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Medarbetare idag véljer i manga fall vilken organisation de
arbetar med, och det &r latt att byta organisation. Det ar darfor
av intresse fOr organisationer att veta vilka faktorer
medarbetare vérdesétter i sin bendgenhet att stanna kvar i
organisationen. Denna studie utgar fran ett hermeneutiskt
perspektiv och analyserar vilka faktorer som medarbetare
anser som viktiga for sin benégenhet att stanna, samt vilka
faktorer som anses som drivande ut ur organisationen.
Studien avser en bransch med relativt hogt l6neldge déar
respondenterna innehar hogre positioner.

Vad ar det da som far respondenterna att stanna? Genom
empirin har begrepp som arbetsplatskultur, ledarskap och
beloning  definierats.  Respondenternas  asikter  och
erfarenheter skiljer sig at, men ar i det stora hela liknande.
Resultatet visar pa att arbetsplatskultur &r ett spritt begrepp
som innefattar manga och olika delar, men att det som
respondenterna upplevde som viktigt var social samhorighet,
ledarskap, beloningar, mojlighet till utveckling samt
sjalvbestdmmande. Resultatet visar dven hur respondenterna
valde att skatta dessa faktorer, vad som ansags mest viktigt
och minst viktigt dar sjalvbestammande skattades som mest
viktigt och arbetsplatskultur som minst viktigt av Ovriga
faktorer.

Resultatet mynnar ut i en analys av faktorerna och avslutas
med en diskussion.

Medarbetare,  retention,  arbetsplatskultur,  bel6ning,
ledarskap
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Forord

Antligen &r den fardig!

Efter 2,5 ar pa personal- och arbetslivsprogrammet pa Lunds universitet kan jag snart
titulera mig personalvetare och ga ut och ta varlden med storm. Denna studie &r ett resultat
av all kunskap jag har lart mig under dessa aren, och jag vill darfor passa pa att rikta ett
stort tack till Maria Lofgren Martinsson som programansvarig pa programmet. Med hjalp
av henne och Fredrik Sandberg har jag fatt vardefull kunskap om varierande &mnen inom
HR, och ett fro har satts for vad jag sjalv vill arbeta med i framtiden.

Jag vill dven passa pa att rikta ett stort tack till min kontaktperson — du vet vem du &ar —
som mojliggjort denna studie i en kaotisk tid nar fa andra organisationer stallde upp pa
intervjuer. Utan dig hade jag fortfarande varit kvar vid forberedelserna till denna studie,
och jag vill tacka dig och din organisation for att ni tog emot mig med 6ppna armar. Jag
vill dven tacka mina medstudenter pa PEDK21, min familj och mina vanner som bade
stottat och bollat idéer med mig langst végen. Era synpunkter har varit ovarderliga.

Sist men inte minst vill jag tacka min handledare, Tina Kindeberg, for hennes feedback
och rad under processen. Tank vad bra det blev tillslut!

