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Hur kan en arbetsgrupp gynna individens arbetsmotivation?
- En kvalitativ studie om den enskilda individens
motivationsfaktorer: personlig utveckling, att bli uppskattad
samt self-efficacy.

Johanna Brahed och Cajsa Kihlman
Maria Lofgren Martinsson
2016-01-07

Studiens syfte ar att identifiera faktorer som kan péverka
individens arbetsmotivation, samt att utifran dessa utforma
en modell. Darefter applicera modellen pa en arbetsgrupp
for att prova vad modellen kan tillfora deras praktik, for att
slutligen diskutera hur resultatet av undersokningen paver-
kar modellen.

Studien har ett hermeneutiskt forhdllningssatt vilket innebéar
att vi undersokt delarna 1 helheten mer detaljerat. Detta med
forhoppning om att skapa en storre forstelse for helheten.
Modellen har utvecklats efter genomgang av teori och inne-
haller dels faktorer som gynnar individens motivation samt
faktorer kring hur en grupp kan paverka dessa. Arbetsgrup-
pen som vi har undersokt dr medicinska sekreterare som
arbetar pd en mottagning vid Skénes universitetssjukhus.
Det empiriska materialet har inhdmtats via sex kvalitativa
semi-strukturerade duo-intervjuer och intervjuguiden har
byggt pa en tematiserad guide utefter vara faktorer.

Studiens resultat visar att arbetsgruppen till stor del styrker
grundmodellens relevans men ger upphov till vissa
fordndringar. Till exempel beror péverkan till kontroll inte
till fullo beror pé arbetsgruppen utan snarare kontexten som
arbetsgruppen verkar 1. Detta dr endast ett forsta steg 1 vér
forskning, da fler grupper maste undersokas for att en mer
generell modell ska kunna presenteras.

Arbetsmotivation, gruppaverkan, ldrande, self-efficacy,
pedagogik
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Forord

Vi vill inledningsvis till denna studie tacka alla som har varit involverade. Vi vill rikta
ett sarskilt tack till mottagningen som deltagit 1 vér studie. Det har varit ovérderligt for
oss hur ni har engagerat er genom er tillgdanglighet och att ni ville svara péd véra fragor!
Vi vill dven tacka var handledare Maria for den feedback du har gett oss pa resans gang
samt din stottning nér vi kdnde att vi ndstan slagit knut pa oss sjélva. Du sa tidigt att du
kunde se studien framfor dig och dven om vi inte trodde péd dig d& kdnns det skont att nu
inse vad du menade.

Tack vill vi dven rikta till Tobias och Oliver som trots tjat om var modell tdlmodigt har
lyssnat, forsokt forsta och hjélpt till med andra synsitt. Vi lovar att bjuda pa en gemen-
sam middag som kompensation! Avslutningsvis far vi tacka Miso, var lilla maskot som
trots behov av lek och promenader i tid och otid har gett oss en anledning till att ta lite
pauser och behélla motivationen och skrivgloden uppe.

Tack!
Johanna Brahed och Cajsa Kihlman

Eslov, 14 december 2015



1. Inledning

Mdndag till fredag gar du, jag och en stor majoritet av Sveriges befolkning upp for att
ga till jobbet. Detta oberoende av vider, hur trotta vi dr eller hur vi kdnner oss for da-
gen. Strax over 220 dagar om aret sker det samma sak. Men varfor gor vi detta? Vad dr
det som lockar och gér att vi gdr upp varje dag och inte bara hdlften sa mdanga dagar?
Skulle vi fraga alla arbetstagare i Sverige skulle svaret troligtvis vara pengar. Att fd en
lon for att kunna forsorja sig och eventuellt sin familj. Dock bor vi i Sverige och dr
lyckligt lottade over standarden som rader i vdrt land. Det innebdr att pengar inte dr
den enda anledningen till att vi gdr upp da mdnga egentligen hade overlevt pd en lon
for mindre arbetad tid. Sa vad dir det da som gor att vi gar till jobbet?

En del av forklaringen till att vi gar till jobbet dr vart behov av att bli accepterad och
omtyckt av andra (Zanderin, 2005). Svedberg (2007) pévisar att mdnniskan ar en social
varelse ddrav dr gruppbildningar dven vanligt i vart samhélle. Grupperna som ménni-
skan blir en del av ger struktur at vardagen (Svedberg, 2007).

Vidare pavisar Harrington och Hall (2008) att en ménniska som arbetar heltid spenderar
tva tredjedelar av sin vakna tid pd saker som é&r relaterat till jobb. Detta kan antingen
vara forberedelse for arbetet, transport till arbetet, rent arbete samt tankar géllande arbe-
tet, vilket dven kan finnas kvar nér individen kommer hem (Harrington & Hall, 2008).
Studien utgors sdledes med denna utgdngpunkt att arbete utgér en stor del av vad en
minniska &dr vilket gor det till en intressant kontext att undersoka.

Utdver detta finner vi att arbete 1 grupp ar en vanlig foreteelse pa den svenska arbets-
marknaden. Dérav upplever vi att det ar viktigt att belysa hur individen kan dra nytta av
det samspel som sker 1 gruppen. En nytta vi finner dr den arbetsmotivation individen
kan vinna genom en arbetsgrupp. Vart antagande baserar vi bland annat pa att det &r
bevisat att daliga sociala relationer har en negativ effekt pa den fysiska och psykiska
arbetskapaciteten (Harenstam, 2010). Baserat pa egna erfarenheter anser vi att motivat-
ion spelar stor roll for bade tid och kraft som ldggs pa ett arbete samt hur resultatet av
arbetet blir.

Med arbetsgrupper och motivation i atanke har vi valt att inrikta oss pa en vanligt fore-
kommande yrkesgrupp péa arbetsmarknaden. Yrkesgruppen dr inom vird och omsorg, da
det dr det vanligaste yrkesomradet for Sveriges befolkning (Statistiska centralbyrén,
2015). Vard och omsorg dr dessutom négot vi alla kan relatera till och som ar ett ter-
kommande diskussionsdmne i dagens samhélle. Vidare dr modern sjukvérd beroende av
valfungerande grupper och gott samarbete. (Vardhandboken, 2015) Valet av specifik
grupp gjordes 1 enlighet med organisationen da de framstéllde det som en vilfungerande
grupp. Val av specifik organisation var slumpmassig.

Vi ér intresserade av att se till relationen mellan den enskilda individens arbetsmotivat-
ion och hur den kan bli paverkad av gruppen. En frdga vi stiller oss 4r om en grupp di-
rekt kan paverka den enskilda individens arbetsmotivation eller om motivationen endast
kan pdverkas av individen sjilv?

Vi finner att bade arbetsgrupper och motivation &r tva vanliga och viktiga faktorer i ar-
betslivet, ddrav valde vi att se ndrmare pa dess relation. Som ménga andra har vi arbetat
1 grupper, vilket vi troligtvis dven kommer att gora 1 vart framtida arbetsliv.
Intresset for denna studie uppstod genom ldsning av teori. Da vi i manga fall saknade en



koppling till praktiken vill vi med denna studie bidra med ytterligare en praktisk forank-
ring till teorierna.

1.2 Var kontext

Nedan presenterar vi den kontext som studien utforts i. Detta dd vi anser att typen av
organisation samt grupp paverkar hur studiens deltagare utfor sitt arbete som i sin tur
paverkar var forskning.

1.2.1 Professionell byrakrati

Vi har utfort vér studie pa en mottagning vid Skanes universitetssjukhus. Det ar ett
sjukhus som 1 huvudsak &r placerat pa tva olika orter (Skanes universitetssjukhus,
2012a). Sjukhuset styrs centralt inom vissa omrdden medan andra omraden bestdms
sjalvstiandigt pa respektive mottagning (Skanes universitetssjukhus, 2012b).

Detta sjukhus kan antas vara en professionell byrékrati. Professionell byrakrati &r enligt
Mintzberg (1993) en organisationsform som &r vanligt forekommande inom offentlig
sektor och da med exempel sjukhus. Inom denna organisationsform &r det kunskap och
formagor hos den verksamma professionen som avgor om organisationen fungerar/ ut-
vecklas eller ej. Professionell byrakrati beskrivs som en stabil organisationsform, dock
kan den ha svért att anpassa sig till snabba fordandringar. (Mintzberg, 1993)

1.2.2 Sjalvstyrande grupper

Mottagningen bestdr av olika team med blandade yrkesgrupper som dagligen arbetar
med specifika uppgifter. Grupperna ar sjilvstyrande vilket dr nddvandigt da enheten &r
sé pass omfattande. De olika teamens befogenheter beskrivs som “frihet under ansvar”
och enhetschefens roll dr frimst att ndrvara och inte att styra (Personlig intervju, okto-
ber 2015).

I sjalvstyrande grupper har storre del av chefens ansvar och befogenheter delegerats till
gruppens medlemmar (Svedberg, 2007, Yukl, 2013). Fordelar med denna typ av grup-
per dr att medlemmarna fér ett starkare engagemang for arbetet, upplever arbetstillfreds-
stdllelse samt har en 6kad effektivitet. (Yukl, 2013)

1.3 Syfte

Viért syfte bestér av tre olika delar.

Forst att utifrdn relevant teori identifiera faktorer som paverkar individens arbetsmoti-
vation samt skapa en modell med utgangspunkt i1 dessa. Daérefter appliceras
modellen pd en arbetsgrupp for att prova vad modellen kan tillféra till deras praktik.
Detta for att slutligen diskutera hur resultatet av undersékningen paverkar modellen.

1.4 Avgriinsningar

P& mottagningen har vi valt att avgrdnsa oss till gruppen medicinska sekreterare (se
1.6.3). De medicinska sekreterarna arbetar bade tillsammans som en grupp samt ute 1
olika team. Dédrigenom ingéar de i olika grupper, sdvil yrkesgrupp som team. Teamen
bestér 1 sin tur av blandade yrkesgrupper som till exempel ldkare, sjukskoterskor samt
sjukgymnaster. (Personlig intervju, oktober 2015)

For motivering till valet av yrkesgruppen, se 3.4.1.



1.5 Pedagogisk relevans

Ett av omrddena vi har berdrt dr motivation. Vi dr medvetna om att motivation generellt
sett dr ett omrdde som framst kopplas till psykologin. Dock har vi i denna studie
undersokt motivation med hjdlp av de pedagogiska glasdgonen. For oss innebér detta att
vi har sokt efter pedagogiska faktorer som motivation kan innehéilla.

“Uppfostran, undervisning och utbildning utgor pedagogiska processer och dr pedago-
gikdmnets kunskapsobjekt” (Nationalencyklopedin, u.a.a). Baserat pd denna definition
upplever vi att kdrnan 1 pedagogiken &r att utveckla individen och ménniskors kun-
nande. Utifran egna erfarenheter vet vi att graden av motivation har en stor betydelse for
hur och till vilken grad individen vill utvecklas. For vilken individ vill utvecklas om den
inte finner ndgon vinning i det sjalv?

Det omradet vi kommer att diskutera motivation utifrén &r grupp, da vi upplever att ar-
bete 1 grupp ér vanligt forekommande pé dagens arbetsplatser. Var uppfattning ar att en
grupp kan fungera som en kélla till motivation, ddrigenom dven gynna individens ut-
veckling. De pedagogiska processerna beskrivs som uppfostran, undervisning och ut-
bildning (Nationalencyklopedin, u.a.a), vilket styrker relevansen att studera hur gruppen
kan péverka individen. Detta dd vi anser att de pedagogiska processerna inte kan ske
med hjélp av individen sjdlv utan maste pa ndgot sitt involvera andra.

1.6 Begreppsapparat

Vdr uppfattning dr att en del begrepp som har anvdnts i studien kan tolkas pa olika sitt,
beroende pa vem som ldiser. Med detta i atanke har vi i foljande avsnitt valt att presen-
tera definitioner av utvalda begrepp for att tydliggor hur de har anvdnts i var studie.

1.6.1 Motivation

Motivation &r ett brett omrdde som kan ha olika definitioner beroende pd kontexten. Vi
kommer 1 denna studie att som grund anvinda oss av Nationalencyklopedins definition:
“... psykologisk term for de faktorer hos individen som vdicker, formar och riktar bete-
endet mot olika mdl. Teorier om motivation forklarar varfor vi over huvud taget hand-
lar och varfor vi gér vissa saker snarare dn andra.” (u.4.b)

Vi kommer i1 denna studie anvianda oss av motivation 1 kontext arbete. Varfor och vad ar
det som gor att man vill gé till jobbet? Vi kommer dérfor anvinda oss av begreppet mo-
tivation som arbetsmotivation. Motivation 1 annan kontext ldmnar vi till vidare forsk-
ning.

1.6.2 Grupp

Det finns ménga olika definitioner att anvénda sig av vid hinvisning till begreppet
grupp. Luft (refererad i Svedberg, 2007) definierar en grupp som: “Ett levande system
som dr sjdlvreglerande genom delad perception och samspel, som erfarar och far feed-
back genom utbytet med sin omgivning. Varje grupp har unika helhetsegenskaper som
formas av individernas tankar, kinslor och kommunikation till strukturerade delsystem

“(s.15)

Granér (1991) beskriver att en grupp ar: “... ett antal individer som befinner sig i en
interaktion med varandra sa att de utvecklar syften, organisation och normer som del-
tagarna agerar utifran.” (s.17) Baserat pa ovanstdende citat dr var definition av ordet
grupp: ett levande system som bestér av ett antal individer. Individernas samspel skapar

(13



en helhet, helheten aterverkar och formar i sin tur individernas sitt att agerar, tdnka och
handla.

Vidare har vi valt att fokusera pa en typ av gruppbildning, vilket dr de formella grup-
perna. Svedberg (2007) beskriver att de formella grupperna ar bestimda grupper med ett
bestimt syfte. Ett annat exempel dr informella grupper, vilka dr grupper som bildas
spontant utifrdn gemensamt intresse (Svedberg, 2007).

I denna studie nir vi anvénder oss av begreppet samt hénvisar till grupp/gruppen inne-
fattar det den grupp de medicinska sekreterarna bildar och tillhor. Det vill sdga inte de
grupper med ovriga yrkesgrupper som de dven tillhor. Detta dr ndgot som vi tydligt har
forklarat for samtliga deltagare.

1.6.3 Medicinsk sekreterare
En medicinsk sekreterare arbetar bland annat inom hélso- och sjukvard vid sjukhus,
vardcentraler eller foretagshdlsovard. For att arbeta som medicinsk sekreterare kréavs
ingen legitimation som for en sjukskoterska. Dock krivs det en yrkesviagledande utbild-
ning. (Arbetsformedlingen, 2011)

Nagra av de vanligaste arbetsuppgifterna dr att skriva patientjournaler, kassabemanning
samt forfatta diktat. Med att forfatta diktat menas att skriva in den information 1 patien-
tens journal som till exempel en lédkare har talat in pa en diktafon efter undersokning av
patienten. (Arbetsformedlingen, 2011, Personlig intervju, november 2015)

I denna studie kommer vi hddanefter att anvanda oss av titeln sekreterare.

1.7 Lasanvisning

Vért uppliagg av studien skiljer sig frdn det mer traditionella. Upplégget representerar
vart tillvigagangssitt da det steg for steg visar vara tankar samt beskriver hur vi skapat
var modell. Vi har dven valt att redan frén borjan argumentera for var modell. Detta
upplevde vi var nddvéndigt for att ni den slutliga modellen och besvara vért syfte. Var
forhoppning &r att detta dven ska végleda lasaren genom var process.



2. Teori

Nedan foljer en redovisning av vara teoretiska grunder till denna studie samt vara kil-
lor. Modellen som presenteras i det sista delavsnittet symboliserar var utgangspunkt
samt uppfattning om vad teorin sdger. Med betoning pa utgangspunkt vill vi pavisa att
det finns utrymme for justeringar beroende pa data som tillkommer. Vi har valt att
kombinera klassiska teorier med ny teori och forskning. Detta for att fa en helhetsbild
av varje omrdde.

Vér modell kommer att illustreras som en blomma och har inspirerats av D66s modell
“frén pil till blomma” (D66s, 2008) (se Figur 1). D66s modell anvinds dock 1 en annan
kontext; vad utveckling kring undervisning har lett till. Utvecklingen har skett fran
“pil”, det vill sdga att ldraren lir eleven via envigskommunikation, till “blomma” dar
lararen endast dr en av alla faktorerna som paverkar eleven. De andra faktorerna kan till
exempel vara verktyg, andras frdgor samt hur andra gor. Syftet med illustrationen besk-
rivs av D66s som att de vdndande pilarna 1 modellen symboliserar att individen lir sig
genom att aktivt anvédnda sig av kontexten. (D66s, 2008) “Tanken dr som blomman, den
frodas dér jorden é&r rik.” (Granberg, 2010, s.72) I enlighet med detta har vi skapat var
modell f6r hur gruppen paverkar den enskilda individens motivationsfaktorer.

Fran pil...
Léwrare > Elev
Arbetiledare > Operatsr
...tillblomma

Figur 1. ”Fran pil till blomma”- D66s (2008, s.78)

Detta teoriavsnitt bestar saledes av tre grundldggande delar utdver beskrivningen av
vara kéllor. Forsta delen innehdller den teori som ligger till grund for individens moti-
vationsfaktorer, de som illustreras som knoppen i blomman. Andra delen innehéller
teori som ligger till grund for gruppens paverkansfaktorer, de som illustreras som bla-
den 1 blomman och &r hur gruppen kan péverka individens motivationsfaktorer. I den
sista delen har vi presenterat samt problematiserat den fullstindiga modellen.

2.1 Sokning, urval och kdllkritik

Virt forsta steg 1 den litterdra sokprocessen var att ldsa igenom tidigare uppsatser inom
liknade omréden for att undersdka vilken litteratur de valt att anvinda. Vart andra steg
var att komplettera den litteratur vi fann 1 forsta steget genom att sdka 1 “LOVISA”, en
gemensam katalog for samtliga bibliotek inom Lunds universitet. De litterdra killorna



vi har anvint 1 denna studie dr en blandning av internationella- samt nationella forfat-
tare. Vidare har vi en variation pa publikationsdatum. Vér avsikt med detta &r att ge en
bred insyn av omradet.

Vi har dven anvint soktjansten “LUBsearch” for att hitta tidigare forskning. For att
finna relevanta resultat valde vi att begransa sdkningen till ”peer rewied” och “academic
journals”. Samtliga sokord var pa engelska och detta for att 6ka antalet relevanta traffar
1 databasen. Detta resulterade dven i att samtliga studier vi refererat till 4r av internat-
ionellt slag. Exempel pd sokord vi anvint oss utav dr motivation®, group*® och self-
efficacy. For att finna artiklar dédr s6korden ar kopplade till varandra valde vi att gora en
”avancerad sokning”. Vi anser att det dr betydelsefullt da vi upplever att studier kan
bredda synen genom att ifrigasitta tidigare forskning men dven undersdka nya dimens-
ioner.

I storsta mojliga man har vi anvént oss av originalkéllor for att aterge ett sa trovardigt
material som mojligt. Nér detta inte har varit mgjligt har vi istéllet anvént oss utav
andrahandskaéllor. Ett exempel ar att vi sokte efter Banduras bok om modellinldrning.
Tyvérr fanns denna bok varken i1 Lund eller Helsingborg sa dirav anvénde vi oss istéllet
av en publikation av Feist & Feist. Vi bedomde denna publikation som trovirdig da
kéllan har anvénts i flera masteruppsatser. Vi valde dven att anvinda den svenska dver-
sdttning av Meads (1976) verk, vilket kan kritiseras d& det alltid finns en risk att forfat-
tarens ord forvrangts genom Oversittning. For att minska risken valde vi att kontrollera
att kéllans innehdll stimde 6verens med hur andra kéllor valt att referera till den eng-
elska oversittningen.

Vi valde édven att se till forskarnas tidigare bakgrund for att kunna bedéma deras trovir-
dighet. Samtliga studier vi valt att ta upp ar utférda av individer pd hog akademisk niva.
Ett exempel dr Vévoda som har en doktor 1 filosofi och gett ut 13 publikationer (Rese-
archgate, u.d.). Aven om han inte har publicerat ett imponerande antal publikationer
fann vi att han kopplade motivation till sjukskoterskeyrket pa ett intressant och anviand-
bart sitt. Greenaway har en doktor i psykologi och dr medforfattare till 21 studier samt
tre bocker (Katharine Greenaway, 2014).

Utover detta har vi dven anvént oss av internetbaserade kéllor for att stryka det vi kon-
kret inte fann 1 litteratur och forskning. Vi d&r medvetna om att den statistik vi fann pa
Statistiska centralbyrdn kan ses som bristfdllig. Statistiken dr publicerad ar 2015 men
siffrorna dr fran ar 2013. Dock fann vi inte ndgon mer aktuell. Var slutsats hér ar att sa
pass omfattande statistik tar nagra ar att sammanstilla vilket kan vara anledningen att vi
inte fann nagon mer aktuell statistik. I 6vrigt anser vi att en myndighet som Statistiska
Centralbyrén ér en tillforlitlig kélla.

