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Sammanfattning: | denna uppsats belyses fem olika personers situpfi deras arbeten samt
deras uppfattning om den paverkan som ledarskapéhderas motivation till att lara. Syftet med
uppsatsen ar att ta reda pa hur dessa persorns sitt larande och hur deras motivation paverkas
av olika typer av ledare. Metoden som anvandsrarsteukturerade intervjuer som behandlas
utifran ett fenomenologiskt perspektiv. Alla intgrer analyseras utifran olika teman med
ambitionen att hitta underteman som analyserassyitet att identifiera karnan i varje
intervjupersons berattelse. Det framsta resultat samkom var att ledaren har stor paverkan pa
bade motivation och viljan att lara. Flera intepgusoner berattar om hur en ledare antingen har
hindrat dem eller majliggjort for deras utvecklipg arbetet. Utifran dessa individers individuella
behov behovs antingen hog eller 1ag formaliserirgatt mojliggora deras larande och utveckling.
Mina framsta slutsatser frdn min datainsamlingtéledaren maste se till varje individ och inte se
sina anstallda som en homogen grupp. Detta fd@katden anstélldes motivation och vilja att lara.
For att mojliggora detta maste ledaren se de slikmtioner som uppstar ur de anstalldas
perspektiv samt ha god kommunikativ férmaga fokattina ge stod och feedback. Detta ansag
samtliga intervjupersoner var av stor vikt. Demftigla forskning som saknas Over detta omrade ar
just hur dessa processer hanger samman samtfich @it individperspektiv fokusera pa varje
anstalldes behov och férutsattningar.

Nyckelord: Ledarskap, motivation, larande, organisationsforizgg paverkansprocesser,

fenomenologi.



Forord

Efter manga timmars arbetande med denna uppsaj@ghan antligen natt malet. | bérjan av denna
process hade jag svart att tanka mig att jag skultma genomféra detta omfattande arbete, men
med det stod som jag har fatt fran mina nara a@h finin handledare har jag fatt sjalvfortroende att

klara det.

Jag vill forst och framst tacka de fem personer sogrtid ur sin vardag och som ville stélla upp pa
mina intervjuer. Utan er hade det inte varit genintpdirt. Jag har lart mig otroligt mycket av

samtliga intervjuer och det har berikat mig langtrran enbart till denna uppsats.

Jag vill aven ge ett riktigt stort tack till Lotfmhansson som har varit min handledare genom hela
denna kandidatkurs. Du har alltid kommit med valaratankta rad och har lyckats forsta mig och

mina idéer och lett mig pa ratt spar. Din handladriar verkligen varit ovarderlig.

Samtidigt vill jag passa pa att tacka min gamlatmealexandra som har betytt mer an hon tror
under hela min studietid. | en period nér jag kdati¢ag aldrig skulle kunna klara av att genomféra
min utbildning pa personal- och arbetslivsprograminae du hjalpt mig att tro pa mig sjalv och att

hitta gladjen i att studera.

Slutligen vill jag ge ett stort tack till de som@smig narmast. Min kdra mamma Tina som alltid har
varit ett stort stdd. Och till min alskade Filippam har fatt sta ut med att jag har suttit och kamp

med denna uppsats, men alltid har varit lika stolgaoch forstaende.

Emma Ax
Lund, maj 2013
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1. Inledning

En organisatorisk forandring paverkar alla somrade av den. De anstéllda likaval som ledningen
pa ett foretag omfattas av de krav och paverkaosgser som en forandring innebaitt foretag ar

i standig forandring har blivit ett faktum och déssa foérandringar kommer med allt snabbare fart
idag ar nagot som paverkar oss alla. Det ar ofimstaende faktorer som foretag inte sjéalva kan ra
over som kraver och skapar dessa forandringspreicd3st ar den 6kade moderniseringen och de
standigt 6kande kraven och utvecklingen av tekridlom stéller dessa krav. Om foretag inte klarar

av att anpassa sig till dessa férandringar blirssétt att halla sig kvar pd marknaden.

Blomquist och Rédingbetonar att det inte enbart & marknadens kravsé@mpar férandring utan
aven foretags inre krav och forandringar som péeiktya strukturer inom ledningen, foérandrad
strategi eller den vanligaste forekommande orsakam Nedskéarningar av kostnader vilket i de
flesta fall innebar personalnedskarningar.

Ur en global synvinkel &r det flera krafter som @d&ar individer, organisationer och lander sett ur
ett utbildningsperspektiv. Lauder et'dbrklarar att konkurrensen om arbete aldrig hait vedgre
eftersom antalet personer med en examen har okattbdet darfor inte langre ar samma
privilegium att ha en hogre utbildning som det wanit tidigare. Aven i utvecklingslander ékar
detta. Som en effekt menar Lauder et al. att deblnat en slags meritinflation i varlden dar ketv
pa kompetens och expertkunskap ¢kar och att h#bddning inte langre betyder lika mycket. Det
manskliga kapitalet som Lauder et al. talar omsalen individs férmagor och kompetens, ar en
investering for det foretag som anstéller. Detilitigare an nagonsin att halla sig uppdaterad om
bade information, teknologi och kunskap om sitteyrldr detta globala perspektiv innebar det att
sjalvstandigheten Okar och att granserna varlden lé&ller pa att suddas ut. Arbetsmarknadens
forandringar paverkas av den snabbt utvecklandearkin i varlden vilket gor att vi kommer
varandra narmare. Vi paverkas i ett storre persgekte bara inom varje nation utan globalt.

Christine Blomquist och Pia Rodinggdarskap- Personen reflektionen samtdlend: Studentlitteratur AB, 2010.
Ibid.

Ibid.

Hugh Lauder et al., “Introduction: The Prodpdor Education: Individualization, Globalizatiand Social
Change” Education, globalization and social chan@®ed. Hugh Lauder)Oxford: OUP Oxford, 2006
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Denna uppsats belyser hur situationen kan se ulef@nstéllda som lever under dessa standiga
forandringar och maste hantera dem dagligen. Lkdpets betydelse i dessa situationer blir da ett

stort fokus.

Eftersom larande och att vara kompetent ar endatuting for att vara uppdaterad pa sitt arbete
och for att kunna halla sig attraktiv pa arbetsmaden, har jag forsokt bilda mig en uppfattning

om hur situationen ser ut for de som arbetar octidrandringen som en del av sin vardag.

Efter att jag sjalv har arbetet pa ett foretag sgtigen har genomgatt ett stérre varsel bérjade jag
fundera 6ver hur denna situation kan paverkar g&ida och hur denna situation kan hanteras pa
basta satt. Jag funderade 6ver ledarskapet ooblikartyper av ledarskap kan hindra foér de
anstalldas larande samt hur de anstalldas motivéti@tt lara paverkas i arbetssituationer dar de

sker storre eller mindre foérandringar.

1.1 Syfte och forskningsfragor

| dagens standigt foranderliga arbetsmarknad avikigt att som anstalld vara bade
anpassningsbar och flexibel for att klara av deshkigmpetenskrav som finns. Fler och fler
arbetsplatser skar ner pa personal och resurget uite enbart paverkar de som har blivit varslade
utan aven de som har kvar sitt arbete. | dessasilkrare tider kan det vara svart att som anstalld

halla sig motiverad till sitt arbete, sitt laranotgh sin utveckling.

Syftet med min uppsats ar dels att undersoka hanédl personer som arbetar idag, eller som har
arbetat, ser pa sitt larande och sin motivatiomtillara. Jag vill ocksa ta reda pa hur dessa
personers vardag ser ut och hur deras uppfattmingeras arbete ar samt hur detta kan paverkas
vid olika situationer. En av dessa situationeridren forandring av nagot slag pa deras arbetsplats
Oavsett vilken anstallningsform man har eller vill@farenhet man har, paverkas man av
forandringar av olika slag varpa jag vill underskm ett antal personer kanner infor denna

paverkan och hur de paverkas i sin vardag pa driddiea forskningsfragor ar som foljer:

» Hur paverkas larandet av en forandring pa arbetspia
« Vilken roll har ledarskapet i att mojliggora fordé@de pa arbetsplatsen?

* Hur upplever de anstallda sin verklighet i olikaéigderliga situationer?



Ett fokus i denna uppsats ar aven ledarskapsfréganikten av ett ledarskap vid en férandring
samt hur viktigt ledarskap ar for de personer seftod i denna studie.
Jag vill utifran ett fenomenologiskt perspektivysa de anstéalldas situation samt chefens roll pa

arbetsplatsen.

1.2 Avgransningar

| forhallande till den tidigare forskning som findser de omrade som jag har valt att underséka har
jag valt att fokusera pa individens upplevelse ggpfattningar om den personliga
arbetssituationen. Jag har darfor valt att avgramsaundersokning till ett fatal personer istafiat

att kvantitativt genom till exempel enkéater, magamskaper eller faktorer. Paverkan av
forandringar av olika slag ar ett fokus genomgaentimna studie, men jag ar inte intresserad av
forandringens art. Det ar den paverkan som foragdn har samt den paverkan som ledarskapet

har i dessa foranderliga situationer som ar aesse for mig.

1.3 Disposition

| féljande kapitel belyser jag den tidigare forskgpsom jag har valt att fokusera pa. Jag har utgatt
fran de tre omraden som jag sedan tittar narmarelggteoretiska kapitlet. Den tidigare
forskningen berdr omradena ledarskapets betydalsenvorganisatorisk forandring, larande i en
foranderlig varld samt att lara som vuxen. | derdtiska basen har jag belyst omradena larande,
motivation och ledarskap dar forandringen och g@s®rkan ar en rod trad. | metoddelen redovisar
jag den kvalitativa metod jag har anvant mig avtséeh fenomenologiska perspektiv som jag har
utgatt fran i min uppsats. | den féljande resuktdad har jag sammanfattat mina viktigaste fynd fran
de intervjuer som jag har genomfért samt i min gsdel knyta dessa fynd till de teorier som jag
har tagit upp i mitt teoriavsnitt. Denna analys samit val av metod diskuteras sedan i ett kapitel
dar jag aven redovisar mina slutsatser. Slutligemjag min syn pa de forskningsomraden som jag

anser kan utvecklas.



2. Tidigare forskning

| detta kapitel kommer jag att redogéra for tideyforskning inom omradena ledarskap, motivation
och larande. Jag kommer att ha min utgangspuekiarskapet och med hjalp av artikeln
"Managing Organizational Change: Leadership, Teand,Leahy's Resignation” av Nwagbavil

jag belysa de utmaningar som en organisationsfidr vid organisatoriska forandringar sa som

varsel och uppsagningar.

Jag har aven tagit del av en artikel av Lars Karfssom handlar om den pedagogiska férandring
som standigt ar pagaende i samhallet och i orgaémiss samt de konsekvenser som vart standigt

vaxande samhalle har pa organisationer och mamniakalem.

Slutligen har jag tagit del av Helen Ahlsok “Motivation och vuxnas larande- En kunskapssike
och problematisering” dar hon har samlat bade ldeasnotivationsteorier och studier gjorda pa

omradena motivation och larande.

Jag har anvant mig av denna forskning eftersona@gr att vardera vetenskapliga artikel och
litteratur belyser respektive omrade och ger emnsanfiattande bild av dessa. Jag uppfattar mitt val
av tidigare forskning som representativ for de aterésom jag baserar min studie pa och efter min
litteratursokning ar min bedomning att forskningeromfattande och relevant p4 omradena
motivation, larande och ledarskap. Jag har haratalixemplifiera varje omrade med en artikel och
med den litteratur jag har valt. | det foljandertaesnittet har jag valt att bygga vidare pa denna

forskning och anvanda mig av grundlaggande teara@n motivation, larande och ledarskap.

2.1 Ledarskapets betydelse vid en organisationgfidréng

Den studié av Nwagbara vid Greenwich School of Managememaititannien som jag har tagit

del av handlar om varuhuskedjan Tescos VD sir Teeghys avgang i mars 2011.