Kungsbacka 2021-01-06
Johanna Riegnell



1 Inledning

Dagens arbetsliv kantas av snabba forandringar och den kultur som tidigare fanns dar det
ansags prestigefyllt att stanna kvar pa samma bolag i 25 ar &r till stora delar borta. ldag
har vi en Gppnare arbetsmarknad dar det inte & ndgonting konstigt att byta jobb ofta,
snarare tvart om. Att byta jobb kan ge individen mojlighet till snabbare avancemang i
tjanst och 16n, samtidigt som manga idag uppskattar utmaningen som nya jobb ger. Men
snabba forandringar kan ocksa vara problematiska, inte minst fér organisationer dér byten
av medarbetare kan gora att vardefull kompetens gar forlorad. Det ar darfor av vérde att
kunna behalla personal som é&r viktig i organisationen. Denna studie utgar fran en bransch
dar konkurrensen &r hard om de béasta medarbetarna, och dar medarbetarna ofta blir
erbjudna nya jobbmojligheter. Medarbetarna ar saledes den grupp som har makt 6ver
arbetsgivarna, och steget mellan olika organisationer &r kort. Det &r darfor av intresse att
analysera vilka faktorer som medarbetare vardesatter i sitt arbetsliv, bade for att kunna
gora tolkningar om vilka faktorer som &r viktigast, men &ven utifran den pedagogiska
relevansen om hur organisationer och ledare ska utforma sitt arbete for att medarbetare
ska trivas och vilja stanna kvar i organisationen. Begreppet “retention” dversitts till
bibehallande, och syftar till hur organisationer kan arbeta for att bibehalla sin personal.
Sarskilt viktigt ar det att kunna behalla medarbetare som innehar spetskompetens eller
sarskilda erfarenheter som anses vardefulla i organisationen. Darfor utgar denna studie
fran medarbetare som innehar hoga- eller mellanh6ga positioner dar alla sitter pa
kompetens som anses eftertraktad inom branschen. Vilka faktorer dessa medarbetare
vardesétter och hur de véljer att skatta betydelsen av varje faktor kommer i denna studie
att redovisas och analyseras. Studien utgar fran arbetsplatsens kultur och kommer
behandla begrepp och faktorer inom kulturen som medarbetare anser som viktiga och
vardefulla. Studien kommer &ven analysera faktorer som anses vara drivande gallande att
byta organisation, samt redogora for respondenternas asikt om dessa.

1.1 Syfte och fragestallningar

Studiens syfte &r att analysera vilka faktorer inom arbetsplatskultur som medarbetare
anser viktiga for sin retention. Vidare ar syftet att redogora for hur medarbetare véljer att
skatta dessa faktorer och analysera dess paverkan pa medarbetarens benagenhet till
fortsatt anstéllning. Féljande fragestallningar har valts for att besvara syftet:

- vilka faktorer i arbetsplatskulturen vardesatter medarbetare for sin benagenhet
att stanna kvar i en organisation?

- vilken brist pa faktorer anser medarbetare vara drivande for att byta
organisation?

1.2 Avgransningar

Studien avgransas till att analysera faktorer som medarbetare anser och upplever utifran
de tidsméssiga begransningar som finns for studien. Fran borjan fanns en tanke att gora
en storre undersokning om faktorer som har en paverkan pa en medarbetares benagenhet
till fortsatt anstéllning, men detta hade krévt ett stérre urval for att anses vetenskapligt.
Vid en sadan undersokning hade formodligen en metodkombination av kvalitativt- och
kvantitativt tillvagagangssatt kravts for att na validitet och reliabilitet, varfor det valdes



bort. Den férsta avgransningen gjordes darfor till att endast behandla asikter och
erfarenheter. Den andra avgransningen gjordes till vilken bransch studien skulle
behandla. Mitt intresse lag i att studien skulle baseras i en organisation dar medarbetare
ses som en viktig tillgang, och dar erfarenhet och kunskap ar en bristvara som manga
organisationer konkurrerar om. For att begransa storleken pa studien valde jag att
fokusera pa ett antal medarbetare inom samma organisation, vilket utgjorde den tredje
avgréansningen.

1.3 Bakgrund

Studien baseras pa ett installations- och serviceforetag som ar verksamma i stora delar av
Sverige. Organisationen arbetar enligt en modell dar samverkan mellan organisationens
tjanster och avdelningar ar i fokus, vilket ar ovanligt i vald bransch och ses som
nytdnkande. Respondenterna som studien baseras pa ar alla tjansteman. Alla har daremot
startat sin karriar som yrkesarbetare och har i de flesta fall arbetat sig uppat med hjélp av
kunskap och erfarenhet som inh&mtats under arbetslivet. Detta har skett i den aktuella
organisationen eller tidigare organisationer. Mindre &n halften av respondenterna innehar
akademisk kunskap i form av yrkesutbildning, hogskola eller universitet. Organisationen
befinner sig i en bransch dar hogre utbildning inte &r vedertaget, dar de flesta medarbetare
lar sig ett hantverk pa gymnasiet som sedan praktiseras och efter nagra ar anses
fullvardigt. Det &r ett hyfsat stort gap i steget fran arbetare till tjansteman vilket gor att
konkurrensen mellan dessa medarbetare ar hard organisationer emellan. Da hdogre
utbildning inte ar vedertaget blir medarbetare som innehar de kompetenser och
erfarenheter som kravs mycket attraktiva pa arbetsmarknaden. Branschen och
organisationen som studien avser har ett férhallandevis hogt 16nelage oavsett tjanst.