Samtliga killor har spelat en viktig roll 1 vart arbete d& de har fungerat som inspiration.
Darigenom har varje kélla influerat var slutprodukt.

2.2 Motivation for den enskilda individen

Motivation kommer att utgéra grunden i var modell. Da modellen kommer att illustre-
ras som en blomma kommer det nedan beskrivas teori kring hur enskilda individer mo-
tiveras, vilket kommer utgéra knoppen pa var blomma. Nedan presenterar vi klassiska
motivationsteorier, self-efficacy samt kritisk forskning till tidigare forskning. I det av-
slutande avsnittet har vi sammanstdllt och kopplat ihop teorierna for att skapa det
forsta steget i var modell, individens motivationsfaktorer.



2.2.1 Klassiska motivationsteorier
I detta avsnitt presenterar vi klassiska motivationsteorier samt senare forskning med
koppling till dessa.

2.2.1.1 Maslows behovstrappa

Maslow (1970) menar att minskliga behov dr organiserade utefter en viss hierarki. Nér
ett behov ar tillfredsstdllt kommer individen istéllet fokusera pa ett annat behov. Mas-
low (1970) ger ett exempel: “.. it is quite true that man lives by bread alone- when
there is no bread. But what happens to man’s desires when there is plenty of bread and
when his belly is chronically filled?” (1970, s. 38).

Det forsta steget i trappan dr de fysiologiska behoven, vilket innefattar de faktorer som
kroppen kriver for att dverleva som exempelvis mat, dryck och somn. Sdkerhetsbehovet
ar nista steg 1 behovstrappan. Detta steg innefattar en individsbehov att befinna sig i en
stabil omgivning. Sammanfattningsvis innebér detta ett sékert, ordningsamt och nistin-
till forutsdgbart samhille. (Maslow, 1970)

Nasta steg ar tillhorighetsbehovet vilket innefattar individens strdvan efter att skapa
relationer. Behovet kan exempelvis uppfyllas genom att ta plats i en grupp eller i1 famil-
jen. Nér tillhorighetsbehovet ar uppfyllt kommer fokus istillet flyttas till uppskattnings-
behovet. Maslow (1970) delar in detta behov i tva delar. Den forsta delen innefattar in-
dividens strdvan av att prestera. Den andra delen innefattar individens strdva att fa re-
spekt av andra. Nar behovet ar tillfredsstillt uppstér en kénsla av styrka och att man &r
nddvindig. Maslow (1970) papekar att den mest hdlsosamma typen av uppskattningen
ar fortjdnad respekt frdn andra och inte den externa respekt man kan uppné genom till
exempel kandisskap.

Sjdlvforverkligandet dr den hogsta nivén 1 hierarkin. Maslow (1970) beskriver att sjilv-
forverkligande bygger pd att individen méste bli det den 4r menad att vara. Det vill sdga
att man som individ uppnér sin fulla potential. Darigenom é&r de individuella skillnader-
na som storst i detta steg. (Maslow, 1970)

2.2.1.2 Herzbergs tvdfaktorteori

Herzberg et al. (1959) genomforde en studie vars syfte var att undersoka forhdllandet
mellan arbetstillfredsstéllelse och motivation. Utifran studie delades motivation upp 1
tva dimensioner. Studien bygger till viss del pd Maslows behovshierarki. Herzberg et al.
(1959) argumenterar for att den individuella behovshierarkin 1 en organisation 1 vissa
lagen kan fréanses. Detta d4 en homogen arbetsgrupp kan skapa liknande och diarmed
gemensam behovshierarki. (Herzberg et al., 1959)

Herzberg et al. (1959) menar att anstdlldas missndjdhet framst &r kopplat till den kon-
text dir individen utfor sitt arbete. Herzberg et al. (1959) beskriver hygienfaktorer, vil-
ket ar baskrav som hindrar missndjdhet. Faktorerna kan endast ge den anstélld viss till-
fredsstéllelse men bidrar ej till individens motivation. Typiska hygienfaktorer &dr 16n,
fysiska arbetsvillkor och anstéllningstrygghet. (Herzberg et al., 1959)

For att skapa motivation behover hygienfaktorerna kompletteras med vad Herzberg et
al. (1959) bendmner som motivationsfaktorer. Faktorerna bidrar dven till arbetstillfreds-
stéllelse, vilket 1 sin tur paverkar individens arbetsinsatser. Hans antagande grundas pa
att den anstélldes lycka &r kopplat till vilken chans individen ges till utveckling. Exem-
pel péd motivationsfaktorer dr mojlighet att avancera, ansvar, gruppkénsla samt erkén-
nande fran andra. (Herzberg et al., 1959)



I sin studie fann Herzberg et al. (1959) att ett flertal faktorer inverkade pa bade motivat-
ion- och hygienfaktorerna. Exempelvis pavisas mojlighet till avancemang ha som storst
inverkan pa den anstélldes arbetstillfredsstillelse, det vill sdga motivationsfaktor. Det
beskrivs dock att det d4ven ha en viss inverkan pa den anstilldas missndjdhet, det vill
sdga hygienfaktor. Lon dr ett annat exempel, vilket forst och frimst klassificeras som en
hygienfaktor. A andra sidan #r 16nen ocksé kopplat till hur vil den anstillda presterar.
Detta dd en hogre 16n fungerar som ett erkdnnande av den anstilldes prestation.
(Herzberg et al., 1959)

2.2.1.3 Tidigare forskning: dr teorierna aktuella idag?

Lindner (1998) genomforde en undersokning vars syfte var att faststélla olika motivat-
ionsfaktorers betydelse for anstéllda. Lindner (1998) fann att rankingen bland motivat-
ionsfaktorerna var: 1) intressant arbete 2) bra 16n 3) erkédnnande for utfort arbete 4) an-
stdllningstrygghet. Lindner (1998) menar att intressant arbete motsvarar behovet av
sjalvforverkligande och bra 16n motsvarar det fysiologiska behovet. Vidare motsvarar
erkdnnande for utfort arbete uppskattningsbehovet och anstillningstrygghet motsvarar
sdkerhetsbehovet. Lindner (1998) menar att resultatet motbevisar Maslows (1970) anta-
gande att motivationsfaktorerna har en fast hierarkisk ordning. Lindner (1998) hénvisar
aven till en annan studie av Kovach dir rangordning av motivationsfaktorerna blev: 1)
intressant arbete 2) erkdnnande for utfort arbete 3) kénsla av att vara med. Lindner
(1998) menar att fynden pdvisar att motivation hos anstéllda dr beroende av kontexten,
det vill sdga var individen arbetar.

I ytterligare en studie underséker Schepers et al. (2005) motivation i icke vinstdrivande
organisationer. De yrkesgrupper de tar upp ér ldrare samt sjukskoterskor. Vad som skil-
jer icke vinstdrivande organisationer fran vinstdrivande anser Schepers et al. (2005)
framst dr deras ekonomiska syn och deras unika relation till “kunder”. Skillnaderna lig-
ger till grund for antagandet att anstdllda i1 icke vinstdrivande organisationer kan ha
andra drivkrafter.(Schepers et al., 2005)

I studien pévisar Schepers et al. (2005) att ldrare upplever hogre tillhorighet, mindre
konkurrens sinsemellan samt dr mindre fokuserade pa pengar dn anstéllda 1 en vinstdri-
vande organisation. De viljer dock att ifrdgasatta forskningens tillforlitlighet da organi-
sationer kan ha véldigt varierande arbetsforhdllande. Schepers et al., (2005) fann att de
motiv som vérdesétts av ldrare &r tillhorighet, att arbeta med och for ménniskor, person-
lig utveckling samt altruism, det vill sdga en osjédlviskhet for att hjdlpa andra utan att
forvinta sig nagot tillbaka. (Schepers et al., 2005)

Schepers et al. (2005) pavisar att sjukskdterskors motivation framst skapas fran inre
beloningar snarare dn fran yttre beloningar s& som till exempel 16n. Vidare pévisar de att
sjukskoterskors inneboende motivation framst styrs av arbetets kvalité. Kvalitén beror
pa hur utmanade och givande arbetet &r, graden av sjélvstindighet, sociala kontakter och
mojlighet till ldrande. Schepers et al., (2005) framhéiver att det dven dr dessa faktorer
som ledningen bor fokusera pé for att 6ka de anstdlldas motivation. Detta bekréftar dven
hypoteser som 4r baserade pa Job Characteristics model (JCM)'. JCM ér en modell som
bygger pa fem olika faktorer som péverkar arbetstillfredsstéllelse; “skill variety”, “task

significande”, “task identity”, “autonomy” samt “feedback”. Modellen bygger pa att
forklara vilka aspekter av ett arbete som pdverkar arbetstillfredsstéllelsen. Dessa fak-
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torer paverkar dock inte enbart arbetstillfredsstillelsen eller den inre motivationen utan
ger dven ett hogre arbetstempo. (Schepers et al., 2005)

Schepers et al. (2005) menar dock att det krdvs mer forskning for att kunna klargéra
exakt vad som motiverar sjukskdterskor och stiller sig darfor frigan: Vad motiverar
sjukskoterskor att utfora sitt jobb? Schepers et al. (2005) menar klassiska motivations-
teorier, sa som tvafaktorteorin fran Herzberg och JCM &dven kan anvindas 1 icke vinst-
drivande organisationer. De menar dock att vissa justeringar behover goras. Nagra fak-
torer som anses behdva mer uppmérksamhet ar bland annat altruism, personlig tillvéaxt,
sociala kontakter och mdjlighet till ldrande. (Schepers et al., 2005)

I en studie av Vévoda et al. (2011) undersoktes sjukskdterskors motivation utifran
Herzbergs tvafaktormodell. I studien framkom det att 16n och anstéllningstrygghet var
de mest betydande faktorerna for att undvika missndjdhet. Vidare paverkade erkén-
nande av personlig prestation individens arbetstillfredsstéllelse positivt. (Vévoda et al.,
2011)

2.2.2 Motivation och self-efficacy

[ detta avsnitt presenteras self-efficacy, da vi fann att det fungerar som ett bra komple-
ment till de klassiska motivationsteorierna. Var uppfattning dr att dven self-efficacy kan
paverka en individs motivation.

Albert Bandura var den forskare som forst myntade begreppet self-efficacy. Bandura
(1997) definierar begreppet som ... beliefs in one’s capabilities to organize and
execute the courses of action required to produce given attainment.” (1997, s. 3). Self-
efficacy handlar dirfor inte om den faktiska formagan utan om individens uppfattning
kring den egna férmédgan. Sambandet mellan self-efficacy och motivation beskrivs att
om en individ inte tror att de har férmagan att na ett resultat kommer den inte forsoka fa
saker och ting att ske. (Bandura, 1997)

En individs self-efficacy kan péverkas av fyra informationskillor’. Dessa informat-
ionskéllor dr: mastery experience, vicarious experience, verbal persuasion, physiologi-
cal and affective states. Dessa kéllor kan bdde minska och 6ka individens self-efficacy
beroende pé hur individen hanterar situationerna. (Bandura, 1997)

“Mastery experience” dr den killa som till storst grad avgor en individs tilltro till den
egna formagan, oavsett om det handlar om framgang eller misslyckande. Har individen
tidigare upplevt en lyckad framgang for en uppgift ar det lattare for individen att lyckas
en géng till. “Vicarious experience” édr den killa av information dir individen lér sig av
andras handlingar och beteende. Ett exempel ér att en individs tilltro till den egna for-
magan kan 6ka om den ser en kollega med liknande formagor lyckas med en uppgift. |
likhet med “Mastery experience” blir det littare for individen att tro pa sin egen for-
maga, och dirmed okad self-efficacy, om uppgiften tidigare latt till framgang for en
individ med samma formégor. “Verbal persuasion” innefattar hur ménniskor 1 indivi-
dens ndrhet paverkar self-efficacy. Socialt stod fran chef och/eller kollegor dr ett bra
exempel dé de, genom bland annat uppmuntran, feedback, kan 6ka individens tro pa att
lyckas med en uppgift. ”Physiological and affective states™ &r i vilken grad individen
uppfattar sin egen forméga 1 forhdllande till en uppgift. Individens uppfattning paverkar
1 sin tur formaga att lyckas med uppgiften. Bandura (1997) pévisar att om individen &r
allt for ivrig kan prestationen péverkas negativt, darav dr ocksd en individ mer bendgen
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att tro pd framging nir individen dr mindre spand och mer tillmotesgéende. (Bandura,
1997)

French et al. (2011) beskriver att individer med hog self-efficacy upplever att de har
tillracklig formiga att klara av specifika uppgifter, dr kapabla till att motsvara
forvantningar som efterfragas, motiverade till att utfora de dnskade uppgifterna samt att
inget eller ingen utomstaende kan hindra dem for att prestera. Hog self-efficacy ger in-
divider tro pa att de kan hantera konsekvenser och sin miljé medan individer med lag
self-efficay tror att oavsett hur mycket de forsoker gér det inte att pdverka sin milj6 sa
att det leder till en lyckad framgéng. French et al. (2011) ger ett exempel med studenter.
Ett lagt betyg pd ett arbete kan ge studenter med hog self-efficacy mer motivation till att
jobba hérdare for att fa ett hogre betyg. Daremot kan studenter med lag self-efficacy se
det laga betyget som ett nederlag och hoppa av kursen. Detta for att dessa studenter inte
ser nagon mojlighet till att kunna dndra “miljon” och situationen oavsett vilket hand-
lingssétt man véljer. (French et al., 2011)

Renn och Fedor (2001) undersdker relationen mellan individens forméga att soka feed-
back, self-efficacy, malséttning och arbetsprestation. De fann att self-efficacy péverkar
hur individen uppfattar sin personliga kontroll och dédrigenom ocksa arbetsprestationen.
Anledningen ar att individer som upplever att de kan paverka betydande faktorer 1 ar-
betsmiljon dr mer Overtygande om att de kan prestera bra. Vidare anges det dven att
individer med hogt self-efficacy sétter upp hogre mal och darmed ocksa presterar biéttre.
Renn och Fedor (2001) beskriver att detta resultat 6verensstimmer med Bandura och
Woods studie som pévisade att individer med lag uppfattad kontroll ocksd hade simre
self-efficacy samt lagre mélséttningar. Renn och Fedor (2001) kunde inte styrka att det
fanns en koppling mellan feedback och self-efficacy och fortydligar att mer forskning
kring detta krdvs. Vidare pavisar de att self-efficacy dr en viktig motivationsfaktor.
(Renn & Fedor, 2001)

2.2.2.1 Tron pd den egna formdgan, men vad iir den egna formdgan?

Self-efficacy beskriver individens tro pa den egna férmdagan. Denna definition finner vi
for enkel for att passa praktiken. Ddrigenom vill nedan tydliggora vad individens egent-
liga formadga dr. Sandberg (2000) anvinder begreppet kompetens, dock upplever vi att
begreppet star i synonym till formdga dven om detta stillningstagande dr nagot forenk-
lat.

Huruvida en ménniska dr kompetent avgors inte for att den besitter en viss uppsittning
av attribut, s& som kunskaper och fardigheter eller ej. Detta dr dock en vanlig rationalist-
sk syn pa kompetens. Sandberg (2000) pavisar istillet att individens kompetens baseras
pa individens uppfattning av arbetet. (Sandberg, 2000)

Sandberg (2000) utforskar kompetens genom att undersoka olika arbetares uppfattning-
ar géllande samma arbete. Studien utfordes pa Volvo och undersokte optimerare for
motorer. Trots att samtliga har samma arbete kunde han urskilja tre olika uppfattningar
om arbetet och vad som var viktigt: de som vill optimera separata egenskaper, optimera
samverkandet samt de som vill optimera frdn kundernas perspektiv. De skilda uppfatt-
ningarna ger upphov till olika syn pd kompetens samt definierar vad kompetens &dr for
den enskilda. Darigenom pdverkar individens uppfattning vilken kompetens som indivi-
den utvecklar och anvinder for att utfora sitt arbete. (Sandberg, 2000)

Sandberg (2000) belyser andra dolda aspekter géllande kompetens genom sitt resultat.
For det forsta har attributen inte fasta betydelser utan de forvirvar sina betydelser ge-
nom det specifika séttet arbetet ér tidnkt att vara. Exempelvis kan uppfattningen bero pa
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vilken befattning samt vilka arbetsuppgifter individen har. For det andra, uppfattningen
om arbetet anger inte bara attributens innebdrd utan gor att sdrskilda attribut utvecklas
och underhalls genom arbetet. (Sandberg, 2000)

2.2.3 Skapandet av individens motivationsfaktorer

Vi har ovan presenterat olika teorier kring motivation och hur motivation skapas. |
detta avsnitt diskuterar vi fram de faktorerna vi anser pdverkar individens motivation
mest. Dessa skapar grunden till var modell och kommer att illustreras som knoppen pa
blomman.

Vi upplever att det finns likheter mellan de klassiska motivationsteorierna. For det
forsta ser vi en koppling mellan Maslows (1970) tva forsta steg (fysiologiska- och sé-
kerhetsbehovet) och Herzbergs et al. (1959) hygienfaktorer. Var motivering ar att dessa
beskriver de baskrav en ménniska behdver for att kidnna sig som ménniska. Vi héller
med Herzberg et al. (1959) dé vi uppfattar att dessa faktorer ej skapar motivation, utan
endast hindrar missndjdhet. Vidare ser vi en koppling mellan Maslows (1970) beskriv-
ning av tillhérighet- och uppskattningsbehovet samt Herzbergs et al. (1959) motivat-
ionsfaktorer. Detta d& de dr betydande faktorer som gor att en méinniska vagar bli mer
vad den &r idag. Likt att uppskattning gor att individen ifrdga végar ta mer ansvar och
dirigenom ocksa utvecklas.

Maslows (1970) faktor sjdlvforverkligande anser vi stér for sig sjilv, d4 denna niva in-
nefattar att mianniskan uppndr sin fulla potential. Dock stéller vi oss frigan om detta ens
ar mojligt. Vér uppfattning ar att en individ aldrig 4r ndjd, likt det klassiska ordspraket
”Det &r alltid gronare pa andra sidan”, vilket dven innebdr att individen aldrig kommer
att uppleva att den natt sin fulla potential. Csikszentmihalyi (1999) styrker var uppfatt-
ning da han beskriver att mal alltid skjuts upp nér de uppnadda. Har hdnvisar han till att
minniskor idag inte dr lyckligare dn sina forfader, trots att vélstdndet och de materiella
tillgdngarna har okat (Csikszentmihalyi, 1999).

Baserat pa Lindners (1998) studie utgér vi ifrdn att motivationsfaktorerna inte har en
fast hierarki. Vi upplever dock att en viss uppdelning dr nédvandig likt Herzbergs et al.
(1959) grupperingar som presenterats ovan. Dessa grupperingar styrks av Vévoda et al.
(2011) resultat vilket beskriver att 16n och jobbsdkerhet endast hindrar missndjdhet,
medan mojlighet till personlig prestation korrelerar positivt med arbetstillfredsstéllelsen.
Darigenom skapar vissa faktorer motivation medan andra forhindrar missnoje. Inom
dessa grupperingar upplever vi att det inte finns nagon fast inbordes ordning utan att
ordningen istéllet avgors av individen. Detta innebir dven att alla individer inte motive-
ras lika mycket av samma saker. Utan varje individ skapar istédllet en egen unik motivat-
ionshierarki. Dock &r var uppfattning att motivationshierarkin baseras pa liknade fak-
torer. Déarigenom, 1 linje med Schepers et al. (2005), ar var uppfattning att klassiska mo-
tivationsteorier gér att applicera inom sekreteraryrket med vissa justeringar.

Detta leder fram till var tolkning och de faktorer vi kommer att anvdnda oss utav i
denna studie. Da vart syfte med studien &r att undersoka vilka faktorer 1 den enskilda
individens arbetsmotivation som arbetsgruppen kan paverka kommer vi endast under-
soka motivationsfaktorer som vi upplever kan tillgodoses av en grupp. Dérfor kommer
vi inte fokusera pa de s kallade hygienfaktorerna eller Maslows (1970) tva forsta steg.
Vi utgér ifran att 16n och fysiska arbetsvillkor fraimst kan paverkas av ledning och orga-
nisation. Var avgrinsning styrks dven av att Schepers et al. (2005) beskriver att sjuksko-
terskor framst motiveras av inre beloningar och inte yttre beloningar som till exempel
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16n. Vidare upplever vi att manga motivationsfaktorer berér samma omréden, dérav
kommer vi att sammanstélla till 6vergripande faktorer. Dessa kommer utdver de klas-
siska motivationsteorierna dven innehdlla inslag av ny forskning.

