDT fatt ett allt storre faste (Ryan & Deci, 2017).

Genom flera artionden har SDT behandlat kopplingen mellan motivation, valmaende och
prestanda i organisationer. Fokus har legat pa vad som framjar langvarig och hogkvalitativ
motivation och vad som ger upphov till engagemang hos anstéllda (Deci, Olafsen, & Ryan,
2017). SDT har behandlat manga olika faktorer i en arbetslivskontext, haribland ledarstil och
I6neforutsattningar, som stodjer anstélldas ké&nsla av autonomi, kompetens och tillhorighet i
arbetet (Deci et al., 2017). En del av denna forskning har ocksa visat pa sammanhangen mellan
SDT och turnover, och turnoverintentioner. Har har vi exempelvis Dysvik & Kuvaas (2010),
Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens & Lens (2010) och Kuvaas, Buch, Wiebel,
Dysvik & Nerstad (2017), for att namna nagra. Till stor del ar den tidigare forskning som gjorts
av kvantitativ karaktér. Med min uppsats hoppas jag darfor kunna bidra med forskning som &r

kvalitativ, dar fem intervjuer av anstallda i en stérre organisation férhoppningsvis kan ge en



djupare forstaelse for forhallandet mellan turnoverintentioner, turnover och anstalldas

motivation.

1.2 Tema och problemstallining

Med hjalp av SDT som teoretiskt ramverk och de grundlaggande psykologiska behoven av
autonomi, kompetens och tillh6righet i centrum &r andamalet med denna uppsats att studera
upplevelsen eller avsaknaden av de tre grundldggande psykologiska behoven. Samt vilka
faktorer som antingen hdmmar eller starker anstéalldas motivation och i sin tur intentionen om
att stanna eller sluta. Med detta som fokus for min uppsats har foljande problemstéllining

formulerats:

Hur kan Self-Determination Theory och de tre grundldggande psykologiska behoven av
autonomi, kompetens och tillhorighet bidra i forstaelsen till varfor anstéllda far intentioner

om att sluta?

Min problemstéllning ar av en relativt 6ppen karaktar, darfor ser jag det lampligt att ocksa
inkludera tva forskningsfragor som kan hjélpa till att belysa olika aspekter vid denna relativt

stora problemstallning. Jag har darfor valt att ocksa inkludera forskningsfragorna:

e Aravsaknaden av nagot av de grundlaggande psykologiska behoven mer framtradande
nar anstallda far turnoverintentioner?
¢ Vilken roll har behovsfrustrationen av de tre grundlaggande behoven nar

turnoverintentioner uppstar?

1.3 Uppsatsens struktur

Denna masteruppsats bestar av sex kapitel. | forevarande kapitel presenteras bakgrund,
aktualitet och uppsatsens problemstéllning. | kapitel 2 genomgas relevant teori, dar turnover
och turnoverintentioner presenteras narmare. | denna del presenteras ocksa SDT déar fokus pa
relevanta delar av teorin beskrivs narmare. Dessutom behandlas kort &ven tidigare forskning
som har sett pa forhallandet mellan turnoverintentioner och SDT. Uppsatsen fortsatter vidare
till kapitel 3 dar metoden for uppsatsen presenteras narmare. Har presenteras ocksa den

forskningsdesign och det tillvagagangssatt jag har valt for att bast méjligt kunna besvara min



problemstélining. | kapitel 4 presenteras de resultat som jag funnit efter att jag har analyserat
den data som jag har samlat in. Vidare i kapitel 5 diskuteras dessa fynd i ljuset av tidigare
redogjord teori, dar fokus ligger pa vilka implikationer som dessa fynd har for vidare teori och
praxis. Samt att begransningar av min studie och férslag till tidigare forskning kommer att
diskuteras. Avslutningsvis i kapitel 6 kommer det att presenteras en konklusion dér jag
presenterar huvudfynden vid min studie och dér jag i storsta mojliga utstrackning kommer att

besvara min problemstallning och mina forskningsfragor.



2 Teoretiskt ramverk

| den hér delen av uppsatsen kommer det teoretiska ramverket for uppsatsen att presenteras
narmre. Avsikten med teoridelen &r att skapa en teoretisk utgangspunkt for analysen som
kommer senare i uppsatsen. Till att borja med kommer turnover som teori att presenteras, bade
som faktiskt fenomen men i huvudsak turnover som intention och varfér det ar viktigt att
studera i dagens samhalle. Vidare kommer det i denna delen av uppsatsen att redogéras for
begreppet motivation och vad det kan ha for betydelse i arbetslivet. Som tidigare ndmnts
kommer uppsatsen att utga fran SDT (Deci & Ryan, 1985). Centrala delar av SDT kommer att
presenteras har, med fokus pa aspekter som kan hjélpa till att besvara problemstéllningen.
Avslutningsvis kommer det i denna del av uppsatsen att presenteras vad tidigare forskning har

visat pa gallande sammanhang mellan SDT och turnoverintentioner.

2.1 Turnover och turnoverintention

Turnover ar ett begrepp som kan definieras som den personalomsattning som sker i en
verksamhet eller organisation inom en bestamd tidsram. Vanligtvis raknas detta per ar.
Procentandelen av turnover i en organisation raknas da ut genom att se pa forhallandet mellan
det totala antalet anstéllda och antal personer som har slutat (Grimsg, 2004). Nar man talar om
turnoverintentioner refereras det istéllet till den anstélldas intention om att sluta i den
anstallningen som hen har. Hit raknas tankar om att faktiskt sluta men ocksa tankar om att

undersoka jobbmaojligheter utanfor organisationen man arbetar i (Wang, Yang, & Wang, 2012).

2.1.1 Kategorisering av turnover

Enligt Vardaman (2013) kan turnover kategoriseras pa tre olika satt; turnover kan vara frivilligt
eller ofrivilligt, funktionellt eller dysfunktionellt, undvikbar eller oundviklig. Funktionell
turnover ar den slags turnover som anses som gynnsam for en organisation, dar anstéllda som
ar lagpresterande eller anstallda som inte passar sa bra in, ar de som frivilligt véljer att sluta.
Dysfunktionell turnover kdnnetecknas av att anstallda som presterar bra och ses som vardefulla
anstallda véljer att sluta, ndgot som har en negativ inverkan pa organisationen. Att exempelvis
en anstalld gar i pension kan vara bade funktionell och dysfunktionell turnover da man bade
kan forlora dyrbar kompetens samtidigt som man skapar plats till ny kompetens. Undvikbar
turnover &r den typ av turnover som skulle kunnat forhindras av organisationen medan

oundviklig troligen inte skulle kunna det. Att en anstalld valjer att sluta for att hen &r missnojd



ar exempel pd turnover som skulle kunna undvikas. Ar daremot anledningen utanfor
organisationens kontroll, exempelvis i form av att den anstallda maste flytta till en annan stad,
ar denna turnover oundviklig. Till stor del har forskning inom temat turnover och
turnoverintentioner fokuserat pa frivillig turnover som ar dysfunktionell fér organisationen och
undvikbar (Vardaman, 2013). | likhet med tidigare forskning kommer detta att vara fokus i

denna uppsats ocksa.

2.1.2 Negativa effekter av turnover

Som n&mnts i inledningen, ses turnover som ett stort problem for de flesta organisationer och
dess ledare idag (Dysvik & Kuvaas, 2013). Néar en anstalld véljer att sluta i sitt arbete, har detta
en stor ekonomisk paverkan pa den organisation som den anstéllda har arbetat i. Kostnaden for
att ersatta en anstélld i form av rekrytering, urval och upplarande kan vara sa stor som det
dubbla av en hel arslon. (Allen, Bryant, & Vardaman, 2010; Garner, Hunter, Modisette, lhnes,
& Godley, 2012; Rubenstein et al., 2018; VVardaman, 2013).

Forutom att det & mycket kostbart for en organisation att ersatta forlorad arbetskraft, har
turnover ofta ocksa en negativ effekt pa prestationer pa en organisatorisk niva (Allen et al.,
2010). Bland annat kan detta vara i form av forlorad kompetens (Vardaman, 2013). Det kan i
sin tur ocksa vara en utmaning att ersatta denna kompetens i de fall dar anstéllda valjer att sluta,
besitter speciella fardigheter eller ar experter inom specifika arbetsomraden (Punnoose & Ajit,
2016). Samtidigt ar rekrytering av ny arbetskraft tidskravande och forsvarar ofta arbetet med
att uppratthalla en god niva pa prestationer, kvalitet, kontinuitet och stabilitet av tjanster, nagot
som i sin tur kan ha manga negativa konsekvenser (Dysvik & Kuvaas, 2013). Forskning inom
detta tema har vidare visat att hdga nivaer av turnover med tiden kan utvecklas till en kultur
dar anstéllda bara ser organisationen som en sprangbrada dar man kan erhalla erfarenhet och
kompetens for att sa inom en snar framtid, flytta sig vidare till ett arbete som lockar mer.
(Vardaman, 2013). Flera negativa effekter kan vara att organisationer forlorar vardefull tyst
kunskap och socialt kapital samtidigt som turnover kan ha en smittoeffekt pa andra anstallda,

alltsa att en person slutar gor att andra anstéllda foljer efter (Rubenstein et al., 2018).

2.1.3 Missuppfattningar om turnover
Trots att det har genomforts omfattande forskning pa turnover, &r det fa forskningsresultat som

pa ett effektivt satt har kunnat koppla ihop vetenskapliga bevis om anstalldas turnover och de



anstrangningar som organisationer faktiskt gor for att behalla sina anstallda. Som ett resultat
av detta har det uppstatt flera missuppfattningar kring turnover. Bland annat tror manga ledare
att huvudorsaken till turnover beror pa lag I6n, missndje pa jobbet och att det ar lite ledare kan
gora for att forhindra att deras anstallda slutar (Allen et al., 2010). Tar man missndje pa jobbet
som exempel, visar forskning (Allen et al., 2010) att endast halften av all turnover kan forklaras
genom denna orsak. Anstallda som ar néjda med sina jobb slutar ocksa, men beroende pa andra

orsaker.

Forklaringar till varfor man véljer att sluta har lange handlat om att man funnit ett annat arbete
som betalar hogre 16n. Allen et al. (2010) menar att detta i sig kan vara sant. Men genom att
studera anledningar till varfor anstallda ser pa mojligheter for detta till att borja med, kan man
se att 16neniva och tillfredsstallelse med 16n har relativt lite att sdga om huruvida en anstalld
valjer att sluta eller inte. Att ge anstallda hogre 16n ar darfor oftast en dalig I6sning nar man

onskar ta tag i problem med hog turnover (Allen et al., 2010).

Att forsoka dverfora kunskap om turnover till praktiken &r ofta problematiskt. Att mata eller
undersoka anstélldas attityd ar oftast en svar uppgift, eftersom anstallda manga ganger har
svarigheter med att svara sanningsenligt pa studier gjorda pa uppdrag av organisationen de
arbetar i. Att forsoka implementera atgarder som &r designade for att generellt reducera
turnover ses ofta som en svar och komplex uppgift, da alla organisationer ser olika ut och har
olik karaktar och déarav ocksa olika faktorer som paverkar turnover (Vardaman, 2013). Med
bakgrund i att alla organisationer ser olika ut och darav har olika faktorer som paverkar
turnover, menar Vardaman (2013) att man som organisation istallet bor utarbeta sin egen praxis
som passar den enskilda organisationen for att reducera och bli mer uppmarksam pa turnover

och turnoverintentioner i den specifika organisationen.

2.1.4 Utvecklingen av turnover som teori

Som namnt i inledningen har fenomenet turnover fangat forskares intresse i nastan hundra ar
(Rubenstein et al., 2018). Den forsta empiriska studien av turnover publicerades ar 1925, dar
forskning visade pa sammanband mellan faders yrkesstatus och deras soners turnover (Hom,
Lee, Shaw, & Hausknecht, 2017). Forskning och teoribildning som beskriver turnover har
vidareutvecklat sig mycket sedan 1950-talet da den forsta formella teorin om turnover

etablerades, da med fokus pa anstalldas intentioner om att sluta. Forskningen hittade da stod



for att anstalldas intentioner berodde pa avsaknad av jobbtillfredsstéllelse och att man slutade
pa grund av andra “bittre” jobbalternativ. Det skulle dé vara dessa intentioner som ocksa var
de priméra skélen till att man sedan faktiskt valde att sluta (Rubenstein et al., 2018). Inom
turnoverteorin ses March och Simons (Hom et al., 2017) teori om frivillig turnover publicerad
ar 1958 som ett paradigmskifte da den avvek fran tidigare mangd av icke-teoretisk forskning.
Med deras teori argumenterades det for hur jobbtillfredsstallelse reducerar 6nskan om att flytta
pa sig och da reducering av turnover bland anstallda. (Peterson, 2004). Dock skulle det droja
till 1970-talet innan denna syn adopterades till fullo (Hom et al., 2017). Denna syn pa turnover
skulle tas med vidare ocksa pa framtida forskning da forskning pa turnover sedan 1990-talet
har dominerats av teorier om jobbtillfredsstallelse som drivande faktor till faktisk turnover
(Hom & Kinicki, 2001). Jobbtillfredsstallelse som orsak till turnover &r ocksa den faktor som

det fram till idag gjorts allra flest studier pa (Lee, Hom, Eberly, & Li, 2018).

Steers och Mowdays modell av turnoverprocessen som lanserades ar 1981 &r ocksa ett bidrag
inom turnoverlitteraturen som har fatt stort genomslag (Peterson, 2004). Detta ar en modell
som visar pa olika sekvenser av variabler som foreslas leda till beslutsfattande om turnover.
Denna modell ser pa individers jobbférvantningar som de sa menar influerar individers
affektiva respons, nagot som i sin tur leder till att paverka turnoverintentionen och vidare till
beslutet om turnover. Exempelvis kan turnoverintentionen forst leda till att man borjar sdka
efter nytt jobb framfor att faktiskt besluta sig for att sluta. Den affektiva responsen inkluderar
jobbtillfredsstallelse, jobbengagemang och organisationsforpliktelse. Mer unikt fér denna
modell var att det hypotiserades hur mer direkta influenser pa den affektiva responsen uppstar
med bakgrund i jobbférvantning och vardegrundlag, organisatorisk karaktaristik, férvantning
och arbetsprestation. Att ta i bruk en sadan modell ar nyttigt da den pa ett unikt satt belyser

vikten av att ha information om arbetssituationen och organisationen i fraga (Peterson, 2004).

Trots att turnover har fangat intresset hos forskare i nastan hundra ar ar det svart att avgora
med sakerhet varfor anstallda véljer att sluta. Genom en stor méngd studier har forskare delvis
kommit fram till svar pa detta, dar de kommit fram till alternativ som innebar allt fran
héngivenhet till arbetet till jobbtillfredsstallelse som faktorer som kan avgéra om man stannar
eller slutar. Detta forklarar dock bara en del av anstalldas turnoverintentioner (Mitchell et al.,
2001).



Grimsg (2004), beskriver vidare hur turnover kan orsakas av olika slags interna forhallanden i
organisationer. Det kan handla om att man som anstalld upplever att man har for fa utmaningar
i sitt arbete, organisationen har ett for daligt ledarskap, fa eller inga mojligheter till
karriarutveckling eller generellt daliga arbetsforhallanden. Vidare ses forhallandet mellan
anstalld och narmaste ledare ocksa som en viktig faktor i beslutet om att saga upp sig. Har
pekas det pa att man darfor som arbetsplats bor trana upp sina ledare till att hantera denna typ
av forhéllande, ndgot som gor att man blir battre rustade till att kunna hantera denna typ av
situationer (Allen et al., 2010) som beskrivna har ovan. Som vi nu ska se vidare i uppsatsen &r
dessa faktorer som det redogjorts for har ocksa faktorer som kan péaverka de anstélldas
motivation i stor grad. Motivation dr som vi vidare ska se en annan viktig faktor som &r néra
knuten till anstalldas turnoverintentioner (Deci & Ryan, 2017). Nagot som harnast ska

presenteras narmare.

2.2 Motivation

Begreppet motivation kan anvands for att beskriva den kraft som ligger till grund for att vi
agerar pa ett visst satt eller den kraft som avgor om och hur lange vi haller pa med en specifik
aktivitet. Motivation kan forklara ett tillstand eller en disposition hos en manniska i férhallande
till en aktivitet eller ett visst beteende. For att forklara vad motivation &r kan flera begrepp
anvéndas; héribland behov, drivkraft och motiv. Vad som menas med detta &r att de beslut man
tar har ett bakomliggande behov, nagon eller nagot kan driva oss till det, eller ett motiv som ar
starkt for oss avgor vad vi &r motiverade till (Lillemyr, 2007). N&r man ska studera motivation
ar det darfor tva faktorer som &r av stor vikt; det som far manniskor i aktivitet och den
inneboende kraft vi manniskor har till att engagera oss i ett nskat beteende (Mackay, 2007).
En motivationsteori som behandlar detta i stor grad ar SDT (Deci & Ryan, 1985). SDT anses
idag vara en erkand teori om motivation som erbjuder en god bas for koordinering av olika
fenomen inom organisatoriskt beteende (Gagne & Deci, 2005). Med detta som utgangspunkt
och de centrala element inom denna teori som tar for sig de sociala forhallanden som antingen
framjar eller hindrar manskligt blomstrande (Ryan & Deci, 2017) &r detta en passande teori for
denna uppsats, da det &r just resultatet av detta eventuella hindrande som jag onskar studera

narmare.

Nar man beskriver vad motivation &r, &r det vanligt att forutom att se pA mangden motivation

ocksa dela upp det i inre och yttre motivation, dar handlingens natur bestammer hur



motivationen ska karaktariseras. Ar handlingen bestamd av kontroll fran yttre styrda krafter &r
motivationen ocksé av typen yttre. Ar den daremot styrd av oss sjalva, alltsa sjalvreglerad, talar
man om att motivationen dar inre styrd (Lillemyr, 2007). Olika motivationsteorier har olika
definitioner pa vad inre och yttre motivation &r och hur de ska forstas. Da teoretiskt fokus i
denna uppsats ar pa SDT (Deci & Ryan, 1985), kommer det ocksa att vara denna teorins
definition av begreppen som kommer att anvandas. SDTs definitionen pa inre- och yttre
motivation kommer att beskrivas narmare har nedan tillsammans med nagra av subteorierna
inom SDT.

2.3 Self-Determination Theory

SDT ar en motivationsteori utvecklad av Richard M. Ryan och Edward L. Deci (2000). SDT
skiljer sig i stor utstrackning fran andra motivationsteorier genom att se pa olika typer och
kallor till motivation som paverkar kvaliteten och dynamiken bakom vart beteende. Istéllet for
att se pa motivation som ett enhetligt fenomen dar motivation mats i styrka, foreslar man har
att motivation kan uppsta i manga olika former, fran att vara helt frivillig, en typ av motivation
som speglar individens intressen och varden, till att vara helt externt styrda, sa som nar man
upplever att man blir tvingad till att géra ndgot som man sjélv inte upplever som vardefullt.
Inom SDT har man darfor valt att differentiera konceptet motivation, detta fér att kunna
Overvaga effekten av olika typer motivation och potentiella utfall som dessa medfér (Ryan &
Deci, 2017). Den storsta skillnaden mellan SDT och andra motivationsteorier ar alltsa dess
fokus pa olika typer och kvaliteter av individers motivation hellre an att bara se pa den totala

summan av motivationen eller om den styrs av inre eller yttre faktorer (Gagne & Deci, 2005).

SDT har som utgangspunkt att vi manniskor ar aktiva av naturen, med en utvecklad tendens
till att vilja engagera sig i miljon man har runt sig, absorbera ny kunskap och férmagor samt
integrera dessa in i en sammanhangande psykologisk struktur (Reeve, Ryan, Deci, & Jang,
2008). | SDT laggs tyngdpunkten pa sjélvet, det vill séga det som forsiggar i vart inre, nagot
som betraktas som en aktiv och integrerande process. Den huvudsakliga utveckling av sjalvet
handlar om att kunna anpassa sig, koordinera och reglera input fran externa, sa som sociala och

kulturella miljoer sa val som interna, i form av kanslor och behov (Ryan & Deci, 2019).

Inom SDT star manskliga behov i centrum, hér pa en psykologisk niva. Manskliga behov ses

h&r som universellt géllande for att manniskan ska fungera optimalt, oberoende av
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utvecklingsstadier eller kulturell milj6. Inom denna teori definieras behov som “nutrients that
are essential for growth, integrity and well-being” (Ryan & Deci, 2017, s. 10). I tillagg till
dessa fysiska behov finns ocksa grundlaggande psykologiska behov som maste tillfredsstéllas
for att psykologiskt intresse, utveckling och valmaende ska kunna upprétthallas. De tre
psykologiska behoven ar; autonomi, kompetens och tillhérighet och kan i likhet med fysiska
behov, ses som objektiva i den mening att eventuell avsaknad eller tillfredsstéllelse har tydliga
och matbara effekter, oberoende av ens personliga mal eller vardegrundlag. | den méan som de
ses som behov, ser man ocksa att avsaknad eller forhindrande av nagot av dessa behov leder
till minskad personlig utveckling, integritet och valmaende, oberoende om de vérdesatts av
individer eller deras kultur (Ryan & Deci, 2017). Inom SDT &r det primart de sociala
forhallandena som antingen forhindrar eller framjar mansklig utveckling som berors. Teorin
undersoker aven hur biologiska och kulturella forhallanden antingen kan férbattra eller
forhindra de inneboende ménskliga resurser som bidrar till psykologisk véxt, engagemang och
valmaende (Ryan & Deci, 2017).

Genom fyra artionden har teorin om sjalvbestammande succesivt utvecklats fran en smal teori
om inre motivation till en bred teori som behandlar mansklig motivation, valmaende och
personlig utveckling (Ryan & Deci, 2019). SDT kan idag ses som en metateori som bestar av
flera subteorier (Ryan & Deci, 2000).

Kérnan av SDT bestar i dagslaget av sex subteorier som systematiskt Gverlappar varandra
(Ryan & Deci, 2019) och som alla hanvisar till olika aspekter av motivation och psykologisk
integration. Dessa teorier &r cognitive evaluation theory, organismic integration theory,
causality orientations theory, basic psychological need theory, goal content theory och den
nyutarbetade relationship motivation theory. | denna uppsats kommer fokus att ligga pa tre av
dem, cognitive evaluation theory (CET), Organismic integration theory (OIT) och basic
psychological need theory (BPNT) (Ryan & Deci, 2017). Tillsammans belyser dessa tre teorier
de grundlaggande elementen inom SDTs syn pa arbetslivsmotivation och ledarskap (Ryan &
Deci, 2017). Dessa tre teorier som ska presenteras narmare har definierar ocksa tillsammans
satt som bidrar till att anstéllda kan framhéava sin egen formaga till att starka sin egen autonomi.
Vidare hjalper dessa subteorier till att forklara hur sociala influenser antingen stottar eller
forsvagar anstélldas kapacitet for denna autonoma sjalvreglering (Reeve et al., 2008).
Tillsammans visar CET, OIT och BPNT hur optimal motivation, den autonoma motivationen

ar beroende av att de grundlaggande psykologiska behoven kan tillfredsstéllas (Ryan & Deci,
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2017). Mer om vad dessa subteorier tar fér sig och hur de hanger samman med andra aspekter

inom SDT, kommer presenteras har nedanfor.

2.3.1 Cognitive Evaluation Theory

CET var den forsta subteorin som utarbetades inom SDT. Teorin utgar ifran forskning gjord
genom social-psykologiska experiment som undersokte hur effekterna av exempelvis beléning
och feedback kunde paverka en individs inre motivation (Ryan & Deci, 2017). Inom CET é&r
det alltsd den inre motivationen som star centralt. For att fa en battre forstaelse for denna

subteori kommer inre motivation darfor att presenteras forst.

Inre motivation handlar om den inneboende tendensen vi manniskor har att soka efter
utmaningar och nya erfarenheter, utoka och trana var egen kapacitet samt utforska och att lara
(Ryan & Deci, 2000). Nér vi upplever att det ar vi sjalva som styr det vi gor, agerar utifran
egna intressen och varderingar, dar var syn pa oss sjalva ar med och bestammer hur vi agerar,
ar vi inre motiverande till det vi tar oss for. Idag finns det en rad olika forklaringar pa vad inre
motivation kan innebéra. Det kan bland annat handla om en énskan om att kdnna sig kompetent
i det man gor, 6nskan om att sjalv kunna agera med egen vilja och upplevelsen av att kanna sig
viktig och vérdesatt (Lillemyr, 2007). Som Deci & Ryan (1985) beskriver det, kan inre
motivation ses som en medfédd, naturlig bendgenhet att 6nska engagera sig inom ett speciellt
omrade dar man far anvanda sina formagor och sin kapacitet, dar mojligheter for att bade
uppsoka och bekampa utmaningar, finns. Denna typ av motivation uppstar da naturligt och
spontant fran inre tendenser som hjalper till att motivera till ett visst beteende utan nadgon form
av yttre kontroll eller beloning fran miljon runt omkring (Lillemyr, 2007). Att vara inre
motiverad ses som helt essentiellt for att ménniskor ska ha 6nskan att lara och tillpassa sig och

onskan att utveckla sin egen kompetens (Deci & Ryan, 1985).