2 Teoretisk referensram

| foljande avsnitt kommer teori och begrepp som anses relevanta for studien att
presenteras. Avsnittet borjar med att studiens sokningar och kéllkritik redovisas. Dérefter
redogors for tidigare forskning och teori inom omradet.

2.1 S6kning och kallkritik

Sokning av litteratur till studien har till stor del skett i elektroniska databaser sa som
LUBsearch, ERIC och Google Scholar. Med anledning av covid-19 och restriktionerna
att inte rora sig pa allmanna platser har majligheten till tryckt litteratur via biblioteket
varit begréansad, men istéllet har flera elektroniska resurser anvants. En stor del av teorin
i detta arbete kommer darfor fran elektroniska kallor i form av elektroniska bocker eller
vetenskapliga artiklar. Da studien utgar fran ett hermeneutiskt perspektiv med en tolkande
ansats har teori sokts vid flera tillfallen under studiens gang och paverkats av det
empiriska materialet.

Som sokord har bade svenska och engelska ord anvénts for méjligheten att hitta ett storre
antal relevanta rapporter. Amnet retention som studien behandlar liknar manga andra
amnen, vilket lett till att sokningen av teorin varit bred. Till exempel har information
hamtats fran rapporter som haft ekonomiska- eller psykologiska perspektiv, men som
anda ansetts relevanta i detta sammanhang. Jag har ocksa hittat information fran rapporter
som utgar fran ett HR- perspektiv, men som inriktar sig pa amnen som till exempel
ledarskap, HRM, compensation & benefits, employer branding och liknande. Dessa
rapporter har dock anda passat in i mitt syfte och vad jag amnar studera, och har saledes
varit anvandbara. Sokord som har anvants for att hitta relevant teori har bland annat varit
behalla medarbetare, employee retention, utveckling medarbetare, development and
learning, beléning medarbetare, compensation benefits, handlingsutrymme, ledarskap
medarbetare. Inom till exempel ledarskap fanns det mycket svensk forskning, medan
specifik forskning om dmnet retention till stor del var internationell. Aven nir det kom
till att hitta aktuell information var det lattare att hitta vetenskapliga artiklar an tryckt
litteratur.

Manga internationella rapporter har behovts tas i beaktning och i slutdandan blivit
bortvalda da deras resultat inte varit mojligt att tillampa i denna studie. Jag hittade flera
intressanta rapporter fran bland annat Asien och USA som pa grund av arbetsrattsliga-
och socioekonomiska skillnader inte var tillampbara. Eftersom jag amnar understka en
bransch dar organisationer konkurrerar om de basta medarbetarna ansag jag inte att
resultat fran vissa av dessa studier var jamforbara med mitt da de ekonomiska- och sociala
forutsattningarna skilde sig mycket. Istallet har de internationella rapporter som anvants
valts for att de bedrivits i liknande miljoer eller pa andra sétt ar jamforbara med vald
organisation.

De kallor som valts ut &r en blandning mellan nyare och &aldre kallor. Flera ké&llor med
liknande teorier har anvénts for att dels fa olika synvinklar pa &mnet men dven for att oka
trovardigheten. Under studiens gang har en blandning mellan forstahands- och
andrahandskallor anvants. Det & oOnskvért att anvanda forstahandskallor da
trovardigheten ar hdgre, men i vissa fall har forstahandskallorna varit sa gamla att de varit