5 Uzoechi Nwagbara, Managing organizational chahgadership, Tesco and Leahy's resignatedournal of
Organizational Learnin and Leadershiyglume 9, nr. 1, 2011.

6 Lars Karlssons, En pedagogisk situation i forémprArbetet och den nya ohals&edagogisk forskning i Sverige,
nr. 3, 2005.

7 Helene AhlMoativation och vuxnas larande. En kunskapsoévemgikt problematiseringstockholm: Myndigheten
for skolutveckling, 2004.

8 Nwagbara, 2011.



Det som undersoktes var konsekvenserna som avgéiagenoch hur foérandringarna paverkade
foretaget. En annan central aspekt av denna séindier man skulle kunna applicera det ledarskap
som Leahy hade infort i foretaget pa den nya stingkt Hans ledarskap beskrivs som ett
transformativt ledarskap vilket innebér den proakssskapandet av motivation och engagerade
anstallda star i centrum i en tydligt formuleragion med en stravan efter gemensamma mal.
Tescos stora framgangar som Storbritanniens stéasfigvarukedia tillskrevs just Leahys

ledarskap och han ansag sjalv att hans framgaragekadn matas i hur pass mycket hans ledarskap

har skapat forandring och méjligheter for foretaggh hans anstallda.

Foretaget i fraga ville forebygga en negativ paaarkos de anstallda samt undvika att
motivationen och produktiviteten skulle sjunka haned ledarskiftet. Eftersom man sag de
anstallda som karnan av organisationen sag masodeftterst viktigt att fa med sig dem in i den
nya organisationen. FoOr att kunna gora det oclattdminska negativ paverkan hos de anstallda
valde man att som forsta atgard informera de ddataim den radande situationen och garantera att
deras valmaende var viktigast for Tesco. Man gitksa ut och sékrade alla anstalldas anstallning
for att inte riskera att produktiviteten och motieaen skulle minska. For att uppna detta ansag

Tesco att det var viktigt att de anstéllda kandedsilaktiga i forandringet?.

Nwagbara namner slutligen vikten av att vara earlde organisation da férandring inte bara ar
oundvikligt men ocksa det som bringar en orgarosdtiamat. Utan formagan att anpassa sig till
marknaden och de forandringar som standigt skeekasrganisation inte lara och utvecklas. For
den nya VD'n att fortsatta driva Tesco framat i sanframgangsanda menar Nwagbara att det
viktigaste ar att han fortsatter att leda i samraadformella ledarstil som Leahy. Detta for att

undvika motstand fr&n de anstallda och for att giergéngen s& smidig som mojlidt.

2.2 Larande i en foranderlig varld

Lars Karlssoff tar upp problematiken med att skapa forutsattmifiiydarande under en férandring
av nagot slag. Han menar att da vi i hog grad [kéaseav den snabbt 6kande forandring som sker i
bade samhallet och pa arbetsmarknaden ar dettvélttigara medveten om att villkoren

9 Nwagbara, 2011.
10 Ibid.
11 Ibid.
12 Karlsson, 2005.
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for larande forandras och hur vi paverkas av déiri§heten att anpassa sig menar Karlsson ligger
i att manniskans forutsattning for larande intefbaéindrats medan kraven och forvantningarna har
forandrats snabbt pd samma tid. Som en reaktialepa okar antalet sjukskrivningar och antalet
utbranda. Karlsson stéller darfor fragan om vi duevud taget kan hanga med i detta snabba

tempo.

For att kunna ha en chans att hanga med och a#ig&andjligheter ar det nodvandigt att utveckla
larstrategier. Det ar av stor vikt att dessa latetgier inte enbart &r inriktat pa att skapa e#irlde
utan ocksa inriktar sig pa att motverka det negativandet. Det ar ocksa av stor vikt att varje

individ har ratt intentioner, attityder och vardegar for att kunna anpassa sig till nya situatidher

Slutligen poangterar Karlsson att eftersom arbédash&ngen ofta ar sa pass hog att det inte alltid
finns tid att avsatta for ett planerat larandeeira annu storre vikt att larandet sker inom raraar

for de dagliga arbetsrutinern.

2.3 Lara som vuxen

Helen Ahf® har undersokt skillnaderna mellan hur barn ochauir och menar att olikheterna i
larandet egentligen inte ar stora utan att dekiinaderna i den livssituation och de motiv som
barn och vuxna har for att lara. For ett barn a&tendel av motivationen skolplikten. Fér vuxna
ser det annorlunda ut. Det maste finnas ett sgftamal for att kanna det engagemang som kravs

for att genomfora en utbildning eller en kurs agatsslag.

Ahl redogor for en rapport som gjordes efter ateBBopeiska lander diskuterade vuxenutbildning
och motivation. Man utgick fran Cropleys (1985)skming om att vuxna ar naturligt motiverade till
att lara. Vad man ville ta reda pa var vilka faktosom hindrar larandet och varfor manniskor lar
olika. Man kom fram till att man kan vara motiveraalika aspekter. Att vara motiverad i allménhet
betyder inte nddvandigtvis att man ar motiveradimn specifik uppgift. For att 6ka motivationen
till att lara inom vuxenutbildningar &ar det darfoktigt att mota de krav och mal som den

deltagande har.

13 Karlsson, 2005.
14 Ibid.
15 Ahl, 2004.
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Utbildningarna maste darfor bli mer malgruppsangdsch utformade efter deltagarnas specifika
behov:®

2.4 Reflektion

Tescos VD's avgang och hur foretaget skotte 6veafran den gamla VD'n till den nya ar ett
lysande exempel pa hur en stor organisatorisk étiidg kan skétas. Vikten av ledarskap,
information och delaktighet belyses och medarbeatatad i fokus for att inte tappa motivation och
fortroende for ledningen. | min undersdkning vélgjbelysa hur situationen ser ut fér anstallda som

upplever ett bristande ledarskap och som inte kédena typ av delaktighet.

| Karlssons artikel saknar jag andra faktorer &éridringen i sig som kan paverka larandet.
Ledningens roll i att férhindra bristande motivatioch hinder for larande diskuteras inte. Aven i
Ahls diskussion om motivation och hur vuxna ldrgkillnad fran barn, samt motivation och mal

med larandet, upplever jag brister i fragan hutestarskap kan framja motivation till larande.

| min forskning &r jag ute efter att belysa desVW&rld som mina intervjupersoner upplever. Min
intention utifran det fenomenologiska perspektieatt ta reda pa hur dessa personer upplever
olika fenomen och situationer. For mig ar det dérite viktigt att hitta samband mellan olika
handelser utan att utga fran individen. Det gojaattmaste ta mig an denna forskning med detta i

atanke.

| dessa vetenskapliga artiklar och i den litteratumn jag har tagit del av fann jag att mina
fragestallningar tas upp och berors pa ett for meigvant vis. Dock finner jag att dessa omraden

inte belyses tillsammans.

Jag har undersokt hur ett ledarskap paverkar &tesainotivation till larande under en
organisatorisk férandring. Det som jag finner pewbatiskt i den tidigare forskningen ar att det
finns mycket forskning pa de enskilda omradenarkds och motivation samt larande. Aven
paverkansprocesser vid en organisationsforandsingigot slag. Det jag saknar ar forstaelse for

hur alla dessa faktorer hanger samman.

16 Ahl, 2004.
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Jag vill belysa den verklighet som anstallda ek deras arbetssituation &r i nagon form av
forandring. Hur kan ledningen paverka denna siom&tiHur ser anstalldas motivation ut for att lara
och att utvecklas under olika ledare i olika fondngsssituationer? Detta ar fragor som &r viktiga
utifrdn fenomenologin och for att jag ska kunnaasémyskningen mot mina intervjupersoners

upplevelser och situation i min analys.

13



3. Teoretisk bas

Den teoretiska bas som jag har valt att anvandaamlupr jag delat in i tre omraden: Larande,
motivation samt ledarskap. Jag har valt att betigsprocesser som sker vid ett larande samt de
faktorer som paverkar ett arbetsplatslarande. Aleeforandringsfaktorer som spelar stor roll inom
larande belyses i detta avsnitt. Inom motivationjag valt att ta del av motivationsfaktorer som
behov, kognitioner och emotioner samt Maslows behi@rarki. Inom omradet ledarskap har jag
tagit del av ledarskapsteorier som beskriver vatkdarskap ar samt de olika paverkansprocesser
som ett ledarskap har. Slutligen redogor jag fop@eerkansprocesser som sker vid en

organisatorisk férandring och hur en ledare behéagera for att hantera en sadan férandring.

Mitt litteratururval har vagts mot min uppsats syfich mina fragestallningar. Jag har anvant mig av

bade primar- och sekundarlitteratur samt av vetaplgda artiklar och antologier.

3.1 Larande

Otto Granberlf beskriver larande som den process dar individatist tanka och ta in ny
information sker i samspel med individens omgivnied tidigare erfarenheter. Vidare menar han
att den beskrivning av larande som anvandes fidkervvar att inlarning i stort satt handlade om
forandring av ett beteende, inte langre stammereidsemed vad vi vet om larande och inléarning
idag. Granberg definierar larande utifran de preeesom uppstar. Han menar ocksa att vi som
tankande individer skapar var egen sanning oclasét ocksa skapar ny kunskap baserat pa de

erfarenheter vi har sedan tidigare.

Westberd® menar att man kan se pa larande som bade en prode®n produkt. Larande ar ndgot
som vi samlar pa och nagot som vi kvantitativt kdl mycket av. Samtidigt som den kvalitativa
delen av larande, vilket &r processen, innebaii &tir tankemonster dar vi forsoker forsta var

omvarld och omsatta kunskap och erfarenheter sawedain har till ny kunskap.

17 Otto Granberd,&ra eller laras- om kompetens och utbildningsptamgi arbetslivetLund: Studentlitteratur AB,
2009.
18 Hanna Westberg, "Kénssegregation och larandaeitslivet”, Arbetsliv och pedagogifRed. Dan Tedenljung),
Lund: Studentlitteratur AB, 2008.
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3.1.1 Larprocessen

llleris*® har utvecklat en modell 6ver larprocessen och metaen framsta faktorn inom larande
ar att det sker i ndgon form av sammanhang, sa somsocial kontext eller inom en organisation.
Vidare betonar llleris att det som skiljer manniskbfran organisationer och grupper ar att larande
pa individniva maste innehdalla flera faktorer sénsunotivation, emotioner, medvetande och
forstaelse samtidigt som det larande som sker ge@nisationsniva snarare kan beskrivas som ett

kollektivt larande eftersom alla inblandade indeidippnar samma larande.

Den modell som llleris har utvecklat heter "Laratsdiee dimensioner”. Utifrdn denna modell

beskriver han de processer som uppstér vid etidad

Innehall Mening

'( SuciaiAminﬁ ).

Interaktion

Figur 1. Figuren ar baserad pa lllefi$ The three dimensions of learning

19 Knud llleris,The fundamentals of workplace learnitNgw York: Routledge, 2011.
20 Ibid.
21 lbid, s. 14.
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lleris utgar fran individen i en social miljo otieskriver dessa tva faktorer som den forsta

processen; interaktionen och samspelet mellanichdch miljo.

Vidare foljer processen mellan manniskans motivatioh drivkraft och sjalva innehallet av det
som ska laras. Denna triangel illustrerar att dess@rocesser sker parallellt med varandra.

Tillsammans bildas tre lardimensioner vilka &r in@lé mening och interaktioff.

3.1.2 Arbetsplatslarande

Skillnaden mellan arbetsplatslarande och individll&iande ar den sociala handling och mening

som skapas inom denna kontext, menar Magnus Grfiber

Vidare betonar han att det viktiga for att en aspktts ska kunna ha en fungerande larmiljo ar att
skilja pa kontextfaktorer och larfaktorer. Kontekforer ar det som sker kring arbetet och
larfaktorer ar de inre processerna for larandeviagie anstalld. Inom dessa tva kategorier finns det
flera faktorer som paverkar larande. En an desagbétets komplexitet vilket innebar att arbetet
maste vara en utmaning och krava en viss kompsteatt de anstallda far en chans att uppfylla sin
larandepotential. Granberg menar att en begranshang av redan bestamda ramar och givet
material hindrar larandet. Detta for att en stdradglarandet pa arbetsplatsen ligger i att sjabal

en uppgift och att hitta mal och mening med &fen.

