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Abstract

The aim of this study is to attain a deeper understanding of how managers in the Swedish
geriatric care motivate their employees. Another aim is to investigate if there exists any
differences between public and private managers way of motivating. Questions of issue: How
do managers motivate their employees? The empirical data has been gathered through four
semi-structured interviews. Managers in the public and private geriatric care were
interviewed. Results show an awareness of the importance of communication.
Communication between managers and employees takes place on a daily basis as well as in
individual development discussions and workplace meetings. The managers also stress the
importance of recognizing and rewarding the employees. This is mainly done through
commendation and encouragement but also through raises. Managers offer their employees
education to enhance their competence.

Keywords: Motivation, leadership, geriatric care.



Innehéllsforteckning

1. INLEDNING ... cceeetreeeeeeeesesseesersesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 4
1.1 PROBLEMFORMULERING ....covvuuuueeteeetttttieeeeseeeeesumneeesesseesssanaeesesssssssmnnssssssssssmmmnneeseees 4
1.2 AVGRANSNING . ..ctttuuueeeeeetetttteeeeeeeeeettaaaaaeeseseessaaanaeeseseeesasanaaesesssssssnnaaessessessmnnnaaeseees 5
L3 S Y FTE ottt ettt e e e e e e e e et et e e s e e e ettt e e et e e e ettt aaeettta—————_ 6
1.4 FRAGESTALLNING ...uuueettettitteeeeeeeeeeeetteeeeeeseeeeetaaaaaeeseseeesasanaaesessessssannaesesssessnnnnaaeseees 6
1.5 DISPOSITION ...eittieuieeeeeeeeeeeaeeeeeeeeeeettaaaaesseeeeesasenaesesesesasanaaeseessssssanaessessessnnnaaeseees 6

2. MIETIOD ..ccoiieeeeeeeeeceeeeeereeeeessseseccssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssses 7
2L IMEETODVAL .ottt ettt e e ettt e e e s e e e e et e aeeeeesseee et aaaaeaesseeeeesaaanaaesseseesrsnnanesees 7
22 URVAL ettt ettt e e e ettt e e e s e e e e et e e eeeseeee et e s e eassseeeeesaaaaaeseeseessnnnnnaesees 8
2.3 METODENS TILLFORLITLIGHET .....ceettttuuueeeeeeeettetueeeeeeeeeeresmneaeesssesesesmmnnnesessssessssmnsansseees 9
24 ETISKA OVERVAGANDEN ....ouuuiiietttetttiteeeeeeeeeettateeeeeeseeetesaaaaaeessessesssnnassseseessssnnaneseees 10

3. TIDIGARE FORSKNING ...uuuuueeeeeeeeeeeeeeeeeeeseesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 11
3.1 IMELLANPOSITION .oetuuueeeeeeetttteeeeeeeeeeettaaeaeaeeseseeesanannneesesesssssmnaesssesssssmmnnaasssssesssssnnnnns 11
3.2 LEDARSKAP — VAD ANSER CHEFER VARA VIKTIGT?..ceuueeeteeee e e eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenans 13
3.3 MOTIVATIONSFAKTORER T ARBETET ...covvvuuuueeeeeeeettimuieeeeeeeeeeremnneaeeesseeesemnmnaeessssesssssnnnnnns 15

Q. TIEORI.....coereeereereceeeeeereeeeesessssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 15
4.1 IMIOTIVATION ..ovvtteeeeeeeeeteteeee e e et eeeteeaeeeeeeeeee et taaaaaaeeseeeeessaanaaaessestessnnnaaeseseesssrnnnneneees 15
4.2 HUMAN RESOURCEPERSPEKTIVET ..covvuuuieeeeteettmueeeeeeeeeeeeemsaneeeeseessessmnnsesessssssssmmnnneseees 16
4.3 MASLOWS BEHOVSPYRAMID .....ceiititttttuieeeeeeeetteueeeeeeeeeetesssaeeeessessessmnnssesessssssmmnneeseees 17
4.4 HERZBERGS TVAFAKTORSTEORL ....covvvuuueeeeeeeetttteieeeeeeeeeeetaeaeeeessessessmnnseesessssssmnnnneseees 18

5. AINALYS uuecieeereeeenneeseseeeseressssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsassasssssse 19
ST LEDARSKAP ...oeeietittieeee et ee ettt e e e e e et eetaaeeeee e e e e e e taaaaaeeseseeetaaaaaaeseseeesasaaanaesseseesessnnnnnns 19
5.2 BELONINGAR OCH FORMANER ....ouoiiiiititiiiieeeeeeeeeetteeeeeeseeeeettaaneaeesesesesesmnnieesssssesessnnnnnns 20
5.3 KOMMUNIKATION, SAMTAL OCH MOTEN.......ccoittiiiiiiiiiiieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 21

5.3. 1 INAIVIAUEILA SAMEAL..........ooooeeeeeeee e e ettt 21
5.3.2 Kollektiva moten OCH traffar .............ccocooveeviiiiiiiieiieeeeeeee e 23
5.3.3 Vardaglig kommunikation och tillganglighet ..................cccooovvviiiiiiieeniieieeene 24
5.4 UTBILDNING OCH UTVECKLINGSMOJLIGHETER ....ccvvuuuueeteeeteiteniieeeeeeeeeremnnieeseeseeeesnnnnnnns 25

6. DISKIUSSION .oueeeeeeeeieeeeerereneeesesssecsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassasssssss 26

7. REFERENSLIST A ...ccootttttttteeeteeeeerereeeeesesesesesesesesesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 28

BILAGA L. aoaeeeeeeeeeeeceeeeeereeeeeneessssscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 30

BILLAGA 2. aoeeeeeeeeeereeceeeeeereeeeesssssssscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 32



1. Inledning

1.1 Problemformulering

Den svenska &ldreomsorgens enhetschefer har genom é&ren haft olika roller och
arbetsuppgifter. Wolmesjo (2005) beskriver att dessa chefer forut till stor del utférde vard-
och omsorgsuppgifter medan dagens chefer har ett verksamhets-, budget-, och
personalansvar. Chefers dvergripande arbete gar idag ut pa att utféra de uppdrag som ges fran
hogre instanser, exempelvis fran politiker eller forvaltningschefer (Thylefors, 2007). Hersey
& Blanchard definierar chefskap som “arbete med och genom individer och grupper for att
fullborda organisationsméal” (Thylefors, 2007:156). Ett led i detta arbete blir att medvetengora
medarbetarna om organisationens mal och visioner (Berséus, 2004). Lundin & Sandstrém
(2010) betonar att det dr chefens roll som ledare att skapa forutséttningar for att verksamheten
ska né sina mal. I detta innefattas att skapa rétt forutsattningar for sina medarbetare. Berséus
(2004) menar att chefer och deras ledarskap &r viktigt for bade organisationer och for dess
medarbetare, samtidigt som kraven och forvéntningarna &r hoga. Chefer ska finnas till for
medarbetarna, uppmérksamma dem och tillmdta dem betydelse for verksamheten. Som ett
ytterligare led i att losa sitt uppdrag och nd organisationens mal dr det for chefer av
ovanstdende skdl sadledes nodvindigt att arbeta for att skapa motivation och rétt

forutséttningar for sina medarbetare, som utgor en viktig del av dagens verksamheter.

Tidigare, under industrialismen, var maskinerna verksamheters viktigaste resurs. I dagens
samhille dr det verksamheternas medarbetare som tagit dver den rollen (Laius & Leijon,
1996). Det dr de anstdllda, medarbetarna, som utfor verksamhetens priméra och direkta
arbetsuppgifter. Studier visar pd att chefer anser medarbetarna vara verksamhetens frimsta
verktyg och att de har en fundamental roll for verksamhetens resultat (Karlsson, 2006). Den
enskilde medarbetaren utgdr endast en liten del av en verksamhet, dess betydelse &r dock
desto storre (Bergengren, 2003). Medarbetarnas kompetenser och arbetsinsatser utgor saledes
en viktig konkurrenskraft i dagens samhille (Bergengren, 2003). Det rdcker dock inte enbart
med att ha tillgang till personal, denna behdver underhéllas och det dr av vikt att de far bra
forutsittningar for att kunna utvecklas och stindigt bidra med sin kompetens (Bergengren,
2003). Motiverad och arbetstillfredsstélld personal bidrar ofta till en forbéttrad och mer
effektiv verksamhet varfor detta dr viktigt for alla verksamheter att arbeta med (Laius &

Leijon, 1996:83).



Chefen har genom sin position stora mojligheter att pdverka sin personal och chefens
ledarskap kan ses som en “péverkansprocess med syftet att motivera andra ménniskor att
arbeta for att nad ett faststdllt mal” (Bergengren, 2003:127). Berséus (2004:33) menar att
ledarskapet bor ses som en kommunikativ utmaning dir formagan att engagera och motivera
personalen spelar en viktig roll. Litteraturen och forskning konstaterar som ovan ndmnt att en
av chefers viktigaste arbetsuppgifter och storsta utmaningar bestdr i att motivera sina
medarbetare. Det jag har intresserat mig for dr hur detta egentligen gar till i praktiken, varfor
jag 1 denna uppsats valt att fordjupa mig kring hur enhetschefer inom &ldreomsorgen

motiverar sina medarbetare for att kunna né verksamhetens mal.

1.2 Avgransning

Litteraturen tar upp maénga och olika faktorer som péverkar ménniskors motivation i
arbetssituationen. En del anser att 16nen dr av yttersta vikt medan andra framhaver
medarbetarnas betydelse. Nedan f6ljer de faktorer som jag inom ramen for ledarskapet valt att

begrinsa mig till.