svara att fa tag pa, och da har andrahandskallor anvants istallet. Vid andra tillfallen har
istallet flera andrahandskéllor refererat till sasmma forstahandskalla, varfor denne valts att
anvandas vid dessa situationer. | samtliga fall har kallkritik enligt principerna akthet, tid,
beroende samt tendens tillampats. Den forsta principen, dkthet, syftar till huruvida kallan
ar sann eller inte (Thurén & Werner, 2019). Detta kontrollerades genom att rapporterna
som valdes var peer reviewed, det vill sdga granskade, samt att artiklar kontrollerades i
databasen Ulrich som visar information om bland annat var tidskrifterna ar publicerade.
Den andra principen dar tid och syftar till att k&llan ska ligga ndra i tid for att anses mer
trovardig (ibid). | denna studie var forhoppningen att huvudsakligen hitta ny forskning,
men det som har framkommit har varit mycket blandat och i manga fall dar aldre
forskning anvénts har detta varit for att nyare forskning refererat hit. Aldre forskning i
denna bemérkelse syftar till sent 1900-tal och tidigt 2000-tal, med forsvaret att
forskningen fortfarande anses relevant. Den tredje principen behandlar beroende och
syftar till om kallan &r en forstahandskalla eller bestar av referat till andra kallor (ibid). |
denna studie har k&llorna kontrollerats mot varandra for att sékerstélla oberoende. Den
sista principen, tendens, innebdr att man ska sakerstélla att kéllan inte har ett intresse av
att ge felaktig information (ibid). Aven detta har sakerstillts med hjalp av databasen
Ulrich.

2.2 Arbetsplatskultur

| denna studie anvands begreppet arbetsplatskultur som syftar pa den kultur som aterfinns
pa arbetsplatsen. Kultur definieras av Nationalencyklopedin enligt féljande:

“Den vida definitionen av kultur som en totalitet av en viss populations tankar, handlingar
och omgivande forhallanden [...] kultur bor beteckna ett processuellt sammanhang. 1
detta star socioekonomiska forhallanden, kulturella produkter (t.ex. tankemonster) samt
individer i standig interaktion, vid vilken ocksa historien medagerar.

Denna studie véljer att anvanda samma definition fast med utgangspunkt i arbetsplatsen,
det vill séga, arbetsplatskultur definieras har som den kultur som gar att aterfinna pa
arbetsplatsen. De begrepp som nedan kommer redovisas tar darmed avstamp fran
arbetsplatskulturbegreppet.

Alvesson (2004) behandlar vikten av en 6ppen arbetsplatskultur. En sadan praglas av
utveckling av sociala relationer, teambygge, en stddjande organisationskultur och en stark
identifikation till organisationen. Sociala relationer kan enligt Rakhra (2018) l&nkas till
okad benagenhet att stanna kvar i en organisation da fortroendet mellan medarbetare kar,
vilket skapar en enhetlighet for gruppen. Vidare menar Rakhra (2018) att det inte endast
ar fortroendet medarbetare emellan som &r viktigt, utan &ven mellan medarbetare och
chef. Detta ndmner &ven Alvesson (2004), som menar att lojalitet och fortroende
medarbetare emellan &r den viktigaste faktorn for att inte forlora vardefulla
nyckelpersoner i organisationen. Arbetsplatskulturen spelar stor roll och kan, om den &r
utbredd, fungera som ett styrmedel for att fa anstdllda att forhalla sig inom
organisationens regler och varderingar. (Merchant & Van der Stede, 2017). Saledes
paverkas medarbetare av den kultur som finns, vilket dven gar i linje med Alvessons
(2004) forskning om att det inte bara ar individuella drivkrafter som formar vad de
anstallda prioriterar och motiveras av, utan det finns en stark kulturell paverkan om vad
och vilka faktorer som vérdesétts.