Nar ett arbete har en hog grad av formaliseringlién det tydliga mal och lite utrymme for
diskussion. Granberg betonar att for att kunnaakies med sin arbetsuppgift kravs en lag grad av
formalisering. For att skapa ett utvecklingsinrikteande dar det centrala ligger i méjligheten att
kunna experimentera och att komma fram till eniligpa egen hand kravs en sa lag grad av denna
styrning som mojligt>

22 llleris, 2011.

23 Magnus Granbergiarande i arbetsliv och organisationer: en teorcholitteraturdversiktUppsala: Pedagogiska
institutionen, 2010.

24 1bid.

25 Ibid.
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Granberg betonar aven vikten av att fa feedbaakeparbete man utfor. Mojligheten att de mal

man har satt upp samt de resultat som man harugjgitderas konstruktivt.

Aven mojligheten att lara av en kollega och paisdir guidad i en uppgift ger det sociala stod som
ar viktigt i en larandemiljo. Slutligen menar Grang att anstalldas intresse, sjalvfértroende och

attityd infor sitt eget larande har en betydandeimom larande p& arbetsplats&n.

3.1.3 Larande i férandring

Eftersom organisationer standigt forandras, saadrtill exempel varsel och uppsagningar, ar det
av stor vikt att kunna anpassa sig till denna fdréing menar D668’ Det ar en frAga om att kunna
anpassa sig till den nya verkligheten pa arbetsptabch ar ett villkor for att kunna utvecklas och
att lara. Vidare forklarar D606s att dessa forarghirkan vara av bade stor och liten utstrackning
och att det ar nédvéandigt att anpassa sig aven amimte alltid ar aktivt medveten om att man gor
det. De forandringar som ar av stérre art och séaverkar den aktuella arbetssituationen mots inte
alltid med valvilja. Detta eftersom forandringateralltid &r enkla att hantera och det kan i ocld me

det uppsta motstarfd.

Westberd® forklarar att for att kunna klara av en férandriagvs flexibilitet och
anpassningsformaga hos medarbetarna som ar indiaridan menar att for att en verksamhet ska
kunna overleva kravs det att de anstallda fardnbilg for att vara kompetenta och att de har en
formaga att anpassa sig till nya arbetsuppgifterarbetsformer. Likval som Granberg forklarade i
avsnittet ovan menar Westberg att det ar begragsninbestamda ramar och fasta traditioner som
hindrar detta i organisationer och hos de anstdiMistberg betonar att detta satter granser istalle

for att mojliggora nytank och en formaga att handiga situationer.

Det centrala i att hantera en forandring ar sjéivataelsen. Om anstallda inte har tillracklig
information och kunskap om vad det ar som sker inoganisationen och vad som férvantas av

dem far de svart att genomfora sitt arbete.

26 Granberg, 2010.
27 DO0s, 2008
28 Ibid.
29 Westberg, 2008.
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Det blir da nast intill omdjligt att forandras oatt utvecklas i takt med organisationen. For att
skapa forstaelse kravs det att de anstallda kd@amedelaktighet i den forandring som sker samt att

villkoren kommuniceras 6ppél.

Westberg forklarar hur olika former av larande kanerka anstéllda vid en
organisationsforandring. Erfarenhetsbaserat laranaér man utgar fran kunskap som den
anstallda redan har och pa sa vis ar det enklabaséra larandet pa det. Vidare menar hon att
larande baserat pa erfarenhet lattare skapar niotiveftersom det ar enklare att lara nar man kan
relatera till nagonting. Larande som den ansta|dbv kan paverka, sa kallat utvecklingsinriktat

larande, ar beroende av att den anstallda ar mmathach kan driva sitt eget larande frarfat.

3.2 Motivation

Vad ar motivation? Hur skapas motivation? Hur ativadion kopplat till vara emotioner och vara
handlingar? Det ar frAgor som Re&eelyser och han menar att for att kunna definieoéivation

maste man se till det beteende och den malstystngbeteendet drivs av.

Ett annat ord for detta a&r motiv. Reeve gor jani&ame mellan en idrottsman och de resultat som ska
uppnds och poangterar att det ar denna styrningggomtt beteendet far en menitigReeve

forklarar att motiv ar de inre behov man har sometrett visst beteende. Denna process kommer
fran varje individs inre och fran individens miljpetta forklarar Reeve med nedanstdende modell
dar motivation delas in i dessa inre motiv och exdénandelser. Vidare ur de inre motiven kommer

tre faktorer; Behov, kognitioner och emotiofier.

30 Westberg, 2008.

31 Ibid.

32 Johnmarshall Reevignderstanding motivation and emotion, 5. editjiétoboken: John Wiley & Sons Ltd, 2008.
33 Ibid.

34 Ibid.
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Motivation

Interna Externa
motiv handelser

I
[ | |

Behov | |Kognitioner | |Emotioner

Figur 2. Figuren” Hierarchy of the four sources of motivaticir hamtad frdn Reet®

Reeve forklarar de interna motiven med att behaleisom vi behdver i livet for att kunna véxa
och ma bra. Vatten och naring &r lika viktigt soomipetens och kunskap vilka utgor vara
psykologiska behov. Kompetens menar Reeves ar gggéankten for att man ska kunna utvecklas
och vaxa som manniska. Behov genererar &ven ex) &iljbnskan och en stréavan att motivera till
de beteenden som &r dnskvarda i livet. Vidare &dklReeve att kognition handlar om en individs
tdnkande och forvantningar. Nar man star infor gogift har man ofta ett mal och ett resultat i
tankarna dar man har en uppfattning om vad marpkestera och aven tankar om vad som kan
handa pa vagen. Emotioner ar det som gor att geraa pa vad som hander i vara liv och hjalper

oss att hantera situationer pa korrekt ¥att.

De externa behov som Reeve talar om &r de extémdelser i den sociala milj6 man verkar i. Det
som hander i denna miljé kan man likna med pengier en beldnande konsekvens jamfort med
dalig lukt som en bestraffande konsekvens. Reevenat innehallet, vilket i detta fallet ar pengar
eller dalig lukt, driver en och skapar det 6nskedoeteende sa som antingen att driva sig sjalv till
att uppna beldningen i form av pengar eller attvikaldet icke 6nskvéarda vilket ar den daliga

lukten®’

35 Reeve, 2008, s. 6.
36 Ibid.
37 Ibid.
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3.2.1 Maslows behovshierarki

Grunden till manga av dagens behovs- och motivatammier lade Abraham MaslofHan
utvecklade en behovshierarki 1954 som har vaiigtigiserik for manga teoretiker efter honom. Jag
har valt att anvanda mig av den trots att den kesesivara foraldrad eftersom jag anser att den ar

relevant &ven idag.

forverkligande
Utveckla och
farverkliga sin inne-

boende potential

Uppskattning och sjdlvkansla

Kénna sig uppskattad och vérdefull

Tillhérighet och karlek

Positiva och kiirleksfulla relationer

Sakerhet
fran faror, angrepp och hot
Fysiologiska behov
Mat, vatten, syre, fysisk hélsa och vilbefinnande

Figur 3. Pyramid skapad efter MasloW$ehovshierarki.

Bolman och Terrené@har i sin bok redogjort fér de fem stegen i Masidvehovshierarki. Den
forsta grundlaggande byggstenen ar de fysiologighev som varje individ har. Tilsammans med
behovet av sakerhet ar dessa tva nivaer primataamete forran dessa behov har blivit uppnadda

som man kan tillgodose de behov som ligger hogpei ygerarkin.

38 Lee G. Bolman och Terrence E. Dédya perspektiv pa organisation och ledarskapnd: Studentlitteratur AB,
2012
39 Bolman och Terrence, 2012, s 158.
40 Ibid.
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Bolman och Terrence betonar att Maslow ansaglibrighet och karlek, uppskattning och
sjalvkansla samt sjalvforverkligande inte nddvandgyuppfylls i ordningen efter hierarkin.
Beroende pa om de behov som &r lagre i hierarkiblhat tillgodosedda under barndomen blir

dessa mindre viktiga under senare del av fiVet.

| tillagg redogdr Abrahamsson och Ander&ditir den kritik som Maslows teori har fatt genom
aren. De menar att denna behovsteori inte hamfiatket vetenskapligt stod och att Maslow heller
inte hade arbetslivet i atanke nar han utvecklaahe Ben framsta kritik som behovshierarkin har
fatt ar att man inte har kunnat pavisa att behawngon hierarkisk ordning pa det vis som Maslow
har utvecklat. Aborahamsson och Andersen menatuaties snarare visar pa tva storre block av
behov och aven att det finns behov av hdgre oate lagining. Detta forklaras med att behov av
lagre ordning &r behov som motiverar fram tillhoven blir uppnadda, medan behov av hogre
ordning motiverar aven efter att behovet har ugprdith att det gor att man blir ytterligare

motiverad.

3.3 Ledarskap

Yukl*® skiljer p& ledarskap och chefskap och belyserdeadir som skiljer dessa begrepp &t samt
vilka likheter de har. Med ledarskap menar Yukldetssa processer forandrar och motiverar, inte
bara individer utan &ven grupper och organisatiddan ndmner aven ledarskap i form av
formagan att kunna formulera en vision av sitt tsdap. Det som kallas chefskap, betonar Yukl, ror
sig om att kontrollera administrativa uppgifterssin budget och arbetsledning i en byrakratisk roll.
Man kan vara chef utan att leda och vara ledame attautova chefskap. Ett ledarskap ar att
engagera och att kunna styra bade ledarskapethedbkapet pA samma gang. Dock poangterar
Yukl att det inte ar sa enkelt att definiera vadhleskap ar. Han har darfor delat upp begreppet
ledarskap i de tva kategorier som han menar dttigssonerna kring begreppet ofta handlar om

idag. Dessa ar ledarskap sett antingen som enkasgrocess eller som en specialiserad roll.

Den specialiserade rollen uppnds av att en persorgiupp eller ett arbetslag pa nagot vis utdles ti
ledaren.

41 Ilbid.

42 Bengt Abrahamsson och Jan Aarum Ander@eganisation- att beskriva och forsta organisatigre uppl.,
Malma: Liber AB, 2005.

43 Gary A.Yukl,Leadership in organizations, 8. editioklarlow: Pearson Education, 2012.
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Det kan vara egenskaperna hos den personen, ialigianen i sig som gor att det blir just den
personen som far den rollen. Yukl menar att i dettia@pektiv ar egenskaperna hos ledaren och det
beteende som ledaren har mot sina medarbetaret&pinfakus. Om man ser till perspektivet att
ledarskap ar en paverkansprocess sa menar forkarem som helst inom en grupp kan vara
ledare och att detta handlar mer om samspelet groppen an att fa eller ta en roll. Har &ar det

processen som &r den intressanta samt hur medleram@am gruppen reagerar och pavefKas.