Inom SDT, menar man att inre motivation kan definieras som den sorts motivation som uppstar
nar man engagerar sig i ett speciellt beteende for att kunna k&nna sig kompetent och uppleva
sjalvbestammande. Onskan om att kdnna kompetens och sjalvbestimmande ses har som ett
grundldggande behov som da ar det som driver ett visst beteende framat. Inre motiverat
beteende kan manifestera sig pa tva olika satt (Deci & Ryan, 1980). Antingen genom beteende
dar en individ soker efter utmaningar i sin egen miljé som ligger pa en optimal niva eller genom

ett beteende som gar ut pa att motarbeta for stora utmaningar i miljon. Har man framgang med
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dessa olika beteenden vill man i bada fallen bli inre tillfredsstalld, i form av att uppna behaglig

stimulering eller att klara behérska 6verstimulans pa ett givande stt (Lillemyr, 2007).

For att aterga till subteorin CET, visar denna vidare pa hur externa faktorer sasom materiell
beloning, deadlines, bevakning och bedémning har en tendens till att minska en persons
upplevelse av sjalvbestammande genom att forandra upplevelsen av kausalitet fran intern till
extern och pa sa satt underminera den inre motivationen. Motsatt, kan externa faktorer sa som
att erbjuda val av deltagande eller engagemang, gora att upplevelsen av autonomi starks och i
sin tur gora att den inre motivationen okar (Gagne & Deci, 2005). Forskning har vidare visat
att det inte bara ar extern bel6ning som kan riskera att underminera den inre motivationen, men
ocksa yttre faktorer sa som deadlines, hot, direktiv och hdga mal uppsatta av andra &n en sjalv,

kan ha den samma negativa effekten pa inre motivation (Ryan & Deci, 2000).

CET utarbetades alltsa for att forklara hur olika aspekter i den sociala miljén kan paverka den
inre motivationen till en individ (Deci & Ryan, 1985), dér ocksa variationer av inre motivation
forklaras. Vidare utvecklades denna teori for att kunna karaktarisera de faktorer som styrker
eller forhindrar denna typ av motivation. En specifik drivkraft for CET var hur tidiga
experiment visade pa hur beléning, garna i form av pengar hade en negativ effekt pa den inre
motivationen nar man gjorde nagot som i utgangspunkten ansags som spannande eller
intressant. Samtidigt visade studierna pa att positiv feedback kunde bevara men ocksa oka den
inre motivationen (Ryan & Deci, 2017). | korta drag forklarar denna teori hur externa faktorer
antingen kan underminera eller styrka en persons inre motivation utifran faktorernas natur som

ar antingen kontrollerande eller autonomistddjande (Reeve et al., 2008).

2.3.2 Organismic Integration Theory

Med den forsta subteorin, CET skapades det en stor insikt i viktigheten av autonomi och
kompetens for upplevelsen av motivation av hog kvalitet, nagot som ledde vidare till
utarbetandet av subteorin OIT (Ryan & Deci, 2019). Dér vi ser att CET fokuserar pa den inre
motivationen, kan vi istéllet se att OIT fokuserar pa den yttre motivationen. For att fa en battre

forstaelse for subteorin, kommer yttre motivation i korta drag presenteras nedan.

Yttre motivation definieras inom SDT som instrumentell motivation som fokuserar pa de

aktiviteter dar man onskar uppnd nagot som ligger utanfor aktiviteten i sig (Ryan & Deci,
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2019). Detta kan vara i form av handgripliga eller verbala beloningar sasom berém eller hogre
I6n. Det som definierar yttre motivation &r att tillfredsstéllelsen av nagot man gjort inte kommer
fran aktiviteten i sig men fran yttre konsekvenser av den genomférda aktiviteten (Gagne &
Deci, 2005). Som Lillemyr (2007) beskriver det, nér yttre faktorer som vi séllan sjélva kan
styra dver, &r det som bestdammer hur vi handlar, &r det den yttre motivationen som styr. Yttre
motivation omfattar alltsd en uppfattad forbindelse mellan sarskilda beteende och 6nskade
konsekvenser. Yttre motiverade anstallda agerar darfor i stor grad for att uppna énskade resultat

satta av andra &r en sjalv och for att undvika oonskade resultat (Gagne & Deci, 2005).

OIT a&r alltsa den andra subteorin inom SDT. Denna teori forklarar utvecklingen av yttre
motivation och den integreringsprocess som beskriver den process dér yttre motiverat beteende
blir autonomt (Ryan & Deci, 2017). Inom denna teori ar begreppen internalisering och
integration centrala. Internalisering beskriver den process dar individer omvandlar externt
styrda regleringar till internt stéttande. Integration beskriver vidare den upplevelse dar en

internaliserad reglering har blivit helt och fullt integrerad i sjalvet (Reeve et al., 2008).

For att vidare skilja mellan olika typer av motivation anvands autonomi-kontroll kontinuumet.
(Ryan & Deci, 2017). Med detta kontinuum ser man hur olika typer motivation kan
karaktariseras utifran i vilken grad de tilln6r autonoma eller kontrollerade bestammelser. Inom
SDT skiljer man alltsa pa autonom motivation och kontrollerad motivation. Med autonom
motivation agerar man genom egen vilja och har en upplevelse av att sjalv fa bestimma hur
man ska agera. Inre motivation ar exempel pa autonom motivation. Motsattningsvis &r
kontrollerad motivation de fall dar man agerar pa basis av en upplevelse av tvang eller tryck.
Man gor nagot for att man upplever att man maste gora det (Lillemyr, 2007). | kontrast till inre
motivation, kan yttre motivation variera stort i den grad den &r autonom eller kontrollerad. Man
kan exempelvis vara yttre motiverad pa grund av externt patrangande krav eller mojliga
beloningar, dar ens personliga handlingssétt troligtvis kan karaktériseras som relativt
kontrollerat. Samtidigt kan man vara yttre motiverad pa sa sétt att ens beteende kan ge resultat
som ar personligt uppskattat eller viktigt, dd kan beteendet uppfattas som relativt autonomt
(Ryan & Deci, 2017).

Dessa olika typer av yttre motivation inom OIT specificeras som fyra olika typer som
karaktériseras av den grad motivationen har blivit internaliserad till sjalvet. Dessa fyra ér;

extern-, injicerad-, identifierad- och integrerad reglering. Extern reglering refererar till att
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motivationen &r reglerad av explicita externa faktorer, injicerad reglering refererar till reglering
som ar delvis internaliserad men dér individen fortfarande kénner sig kontrollerad (Reeve et
al., 2008). Detta kan handla om internt kontrollerande press och regleringar i form av sjalvkritik
eller typ av oviss sjalvsékerhet (Ryan & Deci, 2019). Identifierad reglering uppstar nar
individen Klarar att identifiera sig med vérdet av en aktivitet och har darmed accepterat ansvaret
for dess reglering. Till sist har vi integrerad reglering som visar pa hur identifieringen har blivit
helt integrerad med andra aspekter av sjélvet sa att regleringen blir en den av ens sjélv (Reeve
et al., 2008). Autonoma typer av yttre motivation ses som mer hallbara an de kontrollerade, da
de gor att individer vanligtvis “haller ut” ldngre dven utan externt stod for att de styrs av vérdet

och meningen med det de gor (Ryan & Deci, 2019).

Dar inre och olika typer av yttre motivation, representerar avsiktliga eller personligt orsakade
beteenden, finns ocksa amotivation som representerar individers avsaknad av intention och
motivation. Nagot som betyder att man har ett beteende som ar passivt, ineffektivt eller helt
utan mening. Inom SDT kan amotivation manifestera sig pa ett antal olika satt. Det kan bland
annat handla om att man later bli att agerar for att man tror att man inte kan uppna de resultat
som Onskas. Detta kan bero pa en typ av “universell hjalploshet” eller att man upplever att man
personligen inte kan agera pa det satt som énskas. Denna typ av amotivation grundar sig i en
upplevd avsaknad av kompetens. En annan typ av amotivation grundar sig i avsaknad av
intresse, varde eller relevans, detta kan speciellt vara fallet ndr man ska utféra en uppgift som
inte kan kopplas till uppfyllelsen av de behov man har. Den tredje typen amotivation infinner
sig nar man trotsar eller gér motstand mot krav som motverkar ens grundldggande behov av
autonomi och tillhérighet (Ryan & Deci, 2017).

Koncepten om autonom motivation, kontrollerad motivation och amotivation &r teoretiserade
for att kunna differentiera mellan olika sociala kontexter och utfall, sdsom effektiv prestanda
och valmaende. Sociala kontexter som stottar tillfredsstéllelsen av alla tre psykologiska
behoven vill ocksa understddja mer autonom funktion, vilket i sin tur ger storre prestanda och
battre valmaende. Samtidigt finns det ocksa sociala kontexter som misslyckas eller forhindrar
att de tre psykologiska behoven kan tillfredsstéllas, déar kontrollerad motivation eller
amotivation istallet framjas. Detta ar nagot som i sin tur har en negativ effekt pa valmaende
och prestanda (Ryan & Deci, 2017).
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2.3.3 Basic Psychological Needs Theory

| den tredje subteorin som behandlas i denna uppsatsen, BPNT riktas intresset mot de
grundlédggande psykologiska behoven for autonomi, kompetens och tillhérighet som grunden
for en individs sjélvreglering (Reeve et al., 2008). Med denna teori 6nskar man att undersoka
hur dynamiken av de grundlaggande psykologiska behoven, forutom att paverka inre och vél-
internaliserad yttre motivation ocksa paverkar valmaende och vitalitet. Speciellt undersoker
man hur behovsstdd gynnar en hélsosam funktionalitet hos individer mentalt samtidigt som
behovshindring motverkar detta (Ryan & Deci, 2017). Inom denna subteori ser man mer
specifikt pa hur tillfredsstallelse av de tre behoven framjar psykologiskt valmaende och hur
forhindrandet av detta kan leda till det motsatta (Ryan & Deci, 2019). Denna teori omfattar
ocksa arbetet om inre mal kontra yttre mal. Inre mal definieras som de mal som relativt direkt
tillfredsstaller de grundlaggande psykologiska behoven och som inkluderar mal om personlig
utveckling. Yttre mal definieras av att de inte direkt & behovsuppfyllande och vanligtvis
representerar de nagon form av forsok till att fa godkannande i den narmaste miljon. Dessa
yttre mal handlar ofta om att bli populér eller att erhalla materiell rikedom, nagot som har
associerats med samre prestationer och mindre valmaende (Reeve et al., 2008). De tre
grundlaggande psykologiska behoven &r alltsa autonomi, kompetens och tillhorighet. Dessa

ska nu forklaras narmare.

Upplevelsen av autonomi &r nagot som alla manniskor har behov av (Deci & Ryan, 2017). Att
vara autonom eller sjalvbestdmmande innebdr att man upplever att man sjalv har mojlighet att
gora egna val, och foreta egna handlingar utan att detta ar styrt av yttre paverkanskrafter i form
av press eller forvantningar fran andra (Lillemyr, 2007). Autonomi kannetecknas vanligtvis av
att individens beteende stéds av ens egen vérdegrund dar de beslut man tar &r i likhet med
autentiska intressen och varderingar. Agerande som inte stimmer 6éverens med egen vilja och
varderingar, upplevs vanligtvis som konfliktartade (Ryan & Deci, 2017). Bara ett fatal av en
persons avsiktliga ageranden &r helt autonoma, vanligast &r att de ar reglerade av nagon form
av yttre krafter eller ndgon aspekt i ens egen personlighet, sa som vi kan se i OIT. Pa sa sétt
kan man manga ganger agera utan att kdnna nagon typ av tvang eller press, utan att agera helt
autonomt (Ryan & Deci, 2017).

Inom SDT forklaras kompetens som individers grundldggande behov av att kdnna betydelse

och mastrande. Att kdnna att man kan agera effektivt i sin egen livskontext ses som helt
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essentiellt. Behovet av kompetens innebér en inneboende strdvan som vanligen manifesterar
sig i en rad psykologiska behov, sa som nyfikenhet och manipulation for att nAmna nagra. Att
kanna sig kompetent kan latt forhindras och kan minska nar utmaningar upplevs som for svara,
dar negativ feedback ar genomtréangande, eller dar kanslan av mastrande forsvagas av egna
personliga orsaker. Detta kan vara i form av att man jamfor sig med andra eller att man ar
valdigt kritisk till sig sjalv (Ryan & Deci, 2017). Kompetens beskrivs vidare som individers
inneboende 6nskan om att kénna sig effektiva och fungerande i interaktion med miljon man ér
i. For individers utveckling &r det darfor viktigt att utforska denna miljé genom att engagera
sig i utmaningar for att testa och utveckla sina formagor (Ryan & Deci, 2000). Att kanna sig
kompetent gor att individer har formagan att anpassa sig till komplexa och forandrande miljoer,
medan kompetensfrustration troligtvis leder till kdnsla av hjalpléshet och amotivation (Van
Den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens, & Lens, 2010).

Att kanna tillhorighet handlar forst och framst om att kdnna omtanke fran andra och att man
ké&nner sig socialt bunden till andra manniskor. Samtidigt handlar tillhérighet om kénslan av
att vara signifikant bland andra, dér upplevelsen av att kunna bidra ar central. Tillhérighet
handlar ocksa om att vara integrerad i sociala organisationer, dar man kéanner sig knuten till
andra som en signifikant deltagare. Dar man i sin tur har méjlighet att bidra och framsta med
god avsikt (Ryan & Deci, 2017). Behovet av tillhdrighet ses som tillfredsstallt n&r man
upplever nagon form av gemenskap och utvecklar nara forhallanden med andra individer (Van
Den Broeck et al., 2010).

Forutom att de tre grundldggande behoven ar funktionella ndr man studerar inre motivation
och internaliseringen av yttre motivation, har studier ocksa bekréftat att dessa behov, olikt fran
andra manskliga begar som ar med och motiverar vart beteende, ocksa &r vasentliga for vart
valmaende. Nar tillfredsstallelsen av de grundlaggande behoven forhindras kan detta fa stora
negativa konsekvenser. Manniskor vill har reagera pa en rad olika satt som séllan gar att forutse

(Ryan & Deci, 2017), nagot som kommer att diskuteras narmare senare i uppsatsen.

For att anstéllda eller andra individer ska uppleva behovstillfredsstallelse &r det viktigt att man
som ledare eller person med personalansvar tillhandahaller interpersonella forhallanden som
stottar individers upplevelse av autonomi och behovstillfredsstallelse. Detta som vanligtvis
bendmns som autonomistdd, handlar om det beteende som man uttrycker till andra personer

for att stotta dessa personers inremotiverande resurser. Detta kan goras bland annat genom att
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tillhandahalla positiv respons, ha ett icke-kontrollerande sprak och acceptera individers
perspektiv pa sadant satt som stodjer och dkar deras inre stod till den aktivitet de haller pa med
(Reeve et al., 2008). Nyare forskning inom BPNT (Slemp, Kern, Patrick, & Ryan, 2018) visar
bland annat pa att ju mer autonomistottande en ledare ar, desto fler anstallda har man som
upplever storre behovstillfredsstéllelse och mer autonomi pa jobbet, ndgot som i sin tur kan
predicera battre arbetsrelaterade utfall. Ocksa Ryan & Deci (2017) betonar att det finns en stark
koppling mellan autonomistdéd i form av positiv feedback och anstilldas upplevelse av
kompetens, som i sin tur ocksa har en positiv effekt pa anstélldas valmaende. Genom SDT och
specificeringen av grundlaggande psykologiska behov skapas det sa en god bas for att kunna
forsta utvecklingen av individuella olikheter i sociala kontexter, dar olika faktorer i dessa
kontexter har olik inverkan pa var motivation, halsoutveckling och valmaende. Aspekter vid
sociala kontexter som troligtvis stottar tillfredsstéallelsen av de grundlaggande psykologiska
behoven antas framja integrerad utveckling. Faktorer vid den sociala kontexten som hindrar
behovstillfredsstéllelse forutses daremot minska effektiv funktionalitet. Nagot som i sin tur kan
leda till personliga utvecklingsbanor som inte ar fullt sd optimala. Sociala miljoer kan darfor
karaktariseras utifran den grad de ar; autonomistodjande, effektstodjande eller relationellt
stddjande (Ryan & Deci, 2017).

Som vi nu har sett betonas det inom SDT vikten av att framhédva grundldggande psykologisk
behovstillfredsstallelse, detta galler i vilken som helst arbetsmiljo. Som en vésentlig del av
forskningen vidare har visat pa, ar organisationer som é&r effektiva, ocksa ar de som
tillrattaldagger for att de anstallda ska kunna uppleva psykologiska behovstillfredsstéllelse.
Detta astadkoms genom att anstéllda far autonomt engagera sig i arbete som de upplever som

betydelsefullt och dar de ar vardesatta, samt réttvist kompenserade (Ryan & Deci, 2017).

2.4 Turnover och turnoverintention i ljuset av SDT

Det har fram till idag utforts en hel del forskning som har tagit sig an hur turnover och
turnoverintentioner kan forklaras genom olika aspekter inom SDT. Som vi har sett sa
argumenteras det inom SDT att tillfredsstéllelsen av de tre grundldggande psykologiska
behoven for autonomi, kompetens och tillhorighet ar helt essentiella for att individer ska kunna
uppna psykologisk vaxt (Kuvaas, 2018). Vad hander i de tillfallen dar de tre grundlaggande
behoven inte tillfredsstélls eller direkt undermineras? En foljd har visat sig vara anstélldas

turnoverintention eller faktisk turnover (Van Den Broeck et al., 2010). | denna del av
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teorikapitlet kommer det att presenteras forskning som visat hur turnover och
turnoverintentioner kan forklaras genom att se det utifran olika delar fran SDT, haribland de
grundldggande psykologiska behoven, upplevelse av behovsfrustration med flera. Denna
genomgang delas upp efter vilka faktorer som fynden centrerar sig runt i de olika studierna.

2.4.1 Konsekvenser av otillfredsstallda psykologiska behov

Vélmaende och motivation av hdg kvalitet hos anstéallda kan i stor grad bidra till langsiktig
organisatorisk véaxt och valmaende (Deci et al.,, 2017). Nar tillfredsstéillelsen av de
grundldggande behoven forhindras kan detta som tidigare namnts, fa stora negativa
konsekvenser (Ryan & Deci, 2017). En av de kanske viktigaste konsekvenserna av
otillfredsstéllda psykologiska behov ar behovsfrustration. Van Den Broeck et al. (2010) skriver
i sin artikel att det har riktats lite uppmarksamhet pa vilken roll behovsfrustration kan ha i en
arbetskontext. Den relativt nya artikeln av Huyghebaert, Gillet, Fernet, Lahiani, and
Fouquereau (2018) tar sig an detta, dar man har undersokt hur psykisk ohélsa pa grund av
behovsfrustration pa arbetsplatsen kan vara en bidragande faktor till att anstallda far intentioner
om att sluta. Artikeln tar sig an utbrandhet, arbete-familjekonflikt och turnoverintentioner samt
forsoker att identifiera satt att forhindra dessa. Genom att anvanda sig av SDTs syn pa
motivation och speciellt de otillfredsstéllda psykologiska behoven (autonomi, kompetens och
tillhorighet) visade forskningen har pa hur man maste framja en arbetsmiljé dar anstalldas
psykiska valmaende och sékerhet prioriteras har i form av ett psykosocialt sakerhetsklimat
(Huyghebaert et al., 2018). Genom att forebygga hot mot att anstélldas psykologiska behov
inte tillfredsstélls har organisationer ocksa potential till att reducera de konsekvenser som kan
vara skadliga for bade organisationen och medarbetaren, alltsa utbrandhet, arbete-

familjekonflikt och turnoverintentioner.

Ocksa Olafsen et al. (2017) tar upp temat om behovsfrustration och vilka implikationer detta
kan ha i en arbetskontext. I en longitudinell studie fann de bland annat stod for att
behovsfrustration leder till stérre grad av arbetsrelaterad stress som i sin tur leder till emotionell
utmattning, turnoverintention och ogiltig franvaro fran arbetet. Ocksa i denna artikel visar de
pa hur viktigt det ar att man som anstalld, men speciellt som organisation har en forstaelse for
vilka motivationsfaktorer som kan bidra till arbetsrelaterad stress och eventuell

turnoverintention.
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2.4.2 Tillfredsstallelse av de tre grundlaggande psykologiska behoven

Betydelsen som de grundlédggande psykologiska behoven och tillfredsstéllelsen av dessa, har i
en arbetskontext, som vi nu sett studerats i hdg grad. Bland annat kan man se i artikeln av Van
Den Broeck et al. (2010) hur det pavisats, att man i en arbetskontext har funnit positiva
forhallanden mellan behovstillfredsstallelse, i form av de tre grundlaggande behoven och
arbetsrelaterat valmaende, bland annat genom minskande utbrandhet och turnoverintentioner.
Tillfredsstallelsen av de tre grundldggande psykologiska behoven, som definierade i SDT har
genom forskning darfor (Ryan & Deci, 2000) identifierats som en viktig faktor som kan
forutséga individers optimala funktion i olika livsdoméner (Van Den Broeck et al., 2010). Inom
en arbetslivskontext har man ocksa funnit positiva forhallanden mellan behovstillfredsstallelse
av de tre grundlaggande behoven, arbetsrelaterat valmaende och gynnsamma attityder i form

av bland annat minskning av turnoverintentioner (Van Den Broeck et al., 2010).

2.4.3 Differentiering av de tre grundlaggande psykologiska behoven

Haivas, Hofmans, and Pepermans (2013) har ocksa undersokt orsaker till turnoverintentioner
men dar har de valt att differentiera mellan de tre grundldggande psykologiska behoven
(autonomi, kompetens och tillhérighet) och med en artikel om volontararbete, visar de hur
turnoverintention var direkt influerat av den grad som de grundldggande behoven av autonomi
och kompetens var tillfredsstallda. Medan tillfredsstallelse av tillhérighet som behov inte
visade sig ha nagon direkt effekt for volontarernas tankar om att sluta. Studien undersokte
ocksd den medlande rollen som autonom motivation hade pa forhallandet mellan
behovstillfredsstallelse pa den ena sidan, och arbetsengagemang och turnoverintentioner pa
den andra. Resultaten i denna del av studien var likartade som i forsta delen av studien, det vill
séga att man hittade stod for autonomi och kompetens som viktiga faktorer medan tillhdrighet
som mindre viktig i forhallande till autonom motivation. | likhet med dessa fynd visade ocksa
vidare forskning av Van Den Broeck et al. (2010) pa att det bara verkade vara autonom
tillfredsstallelse som skulle kunna motverka turnover. | samma forskningsstudie visade ocksa
pa hur tillfredsstéllelse av behoven starkte den autonoma motivationen, medan det bara var
autonom tillfredsstallelse som forholl sig negativt till kontrollerad motivation. Nagot som visar
pa hur viktigt det ar av att skilja mellan de tre behoven (Van Den Broeck et al., 2010). Som vi
kan se, pavisar olika forskningsstudier pa en variation bland vad som &r viktigt att tanka pa for
att motverka turnoverintentioner men det gemensamma é&r att de alla har fokus pa de tre

grundladggande behoven.
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2.4.4 Sociala karaktéaristiker pa arbetsplatsen

Forutom att se pa de tre grundlaggande behoven och tillfredsstallelsen av dessa for att motverka
turnover har det ocksa fram till idag, forskats mycket pa den sociala arbetskontexten, dar man
speciellt sett pa vilka effekter olika kontextuella faktorer har pa anstalldas inre motivation, en
viktig del inom SDT. I likhet med CET har det genom dessa studier flera ganger om, visat sig
hur faktorer som é&r yttre reglerade och som éar riktade mot den yttre motivationen sa som
beldning, bevakning, deadlines och negativ feedback, underminerar den inre motivationen.
Samtidigt som faktorer som berdém, valfrihet och erk&nnande av att det man gor &r ratt, ar

viktiga faktorer for att starka och bibehalla den inre motivationen (Ryan & Deci, 2017).

| likhet med subteorin CET och SDT visar ocksa forskning av Vansteenkiste et al. (2007) hur
fokus pa materialistiska attityder kan ha en rad negativa konsekvenser, bade for organisationen
och for de enskilda individerna. Sannolika konsekvenser som presenteras &r i form av negativa
arbetsresultat och turnoverintentioner som har sin grund i den yttre motivationen
(Vansteenkiste et al., 2007). Resultat fran denna forskning visade ocksa pa hur yttre
arbetsvérdeorientering hade negativt samband med livslycka och jobb- och
livstillfredsstéllelse, samtidigt som det hade positivt samband med arbete- och familjekonflikt
och turnoverintentioner (Vansteenkiste et al. 2007). Liknande forskning gjord pa turnover
(Kuvaas, 2006) visar pa hur inre motivation och behovstillfredsstéllelse ar starkt negativt
kopplade till turnoverintentioner, da anstallda bor vara mindre bendgna att lamna en
arbetsmiljo som bidrar till behovsuppfyllande. Dar de ocksa vidare foreslar hur individuell
behovstillfredsstallelse bland anstallda gor dem mindre bendgna att ha hoga nivaer av

turnoverintentioner.