“Att kdnna sig uppskattad” dr vér forsta faktor. Vi anser att uppskattning innefattar sa-
vl erkdnnande som bekriftelse, d4 bada innefattar begrepp som beskriver vad en indi-
vid bor fa 1 utbyte mot en bra prestation. Dock foredrog vi uppskattning, da det har en
mer positivt ton dn exempelvis bekriftelse. Vidare anser vi att begreppet dven innefattar
tillhorighet och trygghet. Detta da var uppfattning ar att uppskattning sker mer frekvent
1 en milj0 dar manniskor arbetar ndra varandra. Savél Herzberg et al. (1959) som Mas-
low (1970), Lindner (1998) och Schepers et al, (2005) ar inne pa detta spar.

“Personlig utveckling” dr var andra faktor. Detta begrepp anser vi innefatta den person-
liga prestationen som sdvédl Schepers et al. (2005) och Vévoda et al. (2011) &r inne pa.
En annan aspekt dar mojlighet till ldrande dd det bidrar till utveckling. Vidare anser vi att
utveckling dven star 1 synonym med avancemang, vars betydelse pavisas av Herzberg et
al. (1959).

Vi ifragasatte tidigare sjalvforverkligande, dock vill vi lyfta en annan faktor i samman-
hanget: “self-efficacy”. Vér asikt ar att self-efficacy borde patalas som en motivations-
faktor, vilket styrks av sdvil Bandura (1997) som Renn och Fedor (2001). Var uppfatt-
ning, utifrdn Sandbergs (2000) antagande, dr att self-efficacy &r unikt for varje individ.
Detta gér dven 1 linje med vart tidigare antagande att motivation dr unikt for varje indi-
vid, vilket dven styrker att self-efficacy kan vara en motivationsfaktor d& den liksom
andra faktorer avgors av individen.

Vidare dr var uppfattning att uppskattning samt utveckling har en positiv inverkan pa
individens self-efficacy. Detta d& vi upplever att bada faktorerna ger individen bra mgj-
lighet till 6kad tro pd den egna kapaciteten till att prestera. Var uppfattning &r dven att
self-efficacy har en positiv inverkan péd savél uppskattning av andra som personlig ut-
veckling. Ett exempel &r att en individ med hogt self-efficacy vagar utmana sig sjalv
och pé sé sitt ocksd utvecklas. Detta dr dven ndgot som French et al. (2011) ndmner i
sitt exempel om eleven och l4gt betyg. Dérav dr vér syn pad dessa faktorer att de inte star
var fOr sig utan att det sker ett samspel, dér faktorer gynnar varandra.

Self-efficacy

/ o

Personlig Aft kdnna sig
utveckling Aand uppskattad

Figur 2. Individens motivationsfaktorer

2.3 Gruppens paverkan pd individens motivationsfaktorer

[ detta avsnitt presenteras olika teorier gdllande gruppens betydelse for individens. Te-
orierna kommer att presenteras i olika teman, dd vi fann att vissa omrdden hade ge-
mensamma ndamnare. Varje tema representerar ett blad i var modell. Detta innebdr att
uppldgget i detta avsnitt skiljer sig fran 2.2, ddr vi istdllet avslutade med att diskutera
fram utvalda faktorer.
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Vi dr medvetna om att ett urval har gjorts och att fler faktorer dn de vi beskriver kan
paverka individen. Vi fann dock vid genomgang av olika teorier, gdllande relationen
grupp och individ, att vara utvalda omraden berérdes aterkommande. Utover detta vill
vi dven belysa den problematik som uppstod vid utformning av detta avsnitt. Samtliga
teman i var modell kan ses som en stor faktor, forslagsvis social paverkan. Trots detta
har vi valt att sdrskilja dem redan nu da det tydliggor var process samt hur vi skapat
modellen. For vidare problematisering kring modellen, se 2.4.

Inledningsvis kommer vi att beskriva gruppdynamik och dess klimat. Gruppdynamiken
ser vi som den process som frambringar de andra faktorerna.

2.3.1 Gruppdynamik och dess klimat
Nationalencyklopedin (u.a.c) definierar gruppdynamik som “... det krafifilt av relation-
er som finns mellan medlemmarna i en liten grupp och som ligger till grund for den

i

omsesidiga paverkan som sker inom gruppen.”.

Gruppdynamik var ett begrepp som introducerades av Kurt Lewin. Grundtanken med
gruppdynamik forklaras genom att individer dr en aktiv mottagare av intryck frdn om-
vérlden. Lewin utforde olika studier och skapade en teori kring att individer ror sig ige-
nom olika sociala félt. Dessa falt bestér 1 sin tur av “fakta” som uppstatt genom ett 6m-
sesidigt beroende. Utifran dessa dmsesidiga beroenden skapas i sin tur individens erfa-
renhet. Denna erfarenhet bendmner Lewin som individens livsutrymme. Livsutrymmet
paverkar sedan individens beteende. Det innebér att individens beteende &r ett resultat
av ett samspel mellan individen och dess omgivning. (Svedberg, 2007)

Granér (1991) beskriver dven gruppklimat vilket skapas genom att gruppens deltagare
agerar 1 forhéllande till varandra. Det sker en 6msesidig paverkan dd gruppklimatet dér-
efter dterverkar var och en av deltagarna. Samspelet bidrar till att gruppen befinner sig i
standig utveckling vilket dven resulterar 1 att gruppen blir mer &n summan av samtliga
deltagare. (Granér, 1991)

2.3.2 Larande och gruppens paverkan

Vad dr lirande? Ldrande dr framst en faktor som kan kopplas samman med individen,
dd det dr individen som ldr. Vidare anser vi att ldrande dr en avgorande faktor for indi-
videns personliga utveckling. For att tydliggora vad ldrande utifran teorin dr har vi valt
att inleda detta avsnitt med att beskriva vdara valda synsdtt; erfarenhetsbaserat ldirande
samt sociokulturellt ldrande. Ddrefter beskriver vi de olika ldrarformerna for hur grup-
pen kan pdverka individens ldrande, vilket vi har delat upp i gruppens medvetna- samt
omedvetna paverkan.

Kolb (1984) definierar erfarenhetsbaserat lirande som: “Learning is the process whe-
reby knowledge is created through the transformation of experience.” (s.38). Han pro-
blematiserar dock sin egen definition och menar pa att den bidrar till vissa kritiska mo-
ment for att ldrandeprocessen ska bli lyckad. Det ar dels att kunskap dr en process som
kontinuerligt &ndras och att det inte 4r en enhet som kan Overféras hur som helst samt
att larandeprocessen bade dr objektiv och subjektiv. Hur processen kring erfarenhetsba-
serat ldrande gar till anvinder sig Kolb (1984) av Lewins modell. Individer skapar en
erfarenhet som leder till observation och reflektion. Detta leder 1 sin tur till formationer
av koncept och generaliseringar. I fjarde steget testar individen dessa nya koncept och
generaliseringar, det vill sdga provar sin erfarenhet, 1 nya situationer. Det innebér ocksa
att individen ar tillbaka vid “forsta” steget nir den skapar erfarenhet. Pa s sitt fortsitter
larandet att utvecklas 1 odndlighet. (Kolb, 1984)
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Ett annat sitt att se pa samt forstd ldrande ar utifrdn det socio-kulturella synséttet. Detta
synsitt bygger pa att var kunskap, tankar och vart lirande stér 1 relation med varandra
samt skapas och utvecklas genom véra relationer till andra ménniskor. (Lave & Wenger,
1991)

Lave och Wanger (1991) myntade sitt begrepp “Legitimate peripheral participation”
som en utveckling av tidigare teorier kring situationsbaserat ldrande. “Legitimate pe-
ripheral participation” dr det vi, som Oversittning, har valt att bendmna som socio-
kulturellt 1drande. Socio-kulturellt ldrande bygger pa att individer oundvikligen ingér
relationer med andra manniskor och genom dessa relationer lar 1 olika sociala samman-
hang. Detta ldrande bygger péd den sociala virldens makt. Barn &r ett typexempel da de
ar som ett oskrivet blad. Genom olika sociala sammanhang bygger barn upp sina tankar,
véirderingar samt kénslor och detta genom deras relationer med andra ménniskor. Detta
larande &r, till skillnad frdn det erfarenhetsbaserade, inte ndgot som bygger pa négon
drivkraft att lara utan som oundvikligen paverkar individer. Kommunikation &r en stor
del 1 det socio-kulturella larandet. (Lave & Wenger, 1991)

2.3.2.1 Lirande: Gruppens medvetna paverkan

Vi har i detta avsnitt tagit upp olika teorier kring hur gruppen omedvetet kan paverka
individens ldrande. For tydlighetens skull har vi valt att dela upp detta tema i olika de-
lar.

2.3.2.1.1 Delar av det sociala stodet

Socialt stod uppstér 1 sociala relationer och ndr minniskor interagerar med andra. Det
sociala stodets betydelse for individen ar att individen genom detta stod kan fa bekréf-
telse och 1 sin tur kunna vérdera sig sjédlv. Strukturen i det sociala stodet skapas genom
alla sociala néitverk som individen ingar i. Natverken kan besta av alltifran nérstaende
familj till arbetskamrater. Det sociala stodet kan delas upp 1 tre delar, emotionellt-, in-
strumentellt- och informativt stéd. (Nordin, 2010)

Instrumentellt stod ses som den praktiska hjédlp som kan fas i exempelvis arbetet. Vidare
kan det instrumentella stodet 6ka individens vilbefinnande di det kan reducera arbets-
belastning, ddrigenom fér individen ocksd mer tid for annat. (Nordin, 2010) Informativt
stod beskrivs som den process dir individen med hjélp av information fran andra be-
mastrar och 16ser problem. Detta kan vara 1 form av kommentarer eller rdd om hur indi-
viden ska gé tillvdga. Det informativa stodet &r 1 sig inte hjidlpande, utan ses istillet som
hjdlp till sjalvhjdlp. (Aronsson, 1987) (For mer information kring emotionellt stéd se
3.33.1)

Samtliga funktioner av det sociala stodet har betydelse for ldrande. Nordin (2010) me-
nar att ett socialt stod gynnar den individuella ldrprocessen. For att komma ur och kunna
hantera svarigheter 1 arbetet behdver individen hitta ett sitt att arbeta pa och klarar indi-
viden det kommer ny kompetens att skapas och ett larande uppstar. Det sociala stodets
funktion 1 denna situation genom praktisk hjélp och vigledning av till exempel kollegor
ar av stor betydelse for individens ldrande. (Nordin, 2010) Gruppens betydelse for den
enskildas ldarande och sjdlvinsikt styrks dven av French et al. (2011) som beskriver att
gruppen ger individen mgjlighet att 1dra fran andra, detta da gruppens medlemmar kan
dela kunskap samt erfarenhet med varandra.

2.3.2.1.2 Feedback
Feedback kommer nedan beskrivas utifran tre olika begrepp. Begreppet feedback har
anvdnts for att beskriva feedback i sin helhet. Helheten presenteras sedan i tvd separata
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faser: feed-forward och feed-back. Detta innebdr att feed-forward och feed-back bildar
feedback.

Ytterligare en faktor for hur gruppen kan gynna individens ldrande ér feedback. Renn &
Fedor (2001) och Ellstrom (1992) beskriver att feedback ar resultat fran individens
samspel med omgivningen samt att det kan delas upp 1 tva faser. Den forsta fasen be-
ndmns som feed-forward-fasen, vilket d4 &r att individen forsoker paverka omgivningen
utifrdn sina mal och intentioner. Feed-forward styrt handlande &r nir individen handlar
utifrén tidigare forvarvade kunskaper eller instruktioner och regler. Det &r ett medvetet
handlande som till olika grad baseras pa individens analys av olika handlingsalternativ
och vilka konsekvenser de har. (Ellstrom, 1992)

Den andra fasen bendmns som feed-back. Detta &r ndr individen 1 sitt samspel med om-
givningen observerar handlingens konsekvenser och effekter pd omgivningen, gor en
tolkning av observationerna samt reflektion och vérdering 6ver erfarenheterna. Vidare
beskriver Ellstrom (1992) att det finns tva typer av feed-back: feed-back fran uppgiften
individen arbetar med, samt feed-back frdn den sociala omgivningen genom olika akto-
rer som exempelvis kollegor och chef.

Ellstrom (1992) forklarar att faserna hinger samman och att de kompenserar varandra.
Exempel som anges &r att om det finns “... brister i nagon av faserna, exempelvis om
individen pa grund av omgivningens hoga komplexitet inte kan tolka och virdera kon-
sekvenser av sina handlingar (minskad feed-back), sa tenderar individen att i okande
grad soka vdgledning sitt handlande antingen pd basis av tillgdnglig information (t.ex. i
form av instruktioner eller tidigare forvirvad kunskap) eller genom att experimenera
och pa sa sdtt prova olika handlingsalternativ.” (Ellstrom, 1992, s. 76) I exemplet okar
individens feed-forward. (Ellstrom, 1992)

Goldsmith (2002) beskriver att ett problem med feed-back &r att det fokuserar for
mycket pd det forflutna. Dérigenom missar feed-back mdjliga vdgar 1 framtiden.
Goldsmith (2002) foresprakar feed-forward och ser det som ett bra utvecklingsredskap.
Anledningar som anges ir att feed-forward dr mer effektivt da det hjdlper ménniskor att
lara sig ratt istillet for att bevisa att de har fel. Mottagaren av negativt feed-back kan latt
bli defensiv, da det 1 feed-backen reflekteras Gver deras misstag och brister. Vidare an-
ser Goldsmith (2002) att feed-forward tas emot mer positivt samt dkar mottagarnas
chanser att nd framgang. Goldsmith (2002) lyfter dven att feed-back krédver mer kidnne-
dom om individen ifraga. Feed-forward kriver istidllet kdnnedom om uppgiften.
(Goldsmith, 2002)

Renn och Fedor (2001) beskriver att feedback &r en viktig motivationsfaktor som dven
korrelerar positivt med arbetsprestation. Vidare fortydligar Renn och Fedor (2001) att
individer som vill f4 extern feedback tillvaratar béttre den feedback som ges. Konkret
kan detta innebéra att individen utformar mal baserat pé feedbacken, vilket 1 sin tur for-
battrar arbetsprestationen. (Renn & Fedor, 2001).

2.3.2.2 Lirande: Gruppens omedvetna pdverkan

Vi har i detta avsnitt tagit upp olika teorier kring hur gruppen omedvetet kan pdverka
individens ldrande. For tydlighetens skull har vi valt hdr att dela upp temat i tva delar.
Vi definierar omedvetet som ndr ingen av parterna aktivt tinker eller handlar med syfte
att bidra till ett ldrande. Normer kan ses som frimmande i kontexten omedvetet ldrande
men da vi anser att det paverkar en individs beteende och arbetssdtt utan aktiv handling
har vi valt att presentera det i detta avsnitt.
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2.3.2.2.1 Modellinliirning

Modellinldrning fran observation gar i linje med Banduras (1997) beskrivning av “Vica-
rious experience” 1 paverkan for en individs self-efficacy (se 2.2.2). “Vicarious experi-
ence” innefattar hur individen Okar tron pa sig sjdlv genom att se att andra, med lik-
nande kompetens, klara olika uppgifter.

Fran ytterligare forskning av Albert Bandura beskrivs det att modellinldrning handlar
om hur vi genom observation av andra kan ldra oss nya beteendemdnster. Observation-
en handlar om att 14gga till och ta bort fran ett beteende eller handling som man har sett
och kunna ta fram det senare vid liknande situationer och handla dérefter. (Refererad i
Feist & Feist, 2008)

Banduras forskning (refererad i Feist & Feist, 2008) kring modellinldrning beskriver att
det framforallt finns tre olika faktorer som paverkar till vilken grad en observation leder
till ett larande. Den forsta faktorn ar vilken typ som individen observerar. Individer har
storre formaga att ta till sig vad en kompetent individ gor framfor en inkompetent. Detta
géller dven individer med hogre status framfor ldgre status. Den andra faktorn ar vilken
typ av individ som observeraren ir, ett barn har hogre tendens att lira sig genom obser-
vation dn en dldre individ. Detsamma giller 4ven en nybdérjare i relation till en expert.
Den tredje faktorn ar vilket beteende som utfors. Till vilken grad observatoren lér sig av
handlingen beror pa handlingens virde for situationen. Ar den specifika handlingen av
stor betydelse for att uppgiften ska na onskat resultat dr det storre sannolikhet individen
som observerar ldr sig &n om handlingen inte paverkar resultatet. (Refererad i Feist &
Feist, 2008)

2.3.2.2.2 Hur det sociala paverkar hur individen bor handla

I detta avsnitt presenteras teori kring hur mdnniskan paverkas av sin sociala kontext,
likvil som mdnniskan sjdlv paverkar den sociala kontexten. Genom denna process bil-
das instutioner, vilka kontrollerar mdnniskans beteende. Instutionerna ser vi som
grundldggande for att normer ska kunna uppstd.

Minniskan &r social till sin natur och ar som ett socialt foretag. Detta dd ménniskor till-
sammans producerar den ménskliga miljéon som innehdller sociokulturella- och psyko-
logiska formationer. Ingen av dessa formationer har skapats genom individens kropp,
utan kroppen anger endast de yttre grinserna for den ménskliga aktiviteten. Det ar
omg@jligt for individer att utvecklas om de ér isolerade fran andra individer. (Berger &
Luckmann, 1966)

Med begreppet habitualisering menar Berger och Luckmann (1966) att vanor dagligen
utvecklas som ett resultat av ménskliga interaktioner. Alla handlingar som blir uppre-
pade bildar in sin tur ett monster. Det skapar dessutom en riktning vilket innebér att
individen inte behdver ta samma beslut om och om igen. (Berger & Luckmann, 1966)

I Alvesson och Skdéldbergs (2008) tolkning av Berger och Luckmann forsoker de tydli-
gare forklara habitualisation: "Vi habitualiserar och typifierar;, och genom att dessa
habitualiseringar och typifieringar — dessa vanor, rutiner och kategoriseringar — sprids
mellan aktorerna sa uppkommer institutioner, d.v.s. fasta tanke - eller hand-
lingsménster, det sker en institutionalisering.” (2008, s. 86)

Berger och Luckmann (1966) papekar att institutionalisering inte bara péverkar de en-
skilda handlingarna utan dven individerna som &r en del av instutionen. Instutioner
skapas inte omedelbart utan dr en produkt av historien. Dirigenom &ar det omdjligt att
forstd en insutition utan att ha forstéelse for dess historiska process. Instutioner kontrol-
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lerar i sin tur minniskors beteende genom deras inrdttade monster. (Berger & Luck-
mann, 1966)

De inrdttade monstren dr ndgot som liknas med normer, d4 normer dr en produkt av
samspelet mellan ménniskor. Dessa dr outtalade och skiljer sig diarigenom fran regler.
Nar normer och regler skiljer sig at brukar reglerna forlora sin betydelse (Granér, 1994).
Nationalencyklopedin (u.a.d) definierar norm som “... handlingsregel, pabud om hur
man bor handla eller om hur ndgot bor vara beskaffat eller organiserat.”. Granér
(1994) fortydligar att normer dven styr vad man bor kdnna samt ténka.

Granér (1991) delar upp gruppens normer 1 tva kategorier. Den forsta kategorin dr de
socio-emotionella normerna, vilket innefattar de oskrivna reglerna for hur medlemmar-
na bor agera gentemot varandra. I dessa normer finns en likhetsfunktion, vilket innebér
att en viss grad av likhet rader géllande asikter, attityder, virderingar och klddsel. Dessa
kan savil vara hdmmande som gynnande sett till gruppens samhorighet. Vidare beskri-
ver Granér (1991) att denna typ av normer paverkar den lojalitet som gruppmedlem-
marna har sinsemellan, vilket péverkar till vilken grad de stéller upp for varandra.
Granér (1991) pavisar dven att de socio-emotionella normerna har en trygghetsfunktion.
For att illustrera dess effekt beskriver han den otrygghet som oftast finns 1 nybildade

grupper.

Den andra kategorin innehéller de instrumentella normerna, vilka péverkar tillviga-
gangssittet 1 arbetet. Granér (1991) beskriver dven att de instrumentella normerna in-
verkar pd hur arbetet organiseras samt pd arbetsmetoder. Exempel péd detta dr vad som
ska goras, lampliga arbetstider samt hur och 1 vilken ordning arbetsuppgifter utfors. Den
sista aspekten som lyfts dr attityd till arbetet. Kortfattat padvisar denna aspekt att en
gruppmedlem som arbetar 1 en grupp med hog ambitionsnivd kommer vilja presentera 1
sitt eget arbete, da det ar just detta beteende som dr accepterat. Granér (1991) fortydligar
dven att de instrumentella normernas funktion &r att precisera till vilken grad de for-
mella reglerna ska f6ljas.