Kommunikation dr en av de viktigare bestdndsdelarna i ledarskap (Lundin och Sandstrom,
2010:121). Méanga forskare anser att en god kommunikativ kompetens ér av yttersta vikt for
ett effektivt ledarskap (Kaufmann & Kaufmann, 2005:351). De menar vidare att
kommunikation &r fundamentalt for motivationsskapande i1 en verksamhet. Nagra
kommunikationsformer som &r av vikt for ledare dr bland annat medarbetarsamtal och
feedback. Medarbetarsamtal dr ett samtal mellan medarbetare och dess ndrmste chef och
syftar till en djupare dialog parterna emellan. Hér kan bland annat framtida mal och
kompetensutvecklingsbehov tas upp (Lundin och Sandstrém, 2010:129). Hagemann
(1990:45) menar att feedback &r en viktig del av kommunikationen. Att ge feedback, positiv
eller negativ, visar att chefen uppmérksammat en medarbetares prestation. Chefen visar
intresse vilket kan paverka medarbetarens sjilvfortroende i positiv riktning och stimulera till
bittre insatser (Hagemann, 1990:44). Icke befintlig feedback kan leda till att kdnslor av
forsummelse och meningsloshet eftersom det arbete man utfort inte uppmirksammas

(Qiestad, 2004:115).

I takt med att organisationer och verksamheter utvecklas och genomgér fordndringar stélls det
standigt nya krav pa medarbetarna och deras kompetenser. Kompetensutveckling &r inte bara
av vikt for organisationens effektivitet och resultat, utan dven for individen sjilv och utgor en

stor del av verksamheters konkurrenskraft (Bergengren, 2003:21). Kompetensutveckling



anses enligt Herzbergs teori om motivation vara en motivationsfaktor vars effekt pa

medarbetares prestationer kan besta dver en lingre tid (Lundin & Sandstrom, 2010:98).

Inom foretag och organisationer kan det finnas olika beloningssystem med syftet att belona
prestationer och motivera till fortsatt bra arbete (Schou, 1991:26). En av de allra tydligaste
beloningarna for en medarbetare dr 1onen. Forskningen &dr dock inte helt samstimmig om
16nen som en viktig motivationsfaktor. Lonen dr ett motiv for att arbeta och fOrtjdna sitt
uppehélle men enligt Hagemann (1990:14) bidrar en hégre 16n inte till 6kade arbetsinsatser.
Forutom monetédra beloningar finns dven icke-monetira beloningar. Dessa kan uttrycka sig
genom ett erkdnnande frén chefens sida om att medarbetaren har gjort ett bra jobb, genom

personalfester eller andra nojesaktiviteter.

Kommunikation, utvecklingsmoéjligheter samt beloningar anses alla vara mer eller mindre
viktiga faktorer for medarbetares motivation i arbetet och siledes redskap for ledarens
motivationsskapande arbete. Darfor kommer denna uppsats att koncentreras pd hur

enhetschefer anviander och forhéller sig till dessa redskap.

1.3 Syfte
Uppsatsens huvudsakliga syfte dr att nd en djupare forstielse kring hur enhetschefer med sitt
ledarskap arbetar for att skapa motivation hos sina anstéllda, samt varfor de arbetar pa dessa

séatt.

1.4 Fragestillning

* Vilka faktorer och delar inom ledarskapet tror enhetschefer motiverar de anstiillda?

*  Hur arbetar enhetschefer for att motivera sin personal och varfor arbetar de pad

detta sdtt?

1.5 Disposition

I néstfoljande avsnitt, metod, redogors for bland annat tillvigagéngssitt, overviganden och
uppsatsens urval. Dérefter, 1 den tidigare forskningen, ges ldsaren en inblick i enhetschefers
arbete samt vad tidigare forskning har att erbjuda i fragan kring chefers motivationsskapande
arbete. Teoridelen som foljer ddrndst, introducerar de valda teorierna samt hur dessa tillimpas
1 analysavsnittet. Dérefter kopplas 1 analysen empirin ihop med den tidigare forskningen samt
de valda teorierna. I det avslutande diskussionskapitlet diskuteras uppsatsens resultat samt ges

forslag till vidare forskning.



2. Metod

2.1 Metodval

I studien anvinds en kvalitativ metod i form av intervjuer eftersom den ansdgs vara mest
lamplig for insamlingen av empirin. Till skillnad frén en kvantitativ studie som ger bredd, ger
den kvalitativa forskningsintervjun snarare ett djup vilket &r 6nskvirt i studien och som dérfor
ligger till grund for metodvalet (May, 2001:149). Enligt Kvale och Brinkmann (2009) ger en
intervju forskaren mdojlighet att forstd vérlden, det valda fenomenet, ur den intervjuades
synvinkel med dennes egna ord. Som tidigare ndmnts syftar inte studien till en
resultatgeneralisering, utan tyngdpunkten ligger pa att studera utvalda personer pa ett ndrmre

plan. Dérfor lampar sig en kvalitativ metod béttre dn en undersokning med kvantitativ ansats.

Infor intervjuerna formulerades en intervjuguide (se bilaga 1) med fragor tillhérande olika
teman. Jag kdnde att jag under intervjuerna behdvde fardigformulerade fragor som jag kunde
atergd till ifall jag skulle komma bort mig eller om intervjusamtalen skulle hamna utanfor
omrédet. I mina intervjuer utgick jag déarfér frdn min intervjuguide och kunde utifrdn den
styra intervjuerna och komma med f6ljdfragor. Jag liknar min intervjuform vid den sé kallade
semistrukturerade intervjun som kédnnetecknas av att forskaren forberett frigor inom
avgriansade omraden (Aspers, 2007:137). Till skillnad fran den strukturerade intervjumetoden
finns det mojlighet till f6ljdfragor vilket mojliggor for forskaren att na ett mer kvalitativt djup
(May, 50, 2001). Dessutom finns det dven mojlighet for oforberedda frigor (Kruuse,
1998:112).

Med metoder i form av intervjuer foljer bade for- och nackdelar. May (2001:168) ndmner
bland annat valet kring om forskaren ska vélja att spela in intervjun eller om denne ska
anteckna. Bida dessa redskap och tillvigagangssitt kan pa olika sitt paverka intervjun. Enligt
May (2001:168) kan en del méanniskor himmas av en bandinspelning genom deras ovilja att
egentligen bli inspelade pa band. Jag ansdg det dock &ndéd vara det bdsta alternativet. Infor
mina intervjuer, samt vid samtliga intervjutillfidllen, forsdkrade jag intervjupersonernas
anonymitet och storsta konfidentialitet. De var totalt inforstddda 1 syftet med
bandinspelningen varfor jag inte tror att de pdverkades anmédrkningsvért av inspelningarna.
Med bandinspelning blev det foljaktligen fordelaktigt for min egen del eftersom jag da till
fullo kunde koncentrera mig pa intervjun och min samtalspartner, istdllet for att sitta och
behova anteckna det som sades och diskuterades. Ytterligare en fordel med bandinspelning dr

garanten att den intervjuades ord och termer ej ersétts av intervjuaren (May, 2001:169).



Med hjéilp av bandinspelningen kunde jag i efterhand gé& igenom samtliga intervjuer och
transkribera dem. Intervjutexterna blev pa sa vis uppsatsens empiri som infor analysen
kodades. Eftersom intervjuerna f{oljde intervjuguiden blev kodningen av materialet
foljaktligen relativt enkel. Intervjuerna foljer i huvudsak de teman jag skapade varfor jag forst
delade in allt material i dessa teman och sedan fokuserade pa ett par olika begrepp som
kodning inom varje tema. Dessa begrepp var i huvudsak samtal, méote, feedback, utbildning,

ansvar, beloning och forméner.

2.2 Urval

Det f6ll naturligt att intervjua just enhetschefer i studien eftersom det annars blivit svart att
forsta hur och varfor de arbetar som de gor. Jag valde som tidigare ndmnt att intervjua fyra
enhetschefer inom sirskilda boenden, tva av dem jobbade privat och tva jobbade kommunalt.
Fran borjan var tanken att intervjua enhetschefer inom bade sdrskilt boende och hemtjinst,
detta for att fa sa stor spridning som mojligt bland intervjupersonerna. Tyvérr visade det sig
dock relativt snabbt att det var svért att fa tag pa enhetschefer inom den privata hemtjédnsten,
varfor jag istéllet avgriansade urvalet till enbart sdrskilt boende. Jag fick tillgéng till samtliga
enhetschefers kontaktuppgifter genom den aktuella kommunens hemsida. Till en borjan
skickade jag ut ett mejl med en kort introduktion av mig sjidlv och min uppsats. D& endast
ndgon enstaka besvarade mitt mejl valde jag istéllet att ringa runt vilket visade sig vara mer
effektivt. Minga var dock énda svara att fi tag pd och manga hade en vildigt stressig period
varfor det drojde ett par veckor innan de fyra intervjuerna kunde bokas in och darefter
genomforas. Till dessa fyra skickades sedan ater en kort introduktion av mig sjdlv och min
uppsats (se bilaga 2). Urvalet i sig kan delvis anses vara slumpmaéssigt eftersom jag i princip
intervjuade de personer jag fick tag pé i urvalsdoménen, som var intresserade och som hade
mdjlighet att stilla upp. Jag dmnar i denna uppsats inte undersoka likheter eller skillnader vad
giller kon, lder, etnicitet eller andra sdrskiljande faktorer varfor detta inte tagits i beaktande

vid valet av intervjupersoner.