Nar anstallda kanner att organisationen bryr sig om dem kan detta ocksa resultera i manga
positiva utbyten, hdribland minskad turnoverintention och faktisk turnover. (Dysvik & Kuvaas,
2013). Dysvik & kuvaas (2013) skriver i sin artikel hur turnover och turnoverintention har fatt
en hel del uppmérksamhet inom forskningsfaltet men att de menar att de sociala
karaktaristikerna av arbete har fatt mindre uppméarksamhet. Att studera sociala karaktaristiker
ger ett nytt perspektiv pa arbetsdesign utdver motivationskaraktaristiker. Dysvik och Kuvaas
(2013) ger med sin forskning ett bidrag i hur forhallandet mellan uppfattad jobbautonomi och
turnoverintention &r beroende av den sociala kontexten i arbetet. Denna kontext definieras som

mellanmanskliga interaktioner och férhallanden som é&r influerade av de roller, jobb och
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uppgifter som de anstallda gor och agerar pa. Ocksa Olafsen, Halvari, Forest, and Deci (2015)
skriver om hur organisationer bor strdva efter att skapa ett arbetsklimat som é&r
behovstillfredsstallande, detta for att motivera sina anstallda till att prestera battre. Genom att
ge positiv feedback, erbjuda utvecklingsmojligheter, erkdnna de anstélldas fardigheter,
anstrangningar och perspektiv samt att erbjuda valmojligheter inom organisationer kan ett
arbetsklimat som ar behovsstottande skapas (Olafsen et al., 2015). Dysvik and Kuvaas (2013)
fokuserar i sin studie mer specifikt pd “perceived supervisor support”, alltsd det stod som
anstallda upplever att de far fran sina ledare eller handledare. Deras fynd visar narmare pa att
upplevd jobbautonomi bara kan ses som negativt relaterat till turnoverintention néar upplevt
handledarstod ar hogt. Nagot som visar pa att den direkta negativa kopplingen mellan upplevd
jobbautonomi och turnoverintentioner inte &r sa stark som man tidigare trott. Har visar
resultatet av Dysvik & Kuvaas (2013) istallet pa den modererande roll som upplevt

handledarstdd har for upplevd jobbautonomi.

2.5 Sammanfattning av teorikapitel

| detta kapitel har de tva stora omradena for denna uppsats presenterats. Definition av turnover
och turnoverintention tillsammans med teori inom tillnérande forskningsfalt samt en
presentation av SDT tillsammans med utvalda subteorier och deras betydelse for motivation i
arbetslivet. Som vi sett i detta kapitel ar bade turnover och turnoverintentioner samt SDT, tema
som ar hogst aktuella och av stor betydelse inom arbetslivet idag. Efter en genomgang av teori
om bade turnover och SDT samt kopplingen mellan dessa kan vi se att mycket tyder pa att det
ar en stark koppling mellan tillfredsstéallandet av de grundlaggande psykologiska behoven inom
SDT, och anstélldas potentiella turnoverintentioner. Vidare i uppsatsen kommer detta att

diskuteras narmare. Detta leder ocksa vidare till min problemstallning som lyder:

Hur kan Self-Determination Theory och de tre grundldggande psykologiska behoven av
autonomi, kompetens och tillhérighet bidra i forstaelsen till varfor anstéallda far intentioner
om att sluta?

Tillsammans med problemstéllningen ska ocksa tva forskningsfragor besvaras:

e Aravsaknaden av ndgot av de grundlaggande psykologiska behoven mer framtradande

nar anstallda far turnoverintentioner?
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Vilken roll har behovsfrustrationen av de tre grundldggande behoven nar

turnoverintentioner uppstar?
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3 Metod

Ordet metod betyder ursprungligen “végen till mélet” (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 83). |
detta kapitel kommer jag beskriva den vég jag har valt for att na malet med min uppsats,
namligen att finna svar pa min problemstallning. Har kommer det vidare i ljuset av
metodlitteratur att presenteras det tillvdgagangssatt jag anvant for att belysa

problemstallningen och de forskningsfragor som jag har valt att studera narmare.

Kapitlet inleds i 3.1 med en presentation av studiens vetenskapsteoretiska forankring. Sedan
presenteras uppsatsens forskningsdesign: en kvalitativ studie i 3.2. | 3.3 presenteras
datainsamlingsprocessen narmare dar rekrytering och urval av informanter, kvalitativ intervju,
intervjuguide och genomférandet av intervju, forklaras narmare. Vidare i 3.4 presenteras etiska
riktlinjer som jag tagit hansyn till. 1 3.5 kommer sa analysprocessen att presenteras narmare.

Avslutningsvis i 3.6 kommer reflektioner kring studiens kvalitet att presenteras.

3.1 Vetenskapsteoretisk forankring

Den vetenskapliga forankringen och forstaelsen som en forskare har, har stor betydelse nar
man soker information till den studie man ska utféra. Den forstaelse som man utvecklar i
analysen av sitt datamaterial maste darfor ses i ett sammanhang med den forstaelse som man
tar med sin in i den studie man gor (Thagaard, 2018). Den vetenskapsteoretiska forstaelsen
som jag tar med in i min studie &r konstruktivistisk. Med ett konstruktivistiskt perspektiv pa
kvalitativa metoder framhé&ver man att interaktionen mellan forskare och de personer som
studeras, ocksa praglar de resultat som forskningen kommer fram till. Forskaren och
informanterna bidrar darfor tillsammans till utformandet av kunskap. Vad som betraktas som
giltig kunskap avgors i ljuset av interaktionen mellan informant och forskare, dar forstaelsen
som forskaren kommer fram till baserar sig pa denna interaktion. Konstruktivismen omfattar
kunskap som konstrueras av de som deltar i bestdimda sociala sammanhang. Genom kvalitativa
studier kan vi darfor fa tillgang till personers sociala varld. Vi far kunskap om vad personer
har upplevt, hur de forstar sina erfarenheter och i vilka sammanhang som de utvecklar
forstaelsen av sina erfarenheter (Thagaard, 2018). Utgangspunkten i denna studie &ar sa
socialkonstruktivistisk, da det ar kunskapen mellan mig som forskare och mina informanter i
en social samhandling som skapar grunden for analysen i denna uppsats. Med tanke pa min

problemstallning anser jag detta som en passande vetenskaplig forankring. Da det ar resultat
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av de personliga erfarenheter som intervjupersonerna har i férhallande till min
problemstallning, ar de som jag énskar komma at och som férhoppningsvis kan hjalpa mig i

besvarandet av problemstéllningen.

3.2 Forskningsdesign: En kvalitativ studie

Som Yin (2018) beskriver det, har alla typer av empiriska studier nagon form av
forskningsdesign. Designen ar den som knyter det empiriska datamaterialet till studiens
forskningsfragor och slutligen till konklusionen i studien. Thaagard (2018) beskriver hur man
genom en forskningsdesign skapar en plan for hur studien ska ga till, en plan som grundar sig
i problemstallningen som man har valt. Forskningsdesignen visar pa hur forskaren har tankt
genomfora projektet. Riktlinjerna har inbegriper vad min studie ska fokusera pa, vilka som &r
aktuella intervjupersoner i detta fallet, var studien ska genomféras och hur den ska utforas.
Vad detta har inneburit for mig i min studie kommer att presenteras nérmare i detta

metodkapitel.

Nar man samlar in och analyserar data kan man anvdnda antingen ett kvalitativt eller
kvantitativt tillvagagangssatt (Thagaard, 2018). | min studie av motivation och
turnover(intentioner) har jag valt ett kvalitativt tillvagagangssatt for att forscka besvara min
problemstallning. Da turnoverintentioner pa manga satt kan ses som ett socialt fenomen dar det
ar de underliggande psykologiska och manga ganger personliga processerna som jag énskar
studera narmare, ansag jag att ett kvalitativt tillvagagangssatt skulle vara ett passande val.
Kvalitativ forskning ar en forskningsstrategi som fokuserar pd det som blir sagt (Bryman,
2016). Kvalitativa metoder handlar om att framh&va mening och processer som inte kan matas
i frekvens eller kvantitet, nagot som i sa fall skulle hort mer till ett kvantitativt tillvagagangssatt
(Thagaard, 2018). I likhet med den socialkonstruktivistiska utgangspunkten for studien kan
man i kvalitativa studier darfor se pa forskaren som instrumentet i forskningen, dar forhallandet
mellan forskare och intervjuperson ar det medel som gor att forskningen later sig goras
(Maxwell, 2013). Nar man 6nskar studera den sociala vérld som intervjupersonerna lever i &r
det viktigt att forsoka se varlden ur deras perspektiv. Genom att se fran intervjupersonernas
perspektiv kan man mojligen se pa saker eller fenomen pa ett annorlunda sétt an vad en
utomstaende skulle kunna (Bryman, 2016). Med kvalitativ forskning ar ocksa kontexten
essentiell, dar man onskar skapa sig en forstaelse av sociala fenomen som tolkas i ljuset av den

kontext de ingar i, i nara relation med intervjupersonerna (Thagaard, 2018).
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Kvalitativa forskningsmetoder kannetecknas av att forskningsprocessen ar flexibel, nagot som
gor att jag som forskar kan arbeta med olika delar av forskningsprocessen parallellt. Genom att
gora detta skapas det ett omsesidigt forhallande dar problemstallning, insamling av data och
analys och tolkning paverkar varandra (Thagaard, 2018). Genom att ha en forskningsdesign
som éar flexibel kan man andra pa tillvagagangssattet nar detta ar aktuellt, utifran den
information som datamaterialet ger. Som forskare maste man fundera pa om den data man har
ar relevant for problemstéliningen och om analysen av denna data kan ge intressevackande
resultat. Darfor maste det finnas utrymme for att kunna forandra eller vidareutveckla
problemstallningen beroende pa vad slags data som man hamtat in (Thagaard, 2018). Detta ar
nagot som jag tagit med i berakningen genom att jag under hela studiens gang har arbetat aktivt
med mina forskningsfragor och min problemstéllning for att de i stérsta méjliga utstrackning

skulle kunna fa med alla aspekter som jag 6nskar att uppsatsen ska behandla.

3.2.1 Kvalitativ forskningsintervju

| val av forskningsmetod &r det forskningens tema som bor bestdmma metoden. Nar man
onskar undersoka olika aspekter vid ménskliga erfarenheter anses intervju vara en passande
metod att anvanda (Kvale & Brinkmann, 2015). Nagot som stammer bra Gverens med min
studie, da det ar informanternas erfarenheter i sina jobbsituationer, dar situationer eller
forhallanden som paverkar deras motivation ar det som jag onskar undersoka. Inom kvalitativ
forskning se intervju som ett av de vanligaste tillvagagangssatten. Att anvanda intervju som
undersokningsmetod ar lampligt nar man énskar fa information om individers upplevelser,
sjalvforstaelse och uppfattningar. Intervjupersoner kan beskriva hur de upplever sin
livssituation och hur de forstar sina egna erfarenheter (Thagaard, 2018). Nagot som ater igen
ar lampligt med tanke pa det som jag onskar undersoka, da jag onskar ga mer pa djupet av
informanternas egna tankar om vad de tror att deras egna eventuella turnoverintentioner kan
bero pa. Detta hade troligtvis varit svart med exempelvis en kvantitativ studie. Intervju som
metod anvands for att fa fram beskrivande och traffande information om hur intervjupersonerna
i fraga upplever sin livssituation, intervju passar darfor speciellt bra nar man onskar fa insikt i
intervjupersonernas kanslor, tankar och erfarenheter (Dalen, 2015). Att utfora studier genom
intervju ar en passande metod for att fa information om hur intervjupersonerna upplever och
forstar sig sjalva och sina omgivningar. Avsikten med intervjumetoden &r att fa en omfattande

beskrivning av hur andra manniskor upplever sin livssituation och vilka perspektiv de kan ha
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pd de teman som intervjusituationen behandlar. Den data man far praglas av
intervjupersonernas forstaelse av olika situationer de har upplevt (Thagaard, 2018). I likhet
med den konstruktivistiska synen pa kunskap kan forskaren genom intervjusituationen skapa
en direkt interaktion med intervjupersonen, dar forskaren anvander sig sjalv som medel for att
kunna inhamta information. Relationen som utvecklas mellan forskare och informant ar pa

detta satt ofta den som avgor kvaliteten pa det insamlade datamaterialet (Thagaard, 2018).

Inom kvalitativ forskning skiljer man ofta mellan olika typer av intervjuer, fran ppna till mer
strukturerade typer (Dalen, 2015). Den typ av kvalitativ intervju som &r mest anvand och som
pa basta satt kan fa fram intervjupersonernas egna perspektiv och meningar ar semi-
strukturerade eller delvis-strukturerade intervjuer (Kvale & Brinkmann, 2015; Thagaard,
2018). Da det var just informanternas egna tankar, beréattelser och meningar som jag 6nskade
fa fram ansdg jag detta som en passade typ av intervjuform for min studie. |1 en semi-
strukturerad intervju &r de olika temana for intervjun bestdmda pa férhand men ordningen pa
dessa kan variera. Med denna typen av intervju skapas mojligheten for intervjupersonerna att
beskriva det som intervjuaren Onskar fa information om, detta pa ett fritt satt dar
intervjupersonens upplevelser styr samtalet samtidigt som ramen for intervjun ar bestamd pa
forhand (Thagaard, 2018). For mig var det darfor viktigt att lata informanterna prata fritt men
dar jag hade bestamt tema for samtalet, med ett antal fragor som jag 6nskade fa svar pa. For att
forsakra mig om att jag skulle fa svar pad det jag Onskade, utarbetade jag i forvag en

intervjuguide som jag hade med mig vid de olika intervjutillfallena.

3.2.2 Intervjuguide

Att utarbeta en intervjuguide go6rs vanligen ndr man anvéander intervju som
datainsamlingsmetod. Speciellt viktigt &r detta nar man ska gora en semi-strukturerad intervju
(Dalen, 2015), i likhet med min forskningsdesignen. En intervjuguide bor innehalla teman och
fragor som ska tacka de mest centrala delarna av den aktuella studien. Genom att omvandla
den 6verordnade problemstallningen till mindre teman med tillnrande fragor, forsakrar man
sig om att de fragor man staller ocksa &r relevanta for den fragestallningen man onskar belysa
(Dalen, 2015). Som Maxwell (2013) beskriver det, ar forskningsfragorna och
problemstallningen till for att belysa det vi énskar att forsta med den forskning vi gor.
Intervjufragorna i intervjuguiden blir sa i sin tur det man fragar intervjupersonerna for att kunna

tillagna sig denna forstaelse. Att utveckla bra intervjufragor och en god intervjuguide kraver
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darfor kreativitet och insikt i storre grad &n att bara konvertera problemstéliningen till enkla
fragor (Maxwell, 2013).

Eftersom jag hade valt en specifik teori som jag skulle anvdnda mig av i uppsatsen var det
ocksa denna jag utgick ifran nar jag skulle utforma intervjuguiden. Genom att fokusera pa
centrala delar av SDT och teori om turnover valde jag att utforma en intervjuguide som la vikt
vid de olika grundldggande psykologiska behov som individer enligt denna teori, har. Det jag
forsokte gora var alltsa att systematiskt skapa en intervjuguide som belyser olika delar av min
problemstéllning. Déar olika tema var forutbestamt men dar det fanns rum for att
intervjupersonerna kunde svara fritt, samt att ordningen mellan olika temana bestamdes utifran

vad och hur intervjupersonen svarade.

FOr att testa intervjuguiden innan man boérjar samla in data kan man med férdel gora en
provintervju (Dalen, 2015), detta gjorde jag med hjalp av en medstudent. Med en provintervju
fick jag mojligheten att kontrollera att fragorna fungerade och gav mening, nagot som Maxwell
(2013) menar &r viktigt da man far en chans att revidera fragorna om de skulle visa sig vara
svara att besvara. Provintervjun gav mig aven en moéjlighet till att bli mer bekant med min
intervjuguide, intervjusituationen i sin helhet samt mig sjalv som intervjuare (Dalen, 2015).
Efter provintervjun gjorde jag nagra smajusteringar i intervjuguiden och hade darefter en

likadan intervjuguide genom alla intervjuerna.

3.3 Datainsamling

Enligt vad som beskrivits ovan var intervju den huvudsakliga metoden jag anvénde for min
datainsamling. Hur processen sag ut, fran rekrytering av informanter och vidare till hur

intervjuerna genomfordes ska presenteras ndrmare hér nedan.

3.3.1 Urval och rekrytering av intervjupersoner

Var man ska utfora sin studie och vem man ska inkludera i denna studie &r viktiga delar av
forskningsmetoden. Nar man ska gora sitt urval ar det viktigt att tinka péa varfor denna "typ
av” intervjuperson ar viktig, varifran hen kommer och vilka andra som borde bli intervjuade
(Maxwell, 2013). Efter en utdragen process efter en organisation dar jag kunde genomféra
intervjuer, dar jag fick ett antal nej pa vagen, valde jag till slut att ta kontakt med HR-

avdelningen i den organisation dar jag sjalv arbetar vid sidan av mina studier. Denna
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organisation sa ja till att lata mig intervjua anstallda dar och anstéllda som skulle kunna stalla
upp pa intervju, formedlades till mig. Personerna som jag har intervjuat arbetar i olika delar av

en internationell organisation med 6ver 3000 medarbetare i Norge.

Mitt urval av informanter var alltsa de personer som hade tackat ja till att stilla upp pa intervju.
Nar man ska gora kvalitativa studier baseras dessa ofta pa sa kallade strategiska urval. Det vill
sdga att man valjer ut de intervjupersoner som har kvalifikationer eller egenskaper som é&r
strategiska i forhallande till de teoretiska perspektiv man bygger studien pa och pa
problemstallningen man énskar svar pa (Thagaard, 2018). Maxwell (2013) har en liknande
definition, ”purposeful selection” (s. 99) som han forklarar med att ndr man gor sitt urval, tar
man har hansyn till specifika miljoer, personer och aktiviteter for att pa basta méjliga satt kunna
inhdmta den information som anses relevant for besvarandet av problemstéallningen. Att fa tag
i intervjupersoner kan dock manga ganger vara nagot av en utmaning da kvalitativa studier
manga ganger handlar om teman som kan upplevas som personliga. Darfoér kan man anvanda
sig av en strategi som baserar sig pa intervjupersonernas tillganglighet. Nar urvalet baserar sig
pa de individer som sagt sig villiga till att delta, ar detta ett sa kallat tillganglighetsurval. Denna
strategi kan anvéndas for att forsakra sig om att man faktiskt far intervjupersoner till att stalla
upp (Thagaard, 2018). Nagot som kan anses som problematisk med ett tillganglighetsurval ar
som Thagaard (2018) beskriver det, att det ofta &r en tendens till att denna typ av urval
representeras av personer som ar fortroliga med forskning, eller som i alla fall inte har nagot
problem med att deras livssituation studeras. Vanligtvis &r detta personer med hdgre
utbildningsgrad. | mitt fall blev det nagot av en kombination av ett strategiskt- och ett
tillganglighetsurval. Det blev darfor viktigt for mig att agna en del tid i intervjusituationen pa
informanternas bakgrund dar olikheter kunde komma fram, hér i form av eventuell utbildning
och anstallningstid. Da detta kan ha paverkan pa resultatet man far fram &r detta ocksa nagot

som jag tog med mig vidare ndr jag sedan skulle analysera mitt datamaterial.

Nar jag efterlyste intervjupersoner hade jag nagra kriterier, detta i forhallande till det
strategiska urvalet. Jag dnskade att de skulle jobba hundra procent samt att de hade jobbat i
organisationen “en lingre tid”. Detta gjorde jag med bakgrund av att jag vet att manga som
arbetar i organisationen, i likhet med mig sjalv, bara jobbar deltid vid sidan av studier eller
liknande. For att fa en battre forstaelse for hur de anstallda upplever sin tid pa arbetet, ansag
jag denna aspekt som ett viktigt kriterium. Samtidigt ville jag inte satta for manga kriterier for

vem som skulle kunna tas med i studien, detta med tillganglighetsurval i atanke och den
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radande situation som varit denna varen med Covid-19 och konsekvenser av det. Jag hade
heller inte specifikt efterlyst intervjupersoner som hade turnoverintentioner, detta ocksa med

tillganglighetsurval i atanke.

Da organisationen som intervjupersonerna arbetar i, ar en organisation praglad av hog aktivitet
dar arbetsdagarna &r intensiva och foregar i hogt tempo var det svart att fa tag i informanter
som faktiskt hade tid till att méta mig. Samtidigt forsokte jag forsakra mig om att de
intervjupersoner som faktiskt stallde upp, kunde pa sa bra satt som mdjligt, hjalpa mig i
besvarandet av min problemstéllning. Har forsokte jag darfor rekrytera anstéllda fran olika
delar och i olika positioner inom organisationen, detta med bakgrund i att jag 6nskade fa fram
en bred forstaelse av det jag studerade, dar olika arbetskontexter kunde komma fram. | och
med den radande situationen med Covid-19 fick dock organisationen extra mycket att gora.
Detta innebar for mig att jag fick ganska lite respons av de personer som skulle hjélpa mig att
fa tag i personer att intervjua. Detta bland annat pa grund av tidsbrist och anstéllda i karantéan.
Jag la darfor ut ett meddelande pa kommunikationsplattformen Yammer dar jag sokte efter
intervjupersoner, men &ven dar fick jag liten respons. Jag la darfor ut samma meddelande i en
stdngd Facebook-grupp. Dar fick jag flera svar och fick till slut ihop fem personer till intervju.
Med detta i atanke baserar sig mitt urval ocksa pa tillganglighet i stor grad, nagot som jag dock
inte tror har haft en storre paverkan pa de fynd jag gjorde, da jag samtidigt fick mina krav i

forhallande till det strategiska urvalet uppfyllda.

| forhallande till hur manga intervjupersoner man bor ha, beskriver Kvale & Brinkmann (2015)
att man ska intervjua sa manga som det behovs for att fa reda pa det man onskar fa reda pa.
Detta omtalar Thagaard (2018) som mattningspunkt, alltsa att urvalet man har ar tillrackligt
stort for att man ska kunna genomféra omfattande analys av materialet samtidigt som fler antal
intervjupersoner inte verkar bidra mer i forstaelsen av det fenomen som man onskar studera.
Thagaard (2018) beskriver vidare att storleken pa urvalet heller inte bor vara stérre an att det
fortfarande upplevs som mojligt att genomféra en omfattande analys av det inh&mtade
datamaterialet. Efter fem intervjuer upplevde jag att jag nadde en slags mattningspunkt da det
var liten mangd nytt som kom fram som inte hade namnts av ndgon annan informant tidigare.
Samtidigt som jag upplevde det som att jag hade fatt in tillrackligt med data for att kunna
genomfora analysen. Samtidigt har jag i atanke att andra informanter hade kunnat svara
annorlunda da tema for uppsatsen handlar om individuella upplevelser och att jag darfor skulle

kunna behovt ett storre urval. Hade situationen varit annorlunda (ref. Covid-19) hade kanske
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informanterna svarat med storre variation, detta ar ocksa nagot som jag haft i atanke under

analysprocessen.

3.3.2 Genomfdrande av intervjuer

| detta projektet samlades data in genom fem intervjuer. Detta skedde under tidsperioden mars
- maj. Intervjuerna utfordes i huvudsak genom Teams med video. En intervju genomfordes
ansikte till ansikte i organisationens lokaler, men pa grund av situationen med Covid-19 och
motesrestriktioner var videmote 6ver Teams ett bra alternativ for de resterande intervjuerna.
Som sagt genomfordes dessa med video, dock var det en intervjuperson som inte 6nskade vara
synlig pa bild. Detta ar nagot man bor ha i atanke i analys av datamaterialet da den icke-verbala
kommunikationen kan ha forsvunnit i stor grad (Kvale & Brinkmann, 2015). Detta var dock

inte nagot som jag upplevde som en begransning vid intervjutillfallet.

Som Thagaard (2018) beskriver &r det viktigt att skapa tillit mellan intervjuare och
intervjuperson, detta bland annat for att fa intervjupersonen att vaga svara arligt. Samtidigt var
det ocksa viktigt for mig dd jag visste att samtalet skulle kunna beréra sadant som
intervjupersonen kunde tycka vara svart att prata om. Intervjun borjade genom att jag
informerade lite om vad min studie handlade om, sedan bad jag intervjupersonen att beratta
lite om sig sjalv. Har ville jag garna hora lite om bakgrund, utbildning, ar i organisationen,
detta dels for att fa igdng samtalet men ocksa som mojligt datamaterial till senare analys. Sedan
gick intervjun vidare in pa de teman som jag bestamt med min intervjuguide. | de olika
intervjuerna togs alla teman upp men foljen dem sinsemellan skiljde sig at beroende pa hur
intervjupersonerna svarade, detta for att skapa en naturlig foljd i samtalet, i linje med hur en

semi-strukturerad intervju kan se ut.

Maxwell (2013) beskriver hur viktigt det ar att forskare och intervjuperson faktiskt arbetar
tillsammans i intervjusituationen och utarbetar ett slags partnerskap. Detta for att sakerstélla
att den data som produceras i intervjun, senare faktisk ar brukbar. Ett sétt att gora detta pa ar
genom at anvanda prober. Thagaard (2018) beskriver prober som ett verktyg for att fa flyt i
samtalet samtidigt som man ger intervjupersonen respons pa det hen séger, detta genom att
nicka pa huvudet eller komma med sma kommentarer som “ja..” eller mhm..”. | mina
intervjusituationer kandes detta viktigt da jag ville att intervjupersonerna i mesta mojliga man

skulle kunna uttrycka sin fritt samt att jag ville att den jag intervjuade skulle kénna sig bekvam

31



i det hen pratade om. For att en intervjuperson ska vilja berdtta om saker som kan vara kansliga
maste ocksa intervjupersonen kanna att det hen beréttar upplevs som intressant for den som
intervjuar (Thagaard, 2018). Darfor kandes det ocksa viktigt for mig att uppmuntra och konkret

visa intresse for det som intervjupersonen sa, genom anvandning av prober.