Yukl ndmner att paverkansprocessen inte enbarseskaom positiva processer. Med detta menar

han att en ledare kan paverka sina medarbetaté d@ lalir motiverade och utfor ett bra arbete som
gynnar organisationen men att inte alla ledaredbarpaverkan. En ledares handlingar som enbart
gynnar ledaren sjalv och inte medarbetarna ardiatfde en paverkansprocess men av ett negativt

slag®®

3.3.1 Ledarskap i en forandring

Blomquist och Rédintf menar att den férandring som sker kontinuerligigianisationer ofta mots
av motstand. De betonar att det blir svart for ieden i en organisation att genomfora en
forandring om inte alla anstallda ar inforstadddalmad som hander. Eftersom ledningen har
identifierat att en forandring behovs, diskutera dch haft tid pa sig att forbereda sig ar det int
alltid fallet for de anstallda. Medarbetarna aistta som far reda pa att det kommer att ske en
forandring och den tid de har pa sig att forbesidair darfor ocksa kortast. Darfor menar

Blomquist och RAding att det ar av storsta vikisatipa en forandringsinsikt hos de anstallda.

| detta steg for att skapa insikt hos de anst&tdss det kommunikation och att fa alla inblandade
att forsta vilket syfte forandringen har. Har meBymquist och Roding att det ar ledarens roll att
se till sa att de anstéllda ser foretagets visinwill bli en del av den. Detta innebar att detaihda

behdover en kansla av sammanhang. Detta sammantrasigiir att ha en forstaelse for situationen,

kunna hantera situationen samt hitta en mening fde

44 Yukl, 2012.
45 Ilbid.
46 Blomquist och Pia Réding, 2010.
47 lbid.
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4. Metod

| foljande kapitel kommer jag att presentera mitt av metod samt ga igenom hur genomférandet
av empiriinsamlingen har gatt till. Har kommer gtyforklara hur jag har gatt till vaga for att
utifrdn mitt syfte lampligast genomfora mitt unaah hur jag har gatt till vaga for att forberedami
bearbetning av den data som jag fatt fram. Jag kemamh gora detta under rubrikerna

fenomenologi, metodval, urval, genomférande ochyasna

Min uppsats bygger pa en kvalitativ studie bas@@atem stycken semistrukturerade intervjuer.
Fejes och Thornbetférklarar att en kvalitativ studie innebar att msmm forskare vill skapa en
forstaelse dver det som analyseras. Det som ama$ysiel kvalitativ metod ar ord som ar berattade
vid till exempel intervjuer eller observationer.ilBiaden mellan kvalitativ och kvantitativ analys a
att man vid den kvantitativa analysen vill mataialer och forklara samband med hjalp av
sifferdata som man far fran en stor grupp mannjskedan man i den kvalitativa analysen vill
beskriva verkligheten. Om man vill ha reda pa ersqes syn pa saker och ting och hur den

personen upplever sin verklighet ska man anvamgawkvalitativ metod?

Jag har valt att inte utga fran en teori och l&and styra min riktning i undersokningen utan har
istallet valt ett induktivt forhallningssatt. Detriebar att det ar den vetenskap som jag far fram so
ska driva forskningen och inte hypoteser och tigigaorier. Vid deduktion &r det till skillnad fran
vid induktion en hypotes om till exempel ett santbanm man baserar sin forskning pa vilket inte

ar lampligt i min forskning?®

4.1 Fenomenologi

Eftersom jag vill fa en insikt i hur olika persongsplever sin motivation till att lara och hur de
uppfattar sin situation pa sitt arbete valde jaglikativ metod. Jag har ocksa valt att utga frain de
fenomenologiska perspektivet vilket innebar attifaiktar mig pa forstaelsen av den subjektiva

betydelsen av motivation och vilja till att l&ra.

48 Andreas Fejes och Robert Thornbétgndbok i kvalitativ analysStockholm: Liber, 2009.
49 Fejes och Thornberg, 2009.
50 Ibid.
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Som fenomenologisk forskare &r man ute efter esseirsn ménniskas upplevelse och vérldsHild.
Fejes och Thornbetgforklarar den forstielse som sker av att tolka négairldsbild:

Genom ett meningsskapande samspel mellan objektemanskliga medvetanden uppstar en

fenomenologisk verklighetsbild, det vill sagaleid av verkligheten som vi upplever deh.

Denna forstaelseinriktning innebér att meningen lwetydelsen av motivation ar i fokus till skillnad
fran motivationen i sig. Eftersom varje manniskafagtar sin omvarld pa olika satt gar det inte att
generalisera dessa upplevelser. Inom fenomenologggkd vill man darfor ta reda pa hur varje

manniska upplever sin verklighet.

Men vad ar det som gor att en manniska betraktaorsivarld pa ett specifikt satt? Hur kommer det
sig att vi alla har olika referensramar och seolpj&kt med olika 6gon? Schétforklarar att vara
erfarenheter styr vara tolkningar och att det &sddorhandskunskaper som fungerar som ett
referensschema. Aven om man aldrig har sett efotakkan man med hjalp av sin erfarenhet av
vad en typisk hund &r och vilka kvaliteter en hiad tillskrivas rdkna ut att det &r en hund som

man ser framfor sig. Shiitz beskriver detta pa fidlgavis:

/...Ivars analyser av det vardagliga livets typigavi har forsokt tillampa: det som upplevs inde
aktuella perceptionen av ett objekt dverfors phagperceptivt satt till andra liknande objekt som

enbart uppfattas som tillhérande samma’typ.

Hyldgaard® betonar att vi som individer lever i en socialls&@om ar 6ppen for vara tolkningar och
handlingar. Det ar inte férran man satter sin egjeration i relation till en annan individ elleH &tt

annat objekt som man skapar en mening.

4.2 Metodval

Jag valde att anvanda mig av kvalitativ metod sfter jag ar intresserad av att beskriva hur mina

51 Steinar Kvale och Svend Brinkmamen kvalitativa forskningsintervjurLund: Studentlitteratur AB, 2009.
52 Fejes och Thornberg, 2009.

53 Ibid, s. 107.

54 Alfred SchiitzDen sociala varldens fenomenoloGidteborg: Bokforlaget Daidalos, 2002.

55 Ibid, s. 33.

56 Kirsten Hyldgaardyetenskapsteori- en grundbok till de pedagogiskaeima,Stockholm: Liber, 2008.

24



intervjupersoner upplever sin arbetssituation ashde uppfattar sitt eget larande.

Jag ar inte ute efter att generalisera eller dtiaid@ statistik over ett visst omrade utan jag vill
belysa olika personers upplevelser och bild veranfiorskningsomradet.

Eftersom jag har ett induktivt forhallningssatt gasden semistrukturerade intervjun inom den
kvalitativa metoden bast da jag ar ute efter astividr pa fragor och ta reda pa foreteelser som for
mig inte ar kanda sedan tidigare. Semistrukturenaigevjuer bygger pa att intervjuaren har ett

antal teman som ska téckas under intervfun.

Kvale>® forklarar att syftet med semistrukturerade inteevjar att finna kdrnan i det som
intervjupersonen beskriver for att sedan tolka mge i de upplevelser som beskrivs.

Vid denna form av intervju kan man anvanda sigraingervjuguide men ar inte nédvandigtvis
bunden till den. Man kan vélja att stalla frageniannan ordning eller 6vriga fragor som dyker upp
under intervjun. Dock &r det alltid viktigt soméntjuare att ha ett tydligt fokus och mal med
intervjun samt vara insatt i intervjupersonensagitn. Fragor man staller ar ofta 6ppna och ska

uppmuntra till ett s& dppet och beskrivande svar swjligt.*°

Denna metod har fungerat val utifrdn mitt syfte pobblemformulering. Eftersom jag inte har haft
en utgangspunkt eller hypotes att basera minavinfesigor pa har denna metod moéjliggjort en

frinet att skapa mig en objektiv uppfattning om enintervjupersoners situation.

4.3 Urval

Urvalet har skett med utgangspunkt i att jag héatvatervjua manniskor som arbetar, eller har
arbetat, i en foranderlig miljo. Eftersom dagersetsmarknad &r under standig forandring paverkas
alla av dessa forandringar i olika utstrackningnNkan darfor se alla arbetsmiljoer och
anstallningsformer som att vara i risk for férandriilket i sin kraver att man ar anpassning$bar.

Det ar med detta i atanke som jag valde och koamtakt med mina intervjupersoner.

57 Fejes och Thornberg, 2009.

58 Ibid.

59 Kvale och Brinkmann, 2009.

60 Ibid.

61 Mariannne D66s, "Genom arbetsuppgiftens glasfgarbetsliv och pedagogikRed. Dan Tedenljung), Lund:
Studentlitteratur AB, 2008.
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Efter min senaste rapportskrivning kom jag i kohtaked min forsta intervjuperson. Hon arbetade
pa ett stort industriforetag i Sverige som da gefidotie nedskarningar i ett av deras bolag. Denna
person har arbetat pa foretaget i Over tio ar @ehvid det tillfallet osaker pa om hon skulle fa
behalla sitt arbete inom de narmaste manadernaftbéhade jag aven som mal att valja personer
med s& olika arbetssituation som mojligt. Aven &tsteh kon har jag velat variera i s& stor
utstrackning som jag har kunnat. Detta eftersonhfgvelat skapa en sa bred uppfattning om mina
forskningsomréden som méjligt. Som Fejes och Thengfibbetonar ar det inte en statistisk
generalisering som ar i fokus vid kvalitativ metddn tolkningen av ett mindre antal personers

uppfattningar och situation som ar det viktiga.

Jag har valt att intervjua féljande fem personen sdla har fatt fiktiva namn eftersom jag har

utlovat anonymitet:

Intervjuperson 1 - Maria 40 ar. Chef for 20-30 personer pa ett sekhikforetag som nyligen
genomfort ett storre varsel.

Intervjuperson 2 - Karl 55 ar. Egenforetagare med flerarig erfaréisioen konsult vid ett stort
industriféretag.

Intervjuperson 3 - Anna25 ar. Studerande med erfarenhet inom restauramggiran.
Intervjuperson 4 - Camilla 45 ar. Lang erfarenhet inom varden ochtarteom
ambulanssjukskoterska.

Intervjuperson 5 - Lisa 48 ar. Civilingenjor och anstalld pa ett stdindustriforetag. Har tagit ett

friar fran arbetet.

Denna variation av bade erfarenhet och nuvaranskélaringsformer ger mig en bred uppfattning
éver mitt forskningsomrade. Jag har intervjuat lseen arbetar i en miljo dar varsel ar vardag och
ar pagaende. Jag valde aven att intervjua Maria&garhef och som har varit med om bade varslar
och uppséagningar personligen. Hon ar den som sduntbech som far ta konsekvenserna av ett
varsel. Jag ville ocksd ha med en person som deiyetr foretag och Karl har erfarenhet av bade
anstallning som konsult och svarigheterna medaatdet foretag. Camilla har 1ang erfarenhet inom
varden och hennes sétt att arbeta pa skiljer &igde 6vriga intervjupersonerna. Aven Anna som ar
student har en annan uppfattning av arbetslivétotdhar arbetat med service inom
restaurangbranschen. Samtliga personer bidraletillbredd som jag vill uppna for att belysa olika

situationen pa arbetsmarknaden nar det kommendiivation till larande samt ledarskap.

62 Fejes och Thornberg, 2009.
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4.5 Genomférande

Samtliga personer som valde att stalla upp pavijuer har jag fatt kontakt med via personer sedan
tidigare faltarbeten eller arbeten. Jag har valné intervjua nuvarande kollegor utan har sokt
efter personer som jag vet skulle kunna vara wlbgh 6ppna for att intervjuas samt har olika
bakgrund. Samtliga intervjuer har skett efter atiepa deras och min fritid. Det var viktigt for

mig att intervjuerna skulle ske pa intervjupersoasrpremisser och de fick komma med forslag pa
nar de hade mojlighet att traffas. Tre av interupaeskedde i intervjupersonernas hem och de
dvriga intervjuerna skedde pa ett café.

Intervjuerna spelades in digitalt via diktafon @t inspelat har transkriberats infér analys och
bearbetning. Samtliga intervjuer genomfordes ukdappt tva veckor och de varade mellan 25 och

45 minuter.

Min intervjuguid€® bygger pé tre teman och fokusomraden och jaghufghn samma

intervjuguide vid samtliga intervjuer.
Exempel pa fragor som stalldes utifrdn dessa teragn
Motivation

* Vad betyder ordet motivation for dig?
« Kan du beratta om en situation da du k&dnde motinati

« Kan du minnas en situation da du upplevde minskefivation?

Larande

» Hur upplever du ditt eget larande pa din arbetsplat
* Vad ar det som har den mest betydande rollen i&t@nhde och utveckling?