Samtliga intervjuer dgde rum pd enhetschefernas arbetsplats. Intervjuernas lingd varierade
ndgot. Den kortaste varade 1 35 minuter medan dvriga tre varade runt en timme. Jag kédnner att
intervjuerna foll vél ut och att de varit till god hjilp i min strdvan efter kunskap om hur

enhetschefer arbetar.

Intervjupersonerna var alla verksamma inom en och samma kommun. Olika kommuner kan

ha olika kommunala policys och riktlinjer och i min studie ansdg jag det vara ldmpligt att



undersokningspersonerna foljde samma policy och riktlinjer. Cheferna hade samtliga ldng
erfarenhet inom varden, mellan 19 och 30 ar, tva som vardbitrdden, en som underskoterska
och en som sjuk-/distriktsskoterska. Tvd av dem gick vidare med att ldsa
ledarskapsutbildningar medan de tva ovriga liste till socionom respektive social omsorg. Alla
fyra hade erfarenhet av chefspositioner innan den post som de nuvarande sitter pa, fastidn
olika lang. Samtliga var relativt nya pa sin nuvarande arbetsplats, med ett eller tva ars
erfarenhet. Vad giller chefernas personalstyrkor var det frimst en som skiljde sig ndmnvért
vad géller antal anstéillda. Denna enhetschef hade ungefér 35 anstéllda jimfort med dvriga tre
som hade 55-65 anstéllda. For att skapa sa stor spridning som mojligt pa urvalet forsokte jag
pa forhand vélja tva chefer med relativt liten personalstyrka och tvd chefer med lite storre
dito. Tyvirr lyckades inte detta fullt ut men jag tror inte detta faktum paverkar min studies
utfall. Jag forsokte pa forhand dven se till att cheferna alla hade ungefar samma erfarenhet av
chefsyrket. Inte heller detta lyckades till fullo. Viktigt att papeka angdende detta dr dock att
ingen av de fyra var helt ny som chef utan samtliga hade nagra 4rs erfarenhet i bagaget. En av

de fyra hade nagra érs lingre erfarenhet 4n ovriga tre.

Vad giller arbetsuppgifter och ansvar finns det skillnader frimst mellan de tvd sektorerna. De
privata chefernas titel benimns verksamhetschef medan cheferna inom det kommunala kallas
enhetschefer. I huvudsak har de alla samma arbetsuppgifter i form av bland annat
personalansvar och budgetansvar. Skillnaden framkom delvis i nigra av intervjuerna. De
privata enhetscheferna har bland annat totalt budgetansvar dér de sjilva ldgger verksamhetens
budget varje ménad. Inom det kommunala har enhetscheferna hjélp av en ekonom som har
stor del 1 det ekonomiska arbetet. De kommunala enhetscheferna har dessutom en
verksamhetschef Over sig som dr chef 6ver samtliga kommunala enhetschefer inom sérskilt
boende. Det kan dirmed konstateras att de privata enhetscheferna har en storre frihet och ett
storre ansvar for sin verksamhet dn vad de kommunala enhetscheferna har. De privata
cheferna har gruppchefer till sin hjdlp som utdvar ett visst ledarskap, de ansvarar bland annat
for medarbetarsamtal. Endast en av de fyra anser att det dr en anmérkningsvérd skillnad

medan dvriga tre anser att ansvaret och arbetsuppgifterna ir ungefar desamma.

2.3 Metodens tillforlitlighet

Jag anser det vara viktigt att reflektera Gver min studies validitet. Langemar (2008:106) menar
att en god validitet uppnas beroende pé hur vil forskningens olika moment hanteras och
utfors. Ju battre olika moment som exempelvis intervjuer utfors, desto storre sannolikhet att

en god validitet uppnas. Med detta i atanke forberedde jag mig dérfor s gott jag kunde infor
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mina fyra intervjuer. Tidigare i detta metodkapitel har jag nimnt min intervjuguide, att jag
valde att spela in intervjuerna samt att jag valde en intervjuform dér den intervjuade med egna
ord far mojlighet att besvara frdgorna som stélls. Dessa ovanstédende faktorer bdde hoppas och

tror jag har lett till en 6kad validitet i min undersdkning.

I intervjuer paverkar bdda parter varandra 6msesidigt genom olika faktorer. Har kan bland
annat alder och kon ndmnas. I intervjusituationer uppstar ofta &ven en maktobalans till foljd
av de roller man har dir jag i mina intervjuer varit den som styrt samtalen. Jag dr medveten
om att nimnda faktorer samt en mdjlig maktobalans kan ha paverkat mina respondenter. Detta
samspel ser jag dock som oundvikligt och naturligt. I intervjuer finns alltid en mojlighet att
respondenten inte vill eller vagar svara drligt. Mina fragor berdrde inte pa ndgot sétt kénsliga

dmnen varfor jag inte tror respondenternas drlighet har behdvt betvivlas.

Det dr som forskare viktigt att vara medveten om den forforstdelse man bir pd och som
paverkar ens tolkningar av situationer. Jag har tidigare erfarenhet inom mina respondenters
yrke varfor det sannolikt blir svért att komma in helt neutral i intervjuerna och de omraden
som kommer behandlas. De erfarenheter jag bar med mig sedan praktiken och mitt kortare
vikariat som enhetschef tror jag dock kan underldtta min forstdelse av mina respondenters
svar. Kruuse (1998:115) anser att intervjusituationer ibland kan frdmjas av att intervjuaren har
kunskap och insikt om det aktuella omrédet. Jag har dock ocksa reflekterat kring risker med
mina forkunskaper. Infor samtliga intervjuer ndmnde jag att jag har erfarenhet av ledarskap
och dldreomsorg varfor respondenterna i intervjuerna majligtvis utgér fran att jag har kunskap
som de inte behdver aterupprepa. Det finns ocksd en risk att jag under intervjuerna lyssnar
mer selektivt pd vad respondenterna séger dd jag som tidigare ndmnt har en del kunskap inom

omradet.

2.4 Etiska overvaganden
Min uppsats foljer de forskningsetiska principerna inom humanistisk- samhéllsvetenskaplig
forskning (Vetenskapsradet, 2002). Dessa principer, fyra till antalet, stiller olika etiska krav

pa forskaren.

Den forsta principen, informationskravet, stiller som krav att forskaren ska informera
uppgiftslamnare och undersokningsdeltagare om deras medverkan, hur deras uppgifter
kommer att anvdndas samt om undersokningens huvudsakliga syfte. Deltagare ska dven
informeras om att deras deltagande é&r frivilligt varfér de har mgjligt att avbryta sin

medverkan ndr som helst. Jag skickade infor intervjuerna ut ett informationsblad till samtliga
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undersokningsdeltagare som informerade om uppsatsens syfte samt vad deltagarnas uppgift
bestod i. I bladet nimnde jag &ven att medverkan dr frivillig samt att det var mgjligt att
avbryta deras medverkan vid Onskat tillfille. I informationsbladet framkom det dven att
deltagarnas information endast skulle komma att anvéndas till uppsatsen. Samtyckeskravet,
som & den andra principen, kriver att forskaren inhdmtar samtycke fran
undersokningsdeltagarna, vilket var en nddvéindighet infér mina intervjuer. Deltagarna har en
fullstdndig rétt 1 att ta tillbaka utgiven information och pastdenden. Konfidentialitetskravet
avser att alla undersokningsdeltagare skall ges storsta mojliga konfidentialitet. Min uppsats
syftar inte till att berora etiskt kénsliga &mnen eller uppgifter. Jag valde trots det att
anonymisera mina respondenter. Dels anvédnder jag inga namn, och dels namnger jag varken
arbetsplatser eller den aktuella kommunen. Den fjdrde och sista principen, nyttjandekravet,
kraver att uppgifter om enskilda personer endast tillats anvindas for forskningsindamél. Den

information jag samlar in &mnar jag endast anvénda for uppsatsens syfte.

3. Tidigare forskning

I detta avsnitt anser jag det viktigt att redogora for olika delar av den forskning som &gt rum
kring enhetschefers yrke och roll samt kring motivation inom den svenska dldreomsorgen.
Avsnittet inleds med en redogorelse kring enhetschefens yrke, den sa kallade mellanposition,
deras arbetsuppgifter samt vilka forutsittningar enhetschefer har for att kunna bedriva
ledarskap och for att kunna arbeta motivationsskapande for sina medarbetare. Dérefter
redogor jag for vad enhetschefer sjélva anser vara viktigt att tinka pa som chef och ledare och
hur de anser att en chef bor vara gentemot personalen. Avsnittet avslutas sedan med en blick
pa mottagarsidan, de anstdllda, och vad de enligt tidigare forskning blir motiverade av i
arbetet. Senare i uppsatsen har jag for avsikt att jamfora mina resultat/slutsatser med den

tidigare forskningen for att hitta likheter respektive skillnader.

3.1 Mellanposition

Karlssons avhandling ”Att leda i kommunal dldreomsorg” (2006) tar bland annat upp den sa
kallade “’klamsitsen” som enhetschefer inom &dldrevarden befinner sig i och vilka dilemman
denna kan medfora. I form av den mellanposition som enhetschefer befinner sig i stills krav
och forvintningar bdde uppifrdn och nedanifrdn 1 organisationen (Karlsson, 2006).
Enhetschefer ska dels rétta sig efter politikers beslut och sina egna chefers riktlinjer men de

ska dven ta hdnsyn till medarbetarna och brukarna i verksamheten. Nagra av de faktorer som
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paverkar enhetschefernas arbete dr lagar, styrdokument, ekonomi, &verordnade chefer,
brukare och medarbetare. Kldmsitsen utgdrs av att cheferna befinner sig mellan de direkta
utforarna ute pa féltet och politiker och dvre chefer inom organisationen och forvaltningen.
Enhetschefen &dr ansvarig for effektivitet och produktivitet och ska &ven verkstélla bade
politiska beslut och fordndringar inom den egna verksamheten. Chefen ska dessutom i form

av ledare arbeta for att skapa engagemang och goda forutsittningar fér medarbetarna.