De fem intervjuerna varade mellan 45-70 minuter. Detta gav mig god tid att ga igenom
intervjuguiden och de samtalstema som jag 6nskade ga igenom. Intervjupersonerna fick ocksa
god tid att svara och tid till att fundera om de upplevde att nagon av fragorna var svara att
besvara. For att kunna aterge pa basta majliga satt det som intervjupersonerna sagt, spelades
intervjuerna in med en diktafon-app framstalld av UiO, for att sedan transkriberas av mig
efterat. Data fran dessa transkriptioner ar den som anvands i besvarandet av uppsatsens

problemstélining.

3.4 Etiska Overvaganden

Nar man genomfor intervjuer i forskning uppstar det, som tidigare namnts, en nara kontakt
mellan forskare och intervjuperson (Thagaard, 2018). Med detta &r det en del etiska fragor som
man maste ta hansyn till. Eftersom mitt projekt innehaller personupplysningar till en viss grad,
har jag varit tvungen att soka tillstind hos NSD (Norsk senter for forskningsdata,
projektnummer 952540) for att fa lov att intervjua informanterna. Detta ar ocksa nagot som
maste godkannas innan man kan bérja samla in data. Med ett sadant tillstand forsakrar man
informanternas integritet (Thagaard, 2018). Vidare har intervjupersonerna fatt sig tillsant ett
informationsbrev dar de har blivit informerade om vad som &r uppsatsens mal och huvuddragen
i hur forskningsdesignen ser ut. | samband med att informanterna fick informationsbrevet, fick
de ocksa signera ett dokument om informerat samtycke, nagot de gjorde via en tillsand lank.
Detta samtycke handlar om att sakerstélla att intervjupersonerna vet att de deltar frivilligt och
kan dérmed dra sig ur projektet om eller nér helst de skulle 6nska det (Kvale & Brinkmann,
2015). Ocksa i intervjusituationerna har jag pamint intervjupersonerna om deras rattigheter till
detta.

Forskning genom intervju medfor en stor del moraliska och etiska fragor. Dels handlar det om
sjalva intervjusituationen men ocksa om forskningens mal. | en forskningsprocess ifragasatts
vardet av kunskapen som produceras med ett samhéallsmassigt &ndamal. Forskning sa som

denna bor tjana samhallet saval som den enskilda individens intressen. | kvalitativ forskning
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kan det darfor uppsta en spanning mellan 6nskan att uppna kunskap och den etiska hansyn som
man maste ta. Som forskare 6nskar man att en intervju ska vara sa djup och grundlig som
mojligt, nagot som for intervjuobjektet kan upplevas som patrangande. Samtidigt som man
som forskare vill visa respekt for intervjuobjektet, riskerar man da att den data man far bara
skrapar pa ytan av det man onskar undersoka. Detta skapar ofta ett stort dilemma (Kvale &
Brinkmann, 2015). | mitt fall ar detta nagot som jag har forsokt att ta hansyn till i stor
utstrackning. Att prata om arbetssituationer dar man upplever dalig motivation och faktorer
som paverkar detta kan vara kansligt. For mig har det darfor varit viktigt att hitta en balans for
hur ”djupt” jag kunde ga i intervjusituationerna. Har forsokte jag darfor genom intervjuernas
gang att uppmarksamma intervjupersonerna pa att de bara skulle svara om de kénde sig
komfortabla med det och att de kunde valja att inte svara om de dnskade det. Vidare har min
roll som anstalld i samma organisation som informanterna varit nagot som jag har behévt ha i
atanke. | intervjusituationerna har jag valt att vara 6ppen for informanterna om att jag sjalv
arbetar i samma organisation som dem samtidigt som jag forsokt att i storsta mojliga grad inte
paverka eller ha forutfattade meningar om det vi pratat om. Detta gjorde jag bland annat genom
att lata dem leda sina resonemang i storsta méjliga man utan att jag sjalv sagt vad jag har tankt
eller tyckt. Samtidigt upplever jag det ocksa som en fordel att jag har haft en del forkunskap
om organisationen som ocksa tillatit en djupare forstaelse for de teman vi pratat om an vad som

eventuellt annars hade varit fallet.

Vidare i analys av datamaterialet har jag medvetet valt att inte inkludera informantens kon,
alltsa han eller hon i texten, istallet anvands hen. Detta for att bevara anonymiteten i storsta
mojliga man. Alltsa att data som redovisas inte kan identifiera ndgon av intervjupersonerna
(Kvale & Brinkmann, 2015). Detta ar ocksa nagot som intervjupersonerna blev informerade
om. Efter genomforda intervjuer fick alla intervjuer ett tal (1-5), som sedan anvandes i namn
pa dokument och i analysen for att referera till de olika intervjuerna. Ocksa andra personer som
det refererats till i intervjuerna har blivit anonymiserade, detta med ”X”. D& organisationen
som informanterna arbetar i ocksa har 6nskat att vara anonym har jag behovt ta en del val
angaende vad slags citat jag har kunnat inkludera i analysen samt gjort en del smaandringar for
att anonymisera organisationen, exempelvis genom att skriva i organisationen” eller ” pa
arbetsplatsen” istdllet for organisationens namn dar denna namns. | linje med riktlinjer fran
NSD sa ar ljudinspelningarna fran de olika intervjuerna bevarade i ett sakert l6senordskyddat
natverk, och laddades aldrig ner pa egen dator. Transkriptionerna av intervjuerna forvarades

pa en losenordskyddad dator och kommer att raderas sd snart detta forskningsprojekt ar
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avslutat. Vidare har jag tagit eventuella konsekvenser i betraktande nér jag har analyserat
datamaterialet. Dessa konsekvenser handlar om vad det kan innebéra for intervjupersonerna att
delta i studien. Jag som forskare har ett etiskt ansvar for att det jag skriver inte ska skada
intervjupersonerna pa nagot satt (Kvale & Brinkmann, 2015). Jag har darfor sa gott jag har
kunnat, forsokt att analysera datamaterialet med detta i atanke dar jag valt att exkludera saker
som kan verka sarbara for informanten eller identifierande pa nagot sétt. Detta i férhallande till

citat som jag valt ut och beskrivningar som informanterna har gett om situationer de varit i.

3.5 Analys av data

Gemensamt for alla kvalitativa analyssatt ar att de har ett tolkande tillvagagangssatt till
datamaterialet. | huvudsak beror detta pa att alla manniskor konstruerar sina egna sociala

verkligheter och darfor kan verkligheten uppfattas olikt fran person till person (Dalen, 2015).

Befring (2015) beskriver analysen av data genom tre steg; transkribering, tematisk analys och
strukturerad dataanalys. Genom transkribering Overfors all “radata” till text. Genom en
tematisk analys kan man sedan sammanstélla och forenkla det transkriberade materialet for att
fa fram det tematiska innehallet. Tematisk analys kan goras pa flera olika sétt, hur jag har valt
att gora forklaras narmare i 3.5.3. Det tredje steget i analysen enligt Befring (2015) gors genom
en strukturerad dataanalys. Detta for att strukturera och organisera det material man har fatt
fram for att sa kunna presentera det pa ett Gverskadligt satt. Dessa olika steg kommer att

presenteras narmare har nedanfor.

3.5.1 Transkribering

Att transkribera handlar om att transformera fran en form till en annan (Kvale & Brinkmann,
2015), i detta fall fran talsprak till textsprak. Genom att intervjuer transkriberats blir de ocksa
battre lampade for analys. Det blir da ocksa lattare att fa 6versikt dver inhdmtade data och

analysen av datamaterialet kan starta (Kvale & Brinkmann, 2015).

Transkriberingen av mitt datamaterial gjordes genom att jag spelade in intervjuerna med en
app som Universitet i Oslo har utvecklat som heter Nettskjema-Diktafon. Ljudfilerna laddades
ner pa en UiO-server som jag hade laddat ner till min dator dar jag sedan anvande ett program

som heter F4transcript for att transkribera intervjuerna.
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Jag valde att transkribera mina intervjuer kort tid efter att de genomforts, detta for att ha ett sa
klart minne av dem som mojligt samt att jag inte ville riskera att blanda ihop tankar jag hade
om flera intervjuer. Jag valde att transkribera sa exakt jag kunde, dar jag valde att inkludera
“tankepauser”, skratt, funderingar och prober (Thagaard, 2018) i form av ”hmm...”, ”jaa...”
och liknande. Detta gjorde jag for att kunna minnas situationerna béttre i efterhand. Jag valde
att transkribera alla intervjuerna sjalv, nagot som var tidskravande men larorikt, och dar jag
ocksa fick mojlighet att lara kanna min egen intervjuteknik battre, samt fick chansen att paborja
analysen samtidigt som jag samlade in data, nadgot som Kvale & Brinkmann (2015) poangterar
som viktigt. Dalen (2015) beskriver ocksa hur viktigt det ar att man sjalv som intervjuare ocksa
ar den som transkriberar da detta ger ett gyllene tillfalle att lara kénna sitt datamaterial.
Samtidigt som man pa béasta satt kan forsakra sig om att atergivningen av det intervjupersonen
faktiskt har uttalat, stimmer Gverens med transkriptionen. FoOr att forsakra mig om att
atergivningen blev sa korrekt som majligt valde jag att transkribera pa det sprak som talades
under intervjuerna, i detta fall blev det pad norska och svenska. Citat som anvands senare i
analysen har jag ocksa valt att behalla pa originalsprak. Detta for att inte riskera att jag dversatt

nagonting fel och da potentiellt forlorat den ratta betydelsen av informantens uttalande.

3.5.2 Tillvagagangssatt for analys av datamaterialet

Centralt inom forskningsarbetet ar satten man forhaller sig till det insamlade datamaterialet.
Efter att alla intervjuer var transkriberade paborjades det storre arbetet med analysen av
datamaterialet. Att analysera handlar om att dela upp materialet i mindre delar (Kvale &
Brinkmann, 2015). For att skapa sig en battre forstaelse for den data man har samlat in och for
att fordjupa meningsinnehallet i de fenomen man studerar, kan man inom kvalitativ forskning
anvanda sig av bade induktiva och deduktiva tillvagagangssatt for datamaterialet. Med ett
induktivt tillvagagangssatt har man som avsikt att utveckla teoretiska perspektiv genom den
analys man genomfor av datamaterialet i de enskilda projekten. Har kan ett nytt datamaterial
komplettera ett redan existerande for att utveckla monster eller sammanhang. Med ett deduktivt
tillvagagangssatt daremot, praglas analysen av att datamaterialet tar utgangspunkt i redan
existerande teoretiska perspektiv dar de begrepp man anvéander harstammar fran denna
specifika teori man valt. Hit hor teoretiska perspektiv som lagger grund for projektet och som

sd innehaller begrepp som ar relevanta for senare analys av datamaterialet (Thagaard, 2018).
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Mitt tillvagagangssatt for analysen av datamaterialet var abduktiv, en kombination av induktivt
och deduktivt tillvagagangssatt dar redan etablerad teori, i mitt fall SDT och mina tolkningar
baserade pa empiri kombinerades (Thagaard, 2018). Med abduktion visar man pa det
dialektiska forhallande mellan teori och empiri. I min studie har en etablerad teori varit
utgangspunkten for studien och aven varit med att forma grunden for insamlingen av mitt
datamaterial. Samtidigt som empirin har bidragit till en del nya fynd som jag inte véntade att
jag skulle finna. I min studie har jag valt att gora en tolkning av datamaterialet som forst och
framst bygger pa de uttalanden som informanterna har gjort, detta i linje med ett
socialkonstruktivistiskt tillvagagangssatt. De uttalanden som informanterna gjort utvecklas sa
vidare i dialog med mig som forskare och det empiriska materialet. Genom denna process har
min forforstaelse forenats med aktuell teori och sd paverka tolkningen av datamaterialet
(Dalen, 2015). Jag har alltsa tagit utgangspunkt i SDT, detta kan man bland annat se i min
intervjuguide. Samtidigt som empirin fran intervjuerna har paverkat hur jag har analyserat och
diskuterat de fynd jag gjort. Pa sa satt startade analysarbetet redan i utformandet av

intervjuguiden.

3.5.3 Tematisk analys

Nar jag skulle analysera mitt datamaterial valde jag ett tematiskt tillvagagangssatt. Jag valde
det tillvagagangssattet for att det just ar de olika teman som diskuteras i intervjuerna som jag
onskar undersdka narmare. Har onskade jag vidare analysera de olika informanternas
uppfattningar inom dessa olika teman och informanternas uppfattning om vad dessa olika
teman bor innehalla. Informanternas olika uppfattningar blir sa grunden for att besvara min
problemstallning. En tematisk analys, eller temaanalys som Thagaard (2018) bendmner det,
handlar om att rikta uppmarksamhet mot olika teman som uppstatt i datamaterialet. Meningen
med en tematisk analys ar att ga pa djupet med enskilda teman. Genom att analysera och
jamfora teman fran de olika intervjupersonerna kan man utveckla en djupare forstaelse for varje
tema. FOr att kunna skapa sig en forstaelse och kunna jamfora temana i datamaterialet maste
detta kodifieras och Kklassificeras pa ett enhetligt satt (Thagaard, 2018). Att kodifiera
datamaterialet och dela in i kategorier kan med fordel goras nar man énskar forsta olika
fenomen i en storre kontext (Thagaard, 2018). I min studie passade detta tillvagagangssatt
darfor bra da det just ar fenomenet turnoverintention och orsaker till det som jag 6nskar studera

i en arbetslivskontext, i ljuset av vad informanterna menar paverkar deras motivation.
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Som Braun and Clarke (2006) definierar det, &r tematisk analys &r en metod man anvander for
att identifiera, analysera och rapportera ménster och teman som man finner i sitt datamaterial.
Tematisk analys ar inte knutet till ett specifikt teoretiskt ramverk och kan darfor anvandas pa
oavsett teori och ramverk. Da en tematisk analys ar ett flexibelt tillvdgagangssatt kan det
innebéra en krdvande process och av den anledningen kan det vara gynnsamt att gora analysen
inom ett redan existerade teoretiskt ramverk med tillhérande riktlinjer (Braun & Clarke, 2006),
som i denna uppsats & SDT. Med utgangspunkt i intervjuguiden, med redan etablerade teman
i ljuset av SDT hade jag en bra start for den tematiska analysen. Min tematiska analys har
inspirerats av Braun & Clarkes (2006) framgangssatt. Jag har valt att presentera och analysera
fynden jag gjort parallellt, ndgot som &r i linje med Thagaard (2018), som beskriver att ett
handelseforlopp inte kan beskrivas och kategoriseras utan att man visar pa meningen som man

anser ligger bakom.

Struktureringen av materialet har utgatt fran intervjuguidens teman som jag tidigare har
beskrivit, &r baserade pa SDT. Har har jag forsokt att jamfora vad informanterna uttryckt och
studerat likheter och olikheter i deras uttalanden. Pa sa satt har jag kunnat se pa olika mindre
delar for att skapa en storre helhet. De tema som jag valt ar behovet av autonomi, behovet av
kompetens, och behovet av tillhdrighet, ocksa dessa med vald teori som grund, dar underteman
jag funnit, presenteras innanfor varje tema. Jag har valt att organisera fynden pa sadant satt att
jag ska kunna besvara mina forskningsfragor och i slutandan ocksa problemstallningen. Fynden
kommer att presenteras genom en teoretisk indelning dar jag enligt uppsatsens mal, i
diskussionsdelen kommer att knyta fynden till de grundldggande psykologiska behoven som
presenteras inom SDT. Hur dessa knyts till teori kommer att presenteras forst i
diskussionsdelen, da jag dnskar att presentationen av mina fynd ska vara empirinara i storsta

mojliga grad, dar informanternas uttalanden och meningar ska vara i centrum.

3.6 Studiens kvalitet

| detta kapitels sista del 6nskar jag att reflektera éver min studies kvalitet. Nar man genomfor
forskningsstudier ar det viktigt att man gor detta med en kritisk blick. En studies kvalitet
innefattar begreppen reliabilitet och validitet, dar reliabilitet hanvisar till studiens palitlighet
medan validitet hanvisar till forskningens giltighet (Thagaard, 2018). Vidare kommer jag ocksa

att diskutera kort i vilken grad studien kan generaliseras till andra sammanhang.
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3.6.1 Reliabilitet

Begreppet reliabilitet handlar om forskningsresultatets konsistens och trovérdighet. Det
handlar om resultatets palitlighet (Kvale & Brinkmann, 2015). Begreppet hanvisar vidare till
forskningens reproducerbarhet, alltsd om en annan forskare som genomforde samma studie
med samma metod, ocksa skulle komma fram till samma resultat (Thagaard, 2018). Nar man
ska argumentera for en studies reliabilitet innebdr det att man ser pa kontexten déar
datamaterialet utvecklats och hur relationer mellan deltagare och forskare har betydelse for

utvecklingen av datamaterialet (Thagaard, 2018).

Inom kvalitativa studier kan det dock vara svart att uppna hog grad av reliabilitet da resultaten
i forskningen vanligtvis ar beroende av situationen dar forskningen foregar samt relationen
som uppstar mellan intervjuare och intervjuperson (Thagaard, 2018). Att stalla krav om hog
reliabilitet blir darfor ocksa svart. Dalen (2015) beskriver hur situationer forandras, nagot som
gor att det blir svart att eftergranska resultaten. Hon beskriver vidare att reliabilitet darfor bor
behandlas annorlunda i kvalitativa studier. Ett satt att gora det &r genom att beskriva detaljrikt
de val man gjort i de olika delarna av forskningsprocessen (Dalen, 2015). For att styrka
reliabiliteten i min forskning har jag darfor forsokt redogora har i metodkapitlet, de val jag har
tagit nar jag har utvecklat min data. Genom att vara transparant, ndgot som Thagaard (2018)
menar ar viktigt, och redogdéra for processen steg for steg hoppas jag kunna argumentera for
reliabiliteten i min uppsats. Att spela in intervjuerna for att sedan transkribera dessa sa exakt
som mojligt ar ett satt att se till att man bevarar reliabiliteten (Thagaard, 2018), nagot som
ocksa jag har gjort i min studie. Detta i sin tur gor att datamaterialet & mindre paverkat av min
uppfattning och efterkonstruktion &n om jag exempelvis bara skulle gjort anteckningar under
intervjuerna. Att jag har varit medveten om den speciella situationen som organisationen jag
genomfort mina intervjuer i, har varit i denna var med Covid-19 och vad det har inneburit for

informanterna &r ocksa nagot som jag hoppas kan styrka reliabiliteten for denna studien.

3.6.2 Validitet

Validitet refererar till i vilken grad slutsatsen man drar eller den tolkningen, kan ségas vara
trovardig. Hot mot validiteten handlar om att slutsatserna man drar kan vara fel (Maxwell,
2013). Att argumentera for validiteten kan man gora genom att ifragasatta om de tolkningar
som man kommer fram till kan ses som giltiga i forhallande till den verklighet som har studerats

(Thagaard, 2018). Hot mot validiteten uttrycks vanligen genom alternativa forklaringar eller
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tolkningar, alltsa andra sétt att tolka datamaterialet pa. Hot mot validiteten kan handla om att
de du har intervjuat inte har presenterat det de egentligen menar, eller att man som forskare har
ignorerat data som inte stammer éverens med den tolkning man har gjort. Detta &r alltsa nagot
man maste ha i atanke nar man analyserar sitt datamaterial. Alternativt att det finns ett annat

teoretiskt satt att tolka datamaterialet pa (Maxwell, 2013).

Inom kvalitativ forskning & man speciellt upptagen av att forstd hur en specifik forskares
varderingar och forvantningar kan ha influerat tillvagagangsséttet och konklusionen av studien
och dar man forsdker undvika de negativa konsekvenser som dessa kan medféra. Att forklara
olika mdjliga bias och hur man tanker hantera dessa &r en viktig uppgift for forskaren i fraga
(Maxwell, 2013). Reaktivitet handlar om den influens som forskaren kan ha pa kontexten eller
individerna som studeras. Inom kvalitativa studier &r inte malet att eliminera denna influens,
men hellre att forsoka forsta den och anvéanda den pa ett produktivt satt. | en intervjusituation
kan denna typ av influens ses som kraftfull och ofrankomlig da intervjuaren &r en del av den
varld som hen studerar dar det intervjupersonen sager, alltid, i stérre eller mindre grad ar
influerat av intervjuaren eller intervjusituationen. Det som &r viktigt att forsta har ar pa vilket
satt man influerar det intervjupersonen sager och hur detta paverkar validitet pa de slutsatser
man drar fran intervjun (Maxwell, 2013). I och med min egen roll i organisationen visste jag
att jag skulle ga in i intervjusituationen med en del forvantningar om vad jag skulle finna. For
att paverka informanterna i minsta mojliga grad valde jag darfor att siga sa lite som mojligt
om min roll i organisationen eller mina tankar om det som diskuterades i intervjusituationerna.
Har onskade jag alltsa att informanterna skulle fa prata sa fritt som majligt utan att jag blandade
mig i, eller ledde deras svar pa nagot vis. Detta for att motverka eventuell bias och reaktivitet

i datamaterialet. Nagot som jag hoppas jag uppnatt i storsta mojliga man.

Valideringen kan pa sa satt sagas genomsyra hela forskningsprocessen, fran tematisering av
sjalva forskningen, till planlédggning, intervju, transkribering, analysering och slutligen till
rapportering. Det ska da fungera som en slags kvalitetskontroll genom alla stadier av processen
dar man hela tiden bor vara observant pa om de olika delarna i processen ar fornuftiga och

forsvarliga, samt om de stddjer forskarens konklusioner (Kvale & Brinkmann, 2015).
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3.6.3 Generalisering

Nar man diskuterar en studies kvalitet kan man med férdel ocksa namna i vilken grad man
menar att studien ar generaliserbar. Att en studie &r generaliserbar kan ha flera olika betydelser.
(Kvale & Brinkmann, 2015). Da kvalitativ forskning vanligen avser att fa en djupare forstaelse
for ett fenomen é&r inte en “objektiv sanning” nagot man ar ute efter. Det viktiga har ar istéllet
att man kan visa pa studiens anvandbarhet och trovardighet (Maxwell, 2013). | denna studie
kan man diskutera huruvida det kan argumenteras for en analytisk generalisering (Kvale &
Brinkmann, 2015). Ar en studie analytiskt generaliserbar innebar det att man har gjort en
valgrundad beddmning av i vilken grad man menar att fynden kan anvéndas som vagvisare for
vad som kan handa i andra liknande situationer. I likhet med det Maxwell (2013) beskriver har
det inte varit ett mal for mig att finna denna typ av objektiva sanningar men snarare att 6vervaga
huruvida de fynd jag gjort kan appliceras pa andra arbetssituationer och anstallda an de som
jag har intervjuat. Detta ar nagot som kommer att tas upp narmare i uppsatsens diskussionsdel
dar jag jamfor mina fynd med till tidigare forskning som har haft samma inriktning, det vill

sdga SDT och turnoverintentioner.

Jag har i detta kapitel redogjort for metoden jag har valt for min masteruppsats. Fran
vetenskaplig forankring och studiens design, till urval av mina informanter och hur jag ska
analysera datamaterialet som framstéllts i interaktion med informanterna. Genom hela
processen har jag forsokt att vara éppen och redogjort fér de val jag tagit. De val jag tagit har
med stor sannolikhet paverkat uppsatsen utformning och resultat pa olika sétt men genom att
ha redogjort for tillvagagangssattet i min uppsats hoppas jag att jag har kunnat visa pa
kvaliteten for uppsatsen samt pa vilket sétt som jag kommit fram till de fynd som vidare ska

presenteras i nasta kapitel.
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4 Presentation av fynd

Avsikten med denna uppsats &r att undersdka i vilken grad, bristen pa tillfredsstallelse av de
tre grundlaggande psykologiska behoven av autonomi, kompetens och tillhdrighet kan forklara
varfor informanterna har haft eller i situationer kan fa turnoverintentioner. | detta kapitel
kommer jag att presentera de empiriska fynd jag har gjort i mitt datamaterial. Jag har valt att
forutom, att dela upp fynden efter vilka behov inom SDT som jag anser att de tillhor, att halla
denna del av uppsatsen empirindra. | kapitlet kommer det att presenteras fynd som visar i vilken
grad de anstallda upplever de tre grundlaggande psykologiska behoven som tillfredsstéallda och
vilka faktorer som leder till denna behovstillfredsstallelse. Samt de tillfallen som leder till
behovsfrustration och i vissa tillfallen vidare till turnoverintentioner. Flera av fynden som
gjorts kan knytas till flera av behoven men hér har jag valt att placera dem inom det tema som
jag menar de hdér mest hemma under. En vidare diskussion av dessa fynd blir behandlade senare

i diskussionskapitlet.

Kapitlet ar strukturerat genom att 4.1 beskriver hur behovet av autonomi manifesterar sig, 4.2
beskriver vidare hur behovet av kompetens blir uttryck hos informanterna och i 4.3 redogors
det for de fynd som kan beskriva behovet av tillhérighet. Avslutningsvis i 4.5 sammanfattas de

centrala fynd som gjorts i datamaterialet.