2.3.3 Gemenskap

Minniskan har ett behov av att tillhora en grupp och ingd i en gemenskap (Hérenstam,
2010). For att halla samman en grupp beskrivs betydelsen av ritualer. Vid en arbetsplats
kan dessa ritualer vara smdpratet vid rasterna eller under arbetet. Denna stidndiga inter-
aktion behovs for att individer ska hdlla samman, stotta och hjilpa varandra. Detta ger i
sin tur ett emotionellt stod som &r den tredje delen 1 det sociala stodet. (Nordin, 2010)
(For beskrivning av de andra tva delarna i det sociala stodet se 2.3.2.1.1) Aronsson
(1987) beskriver att det emotionella stddet dr den viktigaste typen av stod dock fortydli-
gar han att relevansen styrs av individen samt typen av problem. Denna typ av stdd in-
kluderar bland annat empati, tilltro och omtanke (Aronsson, 1987).

Om en individ trivs med sina sociala relationer och det nitverk som dessa skapar upp-
star en kinsla av samhorighet. Individen upplever oftast sig vara en del av ndgot storre,
nagot som jamstélls med social integration. Social integration ger individen en kénsla av
kontroll som 1 sin tur bidrar till en forstarkt sjdlvkansla. (Nordin, 2010) I relation till
detta ldgger Harenstam (2010) ytterligare vikt vid de sociala relationernas betydelse. Pa
en arbetsplats dr ens kollegor de som till storst del bidrar med vénskap och 1 sin tur det
emotionella stédet. En trygg relation kan hjdlpa individen att hantera en osdkerhet.
(Nordin, 2010) Uppmuntran och allmént stdd fran till exempelvis kollegor kan dven 6ka
individens tro pa att lyckas med en uppgift (Bandura, 1997). Social integration som ger
ett socialt stod har dessutom en positiv inverkan pa den upplevda sékerheten, sjidlvkéns-
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lan samt det personliga engagemanget (French et al., 2011). Vidare fortydligar Arons-
son (1987) att det sociala stodet forser individen med resurser for att kunna kontrollera
belastning.

2.3.4 Gruppens paverkan pa kontrolluppfattning

Nedan presenteras bland annat teori kring begreppet Locus of Control. Fortsdttningsvis
kommer vi anvinda oss av forkortningen LOC. Greenaway et al. (2015) anvdnder sig
dock inte av begreppet LOC utan istdllet ordet kontroll. Déirav kommer vi vid referering
till deras studie, anvinda ordet kontroll men i resterande text anvinda LOC. LOC och
kontroll dr likt ldrande (se 2.3.2) en faktor som kopplas till individen sa vi kommer i
detta avsnitt, forutom en redogérelse for vad det dr, beskriva hur gruppen pdverkar
individens kontrolluppfattning.

LOC beskriver till vilken utstrickning individen uppfattar att den kan paverka hindelser
1 sitt liv (Thomas et al., 2006). Grundaren av begreppet dr Julian Rotter (Nationalencyk-
lopedin, u.a.e). Rotter (1966) skiljer mellan intern- och extern LOC. Extern LOC &r nér
individen upplever att resultatet av handlingen inte kan paverkas av det egna beteendet,
utan ses istéllet styras av externa faktorer s som 6det, tur eller slumpen. Intern LOC é&r
istillet ndr individen uppfattar att resultatet av handlingen kan paverkas av det egna
beteendet. (Rotter, 1966)

Judge och Bono (2001) pavisar att intern LOC har en inverkan pa jobbtillfredstéllelse
och arbetsprestation. Utover detta fann Thomas et al. (2006) 1 sin metaanalys att det
fanns ett samband mellan graden av LOC och vélbefinnande samt graden av LOC och
motivation. Thomas et al. (2006) fortydligar att self-efficacy och LOC inte & samma
sak. De menar dock att det finns ett samband da intern LOC borde innebéra att sjalvfor-
troende 1 specifika uppgifter okar, vilket kan liknas med self-efficacy. (Thomas et al.,
2006)

Detta samband pavisas dven av Greenaway et al. (2015) da de genom att hénvisa till
tidigare forskning, forklarar vad kontroll har for betydelse. En individ med hég upplevd
kontroll tar sig ldttare an svarare uppgifter och véljer att se dessa som utmaningar sna-
rare dn hot. De tenderar dven att sdtta hogre mél och envist fortsitta arbeta for att uppna
dessa, mota motstaind med optimism samt hantera svéra livssituationer forebyggande.
(Greenaway et al., 2015)

Intern LOC kan gynnas av stdd, uppmuntran och mdjlighet att fa ta ansvar (Nationalen-
cyklopedin, u.d.e). Detta pastdende styrks dven av Greenaway et al. (2015) studie som
undersokte forhallandet mellan gruppidentifiering samt personlig kontroll. De menar pa
att ett vanligt men felaktigt antagande &r att nér individen gar in i1 en grupp offrar den
sin personliga kontroll, sjdlvstdndighet och sina behov och mél f6r gruppens bista. Gre-
enaway et al. (2015) pédvisar dock motsatsen. Enligt deras studie vardar gruppen kénslan
av personlig kontroll d& gruppen hjélper individer att uppleva sig mer kapabla att bed-
riva och fullborda uppsatta mél. Vidare pavisar de att individens kénsla av kontroll pa-
verkar individens motivation och sjilvreglering positivt. (Greenaway et al., 2015)

2.3.5 Skapandet av jaget - handlingar och attityder

“En individs beteende kan endast forstds i termer av hela den grupps beteende i vilken
han dr medlem, eftersom hans individuella handlingar dr sammankopplade med storre
sociala handlingar, vilket gar bortom honom sjdilv och inbegriper de ovriga medlem-
marna av denna grupp. *“ (Mead 1976, s. 30) Var grundtanke med detta avsnitt dr att fa
in den sociologiska aspekten - “Du dr en summa av gruppen’”. Vi finner det intressant
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hur de sociala relationerna, sett utifrdn andras attityder till handlingar, influerar vem
individen dr.

Nationalencyklopedin (u.a.f) definierar attityd som ”... en instdllning eller forhallnings-
sdtt.”. Vidare beskrivs attityd som bade nagot medvetet och omedvetet. Attityder sigs
vara en produkt av inldrning och paverkas av tidigare erfarenheter. Dessa kommer till
uttryck ndr man dr for eller emot nigot. (Nationalencyklopedin, u.a.f)

Individen handlar och utifran andras reaktioner och attityder till handlingen formas ett
jag. Detta innebér att jaget med tiden utvecklas 1 de sociala relationerna samt handling-
ar. Déarigenom ar fodelsen av jaget och den kroppsliga fodseln tva skilda saker. (Mead
1976)

Cooley (refererad 1 Asplund, 1970) har ett liknade tdnkesdtt som Mead och beskriver
relationen mellan individen och samhéllet som organisk. “Den organiska synen beto-
nar... bdade helheten och det individuella, och den forklarar helheten genom det indivi-
duella, och vice versa.” (1970, s. 123). Déarigenom menar han att det blir artificiellt att
studera individen skilt fran samhillet, liksom det blir artificiellt att studera samhéllet
skilt fran individen. (Refererad i Asplund, 1970)

Vidare menar Cooley att “... individen och gocial situatio,,
grupperna dr tvd sidor av samma sak.”. A

. Handling Andras reaktioner
(refererad 1 Asplund, 1970, s. 129). Detta J och atyder

cirklar, cirklarna representerar de sociala

grupperna. Svedberg (2007) kopplar sam-

man Meads diskussion om jaget och i?
Cooleys begrepp spegeljaget. Spegeljaget
beskriver foreteelsen gdllande hur andras
virderingar av individen péverkar indivi-
dens sjdlvvdrdering (refererad 1 Asplund,
1970).

baserat pa hans tes att individen ar skér-
ningspunkten mellan ett specificerar antal S @ =4

Figur 3. Aterskapad illustration av
Cooleys spegeljaget. Svedberg (2007:34)

2.3.6 Skapandet av gruppens paverkansfaktorer

Vi kommer hdr sammanfatta teorin som beror hur gruppen paverkar individen, vilket vi
har valt att bendmna som gruppens paverkansfaktorer. Vi kommer dven tydliggéra var-
for vi har tematiserat som vi gjort.

Vér uppfattning ar att gruppdynamiken samt gruppens klimat gor det mdjligt for véra
faktorer, det vill siga blommans blad, att skapas. Samspelet mellan individen och grup-
pen ser vi som en stindigt pdgéende process dédr gruppen paverkar individen och indivi-
den paverkar gruppen.

Det forsta temat vi berdr dr ldrande. Detta tema har 1 sin tur delats upp 1 tva mindre de-
lar: ”Léarande: Gruppens medvetna paverkan” samt ”Lédrande: Gruppens omedvetna pé-
verkan”. Detta da vi fann att bdda kategorierna &r sa pass viktiga och omfattande att de
bor undersokas var for sig. Genom denna klassificering vill vi d&ven pavisa att det finns
en skillnad mellan de tva olika sitten att 1dra. Om gruppen medvetet paverkar larande,
exempelvis genom végledning och feedback, anser vi att gruppmedlemmarna har mer
makt att styra vad som ldrs ut. Det skiljer sig fran om gruppen omedvetet paverkar 14-
rande, vilket exempelvis kan vara att agera utifrdn outtalade regler eller att utfora ar-
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betsuppgifter pa ett visst sitt. Detta sitt att 1dra kan medlemmarna till en véldigt liten
grad styra och dédrigenom blir det ockséa svérare att undersoka.

Nasta tema vi vill lyfta dr “gemenskap”. Vi upplever att gemenskap ar viktigt for att
individen ska uppleva trygghet och samhdrighet som i sin tur pdverkar olika motivat-
ionsfaktorer. Det nést sista temat vi véljer att ha som en faktor dr ”gruppens paverkan pa
kontrolluppfattning”. Detta d& vi anser att upplevd kontroll &r ndgot som gruppen kan
paverka och kan leda till trygghet, i likhet med gemenskapen. Tryggheten kan 1 sin tur
paverka till vilken grad individen upplever att den kan paverkar utfallet av sina hand-
lingar.

Slutligen, det sista temat vi har valt att lyfta dr ”Skapandet av jaget - handlingar och
attityder”. Likt det vi tidigare beskrivit 6nskade vi fa fram den sociologiska aspekten,
det vill sdga hur individens jag skapas genom sin interaktion med andra. Vi ville dven
pavisa hur gruppens attityder mot individens handlingar péaverkar vilka handlingar som
individen utfér. Ordet handling ser vi som ett mangfasetterat begrepp. Vi upplever att
det bade kan innefatta en fysisk handling, till exempel att utféra arbetet pa ett visst sétt.
Vi upplever dock att det dven kan innefatta en psykisk handling, likt hur individen vél-
jer att tycka och ténka. Skapandet av jaget ser vi som en omedveten biprodukt av indi-
videns relation med gruppen.

“Skapande! av joge!” -
handlingar och atfityde

Figur 4. Gruppens paverkansfaktorer
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2.4 Var modell

Nedan visas var modell i sin helhet. I detta avsnitt problematiserar vi dven modellen i
avseende med att vi bygger och utformar hela studien utifran denna.

Larande-
Gruppens
omedveina
péverkan

Larende-
Gruppens medveina

paverkan Gemenskap

Self-efficacy

/ N

Personlig Aft kanna sig
utveckling uppskattad

Skapande! av joget” -
handlingor och affityder

Gruppens paverkan

pa
kontrolluppfattningen

Figur 5. Gruppens piverkansfaktorer for individens motivationsfaktorer

Var modell dr nu utformad efter genomgéang och analys av dessa teorier. Vi har 1 ut-
formningen forsokt att ticka de omraden vi, efter analys, ansett vara mest relevanta for
denna kontext.

Da vi endast har valt att lyfta tre faktorer for individens motivation samt fem av grup-
pens paverkansfaktorer dr vi medvetna om att en avgrinsning har gjorts. Varje individ,
liksom varje grupp ér unik, sa gar det egentligen att utforma en modell som &r begrin-
sad till totalt atta faktorer? Gar det att begrinsa individens motivation till endast tre fak-
torer eller dr det en for stor generalisering av individen? Vi valde tidigt 1 studien att be-
griansa antalet faktorer. Anledningen till detta var att vi fann att fler faktorer, pa grund
av den begrinsade tidsperioden, kunde resulterat 1 ett sémre- och mindre genomarbetat
slutresultat. Vi dr, som tidigare skrivet, medvetna om att det dr en avgrdansning som
dessutom kan ses som en begriinsning. A andra sidan baseras var avgrinsning pi en
grundlig analys av tidigare forskning inom motivation och grupp. Darav upplever vi att
var modell har tickt in manga relevanta faktorer som tidigare undersokts. De Ovriga
faktorerna ldmnar vi som en mojlighet till vidare forskning (se dven 5.4).

Vi har dessutom, for att lyckas tdcka si stort omrdde som mdjligt, forsokt hitta sam-
lingsnamn for bade individens motivationsfaktorer och gruppens paverkansfaktorer. Vi
ar medvetna om att denna kategorisering bidrar till att modellen ar ett resultat av vér
egen tolkning. Vi har efter analys hittat gemensamma ndmnare for de olika teman och
pa sa sitt har vi fort samman vissa delar, ndgra kanske mer sjdlvklara dn andra. Det
medvetna och omedvetna ldrandet ar kanske for vissa sjdlvklart att dela upp men inte for
andra. Vi har medvetet valt att dela upp dessa teman for att ldsaren tydligt ska kunna
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skilja pd dessa. D4 vi inte stdller dem mot varandra utan endast delar upp dem for att
tydligare se delarna anser vi att denna tematisering ar befogad. Ett annat exempel ar det
sociala stodet som fOr vissa ses som ett omrdde men som vi har valt att dela upp 1 de tre
olika delarna. Det finns en risk att denna uppdelning gor att for stor vikt laggs vid de
olika delarna istillet for helheten. Men da vi dessutom har ett hermeneutiskt forhall-
ningssétt (se 3.1) och inte stéller delarna mot varandra sé& anser vi att det dr mest rétt att
se delarna var for sig for att kunna forstd helheten. Vi dr, som sagt, medvetna om att
modellen &r ett resultat av var tolkning.

Vér modell utgor dessutom grunden i1 hela var studie da den genomsyrar sévil syfte,
teoriavsnitt som vér intervjuguide. Det innebér att studien 1 sin helhet baseras pd var
tolkning. Vi har, som édven tidigare dr beskrivet, valt att hélla ett av bladen tomt for att
ha mojlighet att ta in nya omraden. Vi dr dock medvetna om att ett stort fokus ldggs pa
de teman som redan har presenteras 1 modellen. Men da det grundlidggande syftet med
studien dr att undersdka modellens relevans anser vi att det ar ritt metod att gé tillvdga
dé syftet annars hade varit svért att uppfylla.
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3. Metodologiskt forhallningssatt

[ detta avsnitt kommer vart metodologiska forhdllningssdtt presenteras samt motiveras.
Det kommer dven att beskrivas exakt hur vi har gatt tillvdga for att samla in vdar empiri
som ligger till grund for denna studie.

3.1 Utgangspunkt och forhdllningssiitt

Vi har valt en abduktiv utgdngspunkt. I abduktionen pendlar forskaren mellan induktion
och deduktion, utan att till fullo anamma nigon av ansatserna (Fejes & Thornberg
2009). I abduktion utgér forskaren frdn empirisk fakta, likt induktionen (Alvesson &
Skoldberg, 2008). I detta fall skiljer vi oss fran den klassiska abduktionen, dé vi istéllet
valt att utga frén teorier. Vidare beskriver Alvesson och Skoldberg (2008) att forskaren i
analysen av empirin, i linje med abduktion, inte strikt behdver applicera teorierna pa det
enskilda fall som undersokts. Forskaren kan istillet anvdnda teorin som inspirations-
killa for att hitta nya mdnster som kan frambringa mer forstielse (Alvesson och Skold-
berg, 2008). Detta upplever vi dven dverensstimmer med vad vi har velat astadkomma
med var modell. Sohlberg & Sohlberg (refererad i Fejes och Thornberg 2009) beskriver
vidare att den abduktiva ansatsen snarare dr den kreativa aspekten inom forskningen
istillet for den mer strikta och logiska.

Utdver detta har vi ett hermeneutistiskt forhallningssétt 1 var tolkning, vilket dven till
viss del dverensstimmer med den abduktiva utgangspunkten (Alvesson och Skoldberg,
2008). Nationalencyklopedin (u.d.g) definierar hermeneutiken som “ldran om tolkning”.
Vi finner hermeneutiken behjélplig da vi vill skapa en storre forstaelse till varfor indivi-
den kdnner som den kdnner. Vart antagande styrks av att Fejes och Thornberg (2015)
beskriver att hermeneutiken ger forskaren tillgang till deltagarnas egna upplevelser. En
viktig del 1 hermeneutiken ar del- och helhetsprincipen. Delarna fungerar som olika led-
tradar for att tolka helheten. Laser du en mening tagen ur en hel text dr det troligtvis
svart att forsta helheten och 1 sin tur ldra sig nagot av den utan det krdvs att delen sitts
in 1 helheten, det vill sdga att helheten dr mer &n summan av delarna. Forskarens uppgift
med ett hermeneutistiskt forhallningssatt ar att sitta helheten 1 relation till delarna samt
att inte ha en forutbestimd arbetsgidng utan véixla mellan delarna och helheten for att
skapa forstaelsen. (Fejes & Thornberg, 2015, Alvesson & Skoldberg, 2008)

Vér modell (se 2.4) anvinder vi som en hermeneutistisk tolkningsram. Med intervjuer
vill vi forsta “bladen”, men for att se och kunna forstd helheten behdver vi se hela mo-
dellen och inte ndgot specifikt blad. Vi kommer 1 det storre perspektivet kunna forsta
helheten med hur gruppen paverkar den enskilda individens arbetsmotivation. Vi ar
dock medvetna om att vir forforstdelse 1 &mnet paverkar vart arbetssitt. Detta dd vér
modell, som vi skapat fran teori, ligger till grund for var intervjuguide och tolkning. Vi
anser dock att var utgangpunkt inte dr det mest visentliga for denna studie utan ldgger
storre fokus pa véart forhéllningssétt och tolkningsram.

3.2 Kvalitativ metod

D4 en del av vart syfte ar att applicera modellen pa en grupp anser vi att den kvalitativa
metoden dr mest [dmplig. Backman (2008) beskriver att den kvalitativa metoden kénne-
tecknas av verbala formuleringar och dessa kan bade vara i muntlig och skriftlig form
som till exempel intervju och observation. Da vi upplever att den relation vi vill studera
ar svar att fanga genom numeriska sammanstéllningar har vi valt den kvalitativa
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metoden genom intervjuer. Att anvidnda sig av intervjuer ger mojlighet till 6kad forsta-
else dd man tar in informationen bade med hjilp av sin hoérsel och syn. (Cohen et al.,
2011)

3.3 Vir egen forstdelse och val av imne

Fejes och Thornberg (2015) pavisar att forskarens forforstaelse spelar en stor roll 1 sé
vél den kvalitativa metoden som den hermeneutiska inriktningen. Detta dd forskarens
forforstaelse har en inverkan pa den tolkning som gors. Forforstaelsen dr det som an-
vands for att forsta forskningsobjektet och innefattar sdvil kunskaper, tankar som kéns-
lor. (Fejes & Thornberg, 2015) Vi upplever att var forforstaelse paverkar oss medvetet
och omedvetet, ddrav anser vi att det dr bra att skriftligt precisera vér forforstaelse av
amne och bakgrund. Férhoppningsvis ger detta ldsaren en storre forstielse till var tolk-
ning.

Vi har 1 tidigare arbeten varken undersokt motivation eller grupp, ddrav upplever vi att
vara tidigare erfarenheter inte dr teoretiskt forankrade. Vi har dock egna erfarenheter av
att arbeta 1 grupp och utifran dessa erfarenheter vet vi att arbete i grupp bade kan stjilpa
och hjdlpa om man ser till slutresultatet. Diarigenom innefattar vér forforstelse bade bra
och daliga kénslor gillande grupparbete.

Vi bada uppfattar motivation som en viktig faktor i vart framtida arbetsliv, da det har en
inverkan pé vad och till vilken grad man vill prestera. Vidare upplever vi att det finns en
komplexitet gillande motivation d& vi upplever att varje individ inte motiveras av
samma sak.

Vi har sedan tidigare inte nagra teoretiska kunskaper om hur arbetet i sjukvarden gér till
utan dessa har byggts upp under arbetets gang. Detta ser vi som en fordel da vart fokus
helt och hallet kommer riktas mot relationen mellan begreppen och inte sjidlva kontexten
som arbetet utfors 1. Vi har dock, likt de flesta andra, varit i kontakt med sjukvérden ett
antal ganger och dessa moten har 6verlag varit positiva. Vi har bdda bekanta som jobbar
inom sjukvarden och var uppfattning dr att samtliga upplever sitt arbete som positivt.
Det dr dven genom dessa individer vi har forstétt att arbete 1 grupp dr vanligt forkom-
mande inom sjukvarden.