Karlssons avhandling framhéver svarigheterna med att befinna sig i mellanpositionen. Det &r
inte sédllan chefen ska verkstdlla politiska beslut eller behdver genomfora forandringar inom
den egna verksamheten. Dessa verkstilligheter och fordndringar kan vara svéra att genomfora
och &r dessutom inte alltid vidlkomna av medarbetarna varfor chefen méste jobba for att skapa
en acceptans kring foréndringar. Flera enhetschefer uppger i studien att det krdver mycket
arbete enbart till att motivera fOrdndringar. Det uppges &ven finnas en sa kallad
fordndringstrotthet 1 verksamheterna som kan paverka personalen negativt. Cheferna upplever
ett flertal bekymmer kring beslut och verkstillighet. Bland annat anses att medarbetarna inte
hinner bli varse besluten vilket leder till att besluten inte hinner bli tillrdckligt forankrade hos
personalen innan chefen maste verkstilla dem. Det blir dérfor svirt att fA med sig
medarbetarna och cheferna menar att det blir till att jobba i nigot av en uppforsbacke. Overlag
anser sig enhetscheferna behova bittre forutsattningar vid verkstéllighet eftersom
komplikationer bland annat kan leda till minskat fortroende bland personalen. Detta paverkar

1 sin tur motivationsskapandet.

I avhandlingen framkommer det att enhetscheferna dverlag anser att det ekonomiska arbetet
med budget och tillhdrande frigor kraver mycket arbetstid. En del av cheferna upplever att de
dven gor alltfor mycket administrativt arbete som de anser att en assistent kunnat utféra. Den
nyvunna tiden skulle da istillet kunna dgnas at personalfragor och medarbetarsamtal. Om mer
tid fanns skulle den enligt cheferna avsatts for personal i form av bland annat utveckling och
handledning. Overlag upplevde cheferna att det fanns si mycket mer att gora, man kunde
satsa mer pa personalen genom exempelvis utbildning men att den begréinsade ekonomin och
knappa tiden sétter stopp. Samtidigt menar nigra chefer att de trots allt kan gora en hel del

och upplever att de faktiskt har frihet att inom de givna ramarna verka som ledare.

Aven i Térnquists avhandling ”Vad man ska kunna och hur man ska vara” (2004)
framkommer enhetschefers varierande och tidskrdvande arbetsuppgifter. Bland annat

framhdvs de ekonomiska samt de administrativa uppgifterna som tidskravande. Chefernas
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vardag fylls utdver ovan ndmnda arbetsuppgifter dven av olika moéten, utbildningar och
rekrytering av personal. Vilken tid ges da till personalen? Bristfillig tillgédnglighet for
personalen bade orsakas och ursdktas av att enhetscheferna dr i vig pd just méten eller
utbildningar. Forfattaren kommer dock fram till att ledaruppgifter bedrivs konstant. Det kan
ske pa personalméte, genom det individuella medarbetarsamtalet eller under kortare samtal i

korridoren eller hissen.

Studien visade tydligt pa att enhetschefernas handlingsutrymme vid politiska beslut och
formella regler ej var sérskild stort. Ddremot var handlingsfriheten vid sjdlva verkstilligheten
och 1 det vardagliga arbetet desto storre vilket ddrmed @nda ger enhetschefen mdjlighet till

paverkan i1 verksamheten och mojlighet att géra medarbetarna delaktiga.

Tornquists avhandling (2004) behandlar dven enhetschefernas yrkeskompetens i form av
formell utbildning och personlig kompetens. Studiens enhetschefer framhéver 1 intervjuerna
att de stindigt fir mgjlighet till fortbildning genom olika kurser. Kompetensutveckling och
uppdateringen av chefernas kunskaper &r inte minst viktig vid verksamhetsfordndringar och
vid uppkommandet av nya arbetsuppgifter. Enhetscheferna nimner bland annat kunskaper
inom ledarskap, psykologi, konflikthantering och arbetsmiljoarbete som en forutsittning for
att klara av personalansvaret. Genom bland annat ledarskapskurser far de mojlighet att
utveckla sina kunskaper men dven till att bygga nitverk och ta del av andra chefers arbete

vilket de sjdlva anser vara léarorikt.

3.2 Ledarskap — vad anser chefer vara viktigt?

Enhetscheferna i Tornquists avhandling (2004) anser att det som ledare ar viktigt att kunna
motivera personalen till att gora bra ifrdn sig. De strdvar efter att f& ansvarstagande
medarbetare som kan jobba sjélvstandigt. Ett av enhetschefernas mal med ledarskapet dr att
inkludera personalen i beslutsfattandet och att skapa delaktighet i verksamheten. Vikten av att
agera med gott foreddme och att vara ndgot av en forebild framhdlls av enhetscheferna.
Avhandlingens samtliga chefer betonar betydelsen av att vara ute i verksamheten for att synas
och for att kunna ha en kontinuerlig dialog med personalen. De har for vana att ha sin dorr
oppen for personalen med syfte att finnas till och vara tillgédngliga. Genomgéende anser
enhetscheferna att den enskilde behover bli sedd och bekriftad samt att chefen bor visa

uppskattning for deras arbete.

I ledarskapet ses feedback som nagot véldigt viktigt bland cheferna i Karlssons avhandling

(2006:77). En daglig kontakt och dialog foresprikas av cheferna som menar att personalen ér
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verksamhetens viktigaste del och att de om mgjligt sétts i forsta hand. Kontakten med
personalen prioriteras dverlag, nagon chef menar att om nagon behdver fem minuter med

chefen sa ska den fa det, att det dr viktigast.

Tillgénglighetens betydelse betonas dven 1 Tullbergs forskningsprojekt "Med ljuset pa ledare
och ledda i dldreomsorgen” (2006). I projektet intervjuas och observeras fem chefer pa privata
och kommunala dldreboenden. Genom att ha kontorsdorren ppen hoppas cheferna gora sig
tillgingliga for medarbetarna och fa dem att kénna att de finns till hands om nddvéndigt. En
chef anser det vara viktigt att man som chef lyckas formedla kdnslan av tilltro till
medarbetarna. Nér cheferna tar sig en tur runt i verksamheten gors det for att kunna
uppritthdlla en kontakt och “kolla ldget”, inte for att leta efter fel eller kontrollera
medarbetarna. Likt i Karlssons avhandling beskrivs hér att medarbetarna dr de som gor det
verkliga jobbet och att deras arbete dr av storsta vikt for verksamhetens vilméende och att
man som chef dirfor maste lyssna pa medarbetarna och gora vad man kan for att de ska mé
bra. Utvecklingssamtalet som sker mellan chef och medarbetare, &ven kallat
medarbetarsamtal, nimns som vildigt betydelsefullt av flera skél. Dels frimjas den personliga
relationen mellan chef och medarbetare och dels far chefen till sig medarbetarnas synpunkter

pa verksamheten.

Det framkommer att cheferna som deltar i projektet far en del utbildningar, framst i ledarskap.
Utbildning ses som viktigt varfor de gdrna ocksa ser sina medarbetare delta i utbildningar.
Cheferna nimner dock tva kostnader som hinder, dels utbildningskostnaden i sig och dels
kostnaden for vikarier. Inom utbildningsfragan framkom skillnader mellan de privata och
offentliga verksamheterna. Inom det privata sigs utbildningar som en forman for de
utmérkande medarbetarna och krdvde stort initiativtagande bland medarbetarna sjélva.
Tullberg kommer dven fram till att det inom det privata inte pratades sa mycket om
vidareutbildning utanfér den egna arbetsplatsen, utan fokus lades istéllet pd utveckling pa

arbetsplatsen och relationer inom denna.

Tullberg (2006:111) gor i projektet en jamforelse mellan det privata och offentliga
ledarskapet och drar slutsatsen att det inte finns ndgra storre skillnader i relationen mellan
chef och medarbetare. Aven om skillnader foreligger sa forekommer dessa lika ofta mellan,
som inom, de olika verksamheterna. Dessutom dr dessa olikheter inte pa ett direkt sétt knutna

till ledarskapet utan det handlar istéllet om bland annat arbetsmetoder och normer.
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3.3 Motivationsfaktorer 1 arbetet

Bauer Alfredsson (2002) har studerat vilka forhdllanden som framjar motivation och
arbetstillfredsstdllelse bland personal i sédrskilda boenden. Det visade sig att positiva faktorer
for frimjande av ovanstdende var att bli tilldelad ansvar, att fi insyn i verksamheten men &ven
att fA utrymme for reflektion och eget vixande. Positivt var ocksd om arbetsklimatet tillat
medarbetarna att ha egna asikter. Personalens arbetstillfredsstéllelse och motivation frimjades
enligt studien dven av att verksamhetens mél och medel pd ett klart och tydligt sitt var
integrerade i det vardagliga arbetet. Kontinuerlig dterkoppling via handledning samt annan
feedback var ockséd frimjande for medarbetarna. Studien visade dven att medarbetarna
behovde kéinna sig uppskattade, att deras arbete gjorde nytta och hade betydelse. Detta fick
dem att kéinna sig delaktiga och betydelsefulla.