» Kan du minnas en situation dar du upplevde minskativation eller magjlighet till larande?

63 Se bilaga.
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Ledarskap

* Vad innebar ledarskap for dig?
« Kan du beratta om en situation da du har upple\dratiedarskap?

« Kan du beratta om en situation da du har upplegzehre ledarskap?

Forandring

» Vilken erfarenhet har du av varsel och uppsagnihgar
» Kan du beskriva hur du upplevde denna situation?

e Kan du beskriva hur denna situation paverkade dig?

Exempel pa foljdfragor som stélldes var "Kan dukies hur du uppfattade det?”, "Pa vilket sétt

paverkade det dig?” och "Kan du beskriva den kinsirmare?”

Jag som intervjuare lade stor vikt vid hur jagld&fragorna, mitt kroppssprak och att lyssna pa
mina intervjupersoner. Jag forsokte ocksa ta tif) avaren sa att jag kunde stalla foljdfragor aih f

intervjupersonen att kanna sig bekvam

Fordelen med mitt val att spela in intervjuernaand annat att jag inte behdvde anteckna
ingaende utan kunde agna mitt fokus at intervjwdrigheter med denna intervjuform ar att man
som intervjuare maste visa en stor kanslighet actm& marka nyanser i intervjupersonens
beréttelse samt att det kravs en hog grad av fékamom amnet for att kunna genomféra denna

typ av intervju pa ett framgangsrikt s&it.

4.5.1 Etiska aspekter

| enlighet med Kvale och Brinkmarffigtiska riktlinjer informerade jag mina intervjupener via

mail om uppsatsens syfte och problemformuleringaamn vi moéttes for sjalva intervjun.

64 Kvale och Brinkman, 2009.
65 Ibid.
66 Ibid.
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Jag ville att de skulle vara informerade och daki@itna ge sitt samtycke till intervjun.

Jag informerade ocksa i samma mail om de etiskekéspsom jag skulle ta hansyn till, vilka var
att de kommer att vara anonyma i uppsatsen, atatdl kommer att behandlas konfidentiellt, att de
kommer att bli inspelade och att jag kommer atethakriftligt intyg med vid intervjutillfallet

rérande tilldtelse att anvanda materialet i mingapg?’

Slutligen informerade jag om att de nar som hélst £ller under intervjun hade ratt att angra sig
angaende sitt deltagande. Allt uppsamlingsmatséaom ljudfiler, transkriberingar och

anteckningar kommer att raderas nar uppsatserskhrtas.

4.5.2 Reliabilitet och validitet

Validiteten i min forskning bedémer jag som godgpdnd av att det jag méter ar relevant utifran
mitt syfte. Jag har fokuserat pa frdgor som hbséinmanhanget och jag beskriver under arbetets
gang hur jag har fatt fram mina resultat och huhaebehandlats. Eftersom jag inte kan mata
validiteten och reliabiliteten av min forskningiffi©r, som vid kvantitativ metod, &ar det viktigtta
pavisa ett systematiskt arbete och kontinuerligkiea arbetsprocessen och hur all data har

analyserat§®

Reliabiliteten av min forskning &ar svarbedomd eften jag inte kan stalla mina intervjuer mot
varandra och de kan inte heller reproduceras eftesamtliga intervjuer skiljer sig fran varandra.
Reliabiliteten vid kvalitativ metod kan istallet a8 genom de instrument som anvands och hur val
forskaren ar forberedd. Hur systematiskt forskaimbar gatt till vaga och om man som forskare
kan pévisa detta ar ocks& en del av bedémningénravdg reliabilitet ens forskning h&r.

4.6 Analyens genomférande

Kvale "® menar att syftet med att analysera data ar & wth beskriva de teman som har
framkommit i intervjun. Jag har valt att transkndenitt insamlade material genom att ordagrant,

inklusive pauser och hummanden, skriva ner vad saaes under intervjuerna.

67 Se bilaga.

68 Kvale och Brinkmann, 2009.
69 lbid.

70 lbid.
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Darefter har jag sammanfattat varje intervju tilll®rtare del déar jag har valt ut karnan, det vill
saga det som jag sedan kommer att bygga min apalyag har i detta skede vagt in vad jag anser

relevant.

Nasta steg i mitt forberedande var att jag deladeaterialet i olika kategorier som jag sedan har
numrerat. Jag har darefter delat upp olika ordlmskrivningar inom varje kategori for att sortera
ut dessa. Detta gjorde jag for att sedan kunna abitka dimensioner inom mina teman motivation,

larande och ledarskdp.

Utbver att hitta dimensioner har jag sokt efter sténoch forsokt tolka undertoner, och abstrakta
representationer av det som intervjupersonernbdiaittat.
Eftersom min forskningsprocess ar induktiv ar migl med min analys att dra slutsatser efter mina

observationer utan nagra tidigare forutsattningérférsoka skapa en ny teori utefter dessa.

71 Fejes och Thornberg, 2009.
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5. Resultat

| detta resultatavsnitt kommer jag att redovisalal@ som jag har fatt fran mina fem intervjuer. Jag
kommer att med dessa resultat belysa de syfterjagptmar med min uppsats och kommer att

anvanda mig av det som jag anser ar vasentligtimgpsamlade materialet.

Syftet med denna uppsats ar att belysa den forigaleniljo och verklighet som ett antal personer
har pa sitt arbete. Hur deras larande paverkag@analsituation samt den paverkan som ledarskap
har pa deras larande ar en del av min undersékimgnnan viktig fraga ar hur motivationen till
att lara paverkas hos dessa personer i olika giheatsa som under en forandring pa arbetet.

Eftersom jag har utlovat anonymitet anvander jag avi fiktiva namn pa samtliga intervjupersoner.

Dessa namn ar Maria, Karl, Anna, Camilla och Lisa.

Efter detta avsnitt féljer min resultatanalys samtavslutande diskussion.

5.1 Maria

Maria &r i fyrtiodrsaldern och har en tjanst sorafg ett stérre teknikforetag i Sverige. Det rader
inga tvivel om att Maria brinner for ledarskapsfsdgHon har en bestamd asikt 6ver vad som goér en
ledare till en bra ledare och skiljer pa begrepgeef och ledare. Hon beréattar om sin syn pa att

ledarskap &r nagot som kan laras och inte ar efiGueedgenskap:

Det mindre bra ledarskapet ar for det forsta detigaste darfor att det ar sa latt att tro
att ledarskap ar nagot medfott. Och det ar detifi#a givetvis, men inte for de allra flesta.

D4 ar det viktigt att forhalla sig som jag got &l typ av kunskap - Det gér att lara.

Maria namner ocksa en annan dimension av ledasskaghon anser handlar om visioner och att en
ledare maste vaga visa vagen och att sdga detsodvdr sagas.

Det som motiverar Maria pa arbetet ar nar hon késigebehtvd och att hon ser en mening med
det hon gor. Det blir en drivande kraft for heniHen betonar vikten av gladje pa arbetet och menar
att utan gladje spelar det ingen roll hur mangenfiner man har.
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Maria har ocksa varit med om flera varsel bade geatt sjalv ha blivit varslad och att genomféra
varsel. Henne uppfattning ar att omstaliningenrefteha blivit varslad och uppsagd tar tid.
Hon namner sorg, ilska och en kansla av att biéfid i den forsta reaktionen och aven svarigheten

med den grupp som har fatt behalla sina arbeteriaMarattar:

Sen har vi dem som blir uppsagda men som har gppsjstid och gar kanske inte forran
nagon manad senare eller &nnu langre och da &vaetdarfor att du inte kan borja prata om
det positiva innan de har lamnat. Sa alla de sokwar som maste leva i en miljo dar det ar

manniskor som ska lamna far inte lov att varaalailket ar ett jatteproblem.

Det ar en omdjlig situation fortsatter Maria. Effem de som ska stanna har sitt gemensamma mal
kvar pa arbetet paverkas de ocksa av ett varselavenar att det darfor ar viktigt att som ledare

titta pa varje individ och vilka behov av stéd sdehar.

5.2 Karl

Karl ar 55 ar och egenforetagare. Han har arbetatkonsult pa ett stort industriféretag i flera ar
och har @&ven en bakgrund inom flygvapnet. Innar #tartade eget sdg han pa motivation som
nagot som man bara har. Det var forst nar handiifkra svarigheterna med att ha en egen firma
som han upplevde att det kravdes mycket for athlség sjalv motiverad. Drivande faktorer for
Karl ar feedback och att fa veta nar han gor naggritra. Som konsult har det varit viktigt for Karl

att hela tiden lara och att ha ratt kompetens. béaattar:

Jag lar mig garna inom det jag haller pa med. $ardektigt att ha nagot att halla pa med
sa att man kan lara sig mer om det. Att ha mdglighit prova pa lite olika saker.
Om det till exempel &r teknologi s& maste marillgding till att lara sig vissa saker och att

information och kunskap ar tillganglig att fa {ad.

Karl beskriver sig sjalv som nyfiken och vill |&rdet arbete han har. For honom &r det viktigaste e
ledare kan gora att mojliggora for sina anstalllaippna sina mal och resultat samt att han
tillsammans med ledaren kan komma fram till vacsdes. Det ar ocksa viktigt for Karl att inte ha
for tighta ramar inom bade hans arbete och larabdeger farre valmaojligheter och hindrar hans

motivation anser han. Karl berattar om sin erfae¢mhed examensarbetare:
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Jag tror att det ar valdigt svart att forstd derhakanismerna. Jag vet ju till exempel sjalv
sa har jag haft manga ex-jobbare som har gjennexsarbete hos mig. Och nar de har
gjort det har arbetet sa har de jobbat hur myséat helst och lagt jattemycket tid och ar
motiverade sa att saga. Och sen har manga av kilétabstallda och d& har det bara
runnit ut i sanden. D& undrar man, ar det fodathar haft kul eller har det varit pressen?

Eller bade och? Jag vet inte.

5.3 Anna

Anna &r 25 ar och studerande. Hon har erfarenbeat nestaurangbranschen som servitris och
koksbitrade innan hon pabdrjade sina universitedést. Det viktigaste for Anna ar kanslan av
engagemang fran sina kollegor och att alla i dant@on arbetar i arbetar mot samma mal. Trivs
inte Anna pa en arbetsplats valjer hon att sluth,det har hon ocksa gjort nar hon har upplevt att
hon har blivit ifrdgasatt eller betvivlad i sinrjit. Anna berattar om hur hennes chef agerade under

hogsasongen pa en av restaurangerna hon arbetade pa

Hon ville ju franta mig mina arbetsuppgifter scag positivt ville utféra och da kom hon
och inférde nagot negativt att "nu ska du goratdat. Sa jag fick séga emot att jag inte
kunde prioritera det eftersom det var en massikeal som skulle ut. Hon ville ju bara

testa mig, det forstar jag ocksa.

Den framsta anledningen till att Anna inte harttrinenar hon i grunden beror pa hennes chefer. En
ledare som inte kan alla led i produktionskedjam @m styr utan att ha kunskap om vad som
behdover goras paverkar henne negativt och gooattdriorar bade motivation och vilja att

utvecklas och lara pa arbetet. Anna tycker atedare ska ge positiv feedback och berém nar det
gar bra och kunna motivera hela arbetslaget. Hoycker:

Att ha en chef som sager "sdhar och sahar arddellir det mer en diktatur, medan om

det sker i samrad med de anstallda sa blir deethéeam tycker jag.

Anna menar att om inte chefen kan motivera och isdanrad med alla i arbetslaget skapas psykisk

stress och aven fysiska akommor vilket Anna hariibade sjalv och bland sina kollegor.
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5.4 Camilla

Camilla &r 45 ar och har en lang erfarenhet inarkvgjrden. Camilla ar passionerad néar det
kommer till sina patienter och mojligheten att gebsa vard som mojligt. Hennes larande ar

pagaende varje dag och hon berattar om sin synmskkp och larande:

Standigt har jag nagonting att lara. Jag masti# taig de larotillfallen som finns men sen
har jag ju ocksa ett krav pa mig att jag maste gatal utbildningar om aret for att klara
av mitt jobb. Sen har jag alltid kollegor som haer erfarenhet an vad jag sjalv har och

da lar jag mig alltid.