D4 vi inte har skrivit nagot arbete tillsammans tidigare upplever vi att vara uppfattning-
ar och vidrderingar inte sammanfaller. Fordelen dr att detta forhoppningsvis minskar
sannolikheten for en allt for enkelriktad tolkning. Likt hur Granberg (2010) beskriver att
“groupthink” kan péverka en kritisk granskning negativt. A andra sidan bygger vi upp
var arbetsrelation under studien vilket kan innebér att viss arbetsenergi gar forlorad at
att exempelvis klargéra normer samt arbetsfordelning. For att minska de negativa
aspekterna avtalade vi att redan fran dag ett ha ett 6ppet klimat. Bada var 6verens om att
det alltid ar béttre att yttra sina asikter &n att anpassa sig efter den andra parten. Vér
uppfattning ar att fler infallsvinklar ger en mer trovardig slutprodukt. Den framsta fak-
torn som vi anser kommer att piverka var tolkning dr den teoretiska referensram vi har
skapat till denna uppsats. Da vi skapade denna innan undersokningen genomfordes ar
det svart att undvika att den influerades av vart tankestt.

3.4 Datainsamlingsmetod

I denna studie anvinder vi oss av semi-strukturerade intervjuer (Bryman, 2011) i par om
tva, vilket vi har valt att beskriva som duo-intervjuer. Den storsta nackdelen vi finner
med en semi-strukturerad intervju dr att resultatet inte dr jamforbart till 100 %. Vi
forsokte undvika en allt for stor skillnad genom foljdfrdgor och en medvetenhet kring
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tidigare intervjuer om det var nagot specifikt omrdde som behdvdes tas upp 1 samtliga
intervjuer. (Cohen et al., 2011) Vart syfte med att genomfora duo-intervjuer var att in-
tervjuerna skulle kunna frambringa en viss diskussion men trots detta minimera risken
for att intervjuerna skulle utgdra ett hinder 1 arbetet.

Vi valde dessutom att utfora duo-intervjuer dé vi fann att motivation och gruppdynamik
ar tvd omraden som kan vara kénsliga att diskutera i en alldeles for stor grupp. Vi upp-
levde dven att dessa omraden skulle vara svara att besvara ensam utan diskussion, vilket
motiverar vart val av gruppintervju framfor individuell intervju. Vart uppldgg ledde till
att intervjuerna blev ett samtal mer dn en “fraga och svar”-intervju. Ett tillvigagangssatt
som vi anser dr att foredra 1 denna typ av studie da vi onskar att studera hur en grupp
paverkar. I samrad med enhetschefen for mottagningen bestdimdes det att sekreterarna
sjalva skulle vélja vilka par som skulle intervjuas tillsammans. Detta beslut baserades
bland annat pé att grupperna till hog grad ar sjdlvstyrande och att delaktighet dr det mest
naturliga i deras organisation.

Fejes och Thornberg (2015) papekar betydelsen av att vid insamling av det empiriska
materialet, 1 enlighet med hermeneutik, ge intervjupersonen utrymme for att utveckla
sina upplevelser vilket &ven Bryman (2011) styrker. Darigenom har vi byggt véra inter-
vjuer pa en tematiserad guide som ger utrymme bade for fria svar dar intervjupersonen
sjalv sdtter granserna samt eventuella foljdfragor (se Bilaga 2). Detta motiverar dven
vart val av semi-strukturerad intervju, da intervjun bade bygger pa forutbestdmda am-
nen samt har utrymme for variation. (Cohen et al., 2011). Vi fann att just denna flexibi-
litet skulle underlitta vigen for oss att uppna vart syfte, da vi ville skapa en forstielse
gillande intervjupersonernas arbete samt kénslor.

3.4.1 Urval

Vért urval bestar av tolv stycken sekreterare som arbetar pd mottagningen vilket resulte-
rade 1 sex stycken intervjuer. Som tidigare beskrivit har sekreterarna dels gemensamma
uppgifter som de loser tillsammans samt enskilt arbete vid olika team. Organisationen
pavisade att sekreterargruppen hade varit intressant att undersoka da det dr en relativt
stabil grupp som har ett bra samarbete (Personlig intervju, oktober 2015). Vi anser att
sekreterargruppen representerar vad en grupp bor vara darigenom gav det ocksé oss bra
forutsdttningar for att kunna utfora var undersdkning.

3.4.2 Infor intervju

Vi triffade samtliga sekreterare pa ett mote, tillsammans med enhetschefen, 1 borjan pa
november. P4 motet presenterade vi oss och gav bakgrundsinformation om studien.
Bakgrundsinformationen innefattade bland annat det overgripande syftet for studien,
fortydligande kring att deltagandet var frivilligt, intervjuernas uppldgg (som tid, dagar et
cetera.) samt hur resultatet skulle redovisas (se Bilaga 1). Nagot som dven Lantz (1993)
papekar ar viktigt infor en studie.

3.4.3 Upplagg

Vi har 1 vér intervjuguide (se Bilaga 2) valt att dela upp fragorna utifrdn gruppens pa-
verkansfaktorer. Vi valde medvetet att inte redovisa vara olika teman for deltagarna.
Detta for att undvika att svaren skulle bli ett resultat av vad de trodde vi ville uppna. Vi
valde 1 vér intervjuguide att blanda enkla fragor med diskussionsfragor for att skapa ett
bekvamt samtal istéllet for att riskera att det uppkom en spédnd situation. Vi valde
dessutom att inleda intervjun med litta uppvarmningsfrdgor for att, som rubriken indi-
kerar virma upp deltagarna, samt fa svar pa enkla faktafragor.

25



Cohen et al. (2011) beskriver vissa fragor som man som forskare behover ta stillning
till infor en gruppintervju. Dessa fragor dr bland annat hur man agerar om nagon av del-
tagarna dr for tyst alternativt tar for mycket plats, hur man gor for att ge samtliga moj-
lighet till att svara pd frdgorna samt hur man hanterar olika svar pd samma fraga. Efter
skapandet av intervjuguiden satt vi ner med nigra av dessa fragor och tinkte ut mojliga
scenario som kunde uppsta och hur vi 1 sa fall skulle agera. Vi valde att tillita intervju-
erna att bli ett samtal istéllet for att styra dem formycket. Om det enbart var en av delta-
garna som pratade bestimde vi oss for att stélla 6ppna foljdfrdgor till den andra deltaga-
ren for att f4 fram dess dsikt. Exempel péd foljdfragor var “vad tycker du?” och “hur
skulle man ha kunnat gora pa ett annat séitt?”. Detta var dock inget som behovde anvin-
das 1 sé stor grad under intervjuerna utan samtalen fl6t pa bra.

3.4.3.1 Genomforande av intervju

Vi deltog bada vid varje intervjutillfille, den ena intervjuade och den andra antecknade.
Lantz (1993) papekar att om samma individ bade ska intervjua och anteckna finns det
risk for att data reduceras pa ett osystematiskt sitt. Vi beslot dven att vi skulle ha samma
roller vid samtliga intervjuer, detta for att vi enkelt skulle kunna jimfora intervjuerna
med varandra. Den av oss som antecknade var dock aktiv och delaktig i intervjun pé sa
sétt att foljdfrdgor fick stillas om det behovdes eller saknades.

Vi inledde intervjuerna med att presentera kortare bakgrundsinformation for informan-
terna, dd vi under tidigare sekreterarmote hade presenterat studien mer ingéende. Vi
frdgade dven deltagarna om de gick med pa att intervjun spelades in. Godkdnnande gavs
vid fem av vara intervjuer, sd vid en av intervjuerna férdes endast anteckningar. Férde-
len med att spela in intervjuer dr att man far mojlighet till en mer detaljerad analys da
man kan ga tillbaka och lyssna om det dr nigra oklarheter (Bryman, 2011). Tidséatgang
for intervjuerna var mellan 30-40 minuter.

3.4.4 Databearbetning och analys av det empiriska materialet

Fejes och Thornberg (2015) pavisar att det inte finns en generell arbetsgang géllande
hur analysprocessen ska utféras enligt hermeneutistisk praktik. Den fraimsta anledning-
en dr att tillvigagangsittet oftast ar ett resultat av forskarens tidigare forforstaelse och
ingdng. Dock liknar det den hermeneutistiska tolkningsprocessen med en spiral. Skap-
andet av denna spiral sker genom text, tolkning, forstaelse som fortsétter till ny textpro-
duktion, ny tolkning samt ny forstéelse och detta i en mojlig odndlig process da helheten
standigt kan vdxa. Med spiralen soker forskaren efter nya vigar samtidigt som den gra-
ver sig djupare ner i forstaelsen. (Fejes & Thornberg, 2015, Alvesson & Skoldberg,
2008).

Efter insamling av data var virt forsta steg att bearbeta och reducera data utifran de om-
rdden modellen har berort (se 2.4) (Hjerm & Lindgren, 2010, Lantz, 1993). Vi valde att
reducera var data av praktiska skil. Utan reducering fann vi att resultatet hade blivit for
brett och ospecifikt for var studie. Vidare anser vi att delar av informationen som sam-
lades in under intervjun inte var relevant for analysen. Lantz (1993) beskriver datare-
duktion som en nddviandig del 1 analysen. Vart nista steg i analysprocessen var att
sammanstdlla varje tema. Detta gjorde vi genom att undersdka monster och samband.
Vi insag vid detta steg att viktiga svar uppkom under vissa teman som dven var anvand-
bart 1 andra. Ddrav gick vi igenom allt material igen for att hitta samband mellan tema
och svar, som uppkom vid andra teman. Vid vér analys fann vi inte ndgra nya
teman som vi missat 1 de “teoretiska bladen”. Dérav har vi valt att behdlla de bladen i
modellen tomma. Slutligen kopplade vi samman varje tema med teori.
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Kortfattat har vi sdrskilt delarna frén helheten for att kunna undersdka delarna narmare.
Diérefter har vi fort samman delarna for att visa helheten. Detta upplever vi 6verens-
stimmer med den hermeneutistiska tolkningsprocessen som vi tidigare har beskrivit.
Samtliga steg utfordes gemensamt vilket kan innebéra att det vi har fatt fram ar vér ge-
mensamma bedomning av vad deltagaren 6nskade att formedla.

3.5 Studiens troviirdighet

Istéllet for att se till reliabilitet och validitet vid en kvalitativ metod menar Trost (2010)
att man ska se till trovardighet. Forskare ska kunna pavisa att empirin som samlats in
samt analysen ska vara relevant for den aktuella problemstéllningen. Lasaren ska dven
kunna f6lja arbetets gang for att sjilv skaffa sig en uppfattning om studien ar trovérdig
eller ej. Genom vért val av struktur dr var forhoppning att lasaren létt kan folja den roda
traden. Vi har fran olika teorier byggt en modell som har legat till grund for vara frage-
stillningar samt intervjuguide. Materialet dr redovisat sa att ldsaren kan folja studiens
gang. Intervjuguiden (se Bilaga 2) har vid samtliga intervjuer utforts 1 sin helhet. De
foljdfragor som har stillts har endast varit angdende fortydligande av det som deltagar-
na har berittat, ddrigenom har de inte berdrt nya omréden.

Denscombe (2009) véljer istéllet att bendmna trovardighet som tillforlitlighet. Hog till-
forlitlighet ar nér skillnader 1 datainsamlingen sker pd grund av variationer i métobjektet
och inte 1 sjdlva forskningsinstrumentet. Exempel pa forskningsinstrument ar fragefor-
muldr. For att inte fa skillnader 1 forskningsinstrumentet krivs det ett konsekvent hand-
lande. (Denscombe, 2009) Vi har vid samtliga intervjuer haft samma roll (se dven
3.4.3.1). Detta innebér att samtliga deltagare fatt mota samma situation, pa detta sétt har
vi dven forebyggt skillnad 1 vért forskningsinstrument.

Baserat pa dessa insatser anser att var studie &r trovirdig. For att 6ka trovéirdigheten
hade det varit nodvéndigt att samtliga intervjuer redovisats separat. Vi har i var studie
tagit hiansyn till de etiska principerna (se 3.5.1) och har dirfér valt att inte redovisa
dessa. Trost (2010) styrker vart val da trovérdigheten dven handlar om att ta hansyn till
de etiska principerna.

3.5.1 Etiska principer

I forskning finns det vissa etiska principer som forskaren maste ta hinsyn till. Dessa
principer ror de grundldggande etiska fragorna. I svensk forskning finns det framst fyra
stycken principer; informations-, samtyckes-, konfidentialitets- samt nyttjandekravet.
(Bryman, 2011)

D4 information tydligt forklarades for deltagarna, bdde under vart gemensamma mote
samt innan intervjuernas borjan, anser vi att informations- samt samtyckeskravet ar upp-
fyllt. Vi har dven informerat deltagarna om att de har ritt att avbryta intervjun nir som
helst samt uppmuntrat dem att vid oro géllande deras deltagande eller vid andra fragor
kontakta oss. Konfidentialitetskravet har vi tagit hdnsyn till genom att det enbart &r vi,
var handledare samt enhetschefen for mottagningen som har haft tillgdng till eventuella
personuppgifter. Vi har dessutom, i undersokningen, valt att presentera informationen
konfidentiellt genom att vara noggranna med att specifika svar inte ska ga att hérleda till
en viss deltagare. Studien kommer att ldsas av andra studenter samt publiceras offent-
ligt, men dé deltagandet dr anonymt anser vi trots detta att konfidentialiteten &r uppfylld
1 den man det dr mojligt. Vidare anser vi att nyttjandekravet dr uppfyllt da det endast &r
vi samt var handledare som har haft tillgdng till empirin. Nyttjandekravets syfte &r att
forhindra anvdndning av var empiri 1 ndgot annat syfte dn just for denna studie.
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3.6 Metoddiskussion

For forskare som anvinder en ren deduktiv utgdngpunkt belyser Fejes och Thornberg
(2015) att det finns risk for att forskaren blir mindre kénslig fér empirin da det blir ett
storre fokus pa att bevisa hypotesen. Vi kénner igen oss 1 detta pastdende trots att vi har
abduktion som utgangspunkt (se 3.1). Detta dd mycket arbete har lagts ner pa skapandet
av var modell och forhoppningen om att den ska vara trovardig 6kar. Det dr dock nagot
som &r svart att undvika dé bland annat forhéllningssétt, arbetsprocess och intervjuer har
utformats utifrdn var modell. Vi har dirigenom varit noga med att formedla, i den mén
det 4r mojligt, ett objektivt intryck. Vi anvinde oss dven av vissa proaktiva atgirder for
att forhindra den subjektiva inverkan. Exempelvis har vi varit noga med neutrala inter-
vjufragor, inte forklara vad vi eftersoker med intervjuerna, spelat in alla intervjuer foru-
tom en och vid analys av empirin inte ta svaren frn sin kontext. Vi har dven 1 var mo-
dell haft utrymme for justeringar just for att det inte skulle handla om modellen ar ratt
eller fel utan finnas utrymme for tilligg.

En risk med att utféra gruppintervjuer ar att nagon av deltagarna inte vagar uttrycka allt
den kénner pa grund av den andra individen 1 rummet. Detta kan undvikas genom ett
aktivt deltagande av den som intervjuar. Vidare belyser Cohen et al. (2011) att kollegor,
som arbetat en ldngre tid tillsammans, tenderar att komplettera varandras svar snarare dn
att utgora ett hinder. (Cohen et al., 2011) Om vi istéllet for duo-intervjuer hade valt att
utfora en gruppintervju hade vi riskerat att hela gruppen kommer fram till ett gemen-
samt svar. Vidare upplever vi att detta dven hade minskat nyanserna 1 var datainsamling,
da det hade funnits férre intervjuer att analysera.

Intervjuparen bestimdes av sekreterarna sjdlva da vi ansdg att detta tillvigagangssatt
skulle bringa en viss trygghet till intervjusituationen, vilket &ven Bryman (2011) pavi-
sar. A andra sidan belyser Bryman (2011) att risken med tryggheten r att deltagarna far
det svarare att tinka 1 nya banor dd de redan har ett existerande samspelsmonster. Vi
anser att vi, genom vér intervjuguide, tvingade deltagarna att tinka i nya banor i den
man det var mojligt. Dessutom anser vi att det dr vért att belysa att sekreterarna arbetar
bade gemensamt och enskilt, vilket gor att de trots samma uppgifter arbetar pa olika sitt
och har mojlighet att diskutera kring det. Bryman (2011) belyser risken med att be-
stimma grupper at deltagarna genom att hdnvisa till ett fall dér inga deltagare valde att
stidlla upp av den anledningen. Vi 4r medvetna om att det troligtvis inte var nagot vi
riskerade hér, dock ansdg vi att det var viktigt att anpassa oss efter deras arbete och kul-
tur. Bryman (2011) beskriver att en annan risk med “tryggheten” &r att allt inte forkla-
ras, da kollegorna emellan anser att vissa saker &r sjdlvklara trots att det inte dr det for
en utomstdende. For att undvika detta anvdnde vi oss av semi-strukturerade intervjuer,
da metoden ger mojlighet att stdlla foljdfragor vid oklarheter. (Cohen et al., 2011, Bry-
man, 2011)

Vi har under vér studie diskuterat andra mojliga metodval. Det som framst kom upp var
observation. Observation hade kunnat ge oss mojlighet att dokumentera exempelvis
samspel, rutiner och oskrivna regler som sekreterarna sjdlva inte var medvetna om. Pa
grund av begriansad tid valde vi dock att bortse frdn detta metodval.

Vi har i vér studie gjort ett antal begridnsningar, exempelvis val av forskningsobjekt och
tolkning. Det finns alltid en risk med att begridnsningar kan paverka resultatet. I detta
fall ar vi dock tva om att utfora detta, vilket vi anser minskar en allt for subjektiv gréns-
dragning. En annan kritisk punkt som vi upplever dr reducering av data, vilket dven
Lantz (1993) pavisar. Detta dd det alltid finns en risk for att resultaten ar en produkt av
vad forskarna omedvetet Onskat fa fram. Vi anser dock att var medvetenhet kring detta
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bidrog till att vi var mer kritiska till véra egna antagande och forankrade istéllet dessa
med varandra innan ett slutgiltigt antagande togs.
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4. Resultat och analys

I detta avsnitt har vi presenterat vdrt insamlade empiriska material samt analyserat
detta med hjdilp av var teori (se 2.). Vi har for tydlighetens skull valt att folja samma
uppdelning som tidigare avsnitt med att forst presentera individens motivationsfaktorer
(knopp) for att sen gd in pa gruppens paverkansfaktorer (blad). Som vi ndmnt tidigare
gar vdra teman in i varandra. Ddrav vill vi forbehdlla oss for viss upprepning da vissa
av deltagarnas svar kunde analyseras fran flera aspekter. Vi vill dven fortydliga att vi
har anvdnt oss av begreppen sekreterare samt deltagare, dessa avser samma sak.

4.1 Motivation for den enskilda individen

Under intervjuerna fragade vi deltagarna hur de definierade motivation. Ingen av delta-
garna nimnde 16n som en motivationsfaktor ddrigenom upplever vi att var tidigare av-
gransning, 1 enlighet med Schepers et al. (2005), fortfarande &r relevant. Detta stimmer
aven overens med Vévoda et al. (2011) samt Herzberg et al. (1959) antagande att 16n
endast dr en faktor som hindrar missndje. Ingen av de andra av hygienfaktorer nimndes
heller. Ett omrdde som berordes i frdgan var stimulerande arbete, vilket beskrivs av del-
tagarna som ett arbete dir individen far mdjlighet till utveckling genom exempelvis sva-
rare uppgifter samt mojlighet till egna ansvarsomraden. Detta styrker dven vart anta-
gande att ”Personlig utveckling” bor ses som en av individens motivationsfaktorer.
Nagra av deltagarna menade dven att de motiverades av att de var behdvda i gruppen
“Man har en viktig position, dd man kan tillféra ndagot bade mot patienter och i grup-
pen’” samt “Jag behovs!”.

Majoriteten av deltagarna pédvisade dven att kollegorna har betydelse f6r och kan pé-
verka den enskildes arbetsmotivation. Det uttrycks bland annat sd hér: “... om ndgon
sitter och tycker att nagot dr pest och pina sd dr det klart att det smittar av sig. Men om
ndgon dr positiv, da dras man istdillet med i det”. Generellt sett upplever deltagarna att
en positiv grupp frambringar en positiv stimning da deltagarna uppmuntrar och peppar
varandra. Vi ser hir en koppling mellan vad deltagarna uttrycker och motivationsfaktorn
“Att kdnna sig uppskattad”.

Likt de vi har papekat tidigare anser vi att samtliga av individens motivationsfaktorer &r
sammankopplade samt att de paverkar varandra. Géllande om “self-efficacy” kan ses
som faktor for individens motivation eller ¢j kommer att diskuteras i senare avsnitt (se
5.1.1). Detta da denna faktor inte har uttalats ordagrant under intervjuer. Vi anser istéllet
att detta ar en faktor som krdver en djupare analys for att kunna avgora om den é&r rele-
vant till denna kontext.