I Tullbergs (2006:83) projekt framkom att medarbetarna onskade sig ha en chef som visade
uppskattning for deras arbete, exempelvis genom att bjuda pd tarta. En bra chef
kdnnetecknades av medarbetarna dven som ndgon som kunde sdga ifrdn och som var

lattillgénglig.

4. Teori

Detta kapitel borjar med en overgripande bild av begreppet motivation. Dérefter redogér jag
for ett organisatoriskt perspektiv, Human Resourceperspektivet, och for tva av de mer
vilkdnda motivationsteorierna, Abraham Maslows behovshierarki samt Frederick Herzbergs
tvéfaktorsteori. Teorierna anvénds i analysavsnittet till att forklara samt forstd varfor cheferna

arbetar som de gor.

4.1 Motivation

Begreppet hdrstammar fran det latinska ordet movere som betyder rora, med betydelsen att
sdtta 1 rorelse (Borgh, 2009:67). Litteraturen ndmner en rad olika definitioner varifran jag
ndmner de jag ldmpar sig bést for uppsatsen. Nationalencyklopedins nitupplagas definition
lyder som foljer: ”de faktorer hos individen som vécker, formar och riktar beteendet mot olika
méal” (NE:motivation, 2010-01-09). Borkowski (2005:113) tar upp en liknande definition dér
medvetna eller omedvetna stimulus, incitament, eller motiv ger upphov till handlingar mot ett
mél. Dessa incitament kommer fran psykologiska eller sociala faktorer som leder till ett visst
beteende. Motivation dr dirmed en process i vilken behov och onskningar vill uppnés och
tillfredsstéllas vilket genererar drivkrafter. Ménniskans handlingar syftar till att tillfredsstélla
behov och "wants” (Borkowski, 2005:113).

15



Grensing-Pophal (2004:6) diskuterar motivation ur chefers synvinkel. Som chefer vill man
genom en handling ge den anstdllda en anledning eller incitament till att géra nagonting. Det
ar just detta jag dmnar undersoka, det vill sdga vad enhetscheferna gor for att paverka
medarbetarna och deras motivation for att fi dem att gora ett bra jobb som framjar

verksamhetens mal.

4.2 Human Resourceperspektivet

Human Resourceperspektivet, nedan kallat HR, véxte fram genom ett missndje och
ifrdgaséttande av synen pd relationen mellan organisationer och deras chefer, och de anstillda.
Tidigare ansdgs arbetare inte ha négra rittigheter utan snarare skyldigheter i form av att {6lja
order uppifrdn samt gora ett hart jobb. De som grundlade HR menade att detta var oréttvist
men de ansag det dven ha en negativ psykologisk paverkan pa arbetarna (Bolman & Deal,
2005:150-151). Enligt perspektivets pionjdrer var arbetarnas engagemang och energi resurser

som avgjorde om en organisation skulle néd framgang.

Perspektivet sdtter médnniskan i centrum och fokuserar pa relationen mellan individ och
organisation, men dven gruppdynamik anses vara en viktig del av perspektivet (Bolman &
Deal, 2005:171). Gruppdynamik handlar om gruppens aktiviteter, hur dessa kan paverka
medlemmarna men dven medfora fordndringar av olika slag. I denna uppsats dr sérskilt
gruppdynamiken och forhédllandet mellan ledare och medarbetare intressant, bland annat hur
interaktionen dem emellan kan komma att péverka exempelvis vilbefinnandet pa

arbetsplatsen (Kaufmann & Kaufmann, 2005:23).

Inom HR menas det dels att organisationer finns till for att tdcka ménniskors behov och inte
tvirtom, dels anses det att médnniskor och organisationer behdver varandra. Ménniskor bidrar
bland annat med idéer, energi och kunskap. I utbyte fir de bade inre och yttre beldning i form
av bland annat 16n och mgjligheter for utveckling (Bolman & Deal, 2005:152, 171). Ménga
foretag har genom daren anammat delar av HRs filosofi och investerat i personalen. Foretag
hoppas sddana investeringar som exempelvis utbildningar ska generera hogre motivation och
okad kompetens bland personalen vilket anses skapa konkurrenskraft (Bolman & Deal,
2005:172). En del menar & andra sidan att investeringar i personal dr alltfor 1dngsiktiga och
resultaten undermaliga. Foresprdkarna menar dock att personalens 6kade kompetens leder till
effektivisering och att personalen dessutom kénner arbetsgivarens stod (Lindmark &

Onnevik, 2006:25, Bolman & Deal, 2005:183).
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Att ge personalen ett storre inflytande dr ocksd ndgot som anses vara positivt. Detta kan enligt
Bolman & Deal (2005:184) bland annat ske genom att ge personalen stérre insyn i
verksamheten och att fraimja och uppmuntra sjdlvstindighet och delaktighet. Bengtsson
(2001:32) menar att inte minst delaktigheten dr en viktig del i processen. Genom att informera
personalen om verksamheten och till exempelvis dess budget hoppas man kunna formedla ett
helhetsperspektiv dér personalen ser sin roll och hur deras arbete paverkar verksamheten. Inte

minst anses det dven ge personalen drivkraft till att géra ett &nnu béttre arbete (Bengtsson,
2001:33; Bolman & Deal, 2005:185).

Liksom perspektivet i stort sdtts dven i chef- och ledarskapet den sociala dynamiken i fokus.
HR betonar att personalen &r i fokus och att ledaren skall stridva efter att hjélpa de anstéllda att
nd sina personliga mal som i sin tur ska stirka deras engagemang och péd sd sétt gynna
verksamheten (Bolman & Deal, 2005:388). Vidare foresprakas lyhordhet, delaktighet och
coachning av de anstédllda. Ledaren far rollen som katalysator och ska motivera personalen
Bolman & Deal, 2005:420). HR-inriktade ledare &r ofta bdde synliga och tillgédngliga pé
arbetsplatsen. Pa detta sétt visar ledaren att denne bryr sig och hor efter hur det gér i det

dagliga arbetet (Bolman & Deal, 2005:421).

4.3 Maslows behovspyramid

Den frimsta gemensamma ndmnaren mellan HR och Maslow dr att de béda ser till
ménniskans behov, pa olika sitt. Till skillnad frdin HR har Maslow tankar om specifika
ménskliga behov som formas i en trappa, eller pyramid om man sa vill. Teorin utgér frén att
ménniskan stravar efter att tillfredsstélla pyramidens olika steg och behov. Nér ett behov

tillfredsstéllts motiveras ménniskan istillet av att nd ndsta steg i pyramiden (Bjorklund,

2001:6).

Liangst ned 1 denna pyramid finns ménniskans mest grundldggande fysiologiska behov, bland
annat behoven av néring, sdomn och virme (Borgh, 2009:69). Kaufmann & Kaufmann
(2005:53) menar att detta i arbetslivet kan kopplas till individens 16n som kan tdcka nimnda
behov. I nista steg menar Maslow att médnniskans trygghetsbehov behover tillfredsstillas. I
detta steg ndmns framst behovet av skydd och trygghet. Relaterat till arbetslivet och HR talas
det bland annat om anstillningstrygghet men dven om arbetsmiljén (Lindmark & Onnevik,
2006:35). Pyramidens tredje steg bendmns sociala behov eller kontaktbehov. Behovet utgors
av strdvan efter gruppgemenskap, stod och acceptans (Lundin & Sandstrom, 2010:73). P4

arbetet kan man arbeta med att frdmja gemenskapen genom exempelvis gemensamma
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aktiviteter (Kaufmann & Kaufmann, 2005:54). Aven Bengtsson (2001:30) betonar vikten av
en stark social gemenskap pa arbetsplatsen. Relationer och beteende anses av just Bengtsson
(2001:29) vara en nyckel till frimjandet av motivation. Borkowski (2005:116) menar att
chefer kan 6ka anstdlldas kinsla av gemenskap genom att hjélpa dem kdnna samhorighet med
verksamheten och dess uppdrag. Efter behovet av gemenskap kommer behovet av status,
uppskattning och prestation. Kaufmann & Kaufmann (2005:54) ser dessa behov som
vixtmotiv och det handlar i stort om ett personligt vixande. Denna sorts motivation anses
viktig i arbetslivet. En relativt blygsam gest av uppskattning kan ge storre positiv effekt dn
man tror (Kaufmann & Kaufmann, 2005:54). Borkowski (2005:116) ndmner i detta steg att
ménniskan véxer vid berdm och nir ens prestationer blir uppmirksammade, varfor positiv
feedback &dr en viktig motivationsfaktor. Pyramidens hogsta nivd bestar av behovet av
sjalvforverkligande. Enligt Maslow handlar detta om att utveckla sina egenskaper, fa utlopp
for sin kreativitet och forverkliga sin fulla potential (Borkowski, 2005:116). Lindmark &
Onnevik (2006:36) diskuterar att detta kan tas upp mellan chef och anstilld i det s& kallade
utvecklingssamtalet. Hir kan individens respektive verksamhetens mal diskuteras och

sammanforas pa lampligt satt.

Aven om Maslows teori har varit betydelsefull for forskningen har den fven fétt utsta en del
kritik. Kritiker ifrdgasitter bland annat teorins bestimda ordning av de olika behoven och
menar pd att behoven i sjdlva verket dr nirvarande pad samma gang (Borgh, 2009:70).
Dessutom menar forskare att det inte dr omdjligt att forsoka tillgodose ett av pyramidens
hogre behov pa bekostnad av ett ldgre och ndmner anorektikern som exempel, som &r i behov
av social uppskattning och att fa sitt utseende bekriftat och till viss del frdngar ett av de

fysiologiska behoven (Kaufmann & Kaufmann, 2005:56).