4.1 Behovet av autonomi

Inom behovet av autonomi har jag identifierat fyra underteman som nu ska presenteras
narmare. Detta dr teman som bade styrker och hdmmar behovet av autonomi. Dessa
underteman &r: Att fa kanna ansvar, upplevelse av yttre kontroll och frustration, flexibilitet i

arbetsdagen samt nar uppgifter blir préglade av rutin.

4.1.1 Att fa kanna ansvar

| datamaterialet framkommer det som ett stort behov for informanterna att kdnna ansvar under
arbetsdagen och for de arbetsuppgifter som de har. Detta uttrycker sig pa en rad olika satt for
informanterna. Flera av informanterna har personalansvar, nagot som de menar utgdr en
motiverande faktor under jobbdagen déar de far lov att se hur deras anstallda utvecklas, dar de
har ett ansvar for detta och i vilken grad de anstéllda tillats utveckla sig. Exempelvis for

informant 3 handlar detta om att l&ra de unga anstéallda om hur arbetslivet fungerar och hur man

41



utvecklas pa arbetet, samtidigt som hen sjalv far utvecklas. For hen handlar det om ” ... & gi
dem samtidig som de gir meg noe...”. Att kdnna ansvar for sina medarbetare och de
arbetsuppgifter man har menar hen ger sa mycket tillbaka i form av god arbetsmotivation. Att
ha arbetsuppgifter som man kanner ansvar for, upplevs ocksa inverka positivt pa hur man
upplever att man har det pa jobbet. Informant 2 beskriver: ”De oppgavene de ma man ogsa ha
til dels ansvar for og fale eierskap til og da tenker jeg at det er ganske viktig at man bade har
muligheten til & ta egne valg og fa dem utfgrt. Og ogsa til a eie det, presentere det, kunne

forklare, jobbe videre med det da”.

| fleraav intervjusituationerna marktes det att den radande samhélleliga situationen med Covid-
19 hade en del inverkan pa hur de anstallda har det pa arbetet. Informant 5 beskriver bland
annat hur situationen med Covid-19 har gjort att hen har fatt storre ansvar under arbetsdagen,
dar ledare later hen ta egna beslut i stérre grad an tidigare. For denna informant har detta
upplevts som motiverande och gjort att hen orkat med den slitsamma tid som varit och dar hen
har upplevt att hen har mer att séga till om, ndgot som visat sig positivt for motivationen i en
annars slitsam vardag. Hen beskriver det ”Nu under korona-situationen kénner jag att jag
utvecklas som manniska for att nu har man fatt géra sa mycket som ar liksom ~outside the
box”, om man tianker sa som jag aldrig hade fatt gora annars, jag hade aldrig kunnat fa ta sa
stora beslut annars”. Informant 4 beskriver ocksa hur det att ha ansvar &r en bidragande faktor

till att hen trivs sa gott som hen gor pa jobbet.

4.1.2 Upplevelsen av yttre kontroll och frustration

Informanterna beskriver vidare situationer dar de inte fatt mojlighet att kanna ansvar for de
uppgifter de haft men snarare att de har blivit kontrollerade och dér ledare eller andra tagit ver
ansvaret for att kunna kontrollera nd&rmare vad informanterna gor. Informant 4 beskrev hur
tidigare arbetsforhallanden som hen varit i blivit kortvariga just pa grund av att hen inte fick

kanna pa att ha ansvar. Hen sager:

Sa jeg har veert igjennom et par arbeidsforhold som varte kun pravetiden for jeg fant meg
ikke til rette nettopp fordi det var sa ekstremt med kontroll oven ifra hele tiden pa det jeg
holdt pa med, jeg falte at jeg ikke fikk noe ansvar. og det er vel kanskje det jeg opplevde
her ogsa at du far veldig stort ansvar og det trives jeg med! (informant 4).
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Att ha varit i tidigare arbetsforhallanden som inneburit stor grad av kontroll utifran visar ocksa
pa att informanten ar medveten om att detta kan ske och vilka negativa konsekvenser det kan
ha, nagot som hen menar ar en larorik erfarenhet att ha med sig vidare. Att uppleva mycket
kontroll ovanifran ar en faktor som vidare presenteras som forsvarande i de anstalldas
arbetsforhallanden. Nagot som vidare skapat storre problem och frustration for en del av
informanterna. Flera av informanterna beskriver denna typ av frustration ocksa i situationer
dar de upplever att ledare inte ser eller 6nskar se den kompetens som informanterna faktiskt
har. For informant 2 blev detta mycket problematiskt nér hen hamnade i en arbetssituation dér
hen upplevde att ledaren “stoppade utvecklingen” for informanten. Att informanterna upplevt
stor extern kontroll framkommer som vara fallet for flera av dem. Detta i forhallande till ledare
eller andra med hogre positioner i organisationen som i stor utstrackning har styrt eller bestamt
Over dem. For flera av informanterna har detta vidare handlat om att de har haft ledare som har,
som de upplevde det, detaljstyrt deras arbetsdag och dér lite ansvar lamnats till informanten
och dar informanten upplevt liten méngd frihet i arbetsdagen. Flera av informanterna beskriver
ocksa att de upplever att organisationen har blivit mer byrakratisk pa senare tid dar manga saker
gors bara for att goras, nagot som ocksa upplevs som kontrollerande. Att det har blivit en storre
byrakrati menar informant 4 kan bero pa att organisationen onskar framstd som mer

professionell. Hen beskriver:

jeg faler ikke at det er noen tvangstrgye men en stgrre grad av profesjonalisering. Men
et starre byrakrati gver oss medfglger jo ogsa, for a si det litt stygt, av og til, faler du
kanskje som at noen har behov for innrapportering for a fylle sin egen hverdag. For &

pa en mate rettferdiggjere sin stilling da... (informant 4).

For informanten har detta i vissa perioder skapat en hel del frustration da hen upplever att hen
har suttit med arbetsuppgifter bara pa grund av denna byrakrati istéllet for att kunna anvanda

sin tid till mer produktiva arbetsuppgifter.

4.1.3 Flexibilitet i arbetsdagen

Alla informanterna uttrycker att de trivs som bést nar de har arbetsdagar som har ett varierat
innehall. Vanligtvis finns det ramar for vad som ska goras men innehallet i arbetsdagarna kan
variera stort. Detta upplevs som bade spannande och utmanande. For informanterna varierar

det om arbetstiden ocksa kan vara flexibel men av dem som arbetar fasta tider upplevs inte
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detta direkt som negativt i nuléget. Flera av informanterna beskriver dock att de fasta
arbetstiderna kan vara en orsak till att man kanske i framtiden kommer att sluta sitt arbete.
Flera av informanterna har arbetstider som kréver att de till en viss del arbetar bade kvall och
helg. Med arbete pa kvéllar och helger menar de att det kan bli svart att fa eventuell framtida
familjesituation att ga ihop. Detta visar pa en eventuell arbete-hem-konflikt som kan uppsta.
Informant 1 uttrycker: ...men ellers sa har det vaert mye pa grunn av arbeidstiden da...her
stenger vi klokken 10, jobbe kveld og jobbe annenhver helg er taft og sa er det jo nar man skal
fa familie sa er det, blir det nokk enda tgffere.. Vil man jobbe annenhver helg nar man far barn?
vil man jobbe kveld?...”. For de informanter som har arbetstider som ar mer flexibla &r denna
daremot ett stort plus. Informant 2 beskriver hur betydande mojligheten for flexibilitet har varit
i hens val om att vara kvar inom organisationen. ... denne jobben har mye som er veldig,
veldig, veldig stort i vektskalen hvor jeg jobber online hvor jeg kan mgte kundene online, hvor
somhelst og nar somhelst”. Hen pekar ocksa vidare pa att detta ar en faktor som gor det lattare
att fa jobb-hem-situationen att ga ihop. Ocksa informant 4 beskriver att det ar en viktig del for
hen att kunna arbeta hur och nar hen 6nskar da en del arbetsuppgifter kraver det. Har poangterar
ocksa informanten att hen kan jobba mycket mer effektivt med en del arbetsuppgifter nar hen

far arbeta hemma &n nar hen sitter pa kontoret.

Informant 3 beskriver ocksa hur flexibilitet i form av olika slags arbetsuppgifter dven bidrar
till en okad trivsel .. .forskjellige oppgaver sann at du ikke driver med det samme dag inn og
dag ut hele aret. Sa bli utfordret samtidig som du far riktig oppleering og veiledning som jeg
tror er ngkkelen til & trives i et arbeidssted eller plass”. Vidare beskriver informant 3 hur
dagarna ofta ar ganska oforutsagbara. “Foruten det sa er jo en dag her pa jobb ganske
spennende, det kan smelle med kunder, lange kger og det kan veere at det er helt dgdt, og folk
kommer ikke”. For informanterna ar det ocksa ofta manga omstandigheter som ar utanfor deras
kontroll, nagot som ocksa kraver flexibilitet i stor grad. Med en arbetsplats dar arbetsmangden
I stor utstrackning styrs av kundmassan vet man séllan hur dagen faktiskt kommer att se ut,
nagot som informanten ocksa verkar trivas bra med. ”...for da betyder det at det er utenfor, det
er ikke noe som jeg kan kontrollere da nar jeg vet jeg kan styre dagene og ting ikke gar som
det skal s& gar det pad meg men nar ting er som de er og man fortsatt far til det sa er det en mye

bedre falelse...” (informant 3).
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4.1.4 Nar uppgifterna blir praglade av rutin

En annan sida av arbetsdagens utformning, trots stor grad av flexibilitet, handlar om att
informanterna gér manga arbetsuppgifter som de menar &r préaglade av rutin i stor grad. Nagot
som de menar potentiellt kan ha en negativ effekt pd deras motivation. For flera av
informanterna handlar detta om att man gor arbetsuppgifter som man upplever som relativt
ointressanta eller rutinméssiga men som man gor for att man maste. Bade informant 1 och 3
beskriver att de har personalansvar som kréaver en hel del arbete framf6r datorn som de upplever
som valdigt rutinméassiga och enformiga men pa grund av att de har personalansvar ar detta
nagot som bara maste goras da det ar en del av arbetsbeskrivningen. Bada informanterna
beskriver att det ar viktigt att iallafall forsdka finna en god balans som passar en sjélv, dven om
det manga ganger ar svart da man alltid har uppgifter som maste goras. Informant 4 beskriver
ocksa hur hen i perioder har uppgifter som hen upplever som “fryktelig kjedelig men det ma jo
gjeres.” Hen ar dock ocksa éverens om att detta ar en del av arbetet och att man inte kan ha ett

spannande arbete jamt.

Informant 2 forklarar ocksa att en stor bidragande faktor till att hen valde att byta jobb inom
organisationen var att mycket av arbetet blev sa rutinpraglat. Pa grund av detta upplevde hen
att det arbete hen gjorde blev osynligt” for andra. Hen sa: ”Av det som skjedde i den forrige
jobben min var jo det at det ble veldig mye rutine ... og at pa en mate at arbeidsoppgavene mine
pa en mate ble usynlige og ikke lagt merke til eller ... at man ikke var en viktig puslespillbrikke

som utgjorde noe for noen ...” (informant 2).

Vidare beskriver flera av informanterna att de vid tillfallen dar de jobbar mycket med
rutinuppgifter att detta kan upplevas som demotiverande och att tankar om att soka sig vidare
da kan uppsta. Informant 3 beskriver att detta kan handa av och till men att det vanligtvis hander
nagot ovantat som gor att dessa tankar oftast forsvinner. Informanten beskriver: ”Det er dager
hvor man sitter og gjer det samme hvor man tenker at na har jeg gjort mitt i organisasjonen, na
orker jeg ikke a veaere her men sa skjer det noe som man ikke ser for seg komme som da plutselig

far motivasjonen tilbake da...”

4.2 Behovet av kompetens

Inom behovet av kompetens har det identifierats tva underteman som handlar om: Att ha

kompetens till att utfora sina arbetsuppgifter samt majligheten till att utvecklas. Dessa
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presenteras narmare har nedan. Ocksa har kommer det att presenteras bade faktorer som

h&mmar och styrker behovet av kompetens.

4.2.1 Att ha kompetens till att utféra sina arbetsuppgifter

Genom intervjusituationerna framkom det hur informanterna kande for sin egen kompetens i
forhallande till hur de menar att de hanterar sin arbetsdag. Alla informanterna menade att de
upplevde att de hade tillracklig kompetens till att kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett
effektivt satt. Nagot som flera av informanterna ocksa pekar pa som viktigt, ar att man forst
och framst maste veta hur man ska fa tag pa den kunskap som man kan komma att behdva
hellre &n att tanka att man maste ha all kompetens i forvag. Vid de tillfallen dar informanterna
upplever att det fattas kompetens har de som regel goda moéjligheter att fa hjalp sa lange de
faktiskt ber om det. Det beskrivs vidare att man ocksa maste vara bra pa att faktiskt be om nya
utmaningar eller uppgifter om de man har bérjar upplevas som enformiga, och att sa lange du
faktisk kommunicerar det du har behov for, sa far du som regel gehor for detta. Informant 5
formulerade det sahar: Sa jag kanner ju att de gor ju det vi efterfragar liksom... sa jag tror
liksom om det ar nagot jag kanner en begransning om, sa sa lange jag hade pratat med ledaren

om det sa tror jag att det hade kunnat ordna det liksom...” (informant 5).

Flera av informanterna uttryckte ocksa att de har kompetens som de inte langre far anvandning
for. Anledningen till detta som flera av dem beskriver, &r att praxis i organisationen vanligtvis
forandras. Nagot som kraver att informanterna erhaller ny eller forandrad kompetens. Detta i
sig kraver ocksa att informanterna ar villiga att ta sig an nya utmaningar, vilket gor att man
maste vara villiga till att ge upp att anvanda en del av den kompetens som de en gang har
erhallit. Som jag tolkar det sa upplevs inte detta som ett problem men snarare som en naturlig

del av deras och organisationens utveckling.

4.2.2 Mojligheten till att utvecklas

Flera av informanterna pekade pa bra upplarning som en av anledningarna till att de upplever
att de har tillracklig kompetens for att utfora sina arbetsuppgifter. De menar att detta bland
annat beror pa goda mojligheter till kontinuerlig kompetensutveckling i form av kurser och
workshops. | vidare forhallande till informanternas kompetens ér deras mojlighet till utveckling
ett aterkommande amne. Gemensamt for alla informanter ar att de har fatt goda majligheter till

att utveckla sig inom organisationen. 4 av 5 informanter borjade som extrahjalp eller pa lag
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procent och jobbar i dagslaget hundra procent, nagot som de har fatt jobba sig till. Att fa
mojligheten att kontinuerligt fortsatta sin utveckling pa arbetet upplever alla informanterna
som ytterst viktigt. Att fa mojligheten till avancemang ses ocksa som essentiellt. Informant 5
beskrev det sa explicit som att ... antingen sa jobbar jag mig hogre upp eller sa kanske jag
slutar.” Att arbeta sig "uppat” handlar sa som jag forstar det om att fi mer ansvar och stiga i
graderna, har i form av mer personalansvar eller storre uppgifter eller ansvar for olika delar av

organisationen.

For informant 2 handlar den personliga utvecklingen i stor grad om att se vad man sjélv har for
behov och vad man maste gdra for att inte stagnera i sin utveckling. For att gora detta maste
man borja med sig sjalv, menar hen. Se var man 6nskar vara och vilka moéjligheter man har for
att komma dit. Har igen pekar informanten pa att det ar viktigt att uppgifter man gor inte ska
bli for latta, man maste hela tiden utmana sig sjalv. Samtidigt sager informanten att det sakert
ar andra anstéallda som trivs bra med dessa rutinuppgifter for att det skapar trygghet, men
informanten sjalv upplever det inte sa. Jeg liker a fa utvikle og ha det litt utfordrende og kunne
jobbe mot et nytt mal...”. Ocksa informant 2 menar att det ar viktigt att man far prova pa nya
saker som dr utmanande. ... for & kunne utvikles ma du gjere noe som gjar deg ukomfortabel
... er du komfortabel sa leerer du ikke, du ma liksom ga ut ur komfortsonen din for a lere noe,

gjere det som er skummelt...”.

For informanterna verkar det som att personlig utveckling i organisationen ocksa kanns som
en naturlig del i arbetet. Flera av informanterna forklarar att nar utvecklingsméjligheterna
avstannar har detta en demotiverande effekt, ndgot som pa langre sikt kan vécka tankar hos
informanterna om att soka sig bort fran den existerande arbetsplatsen. I den roll som informant
5 har i detta nu upplever hen att utvecklingsmajligheterna ar fa, darfor ar ocksa informanten pa
jakt efter en ny roll i organisationen som innebar mer personalansvar, ett omrade dar det finns
stora utvecklingsmojligheter menar informanten. Informant 3 beskrev ocksa sin jobbsituation
pa liknande satt som den informant 5 har, dar hen ocksa upplever att utvecklingsmojligheterna

ar fa och dar I6sningen for detta ar att soka sig darifran. Hen beskrev det:
Ja, na faler jeg egentlig at jeg har vart her lenge nok, og na kan jeg organisasjonen,

jeg kan forlate organisasjonen med god samvittighet samtidig kan jeg kommer tilbake

hvis noe skulle forandre seg ... organisasjonen er jo sveer og mulighetene er alltid der
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men jeg ma pa en mate utfordre meg selv litt mer na feler jeg nd, og den eneste maten

a gjore det pa er & komme ut fra den komfortsonen som jeg er i na. (informant 3).

Att fa prova pa nya saker och utmana sig sjalv ar faktorer som flera av informanterna menar ar
med och paverkar deras motivation pa jobbet. Att fa 16sa problem, “slidcka briander dir det
behovs” (informant 5) ses som en spannande del av jobbet. Att soka efter nya utmaningar
verkar ocksa vara en naturlig del i informanternas utveckling, dér de alla succesivt arbetat sig
mot mer ansvar och utmaningar. Att fa mojligheten till att ta sig an nya utmaningar ar nagot
som visat sig hora ihop i stor grad med de utvecklingsméjligheter som diskuterats har ovanfor.
Informant 1 beskriver hur hen upplever att nya utmaningar alltid finns dar men att det & mycket
upp till en sjélv att bestimma om och hur man vill ta sig an dem. Har ar det inte nédvandigtvis
tryck frin organisationens sida men istillet mer “ansvar for eget lirande™, nagot som majligtvis
kan forklara varfor en del anstallda lyckas fa till denna utveckling béttre &n andra. Detta faktum
vidarefors ocksa till de utvecklingsmajligheter som informanterna upplever att de har i
organisationen. Informant 1 beskriver det sa har: »Jeg tror mange forventer a fa det pa et sglvfat
og sann er det ikke her. For hvis man ikke vil ta ansvar for a ville lere eller finne informasjon,
hvorfor skulle ledere ville gjere det da? De skulle da ta fokus fra de som faktisk vil...”.
Informant 3 beskriver vidare ocksa att fa mojligheten till att ta sig an nya utmaningar och att
satta upp hoga mal for sig, bidrar stort till att hen trivs sa bra pa jobbet. ”... men jeg liker & ha
mal jeg pa en mate aldri kan oppna da...for da vet jeg at jeg ma strekke meg mye lenger enn de
fleste da...”. En annan bidragande faktor till att informanten fortfarande arbetar kvar i
organisationen beror pa att hen far mojlighet att prova nya arbetsuppgifter som upplevs som

spannande. Hen séger:

Jeg har pa en mate blitt utfordret pa det meste ... na sa sitter jeg og leerer oppgavene
til min leder, noe som jeg ikke kan noe om men det er jo en utfordring for meg, noe jeg
ikke kan. Og samtidig som jeg trives sa far jeg gjgre noe jeg pa en mate ikke har gjort
for og det gjer det mer spennende ja, sa det er derfor jeg er pa her enna! (informant
3).

Vidare har den senaste tiden med Covid-19 bjudit pa en hel del nya utmaningar. Informant 5
beskriver den senaste tiden som en utmanande tid samtidigt som den har gjort att hen har fatt
lov att gora saker som hen inte gjort forr, med mer ansvar och nya problem som maste 16sas.

Det som motiverar hen sager hen ar: ”...nar jag stoter pa nya problem, saker som inte ar sa
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rutinmassiga ... nar det hander saker liksom, det &r nog da ja, jag tror det ar darfor jag tycker
det ar kul att vara pa jobb s mycket nu och darfor jag har klarat av att jobba sa himla mycket

den sista tiden for att det har hant sa mycket nya saker.”

4.3 Behovet av tillhorighet

Inom behovet av tillhérighet har det identifierats fem underteman som nu ska presenteras
narmare. Dessa underteman ar: God gemenskap pa arbetsplatsen, att kanna sig vardesatt och
delaktig, mojligheter inom organisationen, en arbetsplats som bygger pa 6msesidig tillit samt
nar tilliten forsvinner. Aven inom detta tema presenteras det aspekter som bade styrker och

h&mmar behovet av tillhorighet.

4.3.1 God gemenskap pa arbetsplatsen

Pa fragan vad informanterna menar &r det som gor att de ar motiverade och trivs pa jobbet rader
det stor enighet om att det ar viktigt att ha goda kollegor runt sig. Kollegor som man kan fa
stod av, kollegor som man kan fa hjélp av och kollegor som man kan vara social tillsammans
med. Informant 3 uttryckte sig sahar: ”...man har jo kanskje en nesten tom verktgykasse nar
man begynner pa en ny arbeidsplass og sa fylles den opp ettersom tiden gar, men da, de

viktigste verktgyene man kan ha oppi den kassa er jo kollegaene.”

Vidare framkommer det att informanterna som jobbar i olika delar av organisationen har olika
forhallanden till sina kollegor, bland annat i form av antal kollegor samt den grad de arbetar
fysiskt tillsammans, kontra 6ver internet. Informant 1 jobbar exempelvis oftast tillsammans
med manga kollegor i hdgt tempo, nagot som hen uttrycker som en tillgang. Hen beskriver det

vidare:

Vi er veldig flinke til & stette hverandre. Det er fordelen med avdelingen ogsa, vi er
mange pa jobb samtidig, vi kan bruke hverandre til & stille spgrsmal, ingen som kan
alt, men noen som kan det og det. Vi er veldig flinke til & bruke og stette hverandre hvis

det er noe, mot andre avdelinger som kanskje ma jobbe alene ... (informant 1).
Till skillnad fran informant 1 arbetar informant 2 vanligtvis sjalvstandigt men &r ocksa dverens

om att det ar viktigt med goda kollegor, nagot som hen har genomgaende i alla organisationens

norska filialer. Trots att informanten bara har mott nagra av sina kollegor fysiskt ett fatal ganger
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upplever hen god kontakt med sina kollegor. Dessa har hen god kontakt med genom internet-

I6sningar sa som Teams och Messenger. Hen beskriver sitt team som:

... men vi er ikke noe stort team og sa sitter vi ut over hele Norge sa vart fellesskap er
i stort sett pa nett. ... men jeg er sann at nar jeg skriver en beskjed eller sitter pa
Messenger og skriver "er det noen so har opplevd, jeg har ikke lyd pa teams" sa er det
liksom fem stykker som roper og jeg ser jo at de boblene kommer med en gang sann jeg

foler jo at jeg snakker med dem! (informant 2).

Samtidigt beskriver samma informant hur viktig hen upplever det &r att man faktiskt har fysisk
kontakt med méanniskor runt sig, denna kontakt far informanten genom att mota kunder, nagot
som kanske ersétter behoven av fysisk kontakt med sina kollegor i stor utstrackning. Hen
uttrycker: ”Det tenker jeg er kanskje det aller aller viktigste, at man faktisk mater noen og
motivasjonen i kraften og energien som kommer fra de andre menneskene du mgter ...”

(informant 2).

Aven informant 5 ar 6verens om vikten av att ha bra kollegor runt sig och att detta i stor grad
bidrar till hur val man trivs pa arbetet. ”Det ar ju mycket vilka man jobbar med egentligen.
Alltsa jag tror ocksa det &r en anledning till att jag stannat har sa lange, for att jag trivs valdigt
bra med de jag jobbar med. En dag nar det bara ar folk du gillar pa jobb alltsa da ar det superkul
att vara pa jobb!”. Ocksa informant 4 prisar sina kollegor hogt i forhallande till jobbtrivseln
och vad som hen vérdesétter i sin vardag. Hen uttryckte sig sahar: “Fantastisk gjeng med
kollegaer og da snakker jeg om alle egentlig. Og er det noe jeg setter pris pa ... s& mye positive
og blide folk som du mgter ... men det er ogsa en motivasjonsfaktor for meg altsa, kollegaene,

det kan jeg ikke fa sagt nokk!”