4.2 Gruppens paverkansfaktorer

I detta avsnitt presenteras gruppens pdaverkansfaktorer var for sig. Vi kommer forst att
presentera gruppen samt hur den fungerar sa att det tydligt for dig som ldsare vilken
sorts grupp som vi undersokt. Likt det vi tidigare har tydliggjort innefattar “grupp”
endast sekreterarna.

4.2.1 Gruppen

Som vi beskrev i teorin gor deltagarnas interaktion att det skapas ett gruppklimat
(Granér, 1991). Samtliga deltagare beskrev att gruppen har hogt i tak utan att det var
nagon konkret friga. Exempel som anges ir att det &r tilldtet med frdgor och att det inte
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ar ndgon som ar radd att uttrycka vad de tycker. Vidare uppger ett flertal att gruppens
stod och hjdlp gor att hinder 6vervinns pa védgen. Detta kan liknas med Granérs (1991)
beskrivning att samspel 1 grupp bidrar till stdndig utveckling och att gruppen blir mer &n
summan av samtliga deltagare. Ett konkret exempel av detta som kom upp under vara
intervjuer ar: Vi dr som ett pdrlhalsband, vi dr olika pdrlor allihopa men vi dr dnda
sammanldnkande”.

Nar vi fragade efter ett exempel gillande nér sekreterarna utméirker sig som grupp, foru-
tom sekreterarmotena, hade ett flertal svért att ge ett konkret exempel. Samtliga bekraf-
tade var uppfattning om att de arbetar utspritt mot olika team. Nagra anvinde dven detta
som en forklaring till varfor de inte utmérker sig som en grupp pa sé& manga fler till-
fallen 4n motena. Vissa gav dock exempel pa att de indirekt utmaérkte sig som en grupp
da alla sekreterare har en central position, vilket bland annat beskrivs som “spindeln i
ndtet” och “navet pa mottagningen” .

P& frdgan hur ofta de utfor ndgot sorts grupparbete gav samtliga exempel pd dagliga
uppgifter. Det togs upp av majoriteten att sjidlva arbetsuppgifterna utfors individuellt
men att det blir ett slags grupparbete, dd man ofta ber om rad eller diskuterar oklarheter
1 utférandet. Vidare hjdlps de at nir nagon sekreterare dr borta frdn arbetet eller har
mycket pé sitt bord.

Hur det ar att arbeta 1 grupp 1 jimforelse med eget arbete sdger en majoritet av deltagar-
na att grupparbete Overlag ér att foredra. "Detta jobbet hade varit svart att utfora helt
enskilt. Ibland dr det bra med bekrdftelse att man har gjort rdtt och kunna bolla idéer
dven om vi utfor sjdlva arbetet enskilt”. Ménga tar upp problematiken vid ledighet om
man arbetar sjdlvstindigt, som ett flertal har gjort tidigare. Exempel som anges édr den
stressen som uppstdr nir du vet att hogarna véxer for det dr ingen annan som tar over.
Problem med att arbeta i1 grupp tas dock upp: “Jag jobbar pa ett sdtt och min kollega ett
annat men vi ska dnda avlosa varandra. Det dr vdil det svara med att arbeta i grupp”.

4.2.2 Larande

Detta avsnitt kommer vi att presentera pd samma sdtt som teorin (se 2.3.2), det vill sdga
den medvetna- samt omedvetna paverkan var for sig.

4.2.2.1 Gruppens medvetna pdverkan

Virt resultat antyder att det instrumentella stodet, som Nordin (2010) beskriver, fore-
kommer 1 denna grupp. Samtliga deltagare papekar att en ldrande kultur finns inom
gruppen. Majoriteten av sekreterarna ndmner att vid hog arbetsbelastning sa hjalps de at
och avlastar varandra, utan att det &r nigot konstigt. Detta dr ndgot som tas upp extra
tydligt vid en av intervjuerna. Deltagaren pavisar att det ar littare att friga om hjélp fran
andra nir man vet att det dr accepterat och inte ses som ett misslyckande.

Vidare kan vi utldsa att det finns ndgot som liknar det informativa stédet, utifran Arons-
son (1987) beskrivning, pa arbetsplatsen. Detta da deltagarna vid upprepande tillfillen
under intervjuerna papekade att de dagligen hjélper varandra verbalt och frégar vid pro-
blem.

French et al. (2011) beskriver att gruppen ger mojlighet att ldra fran de andra da delta-
garna kan dela kunskaper och erfarenhet. Ett flertal av deltagarna pdvisar att det dr na-
got som stiandigt sker. "Ibland skickar vi ut en fraga pa mail till alla sekreterare om hur
hade ni gjort hdr eller sa gar man till en viss person om man vet att den har ett speciellt
intresse for det omrddet”.
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Majoriteten pavisar att resultatet av feedback beror pd hur man séger det. Nér feedback
inte sagts pa ett bra sétt s& minskar sannolikheten for att de ska ta den &t sig; “Man ska
inte bara sdga: sd ska du gora, utan lyssna pd personen och se situationen.” samt "Jag
tycker inte om ndr ndagon sdger till mig ndr jag gor fel men det dr vildigt bra ndr man
informerar mig sd att jag kan rdtta till det, det dr en skillnad i det tycker jag”. Dock
pavisar nagra att de hellre far feedback, oavsett om den é&r bra eller délig, dn att de inte
sdgs nagot alls. De menar att de da missar chans till att 14ra och forbéttras.

Ellstrom (1992) delar upp feedback 1 tva faser (se 2.3.2.1.2). Utifrdn deltagarnas svar
kan vi utldsa att de framst upplever feedback utifran fasen feed-back. Detta da samtliga
utgar ifran att feedback ar nagot som sigs och diskuteras kollegor emellan. "Det dr var-
dagsmat att vi hjdlper varandra och dr det ndagot storre diskuterar vi det pd vara mo-
ten”. Dock upplever vi att vissa av deltagarnas svar indikerar att dven feed-forward
sker. Exempelvis beskriver deltagarna i1 en intervju att de genom instruktioner introdu-
cerar en ny individ i arbetet. Majoriteten uttrycket dven att de vet hur de ska utféra sina
arbetsuppgifter. Detta innebér att sekreterarna sdvil ger instruktioner for att underlétta
andras handlande som att de handlar utifrdn sina egna erfarenheter.

En majoritet av deltagarna ndmner att de 6verlag tycker att feedback anvénds alldeles
for lite och sérskilt mellan sekreterarna som arbetat ldngre tillsammans, ... det dr [dtt
att ta varandra for givet.”. Samtliga har dock gett ndgon av de andra sekreterarna feed-
back inom de senaste fyra dagarna.

Pé frdgan hur feedback kan paverka deras arbete ndmner majoriteten av deltagarna att
det paverkar positivt, “Det blir ett verktyg att hantera saken ndista gang det sker.”. Vik-
tigt att papeka ar att Renn och Fedor (2001) pavisar att individer som vill {4 extern
feedback tillvaratar battre den feedback som ges. Att feedback blir ett verktyg for kom-
mande situationer styrks dven av Granberg (2010) som beskriver reflektion som en del
av feedbackmomentet vilket ger individen mdjlighet till 1drande och sjélvinsikt. Att dra
slutsatser och analysera tidigare erfarenheter framjar larande pa bista sitt. Samtliga del-
tagare uppger att de tror att feedback uppskattas av alla 1 gruppen.

Nar deltagarna besvarar hur sekreterare kan bidra till varandras ldrande anges att ge
respons pad handlingar, bra kommunikation, utbyte av erfarenheter och att man far se hur
andra utfor olika uppgifter. I intervjuerna pavisas att andra individer i1 sekreterarnas nér-
het ocksé kan paverka ldrandet. Manga av deltagarna uppger att chefer kan péverka ge-
nom att erbjuda utbildningar, lyssna pa problem som uppstér och hjélpa till med att 16sa
det.

Vi frdgade dven om patienter kunde bidra till 1drande. Majoriteten holl inte med, detta
med hénvisning till deras begridnsande patientkontakt. En del gav dock exempel pa att
patienterna kan ge feedback i hur processen med olika undersokningar har gétt. Detta da
sekreterarna endast skoter bokningarna men dr inte med pd undersdkningarna. Négra
uppgav dven att patienterna indirekt bidrar till nya erfarenheter som man sen kan an-
vianda om liknande problem uppstir med andra patienter. Detta &r ett praktiskt exempel
pa det som Kolb (1984) beskriver som processen kring det erfarenhetsbaserade larandet.

Hur en kollega bédst kommer in 1 arbetet dr alla deltagare Gverens om, man behdver fa
testa sjdlv. Detta pavisades tydligt 1 intervjuerna; "Man behdver fa gora saker sjilv och
inte bara sitta bredvid.” och "Man kan inte bara forklara utan man mdste fd testa di-
rekt och kasta sig in i det.”. Detta dr ndgot som kan liknas med Kolbs (1984) definition
kring erfarenhetsbaserat larande. Ett flertal deltagare uttryckte dven vikten vid att fa
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tilldelat en handledare sd man visste vem som har huvudansvaret och som man alltid
kunde vénda sig till om ingen annan var tillganglig.

4.2.2.2 Gruppens omedvetna paverkan

“Vi har olika intressen, jag beundrar XX ibland som liksom kan fordjupa sig i vissa
saker som jag tycker dr sd fruktansvdrt trakiga. Men XX brinner for det och XX brin-
nande kinsla for det gor att jag utvecklas.” Detta citat kan relateras till Berger och
Luckmanns (1966) antagande att individer omgjligt kan utvecklas om de 4r isolerade
frén andra.

Majoriteten av sekreterarna anser att man kan lira sig nagot genom att bara se nagon
annan utfora uppgiften. Exempelvis kom det upp 1 en intervju att de genom kollegorna
kan hitta nya sétt att arbeta pa: “Jo, det finns vdl alltid sdtt att dndra pa. Ndar man sjdlv
inte vet att man kan gd den enkla vigen... Tips och genvigar, absolut.”. De som inte
tror det dr mojligt angav kontexten som problemet, att det inom sjukvard inte gar att
gora sd mycket omedvetet da det finns ménga riktlinjer och regler att forhélla sig till.
Det framkom &ven att en majoritet av deltagarna hade lart sig nagot den senaste veckan
genom att bara se en kollega utféra en uppgift, samt att det 4r nagot som sker vid uppre-
pande tillfallen. Dock upplevde de deltagarna som hade varit anstéllda pa arbetsplatsen
en langre tid att det gar langre tid mellan gdngerna dn de som varit anstillda en kortare
tid. Detta kan relateras till Banduras (refererad i Feist & Feist, 2008) teori kring modell-
inldrning, att individer kan ldra sig nya beteendemonster genom observation och att barn
har storre tendens att ldra sig &n vuxna, vilket kan liknas med nya och gamla pa en
arbetsplats. “Alla dr vi barn i bérjan.”, deltagaren syftar hir till ndr man r ny pé en
arbetsplats.

Sett till normer for denna grupp sa har de flesta deltagarna svart att ge nagot konkret
exempel pd en oskriven regel. Det framkommer dven 1 intervjuerna att mycket av arbe-
tet gar pa rutin och att ett flertal av deltagarna inte reflekterar 6ver vad som sker och hur
det sker. Ett exempel pa detta dr fran en av intervjuerna; “"Om det kommer en ny medar-
betare da tinker man mer pd “vad gor jag egentligen?” for att personen ska fd en in-
troduktion i arbetet. For annars blir man léitt hemmablind. ”.

Granér (1991) delar upp normer 1 tva olika kategorier: socio-emotionella- och instru-
mentella normer. Socio-emotionella normerna innefattar bland annat hur man bor agera
mot varandra. I samtliga intervjuer har det framkommit att det 4r hog acceptans kring att
be om hjilp oavsett vad det handlar om och vilken kollega man fragar, Vi hjdilper
varandra och ber om hjdlp om vi behover.”. Detta visar dven att de socio-emotionella
normerna har en trygghetsfunktion da deltagarna ar véldigt 6ppna och trygga i varandras
séllskap. “Man kdnner sig vilkommen.” samt “... alla fragar hur man mar”. Ett annat
exempel som togs upp dr att om det gemensamma koket ar skitigt sd stddar man upp det
utan att alla anstéllda har en specifik dag som det ska ske pa. Detta kan liknas med
Granérs (1991) beskrivning att de socio-emotionella normerna dr de oskrivna reglerna
kring hur medlemmar av en grupp bor agera mot varandra. Hur koket hanteras pédvisar
aven att deltagarna hjilps at bade med uppgifter 1 arbetet som utanfor, oavsett om det &r
nagot som har bestdmts eller inte.

De instrumentella normerna dr de som mer péaverkar bland annat arbetsmetoden och
attityd till arbetet. Det som framkom 1 intervjuerna, som &dven beskrivits ovan, &r att
samtliga deltagare ber om hjélp fran olika individer beroende pa vilket omréde de beho-
ver hjilp med: “Beroende vad jag har problem med vet jag vem som dr bdst pa det och
frdgar den personen.” Det dr underforstatt sekreterarna emellan vem man ska ga till far
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att fa rétt hjdlp, vilket dven paverkar arbetsmetoden. Sammantaget pavisar detta att kol-
legorna endast till viss del har en inverkan pa arbetsmetoden. Vidare framkom det 1
manga intervjuer att kollegorna dr en stor anledning till varfor de gér till arbetet. Detta
indikerar att kollegorna har en viss inverkan pé deras attityd till arbetet.

4.2.3 Gemenskap

Vi kan utldsa att gruppen har en hdg grad av samhorighet, utifran Nordins (2010) be-
skrivning. Detta da deltagarna sévil drar nytta av de formella relationerna som gruppen
erbjuder 1 arbete som de informella relationerna, da ett flertal av deltagarna dven umgas
utanfor arbetet. Nordin (2010) beskriver att samhorigheten gor att individen upplever
sig som en del 1 ndgot storre. Detta kan liknas med ett citat frdn en av intervjuerna.
“"Man vet vad de andra brinner for... Det gor att man utvecklas tillsammans. Det dr
genom att veta varandras fordelar och nackdelar som man stdrker varandra.”

Samtliga deltagare menar att gruppen har betydelse vid pressade situationer. Majoriteten
anger som exempel att gruppen har en avlastnings- samt stottande funktion da de hjilps
at vid exempelvis sjukdom eller en annan svar situation. Genom detta vagar vi pasta att
gruppen har den typ av emotionella stod som bland annat Aronsson (1987) beskriver.
Detta da de dven visar prov pa empati och omtanke.

Det ér dven vanligt att deltagarna tillsammans diskuterar och skapar en gemensam for-
stdelse av exempelvis svara diktat. Ett annat exempel som uppkommer under en intervju
ar att gruppen kan ge bekréftelse, rdd samt gora sé att man vagar gora mer 1 olika situat-
ioner.

Sammantaget kan vi utldsa att det sociala stodet 1 denna grupp forser individen med
resurser for att kunna kontrollera belastning, likt Aronssons (1987) antagande. Det kan
aven liknas med Banduras (1997) pastdende att stod fran kollegor kan 6ka individens tro
pa att lyckas med en uppgift.

Vi valde dven att frdga deltagarna om det hade underlattat vid svara situationer att sitta i
anslutning till varandra, dd de idag arbetar utspritt. Ett flertal papekar att sitta néra
varandra inte dr mdjligt dd teamen som sekreterarna jobbar mot &dr utspridda. Dock be-
skriver dem att det dr gdngavstand och att det var mer sérbart tidigare d& de var station-
erade 1 olika byggnader. I tva intervjuer beskrivs dven att manga uppgifter gir att fa
hjdlp med pd distans, antingen genom ett telefonsamtal eller mail. Utifran detta kan vi
utldsa att den fysiska nirheten inte spelar en storre roll, utan gruppen fungerar bra med
ett visst avstand. Vi kan dock utlédsa att det finns en yttre grians nér avstdndet gor arbete 1
grupp mer problematiskt.

4.2.4 Gruppens paverkan pa kontrolluppfattning

Nar vi ber deltagarna beskriva till vilken grad, mellan 1-5, som de kan kontrollera sitt
arbete skiljer sig svaren 4t alltifrdn 2-5. Samtliga deltagare anger dock liknade moti-
veringar till sina graderingar. De menar pa att arbetet, pa grund av sin kontext, inte gér
att kontrollera fullt ut. Det dyker stdndigt upp nya saker som prioriteras, “... man kan ha
en plan, men det blir aldrig som man tinkt sig” samt ”... folk ringer fran avdelningar
eller sd dr det sjuka patienter och sitter man inte inne pd svaret sd far man springa ut
och se vem man kan fraga. Ibland dr det brdttom da det handlar om ndagon akutunder-
sokning eller sd.”. Utifran detta kan vi utldsa att full intern LOC 1 princip dr omgjligt 1
denna typ av arbete. A andra sidan kan vi utlisa att en viss intern LOC #r méjligt. An-
ledningen &r att deltagarna bland annat belyser att det inte finns fasta tidpunkter ndr man
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ska ha paus, utan de sjédlva far utldsa nar det ar lampligt. Vidare tydliggor dven ett flertal
att det dr upp till de sjdlva att prioritera sin tid ratt under dagen.

Under en intervju, ndr tva deltagare diskuterade arbetsmotivation, kom det dven fram en
intressant aspekt géllande arbetsmotivation och kontroll. "Min motivation dr att jag
fortfarande kdnner att jag kan pdverka, gora ndgot for att fa det bdittre.”. Detta utta-
lande kan relateras till Thomas et al. (2006) antagande att det finns en koppling mellan
motivation och LOC.

I en intervju beskrev dven deltagarna att de upplevde att de kunde hantera situationer
bittre genom att vara en del av en grupp och dirigenom vagade de ocksa gora mer.
Detta var framst genom den gruppdiskussion samt stottning som sker kontinuerligt. Att
gruppen vérdar och gynnar den personliga kontrollen pavisas dven av Greenaway et al.
(2015) som menar pa att gruppen hjdlper individen att uppleva sig sjdlv mer kapabel.

4.2.5 Skapandet av jaget - handlingar och attityder

Vi frdgade deltagarna om ett forslag, som fatt negativ respons forsta gangen, hade fore-
slagits igen 1 gruppen. Majoriteten menar att det inte hade varit ett problem att ge for-
slaget igen da gruppen har ett oppet klimat. “Jag har aldrig hort nagon sdga att DET
vill jag inte vara med om”. Dock framkommer det i en intervju att vad individen hade
gjort igen beror pa hur forslaget har tagits emot: “Det beror pa varfor dem inte dr in-
tresserade: ldgger de fram en motivering eller dr de bara sura och tvira”.

Ett flertal av deltagarna menar att kollegorna har paverkat ndgot som dem har gjort eller
kant utanfor jobbet. Dock hade deltagarna svart att ge konkret exempel. Det framkom 1
en intervju att byta idéer gillande exempelvis julmarknad eller vad man kan gora pa
hostlovet forkommer.

Samtliga deltagare upplever att kollegorna kan péverka hur man utfor en arbetsuppgift.
Halften upplever att det dr bara genom dialog, lik “De kan pdverka i den man de sdger
ndgot”. Andra hilften d&r mer inne pé att det sker omedvetet. "Till viss del ja... Det
kanske dr undermedvetet, inget man tinker pa’.

Nagra av deltagarna menar att till vilken grad de andra kan paverka beror pé individens
erfarenhet inom omradet. "Man lir speciellt om man dr ny. Ar man gammal gér man
saker pa det sdittet som man tycker dr bdst”. Fragan hir dr om en individ som arbetat
lange inom samma grupp ar mindre mottaglig for gruppens attityder och helt enkelt inte
bryr sig. Eller dr det sa att individen ar sa pass socialiserad av gruppen att dess hand-
lingar redan 6verensstimmer med gruppens attityder?

Sammantaget upplever deltagarna att kollegorna 1 viss mén kan péverka deras attityder
likt Mead (1976) samt Cooleys (refererad 1 Asplund, 1970) beskrivning. Dock har del-
tagarna det svart med att konkretisera hur.

4.2.6 Oppna blad

Vi valde att utforma modellen med ett tomt blad om utifall att nya omraden skulle bero-
ras under intervjuerna. Det dok inte upp négra nya relevanta omraden, ddrav kommer
det bladet forbli tomt.
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5. Diskussion

[ detta avsnitt kommer var teori att diskuteras i forhdllande till var empiri. Detta for att
kunna besvara vart syfte kring modellens applicerbarhet i forhdllande till praktiken.
Vdr empiri ifrdgasdtter inte var tidigare modell men ger dock upphov till dndringar.
Avsnittet kommer att inledas med en bild pd var nya modell. Ddrefter kommer dndring-
arna att forklaras och problematiseras.

5.1 Hur har vdr empiri paverkat var modell?
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5.1.1 Faktorer som paverkar individens motivation

Som rubriken indikerar anser vi att de faktorer som presenterats paverkar individens
motivation. Detta innebdr att individens motivation dr mitten och att samtliga faktorer
genom sitt samspel paverkar denna. Vi har valt att géra detta extra tydligt i var nya
modell, da vi vid genomgang av den tidigare modellen fann att individens motivation
och faktorerna som paverkar individens motivation felaktigt kunde tolkas som samma
sak.