4.4 Herzbergs tvafaktorsteori

Denna teori fokuserar likt behovspyramiden och HR pa minniskans behov. Herzberg menar
att en hog motivation i arbetslivet uppnds genom tillfredsstillelse av en rad olika behov och
faktorer. Dessa behov delas upp i tvd kategorier varav den forsta bendmns hygienfaktorer,
eller sé& kallade yttre faktorer, och den andra for motivationsfaktorer, sé kallade inre faktorer.
Herzbergs teori grundades pa den egna studien dédr han intervjuade arbetare om trivsel pa
jobbet (Kaufmann & Kaufmann, 2005:69). Resultaten visade tydligt pa faktorer som
paverkade trivseln och motivationen pa arbetet, samt andra faktorer som kunde leda till

vantrivsel. Resultaten utgdr grunden for de tv kategorierna.
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De sé kallade yttre hygienfaktorerna bestar av forhéllanden vid sidan av arbetet i sig, som 16n,
arbetsforhallanden och villkor, foretagspolicy, status och ledning. Om dessa behov eller
faktorer uppfylls sa undviks vantrivsel pd arbetet. Daremot kan de enligt teorin inte leda till

okad inre motivation (Alvesson & Kérreman, 2007:359).

Okad motivation kan enbart nis genom att tillfredsstilla de inre motivationsfaktorerna. Om s
dock inte sker leder det enbart till ett neutralt tillstand, motivationsfaktorerna kan alltsa inte
leda till vantrivsel. Medan hygienfaktorerna ror forhallanden vid sidan av arbetet é&r
motivationsfaktorerna snarare knutna till arbetsinnehdllet och utgdérs av ansvar,
utvecklingsmojligheter, erkdnnande, uppskattning, prestationer (Alvesson & Karreman, 2007:

359) samt delegation (Lundin & Sandstrom, 2010:96).

De bada kategorierna kan placeras in Over en trivsel/tillfredsstillelsedimension.
Hygienfaktorerna befinner sig da i dimensionens nedre del och kan forhindra vantrivsel
medan motivationsfaktorerna befinner sig pd den G6vre delen och kan bidra till hog

arbetstillfredsstillelse och 6kad motivation (Alvesson & Karreman, 2007:359).

Aven Herzberg har bemétts med kritik. En kritik r att en faktor kan vara tillfredsstillande
och leda till motivation for en person medan den for en annan person kan leda till
otillfredsstéllelse. Det gir enligt kritiker ddrmed inte att generalisera att exempelvis Okat

ansvar leder till motivation eftersom en del médnniskor inte kdnner sig tillfreds med just ansvar

(Borkowski, 2005:122).

5. Analys

5.1 Ledarskap

Det framkom tidigt i intervjuerna att samtliga enhetschefer ansdg ledarskapet ha en stor
betydelse for medarbetarnas motivation, ndgon menade till och med att ledarskapet dr
fundamentalt for motivationen. Denna person forklarade att om du inte har en bra ledare som
inte kan motivera personalen fir du inte heller ndgon bra verksamhet. Angéende vilka delar
av ledarskapet de anvdnde sig mest av for att motivera skiljde sig svaren at. Saker som
aterkom var bland annat att vara tillginglig, att synas ute 1 verksamheten,
utvecklingsmojligheter, att lyfta individer och genom berdm och uppskattning visa att de ser
det som medarbetarna gor bra, ndgot cheferna menade ofta gloms bort. Att foregd med gott

exempel var ndgot som ocksa foresprdkades. De menade att medarbetare l4tt kan ténka i
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banor som att om inte chefen gor det behover inte jag heller. En ansdg att det var ytterst

viktigt att visa tillit och ge medarbetarna fortroende.

5.2 Beloningar och forméner
Ett sétt att frimja medarbetarnas motivation dr genom att belona. Ingen av cheferna har dock

utformat nagot generellt beloningssystem, frimst med anledning av en anstrdngd budget.

I intervjuerna &r det frdmst tre sorters beloningar som ndmns av alla chefer. Samtliga
foresprakar forst och framst den sé kallade vardagliga beloningen som sker genom att chefen
visar uppskattning och ger berém vid bra arbetsinsatser. En av cheferna forklarar pa féljande

Vis:

”Jag har alltid forsokt lyfta, se det som dem gor bra. Dem goér ndmligen bra saker hela tiden
som vi tar for givet pa ndgot vis, vi ser dem inte. Jag forsoker se det och se varje individ. Om
jag fér hora att ndgon kommit ner ett plan for att frdga om nagon behover hjdlp sa nésta gdng
jag tréiffar den sa sdger jag liksom kanonbra tank, det dr precis sé vi vill att det ska vara. Jag

forsoker verkligen ge dem berdm, det dr ndgot jag tror r viktigt att vi inte glommer bort”.

Detta kan ske bade individuellt och kollektivt. Utifran Maslows teori motiveras manniskan av
strdvandet och behovet av uppskattning varfor individen forsoker gora bra ifran sig, vilket i
arbetslivet belonas av chefer. Cheferna menar att en sddan beloning exempelvis kan ske efter
att en anhorig till en boende ringt till chefen och berdmt en medarbetare, som i sin tur berdms
av chefen. Kollektiv beloning kan 1 sin tur forekomma efter positiva resultat fran
brukarundersokningar. Detta arbetssitt kan vidare forklaras utifrdin Maslows véxtmotiv da
individen véxer i sig sjilv eftersom berdm och uppskattning leder till ett erkéinnande fran
chefens sida (Kaufmann & Kaufmann 2005:54). Just vikten och behovet av uppskattning
aterkommer vid ett flertal tillféllen i den tidigare forskningen. Intressant &r att bagge sidor, det
vill séga chefer och medarbetare, anser det vara viktigt for en chef att visa uppskattning och
visa att medarbetarnas insatser dr betydelsefulla (T6rnquist, 2004; Alfredsson, 2002; Tullberg,
2006).

Den andra genomgaende beloningsformen dr att i juletid ge medarbetarna julklapp och/eller
att bjuda pd en maltid, exempelvis ett julbord eller en julfrukost. Just julklappen &dr den enda
materiella beloningen som tilldelas individen och som kan tas med hem. Ingen av cheferna
belonar annars med materiella ting till individer. Daremot kan kollektivet belonas genom

personalfester, besok pa spa, teater eller genom att dka till IKEA for att mysa till arbetsmiljon,
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som nagon uttrycker det. Enligt Herzberg tillhdr uppskattning och erkédnnande
motivationsfaktorerna som alltsé paverkar graden av tillfredsstéllelse. Genom chefernas ovan

ndmnda uppskattande gester motiveras enligt Herzberg medarbetarna till att gora ett bittre

jobb (Borkowski, 2005:112).

Den tredje beloningen dr den arliga I6nedkningen som cheferna anser ingar i
motivationsarbetet. De anser den vara en betydelsefull motivationsfaktor, dock framhivs
framst de icke-monetira beloningarna. En kommunal chef anser att I1d6nedkningen endast ér en
kortvarig, om &n viktig, morot som maste underhdllas med det vardagliga motivationsarbetet.
Bra arbetsinsatser, initiativtagande och ansvarstagande ar bland de saker som cheferna menar
med all rétt ska belonas och synas i lonekuvertet. Chefernas forhoppning med l6nekriterier
och mojligheten till 16nedkningen &r ett forbittrat arbetsresultat. I intervjuerna framkommer
det att lonekriterierna fungerar som en sporre for en del av medarbetarna medan andra
motiveras av annat. En av de privata cheferna menar att “mycket ar hur aktiv man sjélv dr om
man ser till lonekuvertet. Kommer man hit och gor sitt vanliga jobb och gor det bra, det ér ju
ménga som gor det, men for att fa hogre 16n kridvs det mer”. Synen pa 16nedkning som en
sporre gar inte hand i hand med Herzbergs syn pa 16n. Lonen tillhor snarare Herzbergs
hygienfaktorer som i bésta fall kan minimera vantrivsel men inte leda till tillfredsstéllelse
eller en varaktig motivation (Alvesson & Kéarreman, 2007:359), vilket i regel skiljer sig fran

chefernas arbetssitt eller tankegéngar i denna studie.

De tva kommunala cheferna ndmner &ven de arliga planeringsdagarna, som liknas vid ett
bekostat internat, som en slags beléning eftersom den samlade personalstyrkan dker i vig ett
par dagar for planering men dven avkoppling. Dagarna ses dven som betydelsefulla eftersom

aktiviteterna sammanbinder arbetsgrupperna.

Pa alla fyra arbetsplatser ges medarbetarna friskvardsbidrag samt tillgdng till en
massagestol/avslappningsfitdlj. Inom de bada privata verksamheterna ges dven skobidrag
medan de offentliga erbjuder sina medarbetare en friskvardstimme per vecka.

5.3 Kommunikation, samtal och méten

5.3.1 Individuella samtal

Vad giller individuella samtal nidmner cheferna att det hills ett medarbetarsamtal och ett
lonesamtal varje ar. Lonesamtalet berdr endast 16nen, vilken har ndmnts ovan, och &r en

uppfoljning till medarbetarsamtalet. Viktigt att nimna i detta sammanhang ar att de privata
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cheferna endast tar hand om en del av medarbetarsamtalen pa arbetsplatsen och delegerar

resterande del till sina gruppchefer.

”Jag tror det dr viktigt for personalen att kénna sig sedd och att man bryr sig, att man far en
chans att fa sitta ned med sin chef och fa prata igenom olika saker. Sen sa ar det ju ocksé sa
att det hinder olika saker i ens eget liv som gor att det gar bra eller daligt och det &r ju viktigt

att fa mojlighet att fi prata om det och beritta lite grann sa det tycker jag ér viktigt”.