Samtidigt som informant 4 prisar sina kollegor pa arbetsplatsen hogt beskriver hen ocksa att
det &r en stor fordel att hen i likhet med informant 2 har kollegor som hen arbetar med
genomgaende pa olika kontor i Norden. Da hen ar ensam med sin typ av kompetens dar hen
arbetar idag upplevs det som positivt att hen ocksa har andra kollegor som hen kan férhalla sig
till med samma typ av kompetens som informanten sjalv har. Nagot som skapar en storre
tillhorighet an bara den hen far pa kontoret dar hen sitter tillsammans med kollegor med helt

andra arbetsuppgifter och kompetens.
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Flera av informanterna visar pa stolthet i stor utstrackning nar de talar om sin arbetsplats.
Denna beskrivs bland annat genom hur informant 3 upplever den avdelningen som hen arbetar

I. Hen sdger:

Det er jo et av de beste miljger som jeg har vert en del av faktisk. Jeg feler at folk er
sammensveiset. Jeg feler, de som er her bidrar til at gjgre arbeidsmiljget bedre. De er
mer enn kollegaer, rett og slett og jeg faler at noe av det som motiverer meg mest her
pa jobben, det ma, jeg faler at jeg kommer til et smil, jeg blir stattet til det jeg matte

trenge, og mer enn det kan man egentlig ikke gnske seg. (informant 3).

Att arbetsmiljon ar god handlar for flera av informanterna om att de vet att organisationen
erbjuder goda utvecklingsmajligheter. Informant 2 beskriver hur de som anstallda &r delaktiga
i den utveckling som sker och att det vanligtvis finns mojlighet for alla som énskar att bidra
till denna utvecklingen, att ocksa gora det. Hen beskriver det som ... vi er en del av et
kjempestort puslespill som vi alltid har hatt mulighet til & videreutvikle. Det er ingen som sier
at, hvis jeg sier "jeg har en knallgod ide! vi gjer det pa denne maten! tror du ikke det er bedre?"
sa er det aldri noen noensinne som har sagt "nei, for vi har aldri gjort det sann. det skal vi ikke

gjare"” det er det ingen som sier!”

4.3.2 Att k&nna sig vardesatt och delaktig

Genom alla intervjuerna har informanterna formulerat betydelsen av att ha goda kollegor och
ledare runt sig i sin arbetsdag. En informant beskrev det som ’nesten alfa og omega med en
god leder” (informant 1). Att ha en 6ppen dialog med sina ledare upplevs ocksa som essentiellt.
Informant 3 sager bland annat At ha en apen dialog med naermeste leder ... eller den som er
tilgjengelig, det er innmari viktig for meg...”. Informant 5 ar ocksa dverens om detta och
beskriver situationen med sin narmaste ledare som mycket god, nagot som i sin tur har manga

positiva foljder. Hen séger:

vi har en valdigt oppen dialog och med var ledare, hen &r ju absolut valdigt 6ppen for
forslag for hur vi ska bli battre pa saker och jag kanner att hen lyssna verkligen pa oss
och ar det nagonting hen inte vet och liksom fragar hen “vad tycker ni? ” sa jag kanner
liksom att vi ar involverade i det har, i driften liksom sa det &r inte att de kor réatt Gver

oss... (informant 5).
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Med denna 6ppna dialog framkommer ocksa betydelsen av att kanna att det finns rum for att
ge och fa feedback, konstruktiv saval som berém upplevs ocksa som av stor vikt. Informant 4
beskriver att hen kanner sig mest motiverad pa jobbet nar hen far feedback pa vad hen gor.
Nagot som synliggor det hen gor i storre grad och bekraftar nar hen gjort nagot ratt. For
informant 2 kommer denna feedback gérna fran kunderna som hen har kontakt med. ... det er
en takknemmelighet etterpa. Jeg personlig far en kjempeboost av & snakke med noen som blir

glad og forngyd.”

Ater igen kan vi se hur situationen med Covid-19 haft en viss paverkan pa informanternas
arbetssituation. Har i forhallande till att ledare och kollegor uppskattar varandra mer, detta
bland annat genom att ge feedback och berdém till varandra i storre grad &n tidigare. Det ar
nagot som har gjort att informant 5 kanner att hen har utvecklats som person och pa jobbet. ...
det har varit en tuff situation men jag har utvecklats som person och att da i liksom jobbet. och
jag kanner liksom, jag har aldrig kant sa mycket "appreciation", liksom att folk vardeséatter det
man gor sa som nu sa ja det ar bra, jag ar satisfied!” Att visa att man uppskattar sina kollegor
ar ocksa nagot som informanten hoppas fortsétter dven nar situationen med Covid-19 ar 6ver.
Informanten berattar vidare hur viktigt det &r att man kanner att man har stod fran ledare och
kollegor under arbetsdagen. Nagot som hen upplever att hen fér i stor grad. ”Ja gud ja, alltsa
stod ar ju jatteviktigt, annars tror jag det blir svart, om du kanner dig helt ensam och ingen

finns dar for dig, da tror jag det blir véldigt svart. Men sa kanner inte jag!”

Feedback ses ocksa som ett viktigt verktyg i den personliga utvecklingen hos de anstéllda.
Genom feedback fran kollegor och ledare far man reda pa vad man kan gora béttre i framtiden
och vad som man kanske bor fokusera extra pa. | forhallande till kundmoten ar det inte alltid
att allt gar sa som man 6nskar, da ar det fint att ha manniskor runt sig som kan ge feedback pa
vad man bor gora annorlunda nésta gang man skulle hamna i en liknande situation. ”...og sé
hvis du har noen som kan gi tiloakemelding, sann neste gang prgv a si det her og det her
isteden...” (informant 1). Vidare berattar flera av informanterna att det &r viktigt for dem att
deras kompetens blir erkand av de ménniskor de har runt sig, detta garna i form at god feedback
eller att kollegorna visar uppskattning pa nagot vis. Att fa lov att kanna att det man gor upplevs
som viktigt av andra ar ockséa en faktor som informanterna anser &r av betydelse. Har att

kollegor och ledare erk&nner ens kompetens som viktig.
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4.3.3 Mojligheter inom organisationen

Det som vidare framkom var att nar de anstéllda har haft tankar pa att sluta i det jobbet de har
eller har haft sa har inte den forsta tanken varit att soka sig ut fran organisationen men istéllet
se vilka andra mojligheter som finns i organisationen. For flera av informanterna uttrycks
orsaken till detta vara de goda kollegorna som de har runt om pa arbetsplatsen. Nar jag fragade
informanterna om vad som skulle vara ”drémjobbet” svarade de flesta av informanterna att de
onskade att halla sig inom organisationen, sa lange de far lov att utvecklas sa som de 6nskar.
Har var ocksa utveckling ett nyckelord. Informant 1 beskrev detta som att hen sallan har haft
intentioner om att sluta i organisationen men har istéallet flyttat runt en del pa olika avdelningar
inom organisationen, forutom att hen har bytt filial, nagot som kan definieras som intern
turnover. Hen forklarade att detta har skett vid tillfallen dar hen har trivts daligt, i form av
omorganiseringar och liknande dar samhdrigheten med avdelningen och mellan ledare och
kollegor har forsamrats. For denna informant har dock interna turnover ocksa varit en del av
informantens utveckling, da utvecklingsmojligheterna funnits i andra filialer eller pa andra
varuhus. Pa detta satt har turnovern kunnat ses som positiv turnover fér organisationen som
organisationen troligen tjanat pa detta i och med att de klarat att behalla den kompetensen till
sin anstéllda inom organisationen samt att de pa sa satt undvek att rekrytera externt, nagot som
troligtvis hade varit en mer kostsam process. Liknande typ av intern turnover verkar vara en
hel del forekommande inom organisationen, dels som informanterna beskrev att en del ledare
har en tendens till att flytta runt en del samtidigt som informanterna nér de pratar om framtida
jobbmojligheter ocksa har en typ av intern turnover i atanke. Detta for att den utvecklingen de

soker ocksa oftast kraver det.

Intern turnover upplevs dock inte som lika positivt for alla informanterna. Bland annat uttrycks
det sa har: ” ...og sa er jo dette en stor organisasjon der folk bytter avdeling fortere enn de
skifter kler...” (informant 3). Nagot som hen menar har en negativ effekt pa kollegorna till den
som byter avdelning i form av att samhorigheten mellan kollegor blir paverkad. Att ledare byter
avdelning kunde vi ocksa se tidigare dar det da redogjordes for hur det kan ha en negativ effekt
pa de anstalldas utveckling nar de maste byta ledare att forhalla sig till. Samtidigt sager
informanten att det troligtvis ar ganska vanligt att byta jobbposition sa pass ofta inom den

bransch som de arbetar i och att det darfor ar svar att géra nagot at det.
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4.3.4 En arbetsmiljo som bygger pa 6msesidig tillit

Att ha en god arbetsmiljo ar nagot som informanterna framhaver som nagot av det viktigaste
for dem for att de ska trivas och uppleva att de har det bra pa jobbet. Att ha en god arbetsmiljo
kan bero pa flera faktorer. En viktig faktor som kommer fram genom intervjuerna handlar om
att man upplever att man har tillit. Tillit till kollegor saval som till ledare. For att fa arbetsdagen
att ga ihop ar det viktigt att kunna delegera och dela pa arbetsuppgifter och lita pa att dessa blir
gjorda. For de av informanterna som har personalansvar galler det att etablera tillitsfulla
forhallanden till sina medarbetare. Informant 3 beskriver att det kanns som en viktig uppgift
att forsoka skapa god tillit till sina anstallda genom att arbeta tatt tillsammans med dem. ”Jeg
foler da at det gir mine medarbeidere sa mye nar jeg star pa gulvet med dem, at jeg gjer de
samme oppgavene som de gjar kontra a sitte pa en kontorplass og fortelle dem hva de skal
gjere...og det, a gjere det pa den maten motiverer meg enda mer...” For informanten kan detta
vidare handla om att ”... jeg ma bidra, dra en joke, bista i vanskelig situasjoner... og noe av det
de gir meg tilbake er at jeg blir motivert nar jeg ser at de fungerer og at de utvikles. (Informant
3).

For informant 5 handlar den goda arbetsmiljon ocksa om tillit i stor grad. | en oftast hektisk
arbetsdag ar det viktigt att veta att de du arbetar tillsammans med faktiskt gor det de ska. For
informanten handlar denna tillit om att folk som kan gdra jobben sin, som du inte behdver
halla i handen och nu ska du gdra sahar sa folk som liksom ar sjélvstandiga”. For informanten
handlar detta om att fa tid till att utfora sina egna arbetsuppgifter istallet for att passa pa vad
andra anstallda gor hela tiden. Flera av informanterna beskriver hur de forsoker fa sina
medarbetare till att kdnna av denna tillit, att man som anstalld upplever tillit och far ansvar till
att ta egna initiativ, g4 utanfor boxen”, 18sa problem pa sina egna sitt. Detta ar nadgot som
ocksa flera av informanterna menar att organisationen ar bra pa. Att skapa rum for att de
anstallda kan ta egna beslut. For att kunna gora detta krévs det dock ocksa att de anstéllda har
tillit till sina ledare och att om de anstéllda ber om hjalp med nagot, att de ocksa far det. Nagot
som flera av informanterna poangterade som extra viktigt just for de anstilldas grad av

mojlighet till att agera utifran eget initiativ.
Vidare beskriver flera av informanterna att tilliten till kollegorna ar viktigt i den stressande

vardagen dar man ofta har kunder som fragar saker som man sjalv kanske inte har svar pa.

Informant 5 belyser betydelsen av de goda kollegorna hir: ”Det ar 4nda sa pass manga som
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jobbar i organisationen sa du har alltid nagon du kan fraga. Du &r liksom aldrig helt sjalv och
det ar liksom en ganska skon kansla, du ar liksom aldrig ensam om du liksom kor helt fast sa
har du alltid ndgon du kan fraga sa att ja... jag tror liksom, om man hamnar i en san situation
sa har man nagon att fraga.” Att veta att man alltid har nagon man kan fraga skapar trygghet
for informanterna, nagot som ocksa aterspeglar sig i hur de upplever arbetsmiljon. Informant
3 uttryckte sig sahar:” Arbeidsmiljoet synes jeg er veldig bra her, dette er en trygg arbeidsplass

som tar vare pa sine ansatte. De gjar det beste de kan for 4 tilpasse alles behov ...”.

Det beskrivs dock ocksa vidare att denna hoga grad av tillit som ledare har till informanterna
gor att informanterna ibland upplever en slags plikt till att géra mer dn de kanske egentligen
orkar. Informant 5 beskriver exempelvis hur hen upplever en slags plikt i hur mycket hen ska
jobba och vara igang, pa grund av att hen ocksa har en hel del ansvar. | den radande situationen
som Covid-19 skapat, har informanten upplevt att den narmaste ledaren fatt en dkad tillit till
hen, vilket innebdr att hens pliktkansla ocksa har 6kat. Informanten upplever nu att ledare och
kollegor har for hoga forvantningar till hen, nagot som hen upplever har paverkat hens halsa.

Hen beskriver det sahar:

... jag dr vildigt plikttrogen, jag fattar att organisationen behéver det, det dr en tuff tid
for oss, sliter med att fa tag i folk. | starten tankte jag liksom att detta kommer sakert
inte att paga sa sarskilt lange s i starten tankte jag jaja, jag jobbar pa och gor det ni
behéver men nu kdnner jag liksom att... jag bérjar bli lite mer sliten, och nu kdnner
jag att de kanske forvantar lite mycket, om du forstar vad jag menar... sa ja, nu borjar

jag bli lite sliten... (informant 5).

4.3.5 Nar tilliten férsvinner

Som vi nu sett uttrycker informanterna det som ytterst viktigt att ha ett bra och tillitsfullt
forhallande till narmaste ledare for att kdnna sig motiverad och uppleva gladje och utveckling
i den hen gor. For informanterna visar det sig manga ganger att vara i situationer dar denna

tilliten inte finns som turnoverintentioner kan uppsta. Hur detta ter sig ska vi se narmare pa nu.
Informant 5 beskriver en situation hen var i, tillsammans med en ledare dér hen blev respektlost

behandlad och déar ledare inte erk&nde den kompetens som informanten hade samt att hen

upplevde att ledaren hade forutfattade meningar om informanten, ndgot som gjorde att
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informanten forlorade tilliten till ledare helt och hallet. En tid efter denna situation valde
ledaren omsider att sluta, ndgot som gjorde att informanten kunde arbeta kvar pa avdelningen.
Informanten beskrev ... jag kénde inte att hen hade nagon respekt for mig ...men jag tror
kanske att om hen hade varit kvar sa hade kanske inte jag jobbat kvar, eller iallafall inte pa den

avdelningen dér han jobbade.”

Informant 4 beskriver ocksa situationer hen varit i tillsammans med ledare dar hen upplevd
“null tillit”, ndgot som till slut medforde att informanten inte 6nskade vara med i samma moten
som ledaren. Vad detta berodde pa menade informanten var att ledaren inte forstod vad jobbet
till informanten faktiskt bestod av och hur viktigt det jobbet var. Informanten beskriver vidare
att denna tillit har blivit battre i takt med okad forstaelse fran badas sidor, nagot som visar pa

betydelsen av att ha en ledare som erkanner ens kompetens.

Vidare har det forklarats hur tilliten till kollegor brustit i form av att kollegor eller andra med
ansvar inte gjort det de ’borde ha gjort”, nagot som upplevs som hogst frustrerande i en hektisk

arbetsdag. Informant 5 beskriver det sahar:

Det varsta jag vet ar fér exempel om de som har haft ansvar innan dig och du blir
lamnad i att ordna upp i andras skit liksom, det ar det varsta jag vet och det har det
varit en del och det har det varit ganska mycket frustration éver for mig och en kollega.
Att vi maste ordna upp i andra saker och det har skapat ganska mycket frustration hos
oss bada tva... det ar ganska demotiverande nar man maste ordna upp i saker som

andra borde ordnat! (informant 5).

Annu en faktor som framkommit under intervjuerna handlar om att ledarna har en tendens till
att flytta runt en del inom organisationen, alltsa att de byter avdelning eller ansvarsomrade.
Detta gor det ofta svart for de anstéllda att etablera en bra kontakt med sin narmaste ledare, da
denna ledare i dessa situationer byts ut mot en ny. Informant 3 beskriver hur hen ndr hen
jobbade som deltidsmedarbetare hade manga olika ledare att forhalla sig till och har fram till
idag med sina 5,5 ar i organisationen haft atta olika ledare. Att byta ledare ofta, menar
informanten vidare har en negativ effekt pa hens egen utveckling. D4 man méste “begynne pa
nytt” i stor grad med varje ny ledare man fir och bygga upp detta tillitsforhallandet igen och
igen. Nagot som sagts ovan paverkar forhallanden och samhorigheten mellan kollegor och

ledare.
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4.4 Sammanfattning av fynd

| detta kapitel har jag redogjort for de fynd jag har funnit i samband med intervjuerna jag har
genomfort. Sammanfattningsvis visar fynden att informanterna i stor grad trivs i sitt arbete nér
de far kanna sig delaktiga, ta egna initiativ, kanner att de far ansvar samt att de har frihet att ta
egna beslut. Viktigt for informanterna ar ocksa att de upplever att de har ledare och kollegor
som erkanner deras kompetens och énskar anvdnda denna som en resurs. Vidare beskriver
informanterna den goda arbetsmiljon som viktig i hur de upplever sin tid pa arbetet. Har pekar
de speciellt pa goda kollegor och ledare som man vet att man kan fa stod och hjélp av samtidigt

som dessa bidrar till att skapa en god social milj6 att arbeta i.

| forhallande till nar de anstallda upplever turnoverintentioner handlar detta i stor grad om att
de upplever nagot slags hindrande eller frustration i det som de vanligtvis vardesatter hogt, sa
som presenterat har ovanfor. Forst och framst handlar detta om nar det uppstar situationer dar
ledare eller andra personer pa arbetet forhindrar deras mojlighet till utveckling, upplevelsen av
att ha ansvar, god kommunikation och tillit. Detta i form av éverdriven kontroll eller att ledare
eller andra inte erkénner den kompetens som informanterna har. Vidare handlar det ocksa i stor
grad om tillitsbrott dér det uppstatt situationer som gjort att informanterna har forlorat tilliten
till sina ledare. For manga av informanterna leder inte dessa faktorer direkt till
turnoverintentioner men déremot till férsvagande av motivation och till att informanterna kan
ma psykiskt daligt, nagot som i sin tur kan och har vid tillfallen lett till turnoverintentioner.
Vidare beskriver informanterna flera faktorer som de menar kan spela roll for deras
turnoverintentioner. Haribland har vi sett att brist pa flexibel arbetstid kan vara en potentiell

orsak till framtida turnoverintention hos de informanter som saknar detta.

Ett spannande fynd som jag gjort &r att de anstéllda i forsta hand tanker pa att byta filial eller
del i organisationen, alltsa intern turnover nar de far turnoverintentioner an turnover utanfor
organisationen. Detta kan forklaras med att manga av informanterna visar pa stolthet nar de
pratar om organisationen de arbetar i dar speciellt den goda arbetsmiljon ar framtrddande men

dar de upplever att mgjligheten for utveckling i den avdelning de arbetar i, ar liten.
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5 Diskussion

Min analys av datamaterialet har baserats pa de tre grundlaggande psykologiska behoven inom
det teoretiska ramverket SDT. Detta gjorde jag for att fa fram de fynd som jag ska anvéanda for
att besvara uppsatsens problemstallning och de olika forskningsfragorna. Da de centrala fynd
jag gjort medvetet har hallits empirinara, dar det bara ar de grundlaggande psykologiska
behoven inom SDT som jag anvént mig explicit av, kommer de fynd som redovisats i
foregaende kapitel att diskuteras narmare i nuvarande kapitel, denna gang tillsammans med

relevant teori.

For att belysa uppsatsens problemstallning: Hur kan Self-Determination Theory och de tre
grundlaggande psykologiske behoven av autonomi, kompetens och tillhdrighet bidra i
forstaelsen till varfor anstallda far intentioner om att sluta? kommer jag att i denna

diskussionsdel att knyta fynden jag gjort till de tva forskningsfragorna som tidigare definierats.

Vidare dr denna diskussionsdel tredelad. | den forsta delen, 5.1, kommer jag att diskutera
forskningsfragorna och vilken implikation diskussionen av dessa har for vidare teori inom
uppsatsens tema. | den andra delen, 5.2 kommer jag att diskutera fynden och de implikationer
dessa har for vidare praxis. Avslutningsvis i 5.3 kommer jag att diskutera eventuella
begransningar denna studie maéjligen har. Samt ge forslag pa vad vidare forskning skulle kunna

innebara och undersoka.

5.1 Teoretiska implikationer

Som Deci & Ryan (2017) beskriver &r forskningen inom SDT, trots manga ars utveckling,
fortfarande inte helt komplett. De poangterar att man hela tiden maste forfina sin forstaelse for
hur olika element i olika arbetsmiljoer, fran jobbdesign och ledarstil till schemalaggning och
kompensation, kan paverka hur uppratthallandet av tillfredsstallelsen av vara behov ska se ut.
Med en diskussion av de fynd jag gjort tillsammans med relevant tidigare forskning och vilka
implikationer dessa har for vidare teori hoppas jag kunna forfina forstaelsen av SDT i

forhallande till anstalldas upplevelser av turnoverintentioner.

5.1.1 Ar avsaknaden av nagot av de grundlaggande psykologiska behoven

mer framtradande nar anstallda far turnoverintentioner?
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I likhet med SDT (Deci & Ryan, 2000) kunde vi se i presentationen av fynden att informanterna
i stor grad bekraftar att de upplever att det ar viktigt att de far sina grundlaggande psykologiska
behov tillfredsstallda, ndgot som de ocksa upplever att de far i stor utstrackning. Detta ses som
viktigt for att kunna uppleva valmaende och vitalitet samt fa majligheten till att vaxa i sina
arbetsroller och utvecklas, nagot som vidare &r i likhet med definitionen av SDT (Ryan & Deci,
2017). Dock har fynden ocksa visat pa att informanterna i perioder har upplevt
turnoverintentioner. Som vi har sett genom presentationen av fynden kan mycket av detta

knytas till ouppfyllda grundldggande psykologiska behov eller frustration av dessa behov.

Som det nu har visat sig genom presentationen av SDT och fynden som gjorts, &r det manga
faktorer som paverkar anstalldas motivation. Arbetsforhallanden forandrar sig, nadgot som kan
gora det svart att ge ett absolut svar om det ar avsaknaden av nagot av behoven som kan ses
som mer framtradande nar anstéllda far turnoverintentioner. Férutom studien av Van den
Broeck et al. (2010) har jag funnit fa studier som har undersokt de grundlaggande psykologiska
behoven separat och vidare hur dessa enskilt kan knytas till turnover och turnoverintentioner.
Genom att studera behoven separat kan darfor min studie mdjligtvis ge ett bidrag till

forskningen inom detta tema.

Sa som fynden visade, uppstar turnoverintentioner i stor grad nar informanterna upplevt att
deras personliga utveckling avstannar. Som jag tolkar det hor detta ihop med att informanterna
upplever sitt behov av kompetens som otillfredsstallt. For nagra av informanterna har detta
handlat om ett daligt forhallande med narmaste ledare, bland annat genom att ledaren har
motarbetat deras utveckling. Detta i sig tyder kanske mer pa att informanterna har upplevt
behovsfrustration an ett otillfredsstallt behov, denna distinktion ar nagot som diskuteras
narmare i nasta delkapitel, 5.1.2. Vidare har fynden visat pa att turnoverintentioner har uppstatt
ndr informanterna upplevt att de har “nétt toppen” i den arbetsroll som de haft, detta kan ocksa
kopplas till deras egen utveckling. Som jag tolkar detta &r det ocksa nara knutet till behovet av
kompetens inom SDT (Ryan & Deci, 2017). Déar det i stor grad handlar om att kunna agera
effektivt i sin arbetsmiljo som informanterna saknar da utvecklingsmoéjligheterna ses som
obefintliga. Darfor kan man ocksa argumentera for att det ar, i dessa fall behovet av kompetens

som inte ar tillfredsstallt och i sin tur gjort att informanterna fatt turnoverintentioner.

Som man vidare kunde se i presentationen av fynden har upplevelsen av att kdnna ansvar en

stor roll for informanternas motivation och behovstillfredsstallelse. Nar detta saknas har
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informanterna ocksa vid tillfallen upplevt turnoverintentioner. Som fynden visat bidrar
ansvarskanslan till tillfredsstallelse av autonomibehovet. Det kan darfér argumenteras for att
bade stodet for att behovet av kompetens och behovet av autonomi har saknats i de fall dar
turnoverintentioner har uppstatt. Detta &r i likhet med vad tidigare forskning av Haivas et al.
(2013) har visat pa, namligen att turnoverintention var direkt influerat av den grad som de

grundldggande behoven av autonomi och kompetens var tillfredsstallda.

| vidare forskning av Van Den Broeck et al. (2010) visades det att det bara var tillfredsstéallelsen
av behovet av autonomi som gav intryck av att motverka turnoverintentioner. Ser vi dock till
fynden i min studie verkar behovet av kompetens ocksa vara av stor vikt. Sa som informanterna
har beskrivit tillfallen dar de haft turnoverintentioner vill jag darfor vara forsiktig med att sdga
att det ar nagot behov som & mer framtradande &n nagot annat. Daremot har det tydligt
framkommit, som tidigare beskrivet, att alla informanterna ar valdigt mana om sin egen
utveckling. Nagot som tyder pa att behovet av kompetens star starkt. I motsattning till detta
pastaende fann man daremot i den nagot nyare studien av Van den Broeck, Ferris, Chang, and
Rosen (2016) stod for att behovet av kompetens var negativt kopplat till turnoverintentioner.
Detta forklarades som att vid tillfallen dar kompetenta medarbetare upplever behoven av
autonomi och tillhérighet som tillfredsstallda, att de vid dessa tillfallen ocksa kanner sig mindre
knutna till sin arbetsplats, detta for att de mojligen tror att de har goda mojligheter att finna
arbete pa en annan plats. | forhallande till fynden kan man ocksa diskutera om detta ar fallet i
min studie ocksa. Det skulle i sa fall kunna forklara varfor informanterna onskar flytta sig i
organisationen de arbetar i. | den tidigare refererade studien utférd av Van den Broeck et al.
(2016) fann man ocksa stod for att behovet av tilln6righet ar starkt knutet till upplevelsen av
att ha socialt stod, en faktor som flera av informanterna i min studie pekade pa som bland det
viktigaste att ha i sin arbetsdag. Nagot som ocksa kan visa pa varfér informanterna i forsta

hand hellre ser efter nytt arbete inom organisationen, an utanfor.