Vi upplever fortfarande att klassiska motivationsteorier gér att placera med viss juste-
ring, vilket &ven Schepers et al., (2005) pavisar. Lindner (1998) menar att det inte finns
en fast motivationshierarki, vilket dven véra intervjuer indikerar. Detta di deltagarna
inte uttrycker deras motivationsfaktorer 1 en viss ordning, vilket dven skiljer sig fran
Maslows (1970) teori géllande en bestimd behovshierarki. Véra intervjuer motbevisar
dven ett annat av Maslows antagande, d& deltagarna beskriver att de motiveras av flera
faktorer. Déarigenom vagar vi pasta att Maslows (1970) teori dr ndgot foraldrad.
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A andra sidan finner vi att Herzbergs et al. (1959) gruppering #r relevant. Detta d4 ingen
av deltagarna ndmner nagon av hygienfaktorerna nér vi frdgar om vad de motiveras av.
Vidare beskriver Herzberg et al. (1959) att en homogen grupp kan skapa liknade be-
hovshierarkier. Nér vi jamforde samtliga av deltagarnas svar kunde vi utlésa stora lik-
heter. Detta kan pavisa att det dr en relativt homogen grupp. Pa frdgan: “Hur definierar
ni motivation?” anviande dven hédr majoriteten samma svar, vilket kan innebéra att grup-
pen har utvecklat en liknad behovshierarki. Sammantaget pavisar detta att delar av de
klassiska motivationsteorierna till viss del fortfarande ar relevanta.

Vi upplever att var empiri ger beldgg for Lindners (1998) resonemang géllande att mo-
tivation beror pa kontexten, detta d4 majoriteten av deltagarna berdér samma motivat-
ionsomraden. De omrédden som berdrs dr stimulerande arbete samt kollegornas bety-
delse for arbetsmotivationen, vilka vi tidigare har kopplat samman med “Personlig ut-
veckling” och “ Att kdnna sig uppskattad” (se 4.1). Om Lindners (1998) antagande
stimmer ar det sannolikt att andra individer 1 en annan kontext har andra motivations-
faktorer.

Ett omrade som dok upp under intervjuerna och som inte ordagrant nimnts i modellen
ar “Att vara behovd”. Vi upplever att detta kan kopplas till omradet “Att kinna sig upp-
skattad” da individen utifrin andras uppskattning upplever att den #r behdvd. A andra
sidan kan det dven kopplas till “Personlig utveckling” da individen kan bli behovd ge-
nom avancemang och utveckling. Ett exempel dr om den far en central position hos ett
foretag.

Med detta 1 dtanke stillde vi oss sjélva frdgan: varfor kinner sig deltagarna behévda? Vi
kom fram till att de troligtvis hade gett olika svar. Detta da ett flertal uttrycker att de har
en central position, vilket indikerar att det dr pd grund av deras position. Samtidigt som
ett flertal anger att de uppskattar varandra, vilket i sin tur kan indikerar att det &r kolle-
gornas uppskattning gentemot varandra som gor att de kdnner sig behovda. Baserat pa
detta kan det vara nddvandigt att 1ata “Att vara behdvd” sta som ett eget omrade. Dock
har vi valt att inte ta med detta begrepp 1 var nya modell. En av anledningarna ér den
tolkningsproblematik vi presenterat ovan. En annan anledning &r att vi inte har under-
sOkt omradet 1 gruppen. Vi upplever dédrigenom att det blir ogrundat att framstélla detta
som en motivationsfaktor.

”Self-efficacy” dr den faktor i var modell som deltagarna inte uttalade ordagrant. Dirav
fann vi det nddvéndigt att stilla oss Gver intervjuerna for att se om self-efficacy indirekt
fanns 1 deltagarnas svar. Till vér hjdlp anvénder vi Banduras (1997) fyra informations-
kallor.

Deltagarna beskriver att mycket sker pd rutin. Da de nu, genom sin erfarenhet, inte be-
hover bearbeta vad de utfor och hur det ska utforas dr det sannolikt att en stark tilltro till
den egna formégan kan utvecklas genom att utfora arbetsuppgifter, vilket dr 1 linje med
“Mastery experience”. Denna del av self-efficacyt anser vi fridmst kan paverkas av indi-
viden sjilv, da den méste utfora uppgifterna for att lira. A andra sidan upplever vi dven
att den sociala omgivningen kan bidra till larandet genom att erbjuda praktisk hjalp och
guidning.

Att gruppen kan pédverka “Vicarious experience” pavisas da samtliga sekreterare anser
att lirande genom observation dr mojligt. A andra sidan finns det begriinsningar gil-
lande denna grupps modellinldrning, d& det finns mycket riktlinjer att forhélla sig till.
(For mer detaljerad forklaring se 5.1.2.2.)
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“Verbal persuasion” dr den informationskélla som har fatt en stor del 1 var modell dé det
ar valdigt tydligt hur den péaverkas av individens sociala omgivning. Vidare dr den vil-
digt aktuell 1 denna grupp da savil feedback som stod och uppmuntran kollegor emellan
sker kontinuerligt. Dock finns det inget som sédger att denna informationskalla ar lika
sjalvklar 1 andra grupper som den dr i denna, d& dess relevans beror pa hur kollegorna
viljer att bemdta varandra.

”Physiological and affective states” dr den informationskélla som vi upplever till storst
grad kan pédverkas av individen sjdlv. Denna kélla kan forslagsvis bedomas utifran antal
ar individen haft inom samma arbete. Vart antagande ar att en individ som har arbetat
en langre tid borde uppfatta sin formaga 1 forhéllande till uppgifterna bittre, én de som
har arbetat kortare tid. Dock gav samtliga deltagare under intervjuerna ett sékert intryck
gillande sitt arbete oberoende av hur méinga ar de hade arbetat. A andra sidan uppgav
deltagarna som hade arbetat en kortare tid att de larde sig mer, vilket tyder pé att en ny-
anstélld 1 storre grad har mgjlighet att utveckla sin upplevda forméga. Larande dr ett
omrade som vi tidigare har pavisat kan gynnas av gruppens interaktion, vilket innebér
att en grupp till viss del dven kan pédverka individens ”physiological and affective sta-
tes”. Darigenom paverkar dven larande self-efficacy.

Sammantaget pédvisar detta att det &r mdjligt for en grupp att paverka vissa delar av in-
dividens self-efficacy. Dock anser vi att det &dr viktigt att belysa att self-efficacy &r mer
komplext 1 verkligheten @n vad det &r 1 Banduras modell. Vad ér self-efficacy om for-
magan, 1 linje med Sandbergs (2000) antagande, beror pé individens uppfattning?

En bra fraga for att belysa komplexiteten géillande forméga &r: vad ar en kompetent sek-
reterare? Var uppfattning dr att denna frdga hade fitt olika svar 1 gruppen. Exempelvis
kan vissa sekreterare anse att det &r den som loser allt sd snabbt som mojligt, andra
kanske hade svarat att det dr den som dikterar bast. Var uppfattning styrks d4 majorite-
ten anger att kollegorna dr bra pa olika saker och att de diarigenom vet vem de ska ga till
med vilka problem. Detta kan indikera att uppfattningarna i viss man varierar, da Sand-
berg (2000) pévisar att uppfattningen om arbetet avgor vad individen vill utveckla. Ett
exempel hade kunnat vara: “Jag utvecklar min engelska, dd jag anser att en bra sekre-
terare dr den som kan diktera bdst.”.

Sammanfattningsvis dr den formaga som individen behdver tro pd unik. Detta innebir
ocksa att self-efficacyt 4r mer komplext 1 verkligheten &dn vad det &r teoretisk. For dven
om Banduras fyra informationskéllor anger hur self-efficacy skapas, s& miste varje in-
formationskélla sdttas 1 forhallande till individen och vilken férmaga den vill utveckla
och tro pa.

5.1.2 Gruppens paverkansfaktorer

Som vi namnt tidigare gar vissa av dessa omrdden in i varandra. Ddrav vill vi forbe-
hdlla oss for viss upprepning dd nagra av deltagarnas svar kunde analyseras fran flera
aspekter.

5.1.2.1 Feedback

I vér nya modell har vi valt att &ndra namnet pa bladet “Léarande: Gruppens medvetna
paverkan” till “feedback”. Bladet inneholl tidigare savil feedback, som informativt-
samt instrumentellt stod. Vi har nu valt att ta bort instrumentella stodet och placera det i
“gemenskap” (se 5.1.2.3). Var fordndring grundas bland annat pa att det instrumentella
stodet framst innefattar praktisk hjélp, vilket 4ven innebér att det franser den dialog som
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bor ske 1 feedback. Vért nya blad har inspirerats av Ellstrom (1992) antagande, vilket
aven bidrar till att begreppet bli mer komplext.

Vér empiri bevisar att feedback sker inom gruppen. Sévil formellt, genom mdten, som
informellt, kollegor emellan. Dock, likt vi papekat tidigare, anser vi att deltagarna
framst associerar feedback med feed-back fasen. Detta innebair att en del av feedbacken
gloms bort, vilket vi finner forstaeligt da feedback generellt sdtt star i synonym till re-
flektion. Trots detta anser vi feed-forward &r vanligt férekommande, savil har som 1
andra grupper.

Vidare anser vi att det informativa stodet dr en del i1 feed-forward, d& det just handlar
om hur individen far instruktioner fran kollegor. Majoriteten av deltagarna dr overens
om att de stiandigt hjdlper varandra och fragar vid problem. Anledningen till att vi inte
véljer att ha det som en del av feed-back fasen &r att informativt stod inte innefattar re-
flektion.

Var uppfattning ar att Ellstrom (1992) samt Goldsmith (2002) aterger feed-forward pa
tva olika sitt. Ellstrom (1992) hade beskrivit att feed-forward &r nar individen antingen
genom tidigare kunskaper eller utifrén instruktioner handlar for att nd ett mal. A andra
sidan upplever vi att Goldsmith (2002) hade beskrivit att feed-forward ar nir individen
genom tidigare erfarenheter eller med hjilp av instruktioner fran andra hittar bésta
véigen till mélet. Vidare upplever vi att Goldsmith (2002) har en mer positiv instidllning
till begreppet feed-forward di han véljer att se fordelar med hur det kan hjilpa indivi-
den.

Sa vilken fas av feedback ar att foredra? Var uppfattning, baserat pa Goldsmiths (2002)
beskrivning, &r att feed-forward fokuserar pa 16sningar snarare én att analysera problem.
Dérigenom ar feed-forward mer tidseffektivt. Vi anser darfor att det &r mer lampligt nér
individen inte har tid att géra misstag. Vidare beskriver Goldsmith (2002) att feed-
forward Overlag tas emot pa ett battre sitt. Dock upplever majoriteten av deltagarna att
feed-back generellt sitt uppskattas av kollegorna, vilket dven motsétter sig Goldsmiths
(2002) antagande. A andra sidan har gruppen dven pévisat att de har hogt i tak, vilket
kan vara anledningen till att feed-back mottages sa bra.

Vidare uppfattar vi att feed-back fokuserar pa hur tidigare misstag kan bli framtida
framgangar, vilket dven dr mer tidskrivande. A andra sidan upplever vi att lirandet gil-
lande lampligt tillvigagangssitt blir djupare nér individen far gora sina egna misstag. Vi
upplever dven att det har blir lattare for individen att se de verkliga konsekvenserna av
fel handlingar. I sin tur kan detta innebéra att individens skapar fler egna erfarenheter
och kunskaper, vilket 1 sin tur kommer till anvdndning 1 feed-forward fasen. Darigenom
behover individen mgjligen inte heller information fran andra, det vill sdga det informa-
tiva stodet, 1 lika hog grad.

Sammanfattningsvis dr de olika faserna av feedback anvédndbara pd olika sétt. Feed-
forward anser vi dr anvdndbart nir en individ ska utfora nya arbetsuppgifter. Dock kan
det dven vara anvindbart vid pressade situationer dér arbetsuppgifterna ska utforas
snabbt utan misstag. Feed-back anser vi istéllet 4r anvidndbart nér ett misstag redan har
gjorts och individerna behdver skapa nya erfarenheter infor framtiden. Feed-back fasen
anser vi, som tidigare namnt, skapar ett djupare larande.

5.1.2.2 Samspel
Samspel dr en ny paverkansfaktor i modellen. Detta da vi, efter analys av empirin, anser
att samspel dr vanligt forekommande hér och mojligtvis dven 1 andra grupper.
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Det omrade som vi framst mirker av ar det som liknar modellinldrning. Det var ett om-
rade som efter teorin tillhdrde ”Léarande: Gruppens omedvetna paverkan”. Vi anser dock
efter vara intervjuer att det 1 sjdlva verket inte enbart handlar om en omedveten paver-
kan. Samtliga deltagare ansdg att man kan lira sig ndgot genom att bara se ndgon utfora
en uppgift och uppgav att detta skett ndgon gang den senaste veckan.

Vi upplever dock att deltagarna dr medvetna om att det sker och de beréttar aterkom-
mande om det hoga taket som rdder i gruppen. Det vill sdga att de diskuterar med
varandra och hjdlper varandra om det behovs. Vi far kénslan att det ar en stindig pa-
gaende process som de alla & medvetna om. Detta utbyte av erfarenheter och att man
lar fran sina kollegor anser vi skapas av ett samspel kollegorna emellan. De dr modeller
for varandra, ibland medvetet och ibland omedvetet. A andra sidan finns det kanske en
begrinsning 1 samspelet dd deltagarna som varit pd arbetsplatsen en ldngre tid anser att
det dr langre mellan gdngerna som de lir sig av andra. “Alla dr vi barn i bérjan”, be-
skrev en av deltagarna. Detta kan, som tidigare beskrivet, kopplas thop med Banduras
(refererad 1 Feist & Feist, 2008) teori géllande modellinldrning, dir han beskriver att
barn mer bendgna att ldra sig dn vuxna. Vi uppfattar att Banduras, genom sin anvénd-
ning av begreppet mer bendgen, antyder pa att ldrandet inte upphdr utan enbart sker
mindre frekvent. Darigenom végar vi pasté att 1 takt med att sekreteraren mognar 1 sitt
arbete sker det mindre modellinldrning, dock upphor det inte helt.

Samspelet 1 gruppen och mojligheten till att ldra genom modellinldrning upplever vi att
samtliga deltagare dr medvetna om. Det citat som vi tidigare kopplat thop med Berger
och Luckmann (1966) styrker att samspelet dr ndgot som paverkar individerna 1 gruppen
och att det da &r en faktor som &r viktig att se till.

Nagot som dven paverkas av samspelet inom gruppen dr ”jaget”. Detta omrade var na-
got som vi upplevde var svarare att fanga under intervjuerna och som 1 var tidigare mo-
dell var en enskild faktor: “Skapandet av jaget - handlingar och attityder”. Att det var
svart att finga kan bero pa att frdgorna var fel stillda. Det kan dessutom bero pé att det
for deltagarna dr svart att se sig sjdlv objektivt och forsta allt som den blir paverkad av.
Vi frigar oss: Gar det ens att analysera sitt eget jag eller det &r en omedveten process? A
andra sidan menar Cooley (refererad 1 Asplund, 1970) att de &r artificiellt att studera
individen skilt frdn gruppen “... individen och grupperna dr tva sidor av samma sak.”
(1970, s. 129). Didrigenom ir det ett omrade som dr svart att bortse ifrén, trots att det ar
otydligt.

Det som dock dnda tyder pa att samspelet mellan kollegorna paverkar jaget dr deltagar-
nas svar pa samtliga av véra fragor. Deltagarna ar véldigt lika i sina svar och fé svar
skiljer sig fran varandra. Deltagarna anvinde sig av olika exempel och forklaringar men
vi anser efter vér analys att de till stor del antyder p4 samma sak. Det man far fraga sig
da ar om det beror pd samspelet samt Cooleys “’spegeljaget”. Eller dr det pa grund av att
de omrédena vi har undersokt ar sd pass sjdlvklara och okomplicerade att svaren egent-
ligen inte speglar de skilda attityderna. Déarigenom har vara frdgor 1 sa fall bara berort
saker pa ytan och inte undersokt vad som sker pa djupet.

Sammanfattningsvis paverkar samspelet som finns 1 gruppen pa olika sitt. Modellinlar-
ning sker 1 denna grupp bade omedvetet och medvetet. Genom det utbyte och samspel
som sker #r deltagarna modeller for varandra i lirande och utveckling. A andra sidan
anser vi att modellinldrning sker mindre frekvent ju mer deltagarna mognar 1 sitt arbete,
aven om det inte upphor. Géillande hur gruppen péaverkar individens “jaget” ér tvetydigt.
Det har varit svart att utléisa att gruppen har paverkat individerna. A andra sidan har
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liknande attityder inom gruppen visat sig men det dr svart att avgora om det beror pa
liknande attityder eller frigornas karaktar.

5.1.2.3 Gemenskap

I skapandet av var tidigare modell var en av gruppens paverkansfaktorer ”gemenskap”
och inneholl teori kring det emotionella stodet. Efter intervjuerna (se 4.2.3) anser vi att
det emotionella stodet har en betydande roll. Deltagarna beskrev bland annat att grup-
pen spelar roll vid pressade situationer vilket tyder pa att det emotionella stodet har en
stor betydelse. Hade det inte spelat sé stor roll vagar vi pésta att det hade varit svért att
se situationen “utifrdn” genom att beskriva tydliga exempel pa olika situationer nér kol-

legorna har hjilpt till.

Att de hjélper varandra var ett dterkommande dmne. Samtliga deltagare pratade Oppet
om den avlastning och hjilp de kan fa vid hog arbetsbelastning eller franvaro. Praktisk
hjélp, det instrumentella stodet, anser vi dirav ska tillhora “gemenskap” istillet for “la-
rande: gruppens medvetna paverkan”. Detta for att vi anser att hjdlpen inte alltid beho-
ver vara medveten. Som beskrivet i1 resultat och analys, dementerar inte deltagarna att
det finns praktisk hjdlp utan snarare styrker det. Dock beskriver deltagarna det som en
sjalvklarhet. Ar det da alltid en medveten paverkan till ldrande eller #r lirandet mer en
konsekvens av handlingen? Att den praktiska hjdlpen anvinds anser vi till storst del
beror pd gemenskapen som uppstar, och inte framst det medvetna- eller omedvetna 1a-
randet. En omplacering av begreppet anser vi dessutom inte utesluter det ena eller det
andra.

D4 vi 1 vér studie har talat om tvd olika typer av ldrande ar det fragan vilken typ av la-
rande som praktisk hjdlp ingar 1. Vi anser att den praktiska hjdlpen ska ses som ett so-
cio-kulturellt ldrandet snarare dn erfarenhetsbaserat. Vi kan utldsa i vir empiri att ge-
menskap och samhorighet genomsyrar gruppen. De har dven en hog acceptans géillande
att be om samt f hjdlp, vilket dven gor att gemenskapen i gruppen bidrar till att indivi-
derna utvecklas. Detta styrks dven av Lave och Wenger (1991) som menar att ett socio-
kulturellt ldrande bygger pé ett socialt samspel av individers olika relationer. A andra
sidan leder den praktiska hjdlpen till en erfarenhet som i sin tur kan leda till ett erfaren-
hetsbaserat larande. Intervjuerna styrker dock att det dr gruppen som sddan som hjéilper
varandra och inte olika individers erfarenheter.

Sammanfattningsvis anser vi att gemenskap i en grupp pa olika sétt paverkar individer
och att det 1 denna grupp finns 1 stor grad. Bade det ett emotionella- samt instrumentella
stodet, anser vi oss se blir en konsekvens av att gemenskap inom gruppen finns. Ett so-
cio-kulturellt ldrande sker genom gemenskap, samhorighet och acceptansen kring att be
om hjéilp.

5.1.2.4 Gruppens paverkan pa hanteringsformdga

I var tidigare modell (se 2.3.6) har vi bendmnt teori kring LOC och kontroll som “kon-
trolluppfattning”. Efter analys av var empiri ser vi att deltagarna inte dementerar att
kontroll 1 nagon form finns pé arbetsplatsen. Vi tycker dock att det &r svért att styrka
teorin kring LOC och kontroll som helhet. Det var mer vissa specifika delar som tydligt
styrktes av deltagarna. A andra sidan papekas det i en intervju att deltagarnas motivation
till arbetet gynnas av att de upplever att de fortfarande kan paverka, vilket dven styrker
att det dr ett omrade som ska tas upp.

Vi har darfor 1 var nya modell valt en annorlunda utformning. For det forsta har vi valt
att bendmna det som hanteringsformaga istéllet for kontrolluppfattning. Véir anledning
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ar att vi efter intervjuerna, nir deltagarna har gett exempel fran sin arbetsplats, insett att
kontroll formodligen &r ett for “hirt” ord. Vi dr dock medvetna om att fragorna &r
skrivna utifran begreppet kontrolluppfattning och att vi kanske darfor gor studien orétt-
visa genom att dndra namn da det inte dr det som vi frdmst har undersokt. Vi anser oss
dock kunna utlésa att svaren till vira frdgor mer handlar om férméaga att hantera saker
an att ha kontroll. Hur stor skillnad det dr mellan dessa begrepp anser vi beror pa kon-
texten. Kan du hantera en sak utan att du har kontroll? Ja, 1 vissa situationer. Exempel-
vis kan du ha formigan att hantera en arbetsuppgift, trots att du inte har full kontroll
over dess utformning.