Cheferna dr eniga om att medarbetarsamtalet dr ett véldigt betydelsefullt samtal for bade
medarbetaren och for chefen sjilv. I medarbetarsamtalet &r medarbetaren i centrum och har
mdjlighet att ta upp egna fragor. Det pratas allmédnt om individens situation pa arbetet, om vad
de tycker eller om dem saknar ndgot sérskilt, om samarbete med kollegor, om utveckling,
maélsittning och om privatlivet om sd dr nddvindigt. Som HR-perspektivet betonar finns hér
en mojlighet for chefen att coacha medarbetaren som samtidigt far en 6kad delaktighet kring

den egna situationen pa arbetet (Bolman & Deal, 2005:420).

“Medarbetarsamtalet &r jitteviktigt. Vi inventerar allting dér, alltsi hur dem mér, vad de

tycker, vad de saknar, vad de skulle vilja géra och hela den biten”.

Dessutom menar en chef att medarbetarna behover bli sedda och fa kinslan av att chefen bryr
sig. Cheferna ser detta som ett bra tillfdlle att finga individens dnskningar och hjélpa till i
dennes personliga utveckling. En viktig del av HR-perspektivet handlar om just relationen
mellan chef och medarbetare och det individuella samtalet frimjar kontakten mellan de tva
parterna. I Tullbergs (2006) projekt bekriftas betydelsen av samtalet for den personliga
relationen. Medarbetarsamtalet kan ses som ett verktyg for chefen att hjélpa sina medarbetare
med bland annat deras personliga mél. Just den sd kallade inventeringen hjdlper chefen att
kartldgga eventuella behov eller dnskningar frdn medarbetarna. Chefernas inventering hjélper
dem 1 utvecklingsarbetet med medarbetarna och kan jaimforas med HR-perspektivets syn pa

ledaren som en katalysator och “mojliggdrare” for medarbetarna (Bolman & Deal, 2005:420).

Medarbetarsamtalet kan dven kopplas till det Oversta steget 1 Maslows behovspyramid,
behovet av sjalvforverkligande. Chefen och medarbetaren kan tillsammans hitta vigar for att
utveckla individen och pé s vis mojliggdra for individen att na sin fulla potential. Dessa
mojligheter kan leda till och frimja motivation bland medarbetare (Kaufmann & Kaufmann,

2005:55).
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5.3.2 Kollektiva moten och trdffar

“Det dr absolut en mdjlighet for dem att ta upp fragor, jag fir ju in en del punkter infor
mdtena... sen dr det mycket information. Det ar viktigt att de dr delaktiga och har vetskap om

hur saker hinger ihop, annars vet de inte vad de jobbar for”.

Varje ér ska cheferna halla ett minimum av nio arbetsplatstréffar, APT. Hér informerar chefen
medarbetarna om aktuella hdndelser, méinadens budgetresultat och annan viktig och
nodvindig information. Aven medarbetarna fir pa dessa triffar mojlighet att ta upp egna
fragor. Cheferna menar att mdtena &r viktiga eftersom de bidrar med information. Inom HR-
perspektivet ses informationsaspekten som en viktig faktor for att medarbetarna ska kunna
skapa en forankring till verksamheten och for att forstd sin del i arbetet (Bolman & Deal,
2005:185). Innehéllet i moétena dr detsamma pa alla fyra arbetsplatser, ddremot varierar métets
form. De tva privata arbetsplatserna har i samband med APT dven gruppmoéten vars syfte

framkommer i foljande citat:

”... sen delar vi oss, hir inne sitter ndn grupp och déirute ndn grupp, sa gruppen har en timme
for sig sjilva, och da fidr man sitta och utbyta och prata, just nu pratar vi om
kontaktmannaskap, vi diskuterar hur man ser pd ansvaret, hur vi kan gora i véar grupp for att

det ska bli bra, var och en kommer med sina idéer for det ar ju viktigt att vara delaktig...”.

Just delaktigheten dr som tidigare ndmnt nigot som foresprakas inom HR-perspektivet
Bolman & Deal, 2005184). I detta fall handlar det om att ge utrymme for mer delaktighet i
den egna arbetsgruppen, att fa komma till tals och gora sin rést hord i kollektivet. Pa detta sétt
okar dven mdjligheten till inflytandet pé arbetsplatsen vilket ocksd ndmns som en viktig
faktor inom HR-perspektivet (Bolman & Deal, a.a). Ett mitt av delegering géllande

ledarskapet visar sig ocksd nér gruppcheferna haller i respektive gruppmote.

Ett annat tillvigagangssitt ar att hélla tva olika APT, som en av de kommunala cheferna gor.
Dels halls ett informations-APT, likt ett vanligt APT, dér chefen informerar om verksamhet
och budget. Och dels har man infort ett sa kallat medarbetar-APT. I detta mdte adger
medarbetarna fragorna och haller dessutom sjédlva i mdotet. Chefen far ocksa ta upp punkter
men inte nagra informativa sadana, eftersom de hor till informations-APT. Det framsta skélet
for skapandet av ytterligare ett APT var for att ge utrymme for diskussion bland
medarbetarna. Tidigare uppstod inte séllan tidsbrist under APT-mdtena; ”Det blev bara en ren
rapning under hela APT, jag fick avbryta diskussioner jdtteofta, for det dr viss information

som ska ut...”. Den andre kommunala chefen héller fast vid de “vanliga” APT-métena. Aven
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om formerna i sig skiljer sig at aningen sd &r syftet med moétena oerhort snarlikt mellan de tva

sektorerna.

Tva chefer nimner dven ett s& kallat monsterplatsarbete som i stora drag gér ut pa att 6ka
medarbetarnas delaktighet och inflytande bade individuellt och kollektivt. Chefen klidds av
rollen som chef, medarbetarna fir bland annat 6nska tjénstgéringsgrad och man ventilerar

genom att gemensamt ga igenom fragor och problem.

5.3.3 Vardaglig kommunikation och tillgdnglighet

Utover dessa inplanerade samtal och mdten forsoker samtliga chefer vara tillgdngliga i storsta
mén. Sdvida de inte dr upptagna av moten eller av viktigare samtal héller de kontorsdérren
oppen. De menar ocksa att de forsoker visa sig ute i verksamheten sa mycket som mojligt och
tar pa sa sitt initiativ till kontakt med medarbetarna. Chefernas tankar kring tillgéinglighet och
synlighet dr vildigt lika. De vill alla formedla kénslan av att man kan vénda sig till dem. Idén
om att som vara synlig och ga runt i verksamheten bendmns inom HR for “management by
walking around”. Idén syftar bland annat till att frimja dialogen mellan chef och medarbetare
och ger medarbetare mojlighet att framfora sina synpunkter till chefen (Bolman & Deal,

2005:423).

Enligt den tidigare forskningen dr chefens tillgdnglighet och den kontinuerliga dialogen med
medarbetarna av betydelse (Karlsson, 2006; Tullberg, 2006; Tornquist, 2004). Det
framkommer dock samtidigt att tillgédngligheten ofta blir lidande till f6ljd av chefernas
tidskrdvande arbetsuppgifter (Karlsson, 2006; Tornquist, 2004). Tillgédngligheten anses vara

en viktig del av ledarskapet och betonas bland annat pa f6ljande vis i denna studies intervjuer:

”... vi har ett tufft schema men jag hor ju att personalen vill att jag ska vara ute &nnu mer och
dricka kaffe pd formiddagen och sd, jag fir forsoka, jag har det i tanken och det séger jag till
min egen chef ocksad ju. Det dr sd himla kul nir han kommer ner och kanske adr med pa ett
APT och visar sig, for det har betydelse att man visar sig och far prata lite och berétta om nét
problem, eller om ingenting, men det har betydelse sa att det fir jag kanske jobba péd @nnu

2

mer .

... att jag ar tillgdnglig, jag tror pa det hdr med tillgénglighet. Att man som personal ska ha

kénslan av att man kan gé till chefen... ”.
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Feedback &r nigot cheferna tror pa och som anvénds for att stirka och utveckla medarbetarna.
Inte heller i1 diskussionen kring feedback framkommer ndgra vésentliga skillnader mellan de
privata respektive offentliga cheferna. De anser sig ge mycket respons men tror samtidigt att
de kan forbéttra denna bit. Att som medarbetare fa respons just frdn chefen anser de kan leda
till att medarbetarna kénner sig sedda och uppmérksammade och att deras arbete péd sd vis
bekriftas. Feedback kan likt berdm kopplas till Maslows uppskattningsbehov men &ven till
gemenskapsbehovet. Feedback skapar band och gemenskap mellan givare och mottagare
genom att den visar pa bekréftelse och accepterande fran givarens sida (Qiestad, 2004:114).
Herzbergs motivationsfaktorer uppskattning, erkdnnande och personlig utveckling har alla
ocksa koppling till feedback. Hagemann (1990:44) diskuterar fordelarna med att som chef ge
feedback. Att fa behovet av erkénnande tillfredsstillt kan driva pa och motivera till ytterligare
nya goda insatser. Chefens uppmérksammande av individers insatser leder till ett erkdnnande

men det leder dven till 6kat sjalvfortroende vilket dr viktigt for individens utveckling.

Lundin och Sandstrom (2010:127) anser att feedback borde ges dagligen och helst i
anknytning till de aktuella handlingarna. Det dr ndgot som cheferna betonar, vare sig det

giller positiv eller negativ feedback.

”... det har jag lart mig i min utveckling som ledare att ge det och ge det snabbt, for att jag har
mérkt att om jag gr och drar pa det s blir det dnnu storre sd det dr viktigt... s& man reder ut

vad det blir for kénslor, varfér man uppfattar det si eller sa...”.