For att kunna ta del av ny kunskap menar Camitldettviktigaste ar att hon ar 6ppen och inte tror
att hon kan allt redan. For att kunna anvanda @empetens hon har och for att kunna genomféra
sitt arbete kravs det att ledningen ar tydlig mauar och mal samt att ledningen star for de beslut
som de tar. Camilla betonar att det inte ar honhmsines team som drabbas varst utan att det &r
patienten och dess vard som star pa spel om idinigen pa sjukhuset forstar de behov som hon

har for att kunna géra ett bra jobb. Camilla for&ta

Den positiva effekten for patienten gor att devaldigt starkt motiverande att géra sa som
vi gor. Att jag ser att det inte bara ar for mndoersonliga vinsten gar, utan att det faktiskt

ar i det langa loppet for patienten.

Darfor ar auktoritet och demokrati det viktigastdtiledarskap enligt Camilla. Det som motiverar
henne ar nar hon far mojlighet att utvecklas oathoé ser att hennes jobb resulterar i en
forbattring hos hennes patienter. Det resultesar tur i “cred” fér henne och hennes kollegor

eftersom patienterna blir friskare.

5.5 Lisa

Lisa ar 48 ar och har tagit ett friar fran sittetdbpa ett stort industriféretag. | Lisas tjansesade
hon i projekt och hade en grupp konsulter underlsga vill ha mojlighet att paverka och forandra
i en organisation. Hon vill ocksa kunna se ettigtdhal med hennes arbete for att kdnna
motivation i sitt arbete. En stor anledning tilshs beslut att ta ett fridr ar pa grund av attihten

har kéant samma motivation pa arbetet som hon loar tigligare.
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Lisa menar att den enda anledningen till detteeéinks chef. Hon berattar om hur hennes chef har
satt upp hinder for hennes larande och hur chefenidigt har ifrdgasatt hennes arbete och
kompetens. Ett problem enligt Lisa ar att det &csisterna inom en organisation som sedan gor

karriar och blir chefer, utan att nodvandigtvislédarskapsformagor:

Jag anser att du kan vara chef och ledare utammtspecialist pa ett omrade. Om du fokuseratipa

leda manniskorna och inte att peta i detaljer.

Lisa menar att en bra chef ska hjalpa sina anstaliduppna deras mal och se till s att
mojligheterna for detta finns. Hon beréattar om esifiv upplevelse med en chef som gjorde precis
det:

Nar jag pratade med honom sa forstod han vad g@wpde och hjalpte mig att uppna det.
Vi hjalpte aven varandra, alltsa att jag ocks#phgghonom. Vi gav varandra feedback
och stéd hela tiden. Ett samre ledarskap ar joipteart om. Du har en ledare som inte
forstar vad du pratar om och som tar beslut utiid okunskap som gor att det satts

hinder for dig.

Eftersom hon inte fick denna mdjlighet i sin nuvada tjanst tappade hon all lust att lara vilket
ledde till att hon inte kande sig delaktig pa aebé&ingre. Motivation &r en drivkraft berattar Lisa

Det ar vad som driver en framat och gor sa att wilhntvecklas.

5.6 Sammanfattning

Samtliga fem personers upplevelser pa arbetetdarkats av ledarskap i stor utstrackning. Alla
fem intervjuade namnde att stod och feedback feiasdchef spelade stor roll i deras vardag pa
arbetet och samtliga upplevde aven att motivat@énduot vis var kopplat till feedback. Lisa
menade att en ledare ska kunna majliggora formiedarbetare att uppna mal och att mojliggora
larande pa arbetet. Camilla ser en ledare somatargenom tydliga beslut skapar mojligheter for
utveckling. For Karl ar det viktigt att ledarenerger honom for strama ramar vilket hindrar hans
larande. Han ser ocksa tydlig information som edvéadighet for att kunna arbeta under eget

ansvar.
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Alla intervjupersonerna namner olika faktorer safwgrkar deras motivation. For Anna paverkar
hennes kollegor henne mycket. Eftersom hon hatatrbem servicesektorn anser hon att teamet

ar viktigast och att alla ar drivande mot samma tildhmmans.

Maria ké&nner att gladjen i hennes arbete gor detatBarbeta samt vetskapen om att hon behdvs
dar hon dar. Lisa och Maria berattade bada om édwed pa motivation och viljan att lara som en
drivkraft i deras arbete. Lisa upplevde dock hirfd&n sin chef vilket gjorde det omgjligt for

henne. Detta resulterade i att hon inte kandeealigktlg. For Camilla ar larandet en nédvandighet i
hennes yrke, nagot som ar en del av hennes vadbgagom framst driver henne framat ar
patientens vard och upplevelse.

Anna anser att det & nodvandigt for hennes chéfatn forstaelse for arbetsgangen och den
belastning som hon har i sitt yrke. Annars kanmer $ig bade ifragasatt och vantrivs. Att ledarskap
har en stark paverkan i alla intervjupersonerstarfsamgar tydligt ur alla intervjuer och samtliga

personer har paverkats bade negativt och positiotika former av ledarskap.
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6. Analys

Min uppgift som forskare ar att tolka de uppleveksanm jag har tagit del av och finna k&rnan i dem.
Eftersom jag anser att den tidigare forskning siomsfpa omradena motivation, larande och
ledarskap saknar overgripande forskning, som saré@micar dessa omraden, har jag analyserat min

data med syftet att gora detta samt belysa nyartema

Jag har utgatt fran larandet i olika situationékavéir de situationer som har nagon form av
paverkan pa mina intervjupersoners larande. Fragsom stélldes till personerna som deltog i
studien baserades pa omradena motivation, laracidedarskap dar jag har funnit att olika
situationer har haft betydelse for deras larandssB situationer har jag valt att ha som underteman
baserat pa de situationer som intervjupersonematbeberattat samt de uppfattningar och
upplevelser de har om sitt egna larande. Eftersgninite har syftet att bekrafta tidigare forskning

vill jag med denna analys belysa nya dimensioner jgg har hittat utifran mina insamlade data.

Jag har skapat foljande tabell 6ver situationer ggrhar valt att kalla fér underteman och kommer

att analysera mina resultat utifran dessa.

Malstyrning

och
ramar
\ Larande

\, Kommunikation vid larande

™

Larande i forandring

Ledarskap

Figur 4. Tabell 6ver dvergripande teman och undertemadeiminsamlade datan.
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6.1 Larande i forandring

Den forsta situation som jag utgar fran i min asaly hur larande paverkas under en forandring.
Denna forandring kan vara allt fran att man byteete eller riktning i karriaren till att det inom
den organisation som man arbetar i genomfors ednaigller storre organisatorisk férandring.
Oavsett vilken forandring det galler &r den paverkam dessa forandringar har betydande for
larnade pa arbetsplatsen. Den paverkan som erdiimgrinnebar kan skapa hinder for de
anstalldas larande. Som Westbétgetonar krévs det en flexibilitet och en anpasgsfiirmaga hos
de anstallda som drabbas av ndgon form av foramdéiven D66$® betonar vikten av att kunna

vara anpassningsbar for att kunna fortsatta atdarsin arbetsplats.

6.1.1 Behov och forutsattningar for att hantera eriérandring

Maria berattar att det ofta kan upplevas som enjlggrgituation nér en arbetsplats varslar. Detta ar
en extrem situation som paverkar mangas anstaliniket enligt Maria gor det svart att ga igenom
utan problem och att olika individer reagerar oliadenna typ av forandring. Hon betonar ockséa
att denna process tar tid och att en varslad efipsagd medarbetare ofta gar igenom olika faser
innan de kommer att acceptera beslutet fullt ut.&fd@et darfor viktigt att se till varje individs
behov eftersom alla ar olika. Maria fortsatterbattatta hur de som blir kvar pa arbetet inte kaa va
positiva och fokusera pa sin egen utveckling ochnde forran de som har blivit uppsagda har
lamnat. Har menar Westbéfatt det &r viktigt att formedla information om f@rden rddande
forandringen sker. Hon menar ocksa att om de ddatébm ar kvar pa arbetet inte forstar
meningen med de beslut som tas kan det gora &trdeer sig mindre delaktiga vilket minskar
deras drivkraft att lara. Aven i detta skede mévaria att man maste ha varje individs enskilda

behov i atanke eftersom alla har olika behov ueadeiorandring pa arbetsplatsen.

Samtliga intervjupersoner har varit med om foramghr av olika slag och den féranderliga
arbetsmarknad som vi &r en del av skapar en osgtk&wm kraver att man ar forberedd och

anpassningsbar for dessa enligt D&bs.

72 Westberg, 2008.
73 Doos. 2008.
74 Westberg, 2008.
75 Doos, 2008.
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Hon menar ocksa att det inte bara ar krav pa am&inantera férandringar som ar en nédvandighet
utan aven att kunna hantera de standiga kompetwnskm dessa férandringar ocksa innebéar. For

att klara av dessa forandringar spelar aven indrgithehov in.

For att utgd frdn Maslov{Sbehovshierarki som bygger p& vara fysiologiskaoleir den
grundlaggande byggstenen vara behov sa som vattgrgch vart allmana valbefinnande. Nasta
steg i hierarkin &ar sadkerhet. Denna séakerhet anfida intervjupersoner deras arbetssituation och de
risker sdsom forandringar i arbetsforhallanden swam vill undvika. Tillhérighet ar nasta behov
vilket flera av intervjupersonerna namner som giktor dem for att kunna kanna uppskattning och
sjalvkansla pa arbetet. Det &r nar alla dessagstagpnadda som man enligt Maslows
behovshierarki kan uppna sin inneboende potentitilsjalvforverkligande. Detta bekréaftas av det
som samtliga intervjupersoner beskriver, vilkeatitkdnna en sakerhet pa arbetet som foljs av
viljan att veta att man aven ar behovd pa sittterti®enom detta sjalvforverkligande beskriver flera
av intervjupersonerna att de far mojlighet att &kliga den drivkraft och motivation de har for att

kunna utvecklas och lara pa arbetet.

Aven Reevé' talar om motiv och de inre behov som varje indivéd. For Anna &r hennes
arbetsmiljo viktig for henne for att driva hennedende. Detta beteende ar hennes arbetslust och
engagemang. FOor Anna ar det bade motivation ochgamang pa arbetsplatsen, dar bade hon och
hennes arbetskollegor verkar, som har den avgorfaktan for hennes motiv och drivkraft. For
Camilla ar det ocksa hennes miljo som har en avgigraoll for att hon ska kunna se resultat i sitt
arbete. Detta for att hennes motiv ar patientendaeds tillfrisknande. Camillas inre behov ar till

stor del beroende av de behov hennes patient@chatet ar det som driver hennes beteende och
motivation pa arbetet. llleri&fortydligar denna process dar individens miljo inspel med

innehallet av vad som ska laras skapar en meningodrivkraft. Bade Karl och Camilla betonar
att det ar i samspelet med deras yrke och arbeggtippm skapar en mening och blir en drivkraft

for dem.

76 Bolman och Terrence, 2012.
77 Reeve, 2008.
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6.1.2 Drivande faktorer for larande

Nar det kommer till vad det & som &r en drivaraleédr inom bade motivation och larande menar
bade Maria och Lisa att det ar att vilja utveclkdab att kunna se ett varde med det arbete som man
utfor. Westber§ understryker att det &r denna process déar varamaister skapar b&de en

mening och déar vi vill omséatta nya kunskaper. Feitadkravs en drivande faktor for larande som
gor det mojligt. Karl som beskriver sig sjalv somrg/fiken person som hela tiden vill lara, drivs av
vad Westberg menar ar en vilja att kvantitativt ap@ oss kunskap. Han vill lara sig hela tiden.