Den tidigare namnda forskningen av Haivas et al. (2013) visade pa att tillfredsstallelse av
tillhorighetsbehovet inte hade nagon direkt paverkan pa forskningsobjektens tankar om att sluta
eller stanna. Som fynden i min studie visat pa ar detta som Haivas et al. (2013) kom fram till
en olikhet fran det som framkommit i min studie. 1 och med de fynd jag gjort vill jag vara
forsiktig med att saga att behovet av tillhorighet har liten betydelse fér informanternas tankar
om att sluta. Alla informanterna beskriver den goda och sociala arbetsmiljon som ett stort plus

i upplevelsen av en bra arbetsdag. Att detta inte skulle ha ndgon betydelse for tankar om att
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sluta i situationer dar informanterna upplever att detta behov inte &r tillfredsstéllt, ses jag darfor
som foga troligt. Bland annat kan vi se tillbaka pa det fynd som handlade om anstélldas tendens
till att i forsta hand soka sig vidare inom organisationen vid de fall dar de har haft
turnoverintentioner. Denna typ av intern turnover kan man argumentera for, hanger samman
med just behovet av tillhorighet da flera av informanterna pekade pa det som en av
anledningarna till att de faktiskt arbetade kvar. Har dr kanske fallet hellre att behovet av
tillhorighet ar tillfredsstallt, nagot som gor att de 6nskar stanna i organisationen samtidigt som

behoven av autonomi eller kompetens inte &r tillfredsstallt.

Som Steers och Mowdays modell av hur en turnoverprocess kan se ut (Peterson, 2004), &r
affektiv respons, nagot som inkluderar bland annat organisationsforpliktelse ocksa nagot som
kan tankas kopplas samman med behovet av tillhérighet och vidare bidra i forstaelsen till varfor
anstallda onskar byta jobb inom den organisation de arbetar i. Nagot som man ocksa kan finna
stod for i de fynd som gjorts i min studie dar informanterna speciellt pekade pa stoltheten éver
organisationen som en viktig faktor till varfor de arbetade kvar. Detta kan vidare bero pa det
som Van Den Broeck et al. (2014) har studerat i sin artikel. Har kan man ocksa tanka sig att
intern turnover knyts till behovet av tillhérighet och att denna interna turnover i stor grad beror
pd att man som organisation klarar att stotta den personliga utvecklingen hos sina medarbetare.
Detta gor att man som medarbetare kanner sig mer anstallningsbar inom organisationen, nagot
som i sin tur gor att man i storre grad soker sig till nytt arbete inom an utanfor organisationen.
Vart att ndmna ar ocksa att det framkom i datamaterialet att flera av informanterna sag pa intern
turnover som mer troligt an extern da de menade att de var lattare att avancera inom
organisationen an vad de trodde var mojligt utanfor. Nagot som tyder pa att de har en egen
onskan om att utveckla sin egen kompetens. Detta som ater tyder pa deras onskan om
utveckling som ater igen forklarar pa viktigheten av att fa tillfredsstélla sina grundlaggande
psykologiska behov. For organisationen betyder detta i sin tur att de har mojlighet att behalla

informantens kompetens inom organisationen, vilket kan ses som en stor fordel.

Som fynden visat har informanterna uttryckt missnoje over tillfredsstéllelsen av flera av de
grundldggande behoven men mer séllan har dessa lett till direkta turnoverintentioner. Som det
framgar fran datamaterialet kan man istéllet argumentera for att turnoverintentioner i storre
grad har uppstatt nar informanterna har upplevt frustration av nagot av behoven, nagot som ar
i likhet med vad tidigare forskning (Gillet, Forest, Benabou, & Bentein, 2015; Van Den Broeck
et al., 2010) har visat pa.
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5.1.2 Vilken roll har behovsfrustrationen av de tre grundlaggande

behoven nar turnoverintentioner uppstar?
Det har, som vi sett framkommit att det har stor betydelse for informanterna och speciellt deras
motivation huruvida de upplever sina grundldggande psykologiska behov som tillfredsstéllda.
I likhet med forskning som gjorts inom faltet (Deci et al., 2017) visar fynden pa att tillfallen
dar behoven inte uppfylls ocksa ar tillfallen dar informanterna kanner sig demotiverade
samtidigt som detta ar tillfallen som kan leda till att de far tankar om att sluta.
Behovsfrustrationen kan man darfor tinka har en stor betydelse nar de anstillda far

turnoverintentioner. Hur detta kan utveckla sig, ska nu diskuteras.

Behovsfrustration &r ett begrepp som blivit allt mer uppmarksammat inom forskning pa SDT
och turnoverintentioner under senare tid (Huyghebaert et al., 2018). Tidigare forskning har
studerat huruvida man bor se pa behovsfrustration och behovstillfredsstallelse som olika sidor
vid ett och samma kontinuum eller om de bér ses som tva distinkta psykologiska erfarenheter
som medfor distinkta konsekvenser (Huyghebaert et al., 2018; Van Den Broeck et al., 2010).
Huyghebaert et al. (2018) argumenterar for att dessa bor skiljas at och argumenterar for att det
vid studien av ogynnsamma arbetsméssiga konsekvenser inte ar tillrackligt att undersoka lag
grad av behovstillfredsstéllelse men mer bestdmt behovsfrustration. Ser vi till situationer som
informanterna har beskrivit som de mest patagliga nar det galler tillfallen dar de fatt
turnoverintentioner sa kan man argumentera for att dessa mer &r i form av behovsfrustration an
lag grad av behovstillfredsstallelse. Nar fynden presenterades har tidigare sag vi bland annat
att en dalig relation till narmaste ledare gjorde sa att en informant upplevde sig som osynlig,
dar hen upplevde att ledare aktivt motarbetade hen, ndgot som i sin tur skapade
turnoverintentioner till informanten. Detta ser jag som ett typiskt exempel pa upplevelse av
behovsfrustration. Vidare kan tillfallen dar informanternas personliga utveckling har avstannat
ocksa tyda pa behovsfrustration till en viss grad. Har har det bland annat presenterats
situationer dér informanterna upplevt att ledare aktivt har underminerat informanternas behov
i form av att inte tillgodosett den informanternas personliga utveckling genom att aktivt
motverka denna utveckling pa grund av personliga orsaker eller uppfattningar som de har haft
om informanterna. Denna syn pa behovsfrustration stodjer vidare det Bartholomew,
Ntoumanis, Ryan, Bosch, and Thggersen-Ntoumani (2011) beskriver, nédmligen hur
behovsfrustration, alltsa kanslan av att fa sina behov aktivt underminerade av andra, ar mer

bendgna att leda till negativa konsekvenser och psykisk ohdlsa an vad kénslan av
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otillfredsstéllelse av de grundlaggande behoven &r. Detta kan vi bland annat se genom att det
ar mer 1 dessa mer “extrema” situationer sa som informanterna beskriver det, som
turnoverintentioner och i nagra tillfallen faktisk turnover ocksa har uppstatt. Vidare kan det
diskuteras vilket behov det & som informanterna har upplevt som frustrerat eller forhindrat.
Nar de har upplevt kontroll utifran och att ledaren har bestamt éver dem kan det tyda pa
autonomifrustration samtidigt som man kan argumentera for att det kan vara behovet av
kompetens som forhindrats. Detta da forhindrad utveckling kan ha inneburit att informanterna
inte haft den kompetensen de menar att de skulle behovt for att kunna interagera aktivt i sin

sociala miljo.

Att informanterna periodvis har upplevt behovsfrustration framkommer tydligt genom fynden
som presenterats. Med denna behovsfrustration &r det viktigt att man vet vad konsekvenserna
kan bli om man inte forsoker gora nagot at det. Nagot som vi sett bland fynden, kan ha stora
negativa konsekvenser for de anstéllda. For att kunna motarbeta behovsfrustration &ar det darfor
viktigt att veta skillnaden mellan behovsfrustration och otillfredsstallda behov och dess
konsekvenser. Inom detta tema kan vi se att Bartholomew et al. (2011) har undersokt skillnaden
mellan behovsfrustration och Iag grad av tillfredsstéllda psykologiska behov. Deras fynd visar
att man bor se dessa fenomen som oberoende konstruktioner som inte bara har olik bakgrund
men ocksa forutser olika utfall. De beskriver vidare hur behovsfrustration kan, pa ett battre sétt
predicera upplevelser av utmattning. Dessa fynd visar vidare pa att behovsfrustration kan ge
en battre prediktion for psykologisk ohélsa och minskad funktion. | forhallande till fynden som
gjorts i min studie visar detta pa hur informanterna vid upplevelse av behovsfrustration har valt
att soka sig vidare eller onskat att den som medfort deras behovsfrustration skulle sluta. Nagot
som alltsa har varit en konsekvens av denna behovsfrustration. Man kan vidare argumentera
for att behovsfrustration har en stor roll om man jamfor med de tillfallen dar behoven inte har
tillfredsstallts. Som det tidigare ndamnts har det visat sig har det i stérre grad varit vid tillfallen
dar informanterna upplevt behovsfrustration som ocksa turnoverintentioner har uppstatt.
Genom datamaterialet kan vi se att fynden som presenterats har stodjer denna syn, att
behovsfrustration i stor grad kan leda till negativa konsekvenser och i dessa fall som
undersokts, till turnoverintentioner. Exempelvis kan vi se till de informanter som upplevt att
ledare exempelvis aktivt har gatt emot dem och gjort att deras utveckling det vil saga upplevelse

av kompetens har avstannat, tyder mer pa behovsfrustration an att behovet av kompetens inte

ar uppfylit.
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Bland fynden beskriver ocksa informanterna andra situationer dar de har kant sig demotiverade
men dar situationen inte har gatt sa langt som att de har upplevt frustration. De flesta tillfallen
dar informanterna kant sig demotiverade har varit av den karaktdr att nagot av de
grundlaggande behoven inte varit tillfredsstéallt. Lag grad av otillfredsstéallda behov har bland
annat handlat om nér de anstallda upplevt dalig tillit till en ledare eller andra individer de har
haft runt sig. Har kan man vidare téanka sig att sa lange de har andra som de kanner tillit till sa
blir kanske heller inte konsekvenserna av det otillfredsstallda behovet sa stort. Men ar det
daremot sa att hela den anstélldas arbetsmiljo blir praglad av detta far det kanske storre
konsekvenser, mojligtvis i form av turnoverintentioner. Vansteenkiste & Ryan (2013) tar ocksa
upp denna differentiering dar de argumenterar for att lag behovstillfredsstallelse inte
nddvandigtvis behdver inkludera behovsfrustration. Samtidigt som behovsfrustration per
definition inkluderar I1ag grad av behovstillfredsstéllelse. Att vara medveten om denna skillnad
ser de darfor som kritiskt, da otillfredsstillda behov inte nodvandigtvis leder till daligt
fungerande och i detta fall turnover sa som upplevelsen av frustrerade behov méjligen gor.
Nagot som i sin tur sager en del om att man som organisation eller ledare bor forsoka agera
innan det blir ’for illa”. Detta i sin tur ger implikationer for vad man som organisationer eller
ledare bor gdra nar denna typ av situationer uppstar. En vidare diskussion av vad dessa
implikationer skulle kunna innebdra kommer att presenteras i nasta delkapitel som behandlar

de praktiska implikationer som fynden visat pa.

Vidare framkom det genom presentationen av fynden att flera av informanterna uttryckte
omstandigheter som de menade kan leda till eventuell framtida turnover. Dessa handlar bland
annat om arbetstid i form av jobb pa kvéllstid och helg. Har har informanterna uttryckt detta
som ett eventuellt problem eller framtida frustration da de upplever att denna typ av arbetstider
kan skapa konflikt mellan arbete och hem. For att undvika en sadan potentiell arbete-
familjekonflikt, valjer man kanske da istallet att byta jobb med en mer flexibel arbetstid.
Arbete-familjekonflikt ar ocksa nagot som Huyghebaert et al. (2018) funnit stod for i sin
artikel. Har fokuseras det pa den konflikt som kan uppsta nér krav om tid som agnas pa arbetet
och de anstrdngningar som skapas déar, interfererar med familjerelaterat ansvar. Som
Huyghebaert et al. (2018) beskriver ar en sadan typ av konflikt nagot som &r viktigt att ha i
atanke da en sadan kan leda till att anstallda valjer att sluta i sitt arbete for att forhindra
ytterligare forlust av sina begransade resurser. | forhallande till SDT s& knyter Huyghebaert et
al. (2018) arbete-familjekonflikt till behovsfrustration som vi sett ar en viktig del av SDT. |

min studie kan man argumentera for att det &r avsaknaden av flexibilitet som gor att denna
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frustration kan uppsta. Att kunna vara flexibel i sitt arbete ar ndgot som fynden i denna studie
visar pa kan knytas till behovet av autonomi, det kan darfor argumenteras for att det ocksa &r
det behov som undermineras i férhallande till arbete-familjekonflikter som kan uppsta. Da det
ar just tiden man spenderar pa arbetet som kan orsaka denna typ av konflikt (Huyghebaert et
al., 2018) kan man darfor tanka sig att flexibilitet och behovet av autonomi ar det behov som

undermineras i forsta hand.

5.2 Praktiska implikationer

Som det beskrevs i inledningen till denna uppsats kan saledes turnover vara en mycket kostsam
utgift for organisationer, en utgift som man géarna 6nskar reducera. Som vi nu ocksa har sett
och diskuterat kan turnover och turnoverintentioner forutom att vara kostsamt, tyda pa att de
anstalldas grundlaggande psykologiska behov inte &r tillfredsstéllda. Detta i sig kan betyda att
organisationen har anstallda som mar daligt, ar lite motiverade och som upplever att de inte far
anvanda sin fulla potential i det de gor. Darfor ar det sa viktigt att organisationer &r medvetna
om turnover och att de anstillda kan fa turnoverintentioner om deras grundlaggande
psykologiska behov inte tillfredsstalls. Det argumenteras darfor for att organisationer maste bli
battre pa att tillse att de anstallda upplever autonomi, kompetens och tillhdrighet i sin
arbetsvardag (Ryan & Deci, 2017). | likhet med den socialkonstruktivistiska synen pa kunskap
menar jag att jag genom att ha studerat anstéalldas turnoverintentioner dar jag genom interaktion
med mina informanter har skapat mig ny kunskap och en djupare forstaelse for vad som kan
orsaka anstalldas turnoverintentioner, darfor ocksa har méjlighet att diskutera de implikationer
som mina fynd har for vidare praxis. Vad mina fynd visar for praktiska implikationer kommer

nu att diskuteras narmare.

5.2.1 Ett behovstillfredsstallande arbetsklimat

Genom forskning visas det pa flera saker som organisationer kan och bor gora i detta
sammanhang. Van den Broeck et al., (2010) i likhet med flera andra, beskriver bland annat att
man bor rikta uppmarksamhet mot anstélldas behovstillfredsstallelse, da detta har visat sig
kunna o6ka anstélldas funktionalitet och d&rfor reducera kostnader associerade med stress och
turnover, samtidigt som man kan 6ka produktiviteten i organisationen. Som fynden visat pa
har organisationen i fraga, ett arbetsklimat som i stor del ar behovstillfredsstallande. Att strava
efter att anstéllda far uppleva behovstillfredsstallelse genom att man skapar ett bra klimat for

det, ar ocksa nagot som far stod i vidare forskning. Olafsen et al. (2015) beskriver bland annat
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hur organisationer bor strdva efter att skapa ett arbetsklimat som &r behovstillfredsstallande,
detta for att motivera sina anstéllda att prestera battre. Genom att ge positiv feedback, erbjuda
utvecklingsmojligheter, erkénna de anstélldas fardigheter, anstrangningar och perspektiv samt
att erbjuda valmojligheter inom organisationen kan ett arbetsklimat som ar behovsstéttande
skapas (Olafsen et al., 2015). Over lag verkar organisationen som informanterna arbetar i vara
relativt kapabel till detta da informanterna berdttar om ett som regel tillfredsstallande
arbetsklimat dar de upplever stdd och erkannande. Andra typer av situationer som har en

negativ paverkan pa deras behovstillfredsstallande arbetsklimat, kan daremot ocksa uppsta.

Som namnt kan man skapa ett klimat som &r behovstillfredsstallande i stérre grad genom att
bland annat bli battre pa att ge feedback till sina kollegor och anstallda. Att fa feedback har
informanterna i likhet med tidigare forskning uttryckt som varande viktigt, bland annat i deras
upplevelsen av kompetens. Van Den Broeck et al. (2010) beskriver hur positivt mottagen
feedback ar till nytta for alla anstallda da det tillgodoser anstilldas medfédda behov av
kompetens, nagot som visar pa implikationen av att fokusera pa god feedback pa arbetsplatsen.
Ocksa Gillet et al. (2015) beskriver betydelsen av att ge feedback for att starka behovet av
kompetens. Har menar man att feedback som ges pa ett respektfullt och stéttande satt framjar

larande, nagot som i sin tur bekraftar den anstalldas kompetensbehov.

Dysvik & Kuvaas (2013) har ocksa funnit stod for att man i storre grad bor fokusera pa de
sociala karaktaristiker som en arbetsplats har. I sin forskning fann de stod for att forhallandet
mellan uppfattad jobbautonomi och turnoverintention kan ses som beroende av den sociala
kontexten, nagot som definieras som de mellanménskliga interaktioner och férhallanden som
ar influerade av de roller och uppgifter som de anstéllda gor och agerar pa. I forhallande till
fynden som gjorts i min studie, kan man ténka sig att detta ar valdigt relevant i organisationen
i fraga. Informanterna pekar pa att organisationen som regel ar bra pa detta, nagot som gor att

informanterna vanligtvis upplever sitt behov av tillhérighet som tillfredsstéllt.

Som informanterna beskriver det uppstar det tillfallen som gor att de upplever att deras
motivation forsvagas. | de flesta fall gar det dock inte sa langt som att de far reella
turnoverintentioner. | likhet med Dysvik & Kuvaas (2013) och deras fynd om sociala
karaktaristikers betydelse kan detta tyda pa att organisationen gor en del saker ratt, gallande
det behovstillfredsstallande klimatet. Har kan man ténka sig att det beror pa den varierande
arbetsdagen eller de manga kollegor som de har att forhalla sig till som vid manga tillfallen

klarar att vanda en negativ situation tillbaka till en positiv. Nagot som gor att de kanske inte
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“fastnar” i en demotiverande situation. Gillet et al. (2015) beskriver ocksa att
jobbkaraktaristiker sasom variation i arbetsuppgifter och upplevt ledarstod kan framja
tillfredsstallelsen av de tre psykologiska behoven pa grund av att de har en signifikant och
positiv paverkan pa tre psykologiska stadier i form av upplevd meningsfullhet, upplevt ansvar
for resultat och kunskap om dessa faktiska resultat. Dessa psykologiska stadier kan sékerligen
galla ocksa for informanterna och organisationen i fraga. Da det bland annat &r dessa faktorer

som informanterna pekat pa som viktiga.

| likhet med det Gillet et al. (2015) konkluderar i sin artikel menade informanterna ocksa pa att
de trivdes som pa arbetet nar de fick gora olika slags arbetsuppgifter. Att detta skulle styrka
deras behovstillfredsstallande arbetsklimat ar darfor ndgot man kan argumentera for. Som
organisation bor man darfor bli battre pa att skapa annu storre variation under de anstalldas
arbetsdag dar dessa i hogre grad far prova pa nya saker och gora olika slags arbetsuppgifter.
Som Van den Broeck et al. (2010) visar i sin artikel kan detta till stor del ocksa géras genom
att de anstallda sjalva reglerar den behovsstottande karaktaren som deras olika arbetsuppgifter
har. Har visar forfattarna pa att man som anstalld sjalv, bor soka efter miljoer som kan
tillfredsstélla de grundlaggande psykologiska behoven. | stor grad &r detta ocksa i likhet med
vad fynden visade, att man som anstélld i stor grad sjalv maste soka upp utmaningar eller nya
miljoer for att kunna utvecklas sa som man sjalv onskar. For vidare praktiska implikationer
kan man darfor argumentera for att organisationen bor bli battre pa att kommunicera att
mojligheten for nya utmaningar finns men att man som anstalld ocksa har ett ansvar att sjalv
sOka upp dessa utmaningar och pa sa sétt sjalv ha ansvar for den utvecklingen som man kanske

onskar. Vilket da kan styrka tillfredsstallelsen av de tre grundlaggande behoven.

5.2.2 Psykosocialt sdkerhetsklimat

En stor del av diskussionen har hitintills handlat om behovsfrustration och vad det har for
betydelse for anstélldas turnoverintentioner. Da behovsfrustration representerar ett omrade
inom SDT som ér lite studerat men som visat sig vara av stor praktisk och konceptuell vikt
(Gillet et al., 2015), ska detta nu diskuteras ndrmare. Vidare diskussion om implikationer for
praxis handlar darfér om vad man som organisation kan gora for att motverka behovsfrustration
och psykisk ohélsa som i sin tur kan vara en negativ effekt av att behoven inte tillfredsstalls.
Som Huyghebaert et al. (2018) beskriver bor man som organisation uppmarksamma de
anstélldas psykologiska héalsa och skapa olika typer av praxis som handlar om denna typ av

problem, nagot som bendmns som att man bor skapa ett psykosocialt sakerhetsklimat. Detta
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galler speciellt vid tillfallen dar behovsfrustration uppstar, dar informanterna eller de anstéllda
upplever att nagon eller nagot aktivt motarbetar deras tillfredsstallande av nagot av behoven.
Vid tillfallen som nagra av informanterna gett uttryck for, dar det har varit ledare som varit
denna motarbetande part bér man som organisation ha olika rutiner som fangar upp denna typ
av hindrande processer innan det gar sa langt som att ett behov motarbetas eller att en anstalld

upplever behovsfrustration (Huyghebaert et al., 2018).

FOr att motverka behovsfrustration bor man som organisation, inte bara vara mer
autonomistottande men ocksa som Bartholomew et al. (2011) beskriver, mindre
kontrollerande. Detta ar ocksa i likhet med vad fynden fran datamaterialet visar, dar
informanterna upplevde kontroll utifran som ett problem dar motarbetande och brist pa stod
fran ledare eller kollegor undertryckte deras tillfredsstallelse av de tre behoven. Fynden visar
vidare pa att graden av tillit som de upplever till kollegor och ledare samt hur dessa uttrycker
sin tillit till informanterna ocksa visar pa hur ett psykosocialt sékerhetsklimat uppfattas som av
storsta vikt. Samtidigt visade fynden pa att situationer dar informanterna upplevde mer
autonomi ocksa var situationer dar de upplevde att de hade det bra pa jobbet. Har pekade de

ocksa pa det psykosociala som extra viktigt.

| likhet med tidigare forskning (Deci et al., 2017) visas det har pa att man bor skapa
arbetsplatser dar anstallda kénner stod for sitt autonomibehov. En faktor som leder till hégre
tillfredsstéllelse hos de anstallda och i sin tur till positiva effekter for organisationen. Detta ar
ocksa nagot som informanterna bekréftar i stor grad i form av uttryckt gladje och valvilja nar
de upplever stod fran bland annat ledare och andra de har runt sig pa arbetsplatsen. Detta leder
sd vidare till en diskussion om graden av autonomistod som informanterna upplever och hur

fynden visar pa att organisationen kan och bor forbattra detta.

5.2.3 Storre grad av autonomisttd

En annan vasentlig implikation for praxis handlar om att fa anstéllda mer autonomt motiverade,
nagot man maojligen kan gora genom att trana ledare till att bli mer autonomistédjande (Ryan
& Deci, 2017). For de anstallda som jag har intervjuat har det tydligt framkommit hur viktigt
de har upplevt det att ha ledare som ar autonomistddjande i den form att de ger ansvar till sina
anstéallda samtidigt som de synliggor att de uppskattar medarbetarnas arbete och kompetens.

Vid tillfallen nér detta inte har varit fallet har det ocksa haft en tydligt negativ effekt pa de
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anstéalldas motivation, nagot som tyder pa att autonomistdd ar nagot som man bor framja i

storre grad an hur det upplevs vara i dagslaget.