Aven negativ feedback #r viktig sd linge den dr konstruktiv. Meningen #r att individen ska
lara av sina fel och det ar ytterligare en i mdngden av mdjligheter for personlig utveckling
(Hagemann, 1990:44). Nigra av cheferna manar d4ven medarbetarna till att sjdlva ge feedback

till varandra inom arbetsgrupperna.

5.4 Utbildning och utvecklingsmgjligheter

I fas med att verksamheterna forindras stills nya krav pa medarbetarna varfor det darmed &r
viktigt med utvecklingsmgjligheter. Cheferna betonar alla vikten av en utbildad personal. Det
ar inte bara nodvdndigt for verksamheten utan &ven for den enskilda medarbetaren.
Genomgédende menar cheferna att utbildning leder till kott pd benen och nér kunskaperna

omsatts 1 det praktiska arbetet lyfter det medarbetarna, de utvecklas och vixer i sig sjilva. |
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intervjuerna framkommer det vidare att utbildningsmojligheter stimulerar samt fér

medarbetarna att kdnna att ndgon satsar pd dem, vilket anses vara viktigt for dem att kdnna.

”... sa kdnner ju jag sjdlv med min chef ndr han ger mig nét uppdrag eller nér jag far ga pa en
utbildning att &h, man stricker pa sig lite grann, nu ska jag pd utbildning, och sa vill jag att

andra ska kénna ocksa...”.

Medarbetarna har alla en viktig roll i en organisation, dven om de individuellt endast &r
mindre delar av helheten. Bergengren (2003:21) menar att det & medarbetarna som &r
organisationens storsta tillgang och viktigast av allt &r kanske deras kompetens. Detta
tankesétt delas av HR-perspektivet som ser kompetensutveckling och utbildningsmojligheter
som en investering snarare dn en kostnad (Bolman & Deal, 2005:172). Likt manga andra
branscher dr nu dven dldreomsorgen kantad av konkurrens mellan olika intressenter. Att
utbilda medarbetare anses ha flera positiva effekter. Den okade kompetensen leder bland
annat till effektivisering (Lindmark & Onnevik, 2006:25) men dven till 6kad konkurrenskraft
(Bergengren, 2003:21). Likt som det framkom i intervjuerna menar Lindmark & Onnevik
(2006:25) att det ar viktigt for en individ att kiinna sig sedd och att chefen och organisationen
satsar pd en. Aven Herzberg anser i sin teori att utbildningsméjligheter #r viktiga for

individen och kan bidra till att 6ka motivationen.

Ytterligare ndgot som anses utvecklande &r att ha olika ansvarsomraden pd arbetsplatsen.
Ansvaromradenas beskaffenhet varierar i allt frdn bestéllning och inkdp av livsmedel till att
ansvara for blommorna. Cheferna menar att en del medarbetare behdver extra arbetsuppgifter
utover de vanliga for att fi kdnna pd ansvar och utmaning. Detta arbetssitt fir dven stod 1
Bauer Alfredssons studie (2002) dir ansvar sdgs som frimjande av motivationen bland
medarbetarna. Cheferna pé de privata boendena har delegerat en del av ledarskapsansvaret till

sina respektive gruppchefer. Detta aterkommer jag till nedan.

6. Diskussion

Uppsatsens syfte har varit att undersoka vilka delar av ledarskapet som chefer inom fyra
sarskilda boenden tror motiverar medarbetarna, samt hur de i1 praktiken arbetar med detta.
Cheferna visade sig Overlag samstimmiga i de flesta avseenden. Likt de tre teorier som
anvénts 1 uppsatsen menade cheferna att manniskor/medarbetare har behov som behdver
tillfredsstéllas. Det handlar bland annat om att bli uppméarksammad och sedd, att f4 feedback

och ett kvitto pa att man tillfér ndgot i verksamheten. Cheferna arbetar ocksd for att

26



upprétthdlla en dialog med béde kollektivet i stort samt med den enskilde medarbetaren.
Relationen mellan chef och medarbetare frédmjas dels 1 den vardagliga kontakten och dels i det
individuella medarbetarsamtalet. Chefens roll kan i denna undersokning sammanfattas med

att finnas till hands, vara en stottepelare och mojliggorare.

Teorierna som anvénts visade sig till stor del vara applicerbara pa empirin med undantaget av
den ekonomiska beloningen déir chefernas tankar inte riktigt gick hand i hand med Herzbergs
syn pd 16n. Jag finner det intressant att frdga mig om min forskning tillfort ndgra nya insikter
pa omradet. Mina resultat stimmer 6verens med den tidigare forskning jag presenterat, varfor

det inte framkommit ndgon direkt ny kunskap.

Jag kan med facit i hand reflektera Over resultatet. Varfor framkom inte storre skillnader
jamfort med tidigare forskning? Mojligtvis skiljer sig ledarskapet inte sirskilt mycket at sedan
tidigare. Chefer anammar till stor del HR-perspektivets grundliggande idéer om att se och
investera 1 medarbetaren. Det kan &ven foreligga brister i denna uppsats som foranlett till en
mdjligen orittvis bild av verkligheten. Det kan exempelvis finnas skillnader i ledarskapet
inom andra teman &n de som anvidnts i denna uppsats. Kanske dr en mer omfattande
undersokning eller observation nddvéndig for att hitta ny kunskap. Konkurrensutséittningen
och kundvalet dr fortfarande relativt nytt i den aktuella kommunen varfér de privata
organisationerna mojligtvis dnnu inte hunnit hitta sitt sdregna ledarskap. Cheferna inom de
privata boendena har lang erfarenhet frdn kommunala arbetsplatser varifrdn de mojligen
fortfarande dr priaglade. I takt med att de privata organisationerna hinner sitta en starkare
priagel pa sin verksamhet och sina ledare Okar kanske skillnaderna mellan chefer inom
respektive sektor. Jag upplever att en mer omfattande djupdykning skulle vara intressant att
genomfora och ldmnar det diarfor en jaimforelse mellan privat och offentligt ledarskap som
forslag till vidare forskning. Mojligtvis dr det dd ndodvéndigt att avgransa dnnu mer dn vad
som gjorts 1 denna uppsats, eller tvirtemot inte begransa sig alls, utan istéllet utga fran vad
cheferna sjdlva tar upp som motivationsskapande. En annan intressant jamforelse &r den
mellan cheferna och medarbetarna, om de har samma syn pa vad som dr motivationsskapande

for medarbetare.
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Bilaga 1.

Intervjuguide

A. Inledande fragor:

1. Vad har du for bakgrund géllande utbildning och arbete?

2. Hur kom det sig att du blev enhetschef, vad intresserade dig?

3. Hur ldnge har du arbetat hir och vad bestar dina arbetsuppgifter av?
4

. Beritta kort om din verksamhet, vilka yrken finns representerade, antal anstéllda etc?

B. Chef och ledare:
1. Vilken betydelse tror du ledarskapet har for motivationsskapandet?
2. Vilka delar av ledarskapet tror du skapar mest motivation och vilka delar anvénder du

dig framst av?

C. Beloningar:

1. Hur ar er instédllning till beloning som motiverande redskap?

2. Tror ni beléning motiverar? Varfor?

(98]

Finns det ndgot uttalat beloningssystem? Hur och av vem/vilka uppstod det och
varfor?

Vad ér det som belonas?

Har ni monetéra beloningar? Vad bestdr de av?

Har ni icke-monetéra beloningar? Vad bestar de av?

N » e

Erbjuder ni era anstillda ndgra formaner? Vilka?

D. Kommunikation:
1. Forekommer regelbundna enskilda samtal med personalen? Syfte?
2. Har ni regelbundna personaltriaffar eller méten? Syfte?
3. Hur sker kommunikationen utdver dessa regelbundna tillfdllen?
4. Hur och hur ofta ger du feedback pé personalens arbete? Bide positiv och negativ?

Varfor?

F. Utbildnings- och utvecklingsmdjligheter
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. Vilken betydelse tror du utbildnings- och utvecklingsmdjligheter har for de anstéllda

och dess motivation? Varfor?

. Ges det mgjlighet for utbildningar och kompetensutveckling? Hur? Varfor?

. Har de anstillda olika ansvarsomraden?
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Bilaga 2.

Information om uppsatsen samt intervjuerna

Hej och tack for att Du stéller upp!
Jag laser som sagt pa socionomprogrammet i Lund och skriver just nu min C-uppsats.

Uppsatsen syftar till att undersoka hur enhetschefer inom &ldreomsorgen anvénder sitt
ledarskap for att motivera sina anstéllda. De teman jag valt att inrikta mig pa é&r
kommunikation (exempelvis feedback och medarbetarsamtal), beloningar/formaner samt

utbildnings- och utvecklingsmojligheter.

Mitt empiriska material kommer bestd av intervjuer med enhetschefer. Intervjuerna kommer
efter samtycke spelas in och sedan skrivas ut for vidare analys. Jag vill genom detta mail
informera om att all information som inhdmtas kommer att behandlas med storsta
konfidentialitet. Jag tror inte vi kommer berdra nagra etiskt kdnsliga &mnen men jag véljer
dnd4 att inte ndmna Ditt namn eller namnet pa Din arbetsplats. Deltagandet dr frivilligt och

kan avbrytas vid onskat tillfdlle.

Vid fragor/funderingar dr det bara att hora av sig!
Jag nds genom foljande:

Telefon: XXXX — XXXXXX

Mail: XXXXXXXXXXXXX

Soheil Madjidian

32