For Karl som menar att han pa senare tid som eggafjare och i den standiga forandring som ar
en vardag for honom har han haft svarare att matisig) sjalv dardet inte ar motivationen som
driver honom, utan larandeprocessen som skapanmgkiap som ar hans drivande faktor. Detta
resulterar sedan i att han blir motiverad. For ldsh Maria ar denna process tvart om. Det ar deras
motivation som driver deras vilja att lara och wuklas och utan motivation k&nner de inte att de har
drivkraften att lara.

For att forklara hur dessa larandeprocesser skilgat och hur man kan kanna att larande i sig ar
motiverande och samtidigt ett resultat av att nramétiverad, drar jag en parallel till llleffs

modell om de tre dimensionerna till larande. | geocess som han beskriver bestar larandet av tva
processer som sker parallellt med varandra. Dessdi@iden i samspel med en social milj6 samt
processen dar innehallet av vad som ska laramféreming. Jag ser darfor dessa processer som
oberoende av varandra. Den foranderliga miljo sormeivid verkar i och dar samspelet mellan
innehallet av vad som ska laras och meningen somseramed larandet gar hand i hand. For Karl
borjar hans larandeprocess med innehallet av viadska laras i samspelet med hans larmiljo som
sedan skapar hans mening och motivation. Badeddsavaria ser till skillnad fran Karl en mening
och kadnner motivation infér larandet som sedarefglyocessen med vad som ska laras i samspel

med deras larmiljo.

79 Westberg, 2008.
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6.2 Vikten av kommunikation vid larande

Vikten av att en ledare ger stod under en foramgoas upp av Westbéfgsom en avgérande

uppgift. For att en ledare ska kunna minska deefi@n som en forandring har pa larandet hos de
anstallda, menar han att det ar viktigt att skapfoestaele for varfor det sker en forandring. Etbr
gora detta kravs det att ledningen kommunicerarimgem med férandringen och de mal de har

med den.

Aven vikten av att en ledare kommunicerar feedmaser samtliga intervjupersoner vara viktigt.
Granber§® menar att det &r mojligheten i att konstruktivsith arbete utvarderat som moéjliggor
utveckling, samt vikten av det sociala stod sontedare ska ge sina anstallda. Anna anser att
feedback ar motiverande for henne. FOr Lisa arlfaekl och stod grunden for hennes trivsel och
engagemang och for Maria ar feedback den uppshkgthon far fran bade sin chef och kollegor

som gor att hon kanner sig behdvd pa sin arbetsplat

6.2.1 Kommunikation och st6d

YukI®3poangterar vikten av att en ledare méaste kunnagemgaina medarbetare samt ha dem i
fokus. FOr att kunna gora detta menar Camillaeatiten maste vara bade demokratisk och
auktoritar samtidigt. Hon anser att det kravs tyallbeslut for att skapa sammanhallning och att
ledningen maste ha de anstélldas behov i fokusn&ste dven ta dessa behov i berakning infor att
beslut ska tas. Detta &r nagot som &aven Lisa pegargtsin intervju, da hon anser att en ledare
maste ha kunskap om arbetet innan beslut tas mearser samtidigt att ledaren inte ska ga in och
styra i alla detaljer. Aven Anna menar att beslésta tas utifrdn en kunskap om arbetes gang for att
det inte ska uppsta hinder i arbetet. Utan en épemrmunikation mellan de anstéllda och ledning
ar det omojligt att synliggora vilka dessa behaVFar Maria &r det ocksa viktigt att en ledare ska
kunna férmedla en vision och sedan st& fér dertaDemnlighet med Yukf§ beskrivning av att en
ledare ska kunna formulera en vision av sitt |ddgpdor att kunna féradndra och motivera grupper

och organisationer.

81 Westberg,2008
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Maria understryker ocksa att det &r lika viktigt & ledare i en 6ppen kommunikation att se till
varje individs behov nér det kommer till att motiech kunna ge stéd. For Lisa som har upplevt
motsatsen till denna form av ledarskap ar dettavete framsta faktorerna om hon ska kédnna
delaktighet pa arbetet och stod fran sin chef.Liga ar det samspelet mellan hennes chef och
henne sjalv, samt dialogen kring hennes behov askaimal med bade larande och trivsel, som ar
viktigast. For Camilla ar det nédvandigt att ledyen star for de beslut som de tar och kan formedla
dem. Aven att de star fast vid besluten ar vikiigtCamilla. Eftersom det kravs en tydlighet i
hennes yrke kravs ett verkstallande beslut som kamiceras direkt, for att undvika missforstand

och hinder for hennes patienter.

6.3 Malstyrning och ramar

Reev& menar att for att kunna definiera motivation més#n se till det beteende och den
malstyrning som beteendet drivs av. Detta kallar deksa for motiv. For Lisa ar det viktigt att
hennes chef kan hjalpa henne att hitta nya vagaatfétyra hennes beteende mot hennes dnskade
mal, och tillsammans med hennes chef hitta en ngemied hennes larande och arbete. For Karl ar

det viktigt att hans chef ger honom egna méjligh&ieatt uppna hans mal.

Reev&® menar ocks4 att det &r vra emotioner som gdi eeagerar p& det som sker och som styr
vara mal infor en uppgift. Denna inre malstyrninéler oss att hantera situationer pa ratt satt
menar han. For att kunna gora detta kravs infoomadch en tillganglighet fran ledaren enligt Karl.
Camilla anser ocksa att ledaren ar ansvarig foreét vilkka mal som maste uppfyllas och genom ett
demokratiskt ledarskap géra det maojligt. Maria argedet ar viktigt for henne att se en mening
med sitt arbete samt att det leder mot de mal lmon&ven under en forandring pa arbetsplasten ar
det enligt Westbef viktigt att vara flexibel for att klara av att aagsa sina mal och kunna se en ny

mening med det arbete man utfor.

6.3.1 Negativ malstyrning

Bade Lisa och Anna berattar om de erfarenheteadannegativ malstyrning.

85 Reeve, 2008.
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87 Westberg, 2008.
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Som YukP®namner &r det inte alltid som en ledare har sindametare i forsta rummet eller har

formagan att motivera sina anstallda till att updeéas mal. Lisa har erfarit att hennes chef har
prioriterat annat &n hennes behov och satt uppehinttennes larande. Pa liknande vis har Anna
upplevt att hennes chef har varit ute efter atatbenne nar hon har haft malet att utfora sitbigrb

Detta har gjort att bada har kant sig ifragasattalindrade att na sina mal pa arbetet.

Enligt Granber &r det arbetets komplexitet som gor att de ansté#iden utmaning som sedan
kraver kompetens och anstrangning fran de anssadlida. Samtliga intervjupersoner namner

ledarens roll i detta.

For Anna ar det viktigt att fa utrymme att utféiassarbetsuppgifter utan att bli ifragasatt sarnt at
ledaren har insikt i arbetsgangen for att hon skank kdnna denna utmaning. Anna namner aven
att ledaren pa hennes arbetsplats maste mojliggoedt det ska kunna ske. Om detta inte sker
upplever Anna att det inte finns en méjlighet fénhe att uppn& den larpotential som GrariBBerg
talar om. P4 samma vis beskriver Lisa hur hennebrar skapat hinder fér hennes larpotential och
i hennes situation spelade inte arbetets komplexaltieeftersom hennes chef satte upp hinder redan
innan det var aktuellt med att hon skulle kunna I&in arbetsuppgift.

6.3.2 Mal i team

Anna betonar vikten fér henne att arbeta som athtech att tillsammans arbeta mot ett gemensamt
ma&l. Om man ser till Granberseori om att man utvecklas genom arbetsuppgiftem ska ha en

sa lag grad av formalisering som mojligt, ar déthet med den form av styrning som Anna trivs
bast med. Aven Westbéfgnenar att larandet hindras och nytank forsvarasii for strama

ramar.

Om Anna och hennes arbetslag tillsammans far Ibsgpgift, far de arbeta mot ett gemensamt

mal och far samtidigt I6sa uppgiften pa egen hé&fidrsom Anna har haft ledare med lite insikt i
hennes arbete har det hindrat hennes arbete oebklihg ytterligare vilket styrker bade Granbergs

och Westbergs teorier.

88 Yukl, 2012.
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6.3.3 Begransning eller mdjligheter med fasta ramar

Som Granbert betonar kan en begrénsning av redan bestamda oamanal vara ett hinder for
larande. Detta styrker Karl som sjalv inte villfidga strama ramar for att na sina mal. Han tycker at
det ar viktigt att sjalv f& komma fram till vilkeedsa mal ar och i samférstand med sin chef komma
fram till i vilken riktning han ska ga for att uppraem. Camilla vill tvart emot Granbergs teori ha
bestamda ramar och mal eftersom hennes arbeterkiétveNar det ar en fraga om hennes

patienters halsa anser hon att det inte gar attaamagot at slumpen.

For bade Maria och Lisa ar det viktigt att en ledger stod och feedback och att man tillsammans
med chefen bestammer sina ramar och mal. Dettabsstéfd liknar jag vid Reev&dbeskrivning

av att kognition handlar om en individs tankandee fizvantningar. Det ar i denna process som det
finns en vilja, ett behov och en stravan hos sganiltervjupersoner som tillsammans skapar den
kompetens som de har. Utan samforstand och stidefdaren upplever intervjupersonerna att det

blir en utmaning att kunna uppna sina resultatraéh

93 Granberg, 2010.
94 Reeve, 2008.
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7. Diskussion med slutsatser

| detta avsnitt har jag som syfte att diskuteragdih metod och mina resultat. |
metoddiskussionen resonerar jag kring mitt tillg@yagssatt och de utmaningar som jag har haft

genom uppsatsens gang.

| resultatdiskussionen ténker jag resonera kringammnest betydelsefulla resultat samt belysa de

slutsatser som jag kan dra utifran dessa.

7.1 Metoddiskussion

Syftet med denna uppsats har varit att undersokarbetssituationen ser ut for fem personer med
varierande erfarenhet och anstallning. Jag villeta pa hur dessa personer ser pa sin egen
motivation pa arbetet samt hur de upplever sieiride. Vilken roll ledarskapet har pa dessa
faktorer stod i fokus genom hela undersokningeg hda utgatt fran varje enskild individs

upplevelser och perspektiv samt har forsokt hittassens inom de teman som jag har utgatt ifran.

For mig var valet att anvanda mig av intervjuehsijiart da jag ville ta reda pa vad varje enskild
person har for uppfattningar och bild dver der&detmsituation, samt vad det ar som paverkar dem
pd arbetet. Detta i enlighet med vad Kvale och IBriar’® séger om att intervjuer ar det framsta

redskapet da man vill ta del av en persons perispett livsberattelser.

Eftersom urvalet skedde genom tidigare kontaktérroed hjalp av bekanta har jag fatt vara
vaksam p4 att inte vara partisk eller att redaarhappfattning om dessa personer fore intervjuerna.
Jag tror dock att jag genom min valda metod ockpgetiv kunde undvika detta, eftersom det
viktigaste for mig inte nodvandigtvis var varifréiassa personer kom ifrdn. Aven vikten att vara
uppmarksam pa deras berattelser och sedan kuraedin évervagde i min mening hur urvalet
skedde.

95 Kvale och Brinkman, 2009.
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Dock hade mitt urval av intervjupersoner kunnavhagat mer varierande vad galler kon och alder,
vilket jag tror hade kunnat ge mig en &nnu storeglth av upplevelser. Eftersom jag inte har varit
ute efter att jamféra mina intervjupersoner medhudra tror jag att det enda problem med mitt

urval ar att det for lasaren mojligen kan bli uggznede att lasa.

De intervjuer som jag genomfdrde var alla positeh samtliga deltagare var engagerade i att svara
pa de fragor som stélldes. Jag stallde fragormnsateman till varje person och till min férvaning
tolkades alla fragor valdigt olika. Den utmaniag hade infor varje intervju var att nollstalla mig
fran den senaste intervjun och att inte ha naguafiitade meningar eller férvantningar pa det jag

skulle fa ta del av.