Vidare forskning av bland annat Slemp et al. (2018) har ocksa undersokt viktigheten av
autonomistod, har i form av stod fran ledare. Ocksa de kom fram till hur tillracklig grad av
autonomistdd kan stodja de anstélldas optimala funktion inom ett arbetssammanhang. Detta i
sig stodjs ocksa av fynden som gjort i min studie, vilka visat pa informanternas uppskattning
till att ha en ledare som stottar dem. I sin tur visar detta ocksa pa hur man som ledare bor arbeta,
for att skapa en autonomistodjande arbetsmiljo dar de anstillda kan fa majligheter till att
tillfredsstélla sina grundldggande psykologiska behov. Otis and Pelletier (2005) fann vidare i
sin studie, stod for att autonomistod fran ledare hade en positiv effekt pa anstalldas
turnoverintentioner da denna typ av stod gjorde de anstallda mindre benéagna att fa sadana.
Detta visar ocksd pa hur man som organisation faktiskt kan fa ner graden av
turnoverintentionerna hos de anstallda om man som ledare visar mer autonomistod. Som det
tidigare refererats till har ocksa Dysvik and Kuvaas (2013) studerat autonomistod, mer
specifikt pa “perceived supervisor support”, alltsd det stod som anstéllda upplever att de far
fran sina ledare eller handledare. I likhet med Slemp et al. (2018) och Otis and Pelletier (2005)
fann ocksa deras forskning stod for vikten av detta i forhallande till anstélldas
turnoverintentioner och den modererande roll som upplevt handledarstod har for upplevd

arbetsautonomi.

Som Van den Broeck et al (210) poédngterar kan dock anstallda uppleva tillfredsstallelse av
kompetens- och tillhdrighetsbehovet utan att behovet av autonomi é&r tillfredsstallt. Detta kan
ske vid tillfallen dar de anstallda kanner sig kontrollerade, i form av deadlines eller att de agerar
pa andras initiativ. Nagot som vi sett har varit fallet for flera av informanterna. Dessa behov
kan ha blivit tillfredsstallda genom att man fatt utfora de uppgifter som de tilldelats eller genom
socialt stod fran andra (Van den Broeck et al., 2010). Detta ar sa vidare ndgot som man maste
ta i beaktande nar man 6nskar skapa ett battre arbetsklimat dar de anstéllda upplever stod for
alla de tre behoven. Har maste man da se pa de karaktéaristiker som kannetecknar de olika

behoven.

FOr att sammanfatta visar fynden och diskussionen av dessa tillsammans med tidigare
forskning pa praktiska implikationer i form av att man bor forsoka skapa ett arbetsklimat som
ar behovstillfredsstallande. Detta i form av att ge autonomistdd, ge feedback och erbjuda en

varierad arbetsdag med olika slags arbetsuppgifter.
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5.3 Studiens begransningar och vidare forskning

Denna studie har begransningar vad géller bade tid och omfattning, darfor ska jag presentera
nagra av dessa som jag menar bor beaktas nar man ska tolka de resultat som denna studie visar
pa. Jag Onskar ocksa, som ett sista bidrag i diskussionsdelen att kort diskutera vad vidare
forskning skulle kunna fokusera pa for att vidga forstaelsen av det som har diskuterats och

behandlats i min uppsats.

Da informanterna som jag har intervjuat fortfarande arbetar kvar i den organisationen dar
studien foregick, har det for mig varit mest naturligt att studera turnoverintentioner i forsta
hand och inte faktisk turnover. Att valja att studera turnoverintentioner istallet for faktisk
turnover, handlar for mig ocksa om att se pa vad man som organisation kan géra for att
forhindra att faktiskt turnover ager rum. Studerar man faktisk turnover ar det svart att i
efterhand forsoka forklara vad en organisation borde gjort annorlunda. Hade jag haft mer tid
till forfogande hade det dock ocksa varit spannande i tillagg studera de som faktiskt har slutat
i organisationen dar studien foregar och intervjuat dem for att héra deras meningar om

uppsatsens tema.

Att vélja att gora en kvalitativ studie som behandlar orsaker till turnoverintentioner har sina
begransningar da det bara ar ett fatal informanters syn som man far ta del av och darfor kan
ocksa resultaten av studien vara svara att generalisera. | gengéld hoppas jag att denna studie,
som tidigare namnts kan vara ett bidrag fran min sida till den kvalitativa forskningen. Som
namnts i metodkapitlet kan man dock gora en analytisk generalisering av kvalitativa studier
(Kvale & Brinkmann, 2015). Har kan man da tala om fyndens 6verforbarhet till andra
sammanhang. FOr att generalisera analytiskt kan man darfor tdnka sig att dessa fynd kan
overforas till andra arbetskontexter dér anstéllda upplever liknande grad av trivsel och
motivation till sitt arbete. Som vi sag i teorikapitlet om turnover &r det oftast inte
andamalsenligt att forsoka overfora orsaker till turnover och turnoverintentioner fran en
bestamd organisation till en storre kontext, da det oftast ar sa mycket som skiljer dem at.
Genom att knyta det till SDT och starka mina fynd tillsammans med fynd gjorda i tidigare
forskning kan man dock sdga att det finns en moéjlighet for generalisering till en viss grad. Vart
att ta i beaktande ar ocksa att om jag exempelvis haft fler informanter med mer varierade
uppfattningar om vad som orsakar deras turnoverintentioner hade kanske ocksa resultatet pa

min studie sett annorlunda ut.
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Vidare har den speciella situation som vi alla varit i denna var med Covid-19 ocksa paverkat
den grad man mojligen skulle generalisera de fynd som gjorts. Hade jag genomfért denna
studie nér informanterna hade varit mer i sina “vanliga” rutiner hade de kanske svarat
annorlunda i intervjuerna, nagot som majligen hade paverkat de fynd som jag gjort. Denna
speciella tid har till viss grad ocksa speglats i utformningen av denna uppsats. Detta speciellt
genom svarigheten att fa tag i fler informanter till intervju. Dock upplevde jag att de intervjuer
som jag fick genomféra gav mig tillrackligt med data for att kunna analysera med ett givande
resultat. Viktigt att ha i atanke ar ocksa att tiden som vi upplevt denna var ocksa kan ha paverkat
hur informanterna har matt generellt, ndgot som kan han gett data som varit atypisk till en viss
grad. Dock har informanterna jag har intervjuat i stor grad trivts och varit motiverade i sina
arbeten, nagot som ocksa har paverkat de fynd jag har gjort. Har kan man darfor ocksa fraga
sig om deras syn och upplevelser har varit atypisk for organisationen i sin helhet. Hade jag
rekryterat informanter som hade visat sig ha turnoverintentioner i stérre grad hade kanske
fynden jag gjort ocksa sett annorlunda ut, ergo hade ocksa implikationer for teori och praxis

mojligen ocksa sett annorlunda ut.

For att undersoka i storre grad hur behovsfrustration paverkar anstalldas turnoverintentioner
hade det varit fordelaktigt att intervjua anstéllda som man vet upplever behovsfrustration.
Vidare hade man ocksa kunnat studera frustrationen av de olika behoven separat for att sa
studera om det ar behovsfrustration av nagot av behoven som ar mer framtradande nar anstallda
fa turnoverintentioner. Samt hade det ocksa varit spannande att se om det ar mojligt att i storre
grad studera anstalldas autonomistdd och vidare sett om det & mojligt att utarbeta en mer
gemensam praxis som man vet stodjer detta. Det hade ocksa varit spannande att se pa turnover
utifran flera av subteorierna inom SDT &n den som har studerats mest har. Bland annat kunde
en studie om olika typer av yttre motivation inom subteorin OIT bidragit till en djupare
forstaelse for hur turnover och turnoverintentioner kan ses i ljuset av anstélldas olika typer av

motivation.
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6 Konklusion

Denna uppsats har centrerat sig runt att undersoka hur tillfredsstillelsen av de tre
grundladggande psykologiska behoven AV autonomi, kompetens och tillhérighet kan bidra till
forstaelsen av varfor anstélldas far turnoverintentioner. Uppsatsen har genomforts med en
kvalitativ metod dar intervjuer med anstéllda i en storre organisation har skapat datamaterialet
for denna uppsats. Analysen har genomforts med ett abduktivt tillvagagangssatt som grundat

sig i SDT och speciellt fokus i subteorin BPNT.
Forskningsfragorna som uppsatsen har forsékt besvara har varit som lyder:

e Aravsaknaden av négot av de grundlaggande psykologiska behoven mer framtradande
nar anstallda far turnoverintentioner?
e Vilken roll har behovsfrustrationen av de tre grundlaggande behoven nér

turnoverintentioner uppstar?

Uppsatsens problemstéllning har varit som lyder:
Hur kan Self-Determination Theory och de tre grundlaggande psykologiska behoven av
autonomi, kompetens och tillhorighet bidra till forstaelsen av varfor anstallda far

intentioner om att sluta?

6.1 Centrala fynd

Varfor anstallda far intentioner om att sluta & en komplex och sammansatt fraga som ar svar
att ge ett definitivt svar pd. Som vi har sett genom denna uppsats och i analysen och
diskussionen av datamaterialet kan vi dock se att informanterna upplever att det ar flera orsaker
till att de far turnoverintentioner. Som vi dven har sett genom uppsatsens gang kan mycket av

detta knytas till ouppfyllda grundldggande psykologiska behov eller frustration av dessa behov.

I min studie visar de mest centrala fynden att de tre grundldggande behoven av autonomi,
kompetens och tillhorighet ar av central betydelse i forhallande till informanternas eventuella
tankar om att sluta. Genom analys och diskussion av fynden fann jag stod for att vid tillfallen
dar de tre behoven, eller nagot av dem, upplevdes som hindrade var ocksa tillfallen dar

turnoverintentioner uppstod i stor grad hos informanterna.
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For att forsoka besvara den forsta forskningsfragan visar denna studie pa att det i forsta hand
inte &r avsaknaden av tillfredsstallda behov som leder till turnoverintentioner. Avsaknaden av
nagot av behoven leder i storre grad till att informanterna kanner sig demotiverade i sitt arbete.
Hér varierar det i stor grad hos informanterna, vilket av behoven som upplevs som mest
betydelsefullt. Som fynden visat pa ar informanterna dock mycket mana om sin egen
utveckling, att fa lov att kanna att de har ansvar och att ha en god arbetsmiljo i form av kollegor
som de kan lita pd och har ett bra forhallande till. Nagot som visar pa betydelsen av
behovstillfredsstéllelse av alla de tre behoven. Fynden visar vidare pa att behovet av tillhérighet
ar stort, ndgot som skiljer sig en del fran tidigare forskning som har studerat forhallandet mellan
de tre grundlaggande psykologiska behoven och turnoverintentioner. Fynden visar vidare pa
tendenser till intern turnover och turnoverintentioner i storre grad an extern turnover, nagot
som visar pa den starka upplevelsen av tillhérigheten till organisationen. Detta samtidigt som
informanterna verkar vara mana om sin egen utveckling, ndgot som i sin tur visar pa att behovet
av kompetens &r av stor betydelse. De fall dar informanterna har upplevt behovsfrustration &r
i storre grad ocksa de fall dar de har upplevt turnoverintentioner. Detta leder vidare till svaret
pa den andra forskningsfragan dar vi kan se att behovsfrustrationen har stor betydelse. Har har
det speciellt varit i fall dar informanternas utveckling har hindrats, dar turnoverintentioner har

uppstatt.

| forhallande till uppsatsens problemstéllning menar jag att man finner ett stort stod i att SDT
och tillfredsstallelsen av de tre grundlaggande psykologiska behoven har en stor paverkan pa
informanternas tankar om att sluta. Ar behoven inte tillfredsstillda eller dar informanterna har
upplevt behovsfrustration har ocksa turnoverintentionen varit narmare. Samtidigt visar studien
pa att ofillfredsstallda behov har en demotiverande paverkan pa informanternas
arbetsmotivation. Fynden visar bland annat pa hur upplevd kontroll minskar
jobbtillfredsstallelsen. Samt hur daliga utvecklingsmojligheter, dalig kommunikation eller
rutinmassiga arbetsuppgifter ocksa ér bidragande faktorer till detta. Nagot som i sin tur visar

pa vad organisationen bor bli battre pa.

Fynden som gjorts i denna studie visar vidare pa vardefulla praktiska implikationer, bland annat
i form av autonomistdd och vikten av att skapa ett bra och behovstillfredsstallande
arbetsklimat. Forhoppningsvis kan denna studie visa ledare och andra personer med

personalansvar hur viktiga roller dessa har for de anstalldas mojliga upplevelse av
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behovstillfredsstallelse. Genom att bland annat ge de anstéllda feedback, mojlighet att kédnna

ansvar samt visa tillit till sina anstéllda, kan ett behovstillfredsstallande arbetsklimat skapas.

6.2 Avslutande reflektioner

Med en kvalitativ studie inom SDTs ramverk dar jag sett pa faktorer i informanternas sociala
kontext, hoppas jag ha kunnat skapa en djupare forstaelse for informanternas upplevelse av sin
egen motivation och de situationer dar turnoverintentioner kan uppsta. Att ha en forstaelse for
olika orsaker som kan bidra till turnover gor att saval organisationer som anstallda ar battre

rustade till att hantera den typ av situationer nar dessa potentiellt uppstar.

| likhet med den socialkonstruktivistiska synen pa kunskap menar jag att jag genom att ha
studerat anstalldas turnoverintentioner med hjalp av en kvalitativ metod i form av intervju, att
det har skapats en djupare forstaelse for vilka faktorer i anstalldas miljo som paverkar deras
motivation och i sin tur turnoverintention, dar det har varit informanternas upplevelse som
fynden har centrerat sig runt. Jag hoppas darfor att min studies bidrag till forskningen &r just
denna djupare forstaelse. Vidare har jag valt att studera behoven och frustrationen av dessa mer
separat, nagot som till min kdnnedom inte har gjorts i sa stor utstrackning tidigare. Nagot som
jag vidare menar har bidragit till denna djupare forstaelse for anstilldas potentiella

turnoverintentioner. Darfor ser jag ocksa detta som ett bidrag fran min sida.
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Bilagor

Bilaga 1 Informationsbrev

Vil du delta i forskningsprosjektet

Anstalldas motivation och dess betydelse for
turnoverintentioner

Dette er et spgrsmal til deg om 4 delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & se ansattes
motivasjon og hvilken betydelse dette kan ha for ansattes turnoverintensjoner. | dette skrivet

gir jeg deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebare for deg.

Formal
Som en del av masterstudiet i pedagogikk ved Universitetet i Oslo, skal vi studenter

gjennomfare et selvstendig forskningsprosjekt. Formalet med denne oppgaven vil vere a se pa
ansattes arbeidsmotivasjon for & belyse ulike mulige faktorer som kan lede til at ansatte far
intensjoner om a slutte i jobben sin. | denne anledning gnsker jeg a intervjue ca. 6-8 ansatte i
bedriften som jeg haper kan hjelpe meg a fa en bedre innsikt i hvordan motivasjonen de
opplever nar de er pa jobb, kan avgjere om de velger a bli eller slutte i jobben sin. Jeg gnsker

ogsa innspill i hva de ansatte mener kan avgjgre om de faktisk skulle velge a slutte eller ikke.

Gjennom a intervjue flere personer gnsker jeg a fa et mer nyansert bilde av de faktorer som
kan spille inn. Det er kun jeg som kommer til & ha tilgang til dine personopplysninger. Det du

forteller vil bli anonymisert.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Det er Universitetet i Oslo, institutt fro pedagogikk som er ansvarlig for forskningsprosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?
Du blir spurt om & delta fordi du jobber i en ca. 100 prosent stilling i denne bedriften. Dine
erfaringer fra din tid pa jobb vil veere veldig nyttige for meg i mitt forskningsprosjekt. Jeg har

gjennom kontakt med ledere i organisasjonen fatt dem til a sende ut informasjon om prosjektet
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til ansatte som stemmer overens med de kriterier som jeg har skrevet her. Etter dette har du har

fatt mulighet til & melde din interesse.

Hva inneberer det for deg a delta?

Dersom du velger a takke ja til a delta i dette prosjektet inneberer det at du deltar i et intervju
med meg. Selve intervjuet vil ta 30-60 minutter. Intervjuet vil inneholde spgrsmal om
hvordan du opplever tiden du er pa arbeid, hva som motiverer deg, hva som gjer deg mindre
motivert og tanker om hva du skulle gnske var annerledes. Jeg kommer a gjere lydopptak av

intervjuet som jeg i etterkant skal transkribere.

Det er frivillig a delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke
samtykke tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil da bli anonymisert.
Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger &

trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Jeg vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Jeg
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

e Deter kun jeg, Lovisa Haglund som vil ha tilgang til dine personopplysninger.
Lydopptakene fra intervjuene lagres i UiO sitt eget lagringssystem og vil
anonymiseres etter hvert som de transkriberes der navn vil bli erstattet med en kode.

e Dokument som inneholder koblingen mellom navn og kode vil oppbevares pa en
passordsbeskyttet PC uten skylagring i et passordsbeskyttet dokument. Dette
dokumentet vil slettes nar transkriberingen er fullfart.

e Dine opplysninger vil ikke kunne gjenkjennes i publikasjonen av denne forskningen.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Prosjektet skal etter planen avsluttes senest 1. september 2020. Personopplysninger,

inkludert, lydopptakene vil etter dette slettes.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
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- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,

- afarettet personopplysninger om deg,

- fa slettet personopplysninger om deg,

- fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og

- asende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine

personopplysninger.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Jeg behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Universitetet i Oslo — Institutt for Pedagogikk har NSD — Norsk senter for
forskningsdata AS vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i

samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spersmal til studien, eller gnsker & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt

med:

Universitetet i Oslo:
Lovisa Haglund, Masterstudent

E-post: lovisah@student.uv.uio.no

Anja Olafsen, Veileder i prosjektet
E-post: anja.olafsen@usn.no

Roger Markgraf-Bye, Personvernombud ved UiO
E-post: personvernombud@uio.no

NSD — Norsk senter for forskningsdata AS:
E-post: personverntjenester@nsd.no

Med vennlig hilsen

Lovisa Haglund

84


mailto:lovisah@student.uv.uio.no
mailto:anja.olafsen@usn.no
mailto:personvernombud@uio.no
mailto:personverntjenester@nsd.no

Samtykkeerklaring

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Anstélldas motivation och dess
betydelse for turnoverintentioner, og har fatt anledning til a stille sparsmal. Jeg samtykker til:

O adeltai intervju
[J at det gjares et lydopptak av intervjuet

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet, ca. 1
september 2020.

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Bilaga 2 Intervjuguide

Introdel

Takker for oppmgtet og at informanten har tatt seg tid til & mate meg.

Avklare at dette er mitt forskningsprosjekt, og at det ikke er noe som er bestilt av bedriften.

Diverse informasjon

Personvern, frivillig deltagelse, taushetsplikt, det som blir sagt blir anonymisert i
etterkant av intervjuet.

Intervjuet vil ta ca. 30-45 min.

Jeg tar lydopptak

Underskrift av samtykkeskjema

Sparsmal?

Generell del — bakgrunn

Eksempelvis:

Alder

hvor lenge hen har jobbet i bedriften.

Ulike plasser som den ansatte har arbeidet pa i bedriften, og eventuelt ulike roller som
den ansatte har hatt.

Evt. Utdanning.

Grand Tour — Hvilke faktorer ma veere til stede for at du skal trives og bli i jobben din?

Temaomréader:

Motivasjon
Grunnleggende psykologiske behov i form av autonomi, kompetanse og tilhgrighet

turnoverintensjon

Motivasjon (generelt)

86

Hva motiverer deg nar du skal pa jobb? (hva er det som far deg opp om morgenen?)
Hva motiverer deg nar du er pa jobb?

Hvilke forutsetninger ma veere til stede for at informanten skal fgle glede i det hen gjer
pa jobben?

o Kan det variere mye?



Fremtidige mal?
Hva tenker du er viktig i jobben din? Er det viktig for informanten a fgle at jobben som

hen gjar er meningsfull?

Autonomi

Hva slags oppgaver gjer den ansatte vanligvis gjgr under en dag?
Hva er det som preger dagene pa jobb av arbeidsoppgaver? (rutiner vs dager som ser
veldig ulike ut?)
Hvordan ser du pa frihet i arbeidsdagen? Vs. Mer kontroll?
Hvem er det bestemmer hva og hvordan ting skal gjares?
Hva slags muligheter har du for & ta egne avgjarelser i jobben?
| hvilken grad kan oppgaver utferes uten a bli kontrollert av ledere eller andre
kollegaer?
I hvilken grad sier informanten seg enig i de regler og rutines som finnes?
o Burde noe vert annerledes? Hva?
o Hvordan fales det a gjare ting som andre har bestemt at du skal gjere?

= Hemmer det motivasjonen?

Kompetanse

Hva mener du at organisasjonen gjer for a utvikle og sgrge for de ansattes kunnskaper
0g kompetanse?
Hvordan kan du utvikles pa jobb? Hvordan opplever du utviklingsmulighetene pa Ikea?
Pa hvilken mate opplever informanten at hen far bruke de kunnskaper og ferdigheter
som hen har i arbeidshverdagen? Her gnsker jeg et dypere svar der informanten gjerne
far fortelle om forskjellige dager eller situasjoner.
Huvis ja, hvordan?
Hvis nei, hva tror informanten at det beror pa?

o Gjer det at informanten fgler seg mindre «motivert»?
Hvordan opplever informanten at den kompetansen hen har stemmer med det som
kreves for & utfgre sin jobb og oppgaver pa beste mate?

o Hvem sgrger for at du har den riktige kompetansen? «ansvar for egen laering»?
I hvilken grad opplever informanten at hen bidrar med noe verdifullt nar hen er pa jobb?

Far informanten gjere ting/prave ting som hen ikke gjort far? Utfordre seg selv?
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Hva skjer i de tilfeller der kompetansen mangler? Hvordan feles det? (hva skjer med

motivasjonen?)

Tilhgrighet

Hvordan vil informanten beskrive arbeidsmiljget?
Jobber informanten mest alene eller sammen med kollegaer?
| hvilken sammenheng faler informanten seg mest «bra pa jobb» og motivert?
Hva er viktig for at miljget og arbeidsklima skal veere bra?
Opplever informanten at hen far god statte av kollegaer rundt seg?
o Oppleves dette som viktig for at informanten skal ha det bra pa jobb? (og fale

seg motivert?)

Turnoverintensjon
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Kan informanten fortelle om en «darlig dag pa jobb»?
Har du noen gang hatt tanker om «na gidder jeg ikke mer»?
o Altsg, har du noen gang hatt tanker om a slutte? (mulig at dette blir spurt mye
tidligere i intervjuet, kommer helt an pa hva informanten svarer).
Tror informanten selv at det & ha det bra pa jobben har en stor innvirkning pa at hen
fortsatt er i den samme jobben?
Hvordan ser informanten pa sin videre karriere?
Hvis du skulle begynt i ny jobb i morgen, hva slags jobb skulle det vere?
o Hva tenker informanten at turnover kan bero pa? (mulig at dette spgrsmal

kommer lenger opp)



Bilaga 3 NSD-godkannande

|\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

NSD sin vurdering

Prosjekttittel
Anstélldas motivation och dess betydelse for turnoverintentioner

Referansenummer
952540

Registrert
03.03.2020 av Astrid Lovisa Haglund - lovisah@uio.no

Behandlingsansvarlig institusjon
Universitetet i Oslo / Det utdanningsvitenskapelige fakultet / Institutt for pedagogikk

Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)

Anja Hagen Olafsen, anja.olafsen@usn.no

Type prosjekt
Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

Lovisa Haglund, lovisah@student.uv.uio.no

Prosjektperiode
27.02.2020 - 01.09.2020

Status
05.03.2020 - Vurdert

Vurdering (1) 05.03.2020 - Vurdert

Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil veere i samsvar
med personvernlovgivningen sa fremt den gjennomfgres i trad med det som er dokumentert i
meldeskjemaet den 05.03.2020 med vedlegg, samt i meldingsdialogen mellom innmelder og
NSD. Behandlingen kan starte.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER
Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det veere
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ngdvendig 4 melde dette til NSD ved & oppdatere meldeskjemaet. Fgr du melder inn en endring,
oppfordrer vi deg til 4 lese om hvilke type endringer det er ngdvendig & melde:
https://nsd.no/personvernombud/meld_prosjekt/meld_endringer.html

Du ma vente pd svar fra NSD fgr endringen gjennomfgres.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 01.09.2020.

LOVLIG GRUNNLAG
Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var
vurdering er at prosjektet

legger opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk,
informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres, og som den registrerte kan trekke
tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vere den registrertes samtykke, jf.
personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER
NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil fglge prinsippene i
personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og dpenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende
informasjon om og samtykker til behandlingen

- formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke,
uttrykkelig angitte og berettigede formal, og ikke viderebehandles til nye uforenlige formal

- dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante
og ngdvendige for formalet med prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn ngdvendig
for & oppfylle formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER

Sd lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha fglgende rettigheter: apenhet
(art. 12), informasjon (art. 13), innsyn (art. 15), retting (art. 16), sletting (art. 17), begrensning
(art. 18), underretning (art. 19), dataportabilitet (art. 20).

NSD vurderer at informasjonen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og
innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig
institusjon plikt til 4 svare innen en maned.

F@LG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER
NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet
(art. 5.1 d), integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

For a forsikre dere om at kravene oppfylles, ma dere fglge interne retningslinjer og eventuelt
radfgre dere med behandlingsansvarlig institusjon.

OPPF@LGING AV PROSJEKTET

NSD vil fglge opp ved planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av
personopplysningene er avsluttet.
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Lykke til med prosjektet!

Kontaktperson hos NSD: Simon Gogl
TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)
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