Vi har dven valt att koppla ihop bladet “hanteringsférmaga” med “gemenskap”. Detta
da det uppkom 1 en intervju att sekreterarna genom gruppens nérvaro upplevde att de
fick mer kontroll och kunde hantera olika uppgifter bittre. Darigenom upplever vi att
formdgan att hantera olika uppgifter dr en konsekvens av gemenskapen, vilket dven re-
sulterar i att den faktorn inte bor star helt for dig sjilv. A andra sidan var detta nigot
som kom upp 1 en intervju av fem vilket inte till 100 % styrker att det &r sd det dr. Detta
kan dels bero pé att det &r ndgot som inte forekommer pé arbetsplatsen alternativt att vi
har stéllt fel fragor.

Vidare uppgav majoritet av deltagarna att det var svért att kontrollera sitt arbete med
hénvisning till kontexten som de arbetar 1. Déarigenom har vi valt att illustrera denna
faktor med ett stort, genomskinligt, blad som star dver ett mindre, men tydligare blad.
Det stora bladet representerar vilken kontroll vi upplever dr mojligt 1 andra arbeten, vil-
ket dr arbetet med mindre riktlinjer. Det lilla bladet representerar den begrénsning 1 kon-
troll som finns 1 denna typ av arbete.

Sammanfattningsvis anser vi att “hanteringsférmaga” mojligtvis dr en faktor som grup-
pen kan pdverka. Dock begransas hanteringsforméagan av andra utomstaende faktorer,
likt kontexten samt typen av arbete. Dock &r detta ett omrade som vi anser oss inte vara
fullt kapabla till att bedoma dé fler fradgor hade kravts. Darigenom krévs det mer forsk-
ning for att till fullo kunna sékerhetsstilla vad som verkligen stimmer.

5.1.2.5 Normer

I var tidigare modell tillhdrde normer ”Lérande: Gruppens omedvetna paverkan”. Efter
intervjuerna har det istéllet visat sig att normerna ér ett omrdde som inte r sa starkt {6-
rekommande inom gruppen. Eller rittare sagt var det svért att utldsa vilka normer som
fanns. Det ar viktigt att betona att oskrivna regler pa en arbetsplats ér svért att reflektera
kring, da det som sagt dr oskrivet.

Vi anser oss dock kunna utldsa vissa normer 1 gruppen. De beskriver bland annat en hog
acceptans kring att be om hjdlp och vissa papekar att de dr trygga i1 varandras séllskap.
Detta indikerar att det finns de socio-emotionella normer som Granér (1991) beskriver.
Vidare uttrycker majoriteten av deltagarna att de vet vem de ska gi till om de behover
hjilp med ett visst omridde. Aven detta upplever vi 4r en oskriven regel och/eller ett
handlingssétt som finns inom gruppen.

Under intervjuerna talar deltagarna utifran sekreterargruppen, dock arbetar de dven i
skilda team. Detta gor det svart for oss att anta att det enbart dr denna grupp som paver-
kar normerna. Sekreterarna dr, likt manga andra personer, en del i ndgot storre. Dé nor-
mer dr en produkt av samspelet, vilket Granér (1991) beskriver, vagar vi pasta att det
finns pa varje arbetsplats liksom det finns i1 samhéllet som helhet om sd omedvetet. Ett
vardagligt, men &nda talande exempel, dr att majoriteten av de manniskor som aker tag
varje dag vet vilket beteende som &r okej eller inte. Det dr inte for att ndgon har sagt vad
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som &r okej, det bara dr det. Dock anser vi att detta omrade krdaver en mer omfattande
undersokning for att helt kunna sdkerhetsstélla exakt hur de paverkar enskilda individers
motivation. Med detta sagt blir det svart att ha normer som en egen faktor i var modell
och vi kommer dérfor, 1 var nya modell, illustrera normer som nigot som ligger utanfor
de andra paverkansfaktorerna. Detta for att tydliggora att normer paverka indirekt séval
individens motivation s som gruppens paverkansfaktorer.

5.2 Relationen mellan individens motivationsfaktorer och grup-
pens paverkansfaktorer

Vi kommer i detta avsnitt att beskriva och motivera forhdllandet mellan faktorerna i var
modell, det vill sdiga individens motivationsfaktorer samt gruppens paverkansfaktorer.

Som tidigare beskrivet (se 2.2.3 samt 5.1.1) anser vi att faktorerna som péaverkar indivi-
dens motivation, de som illustreras som knoppen pa blomman, dven paverkar varandra.
Diérav kan dessa faktorer ses som en helhet. Blir en faktor gynnad kan det i sin tur leda
till att en av de andra faktorerna 4ven blir det. A andra sidan kan det dven leda till mot-
satsen, om en av faktorerna inte uppfylls kan en annan bli lidande. Det dr dessutom vik-
tigt att forsta att faktorerna kan ses som enskilda faktorer. Enbart for att en av faktorerna
gynnas innebdr inte det att den enskilda individen blir motiverad.

Gruppens paverkansfaktorer, de som illustreras som bladen pa blomman, &r pa liknande
sdtt som individens motivationsfaktorer, en del av en péverkansprocess. Varje faktor,
sett enskilt, behover inte bidra till att ndgon av individens motivationsfaktorer gynnas.
Det ir istéllet genom dess helhet faktorerna paverkas.

Sett till Personlig utveckling” ser vi framst att det dr vira teman: gemenskap, samspel
och feedback som paverkar denna faktor. Det dessa tre teman har gemensamt &r laran-
det. De kan pa olika sitt hjdlpa individen till nya praktiska hjdlpmedel och erfarenheter.
Detta genom till exempel utbyte av erfarenheter i ett samspel, praktisk hjilp eller feed-
back sa det sker en reflektion pa vad som gjordes. Dessa faktorer, som gruppen péver-
kar, bidrar till att individer ldr sig och utvecklas vilket &r i enlighet med “Personlig ut-
veckling”.

”Att kdnna sig uppskattad” dr den faktorn som gruppens péverkansfaktor ”gemenskap”
till storst del paverkar. Detta genom att individen kénner att den &r en del 1 gruppen och
till exempel fér stottning av kollegor. Vi kan efter intervjuerna utldsa att samtliga delta-
gare uppskattar sina kollegor och att de trivs pa sin arbetsplats och i1 gruppen. Tvé tyd-
liga citat frin intervjuerna som styrker att gruppen kan paverka och att det faktum pé-
verkar till vilken grad individen kénner sig uppskattad ar: “Man kdnner sig vdlkom-
men.” samt “... alla fragar hur man mar”. 1 detta avseende ser vi dven att ’feedback”
och ”samspel” ér tva teman som paverkar denna motivationsfaktor. Dock kradvs det en
storre medvetenhet hos individen som ger feedback, di dess betydelse for “ Att kinna
sig uppskattad” beror pa hur den ségs.

”Self-efficacy” dr den faktorn som kan gynnas av flera olika gruppfaktorer beroende pa
hur man viéljer att se det. Tron pa din egen forméga kan tydligt kopplas till ”gemen-
skap” d& Bandura (1997) beskriver att stdd frdn kollegor kan 6ka individens tro pa att
lyckas med en uppgift. Stodet fran kollegor omfattas av det emotionella stddet som dven
detta aterfinns 1 gemenskap. ”Gruppens paverkan pa hanteringsformaga”, ”samspel” och
“normer” dr de tre faktorerna som direkt kan kopplas till self-efficacy. Da det under en
av intervjuerna framkom att de vagade gora mer for att gruppen fanns déar indikerar pa

att deras tro till att lyckas med en uppgift blir stérre genom gruppen, vilket kan harledas
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till ”Gruppens paverkan pa hanteringsformaga”. ”Samspel” paverkar genom modellin-
larning. Modellinldrning gar, som tidigare ar beskrivit, i1 enlighet med en av Banduras
informationskéllor till 6kad self-efficacy, “Vicarious experience”, det vill sdga att indi-
videns tro pa att lyckas med en uppgift 6kar om de ser individer med samma upplevda
formaga lyckas med en uppgift. Vi dr dven av uppfattning att “normer” tydligt paverkar
ens individs self-efficacy om vi ser till Nationalencyklopedins (u.d.d) definition (se
2.3.2.2.2). Ar normerna en handlingsregel om hur man bor handla kommer troligtvis
individen sitta sina mal efter dem. Tron pa den egna formégan &dr da i relation till vad
man bor kunna.

5.3 Vad studien har for bidrag till gruppens praktik

Vi har tidigare beskrivit (se 3.4.1) att gruppen beskrevs av organisationen som en rela-
tivt stabil grupp med bra samarbete. Sammantaget finner vi att denna studie bevisar att
detta antagande stimde. Vi hoppas dven att studien ska oka gruppmedlemmarnas med-
vetenhet géllande att de tillhor en bra grupp. Detta trots att de inte arbetar som en typisk
grupp d& faktum &r att sekreterarna dven deltar i andra formella grupper. A andra sidan
ar var uppfattning att individer generellt tillhor fler grupper. Exempelvis kan individer,
liksom sekreterarna, ingé 1 flera formella grupper vilket har blir de arbetsteam samt yr-
kesgrupper som finns. Utover detta ingar deltagarna antagligen i flera informella grup-
per. Detta pavisas dven av Cooley (refererad 1 Asplund, 1970) da han beskriver att indi-
viden dr skdrningspunkten mellan ett specificerat antal cirklar, cirklarna representerar de
sociala grupperna.

Vi upplever att gruppen utfér bdda faserna i feedback, dven om deltagarna inte resonerar
kring feed-forward. Genom att 6ka forstdelsen kring vad feedback verkligen innehéller
ar var forhoppning att de &ven medvetet kan dra nytta av bdda faserna. Likt vad vi pavi-
sat innan beror fasernas betydelse pa situationen (se 5.1.2.1)

I var empiri framkom det dven att frekvensen av feedback, i form av uppskattning,
minskade desto ldngre tid sekreterarna varit anstdllda. Det indikerar att sekreterarna i
viss man bdrjar ta varandra forgivet. Aven detta upplever vi kan forindras genom en
storre medvetenhet fran deltagarnas sida gillande att inte glomma bort varandra. Vér
uppfattning dr att relationer, likt en blomma, méste vardas for utan omvéardnad kommer
de slutligen att vissna.

Vi som observatorer fick en kidnsla av en sammansvetsad grupp, vissa gav dven intryck
av att de kdnde varandra pa en mer personlig niva. Vidare framgick det att ett flertal
faktum har relationer med kollegorna utanfér jobbet. Detta gor att vi fragar oss om
denna “personliga” gemenskap beror pd gruppens samarbete i arbetet eller om det beror
pa att deltagarna har gemensamma intressen utanfor arbetet. Vi anser oss inte kapabla
att besvara denna frdga, men trots detta vill vi belysa att den starka gemenskap som
finns, oavsett hur den har kommit till, gynnar individens motivation. Vidare upplever vi
att gruppen Overlag paverkar ménga av de andra faktorerna som vi pa teoretisk vig pé-
visat kan vara viktiga.

5.4 Teoretiskt bidrag och forslag till vidare forskning

Denna studie anser vi endast &r forstadiet 1 var forskning. Vi har 1 ett forsta steg identifi-
erat de olika faktorerna som kan pdverka individens motivation samt hur gruppen 1 sin
tur paverkar dessa och skapat var grundmodell (se 2.4). Vi har dérefter applicerat mo-
dellen pé verkligheten genom véra deltagare for att se vad modellen kunde tillfora deras
praktik (se 5.3). Deltagarna har 1 sin tur pédverkat den slutliga modellen, vilket
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representerar ett resultat av hur arbetsgruppen kan péverka individens motivationsfak-
torer. Modellen har, som beskrivit ovan, bekréftats 1 stora delar genom véar empiri. Dock
fann vi att vissa delar, exempelvis normer, fick mindre bekréftelse én andra. Déarigenom
har det dven skett vissa fordndringar (se ny modell 5.1), ndgot som vi dven var Gppna
for innan vir empiri samlades in. Dock har inga nya relevanta omraden uppkommit. Vi
vill hir fortydliga att det just ér ett resultat, dd vi &r medvetna om att modellen kan se
annorlunda ut i andra grupper.

Med detta sagt hade det nu varit intressant att ta forskningen vidare och undersoka ett
storre antal grupper. Detta for att analysera och diskutera hur andra grupper hade paver-
kat modellen. Med mer forskning anser vi dessutom att det hade varit mojligt att presen-
tera en mer generell modell for hur grupper kan motivera individen. Modellen kan da
anvéndas 1 storre utstrackning och som ett matt for hur gruppen fungerar. Det gér med
detta att se vilka faktorer som en tdnkbar grupp fattas och var mer resurser behover lag-
gas.

Det hade dven varit lattare att klarlagga till vilken grad kontexten paverkar faktorerna
genom att undersoka andra grupper inom andra organisationer. Liksom vi tidigare pavi-
sat upplevde vi bland annat att paverkan till kontrolluppfattning begréansades av sekrete-
rarnas kontext och dérigenom var svér att bedoma. Om kontexten spelar en storre roll &n
vi tidigare berdknat behdvs dven modellen modifieras, dd den 1 nuléget inte anger kon-
textens mojligheter eller begriansningar.

En fraga som vi stéllde oss tidigare (se 4.2.5) var “... dr det s att individen dr sa pass
socialiserad av gruppen att dess handlingar redan dverensstimmer med gruppens attity-
der?”. Aven detta omride hade varit intressant att undersdka genom att applicera mo-
dellen pa savil stabila grupper som har arbetat minga ar tillsammans som nybildade

grupper.
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Bilaga 1- Breyv till mottagningen

Hej!

Vi heter Cajsa Kihlman och Johanna Brahed och studerar vart sista ar pd programmet
personal- och arbetslivsfragor vid Lunds universitet. For vart examensarbete kommer
denna intervjustudie att genomforas med syfte att undersoka hur arbete 1 grupp kan
gynna den enskilda individens motivation.

Intervjun bygger pa era uppfattningar och asikter kring hur arbete 1 gruppen pa arbets-
platsen paverkar i olika avseenden. Ert deltagande ar frivilligt och kan avbrytas ndr som
under processen. Allt material kommer att behandlas konfidentiellt, det vill séga att det
ni sagt inte ska kunna ga att koppla till vem som sagt det.

De forskningsresultat som samlas in kommer behandlas i en skriftlig uppsats. Uppsatsen
kommer, 1 sin helhet, publiceras i LUP Student Papers som éar tillgidngligt for allmanhet-
en. Den kommer dven behandlas 1 ett seminarium som bestér av tvd examinatorer samt
andra studenter. Uppsatsens slutliga version kommer att kunna skickas till samtliga del-
tagare om intresse finns. Tid fOr intervju 4r bra att avsitta en timme och kommer att
spelas in om samtyckte till detta finns. Inspelningen ér f6r mojligheten till att ga tillbaka
for att inte missa viktiga aspekter.

Vivill 1 forvég tacka for din tid och medverkan!
Cajsa Kihlman och Johanna Brahed

Kontaktuppgifter:
Cajsa Kihlman Johanna Brahed
07XX 07XX

cajsa.kihlman@XX johanna.brahed@XX



Bilaga 2- Intervjuguide

Presentation av oss och studies syfte:

Beritta syftet med studien: “ att undersoka hur arbete 1 grupp kan gynna den enskilda
individens motivation.”

Forklara berdknad tidsdtgang 45- 60min, 25 fragor totalt. Nagra kortare och ndgra som
gar att diskutera och resonera gemensamt kring. Undrar ni nagot eller inte forstar fragan
ar det bara att frdga sé& forsoker vi forklara.

Fortydliga att alla fragor ar inriktade pa gruppen sekreterare om inget annat anges. Vi
ska forsoka att fortydliga detta 1 frigorna sa det kan bli lite upprepningar.

Informera deltagarna att intervjuerna ar frivilligt. Fortydliga att de har rétt att avbryta
intervjun nér de vill.

Vi kommer att presentera materialet pa ett sddant sitt att det inte ska ga att forstd vem

som sagt vad. Endast vi och eventuellt var handledare kommer ha tillgang till rdmateri-
alet. Rdmaterialet kommer att forstoras nér uppsatsen ar godkand.

Forklara att den fardiga uppsatsen kommer att publiceras for allmédnheten pd LUP stu-
dent pages och behandlas pa ett seminarium med examinator och andra studenter

Ok att vi spelar in?

Uppviarmningsfragor:
1. Hur lange har ni arbetat hir?

2. Vilka avdelningar arbetar ni mot?
3. Vad ér era huvudsakliga arbetsuppgifter?

4. Forutom motena med X, skulle ni kunna ge exempel pé ett annat tillfélle nér ni sekre-
terare utmérker er som grupp?

Gruppdynamik
5. Beskriv en vanlig arbetsdag for er? Vad gor ni? Vilka rutiner har ni? Vilka pratar ni

med?

6. Hur ofta skulle ni sdga att ni gor nagot sorts grupparbete?
Om exempel: hjdlper varandra med olika uppgifter?

6.1 Vad ér det ni gor? Hur gor ni det?
7. Rent allmént, hur upplever ni det ar att arbeta i grupp jamfort med att arbeta sjalv?

”Gruppens medvetna paverkan pa larandet”
8. Vilka personer 1 ert arbete och dé tdnker vi pd XX skulle ni sdga generellt kan bidra



till att ni sekreterare utvecklas och lir er 1 det dagliga arbetet? Om ja, pa vilket
satt?

Chefer?

Sekreterarna?

Patienter?

9. Om det uppstar problem i arbetet, hur kan man gora for att dra nytta av varandra?
9.1 Ar det nagot som sker idag? Ge exempel!

10. Vad ar feedback enligt er?

11 Pé vilket sétt anviander ni feedback 1 arbetet?

12 Hur tror ni feedback kan paverka ert arbete?

13. Nér var senast ni gav nagon feedback?

14. Kanner ni att feedback 6verlag uppskattas av era kollegor?

Ovriga fragor for att eventuellt fylla tomma blad
15. Hur definierar ni motivation?

16. Generellt, hur tror ni att en grupp kan paverka nagons motivation?

”Gruppens omedvetna paverkan pa lirandet”

17. Skulle ni séga att det finns ndgra oskrivna regler inom er sekreterare? Kan ni ge na-
got exempel?

Om exempel: Hur man behandlar varandra eller hur man utfor olika arbetsuppgifter)

Viért exempel: “Som vi har som oskriven regel nu nér vi skriver arbete tillsammans att
vi alltid kan gd in och @ndra i den andras text utan att det behover fragas om lov eller
forklaras,

det 4r ndgot man bara kan gora utan att informera den andra”

18. Hur kommer en ny kollega bést in 1 arbetet?

19. Hur ldngesen var det som ni kinde att ni larde er ndgot 1 ert arbete genom att bara se
nagon annan utfora en arbetsuppgift? Ar det nagot som skett vid upprepande tillféallen
eller bara nagon enstaka gang?

20. Tror ni att man kan ldra ndgon annan ndgot utan att man faktiskt medvetet visar det?

Gemenskap:
21. Ar det ndgra av er sekreterare som umgas utanfor jobbet?

22. Vilka svéra situationer brukar ni sekreterare stéallas infor?

22.1 Spelar gruppen ndgon roll vid pressade situationer eller det hade inte blivit ndgon
skillnad? Varfor?



23. Var uppfattning &r att ni arbetar mycket utspritt. Staimmer detta?

23.1 Tror ni det hade kunnat bli tryggare vid jobbiga situationer att sitta 1 anslutning till
varandra dven fast ni sitter med olika uppgifter?

Kontrolluppfattning
22. Till vilken grad upplever ni att ni kan kontrollera det som sker 1 arbetet pd en skala
1-5?

22.1 Varfor?

”Skapandet av jaget- handlingar och attityder”:

23. Ténk er in 1 en situation dir: Nagon foreslar att ni ska ta kafferast k1.14.00, forlaget
far inte sd god respons av de andra 1 gruppen. Tror ni manga av er sekreterare hade fore-
slagit det igen?

24. Upplever ni ett era kollegor pa nagot sétt har paverkat ndgot du har gjort eller ként
utanfor jobbet? Ge exempel! (Exempel: ndgot specifikt samtalsimne som du blivit mer
intresserad av eller ett besdk om blivit av efter en rekommendation)

25. Hur tror ni kollegor kan paverka hur man utfor en arbetsuppgift? Ar det nigot ni har
varit med om, 1 sa fall nir och hur?

Avslut
Vid funderingar eller oro gér det att kontakta oss, oavsett var i processen vi ar
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