Eftersom alla mina intervjupersoner har olika refesramar betydde varje fraga olika for alla. Jag
var positivt dverraskad att jag trots samma tyfragor genererade sa pass olika svar. Nar jag
fragade om motivation svarade Maria utifran etalstlapsperspektiv eftersom det ar hennes
verklighet som chef medan Karl pa grund av hanghaid som bland annat konsult tolkade
motivationsfragorna utifran ett larandeperspelilin slutsats av detta ar att utifran de
referensramar och erfarenheter som varje persogdnaatt svaren blir olika &ven om jag inte hade

forsokt uppna det.

Jag anser i efterhand att jag darfor inte hadeded@la upp mina intervjufragor i de tre teman som
jag gjorde, eftersom intervjuerna blev berattetsen var 6vergripande dessa teman anda. Eftersom
det ar essensen i varje enskild persons upplev&iseijag var ute efter gjorde detta att jag fiak fe

olika berattelser att ta del av.

Eftersom jag inte har haft en hypotes eller hargbygina fragestallningar med syftet att forsoka
bekrafta en teori, blev jag 6verraskad 6ver hurkaygag fick andra uppfattning om hur mina
resultat skulle komma att se ut och sedan analyseEtamisstag jag gjorde efter min datainsamling
var att jag innan min bearbetning redan hade enupgfattning om hur jag ville redovisa mina
resultat, vilket visade sig inte var mdjligt. Aniedg var att jag inte kunde forutsatta vad mina
intervjupersoner skulle beratta och hur de skulleat mina fragor, vilket ledde till att jag fick
paminna mig sjalv om att det ar empirin som skeastgh lata berattelserna tala for sig sjalv.

Jag byggde min intervjuguide baserad pa mina ftatheimgar och mitt syfte, vilket skapade de tre

teman som mina fragestallningar utgick fran; Mdiima, larande och ledarskap.
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Det visade sig att dessa tre separata amnen tkeatihalla separat frAn varandra, vilket var
positivt da jag i min reflektion av den tidigareskningen uttryckte att den brast i att binda samma
dessa tre falt.

Jag ville darfor sammanlanka dessa tre amnen dizhuriderteman som utifran mina fem intervjuer
blev karnan i de fem olika berattelser som jagdelgav. Det foll sig sedan naturligt att utga fedn
antal situationer dar larandet paverkas.

7.2 Resultatdiskussion

De situationer som presenterades i analysen drdénander en foranding, kommunikationens roll
vid larande samt malstyrning och ramar. | mina finaghkom vikten av att en ledare mojliggor for
bade larande och for att de anstallda ska kunnadugima mal. Detta var samtliga intervjupersoner
dverens om. Inom detta mojliggorande var det adikieer som sags som viktiga. Jag tror att dessa
skillnader beror pa de olika arbetssituationer @farenheter som intervjupersonerna har, vilket
ocksa ar i enlighet med Reevemodell om motivation och dess behov och emotidbetta &r
beroende pa varje enskild person vilket gor atbleh ar olika och darfor kravs det att ledaren
moijliggor fér mal pa olika vis.

Jag anser att malstyrning &r nagot som masteskaiad med varje anstalld. Utifran de
upplevelser som mina intervjupersoner latit migehav tror jag att feedback ar en viktig faktor
inom malstyrning eftersom det &r viktigt att ledabéde far den inblick som behdvs i vilka mal den
anstallde har, och for att den anstéllde tillsamsmaed ledaren kan komma fram till vilka resultat
som behdvs och hur de ska nas. Utan en 6ppen koikation ar det i min mening omgjligt for en
ledare att veta vilka mal den anstallda har samdéi anstéallda att veta vilka krav och

forvantningar som finns fran ledaren.

| Lisas situation tror inte jag att det spelar magall hur mycket motivation hon hade eller om hon
hade tydliga motiv som kunde driva ett beteendejrdenhennes ledare majliggjorde for det.
Darfor anser jag att Reevéseori om att motivation delas in i interna motishd externa handelser

brister. Jag tror inte att de externa handelsditia ar avskiljda fran de interna motiven.

96 Reeve, 2008.
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| Lisas fall ar den externa héndelsen hennes @wgfgande vilket har férhindrat hennes motivation
men aven forandrat de kognitioner, behov och emetisom hennes motivation innebar fran
borjan. Jag menar darfor att dessa indelningardoeoada beroende av varandra och inte separata

frAn varandra.

Drivkraft var ndgot som flera av intervjupersonesdg som karnan i sin motivation.

Det som var en drivande kraft och gjorde sa attille utvecklas pa sitt arbete. Jag anser att datta
ett positivt satt att se pa motivation och ar ettksivande begrepp som utgar fran individen sjalv
och den inre kapacitet som man har. Anna var dda som beskrev att hennes drivkraft var
beroende av det team som hon arbetade med. Matduftan detta ar att Anna inte enbart ser pa
motivation som nagot som hon har utan som honillsarhmans med sina arbetskollegor. Detta gar
i samma linje som Reev&snodell om att motivation bestar av b&de inre motik externa
handelser sa som sociala sammanhang. Camillagaftiviar &ven den inte enbart individuell utan
beroende av hennes patienter och av ett resukdtia Besultat var patienternas vard. Om Camilla
hade definierat sin motivation enbart utifran henegen upplevelse och situation tror jag inte att
hon hade kunnat genomfora ett bra arbete inom ma@a man ar i hennes roll ar det manniskors
liv som star pa spel och dad maste man vara anpassiar och flexibel aven om man ari en

situation pa arbetet som skapar obalans.

Granberg® teori om hog formalisering och fasta ramar vissigeénte stimma pa alla
intervjupersoner. Jag tror att det ar beroendeilgétwrke man ar i som avgor om det kravs hdg
eller I1ag formalisering. Har spelar varje indivigishov in men om man har ett yrke som Camilla
inom varden sa kravs det tydliga riktlinjer ochinnrmening inget utrymme for lag formalisering, da
detta hade skapat forvirring i viktiga rutiner. Mitutsats av detta ar att det ar essentielltextt i
dialog med de anstéllda fa veta vilka behov somsfinch vilket stod som kravs for att kunna
mojliggora for de anstallda att uppna sina mal. l®daren inte kommunicerar detta kanner flera av
mina intervjupersoner att de inte &ar delaktiga atthile blir hindrade att utvecklas pa arbetet.séag

detta som direkt kopplat till motivation.

Ett stort fokus i samtliga intervjupersoners bedatr var hur ledarskap paverkar dem, eftersom
ledarskapet har paverkan pa bade motivation oemdiér pa nagot satt. Det radde delade
uppfattningar om vad det & som motiverar men ekéanan inom ledarskapet var maéjligheten att i

samrad med sin chef kunna bestamma mal och meningar

98 Reeve, 2008.
99 Granberg, 2010.
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Aven nar det onskades fasta ramar pa arbetet wakeg faktor att ledaren var insatt i
arbetssituationen nar beslut skulle tas. Jag atsdet darfor ar viktigt att ledaren bade ar igho
pa de 6nskemal som finns och att ledaren ar inagetet for att kunna ta beslut baserade pa

riktiga behov. Detta kan i min mening endast skenoam kommunicerar dessa behov.

Sammanfattningsvis har mina resultat gett mig estd&lse for individuella skillnader och hur stor
del ledarskap har inom bade motivation och laraddg.har &ven kommit fram till hur stor
inverkan olika situationer faktiskt har pa larandetg tror inte att man kan lara bara for att man
maste. Det krdvs motivation, stod och ratt foratsagar for att det ska kunna ske. Aven om det ar
viktigt att man tar ansvar for sitt eget larandb att drivkraft ligger inom varje individ, finns

hinder som kan forsvara detta avsevart.

Dessa hinder visade sig i de fem berattelser sgrhgatagit del av i stor utstrackning vara
ledarskap. Lika mycket som en ledare kan forsvéhasatta upp hinder for en anstalld, kan samma
ledare mojliggdra om varje individs behov och inretiv tas i berakning. Om detta sker i samrad
med ledare och anstalld kan det mojliggora fodatt anstallde utvecklas och kanner motivation pa
arbetet. Jag tror inte att ndgon kan kontrolleraett sker forandringar och varsel pa arbetsplatser
Det ar hur man hanterar dessa forandringar sonarspl. Har &r ledarens roll den viktigaste i min
mening. Aven om flera teoretiker menar att ansviagger pa individen att vara anpassningsbar.
Men utan att en ledare kommunicerar vad anpassmisigeeinnebara eller varfér man ska vara
flexibel, forlorar man meningen med att ga till @t och jag tror att oro och osékerheten kan ta
éver. Om man istéllet far en tydlig ram kring vast dr som ska ske inom en férandring kan man ga
igenom de faser som man behover ga igenom focegipaera forandringen och for att kunna lara

och utvecklas pa arbetet igen.
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8. Forslag pa fortsatt forskning

Jag anser att det viktigaste omrade som det behdare forskning pa ar ledarskapets paverkan pa
motivation och larande. Hur dessa processer haageman utifran olika individers behov och
personligheter. Aven hur olika behoven kan sealika branscher anser jag &r en viktig fraga att

titta narmare pa.

Baserat pa mina fem intervjuer har det framkommtivarje omrade motivation, larande och
ledarskap inte kan belysas separat. Darfor sewghga ett behov av att titta pa dessa som en helhet
som ar beroende av varje omrade. Jag anser ockdgt &br vara ett storre individfokus inom

denna forskning. Mitt forslag ar darfor att fokus@a hur larandet kan hindras av olika typer av
ledarskap och situationer. Vilka ledarskapsfaktpéarerkar olika individer nar det kommer till

motivation och mgjlighet till larande?
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Bilaga 1. Deltagandeintyg

Intyg géllande deltagande i studie om hur motivatith larande och utveckling paverkas vid en

forandring pa arbetsplatsen.
Jag har blivit informerad om den aktuella studieh & medveten om att deltagandet ar frivilligt.
Jag kan nér som helst valja att avbryta mitt deltalg utan att ange skal for detta. Information har

delgivits att det som framkommer vid intervjun koemhanteras konfidentiellt.

Utifrdn ovanstdende information samtycker jagditldeltaga och ger harmed tillatelse till att de

upplysningar som framkommer kan anvandas som wagl&it studien.

Datum:

Underskrift:

Namnfortydligande:

Telefon:
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Bilaga 2. Intervjuguide

Syfte

Syftet med min uppsats ar att undersoka hur madivah paverkas hos personer ar som arbetar i
dagens harda arbetsklimat. Jag vill ta reda panwvativation betyder for dessa personer samt hur
deras motivation till att lara pa arbetsplatsenepiéars av olika arbetssituationer.

Jag vill bilda mig en uppfattning om vardagen daetet for saval anstallda som chefer under varsel
och hur de kan paverka sin egen situation och andra

Fragestallningar
« Hur paverkas motivationen till att lara och attadklas pa en arbetsplats i varseltider?

» Hur upplever de anstéllda sin verklighet i dentaagion?
« Pavilket satt kan ledningen agera for att forhénainskad motivation?

Intervjufragor
Bakgrund om de deltagande.
Motivation

* Vad betyder ordet motivation for dig?
« Kan du beratta om en situation da du kdnde motinati

« Kan du minnas en situation da du upplevde minskafivation?

Forandring

» Vilken erfarenhet har du av varsel och uppsagnihgar
* Kan du beskriva hur du upplevde denna situation?

« Kan du beskriva hur denna situation paverkade dig?
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Larande

« Hur upplever du ditt eget larande pa din arbetsplat
* Vad ar det som har den mest betydande rollen i&t@nhde och utveckling?

* Kan du minnas en situation dar du upplevde minskativation eller magjlighet till larande?

Ledarskap

* Vad innebar ledarskap for dig?
« Kan du beratta om en situation da du har uppledratiedarskap?

« Kan du beratta om en situation da du har uppleégzehre ledarskap?
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