Arbetsplatskulturbegreppet hanger ocksa samman med identitet (Alvesson, 2004;
Merchant & Van der Stede, 2017). ldentitet syftar pa en persons uppfattning om sig sjalv
och préglas av handlingar, erfarenheter och tillhdrighet. Alvesson (2004) menar att
identitet konstrueras genom jamforelser och interaktion med andra individer och grupper.
Manga véljer idag att identifiera sig med sitt arbete, ndgot som forstarks av en stark
organisationskultur dar medarbetaren kénner att hen passar in (Merchant & Van der
Stede, 2017). Alvesson (2004) menar vidare att hur en person konstruerar sin identitet
blir foremal for dennes motivation, prioriteringar, tankande och handlande. Det ligger
darav i organisationen intresse att paverka medarbetaren till att identifiera sig med
organisationen, for att sékra medarbetarens lojalitet och saledes benagenhet till att stanna.
Detta instimmer dven Kyndt et al. (2009) i, att medarbetare som ké&nner en stark
foretagstillhérighet ar mer bendgna att stanna och arbeta hart for organisationen. Rakhra
(2018) behandlar liknande &@mnen, men trycker pa att det ar fortroendet mellan
medarbetare och organisation som &ar anledningen till varfér man véljer att stanna en
langre tid.

Alvesson (2004) namner tva olika former av lojalitet som medarbetaren kan kénna och
som kan skapas. Det forsta ar instrumentell lojalitet, vilken i huvudsak bestar av makt och
pengar. Denna form av lojalitet bygger pa att medarbetaren ér lojal till organisationen pa
grund av kompensation eller 16fte om kompensation, det vill sdga att fortroendet byggs
pa monetara eller forvantade monetéra beloningar. Den andra typen av lojalitet benamner
han som identifikationsbaserad lojalitet. Denna lojalitet baseras pa det sociala,
gemensamma och meningsfulla i organisationen. Identifikationsbaserad lojalitet byggs
istallet genom langvariga relationer och ar starkt forbundet med medarbetarens personliga
identitet. Denna lojalitet forstarks av den sociala sammanhallningen av medarbetare inom
gruppen. Om medarbetare kénner identitetsbaserad lojalitet kommer lojaliteten till
organisationen och teamet att ytterligare forstarka sammanhaliningen. Kéanslorna av
gemenskap kan antingen riktas mot arbetsgruppen for att man delar samma sociala
identitet, eller riktas mot foretagsidentiteten om medarbetarna ar stolta 6ver foretaget och
vad det representerar.

Genom att skapa en stark foretagsidentitet kan en organisation framhdva attribut som
medarbetaren vill identifiera sig med. Genom detta kan medarbetare k&dnna benégenhet
att stanna i organisationen trots brist pa andra faktorer, till exempel ekonomiska (ibid).

2.3 Ledarskap

Transformativt ledarskap ar en teori som bygger pa fyra olika delar av egenskaper och
beteenden som en ledare kan tillampa (Nilsson et al., 2018). Den forsta delen handlar om
att ledaren ska se varje enskild medarbetare. | detta ingar att coacha medarbetaren, se till
hens behov av utveckling och ge feedback (Wallo & Ellstrém, 2016). Mayfield &
Mayfield (2012) menar att feedback starker medarbetarens tilltro till sin egen formaga,
vilket enligt Wikstrom & Martin (2012) &r viktigt for medarbetarens trivsel och fortsatta
benédgenhet att stanna kvar i organisationen. Vidare menar Rakhra (2018) att feedback
kan fa medarbetaren att kanna att hen tillfor ett varde till organisationen. Den andra delen
handlar om att ledaren ska uppmuntra och stimulera medarbetarens intellektuella
formaga, detta genom att skapa en kultur dar det &r hogt i tak och dar man uppmuntrar



innovativa idéer. Den tredje delen handlar om att ledaren ska inspirera medarbetaren att
prestera battre an de sjélva tror att de kan, detta genom att anvénda sin kommunikativa
formaga och férmedla en vision (Wallo & Engstrom, 2016). Detta menar Rakhra (2018)
ar nagonting som medarbetare vardesatter, da medarbetare generellt vill bli pushade till
att prestera battre. Den fjarde delen handlar om att ledaren ska vinna medarbetarens
fortroende genom att skapa gemensamma varderingar och vara karismatisk (Wallo &
Engstrom, 2016). Det transformativa ledarskapet dar fordelaktigt for larande
organisationer da det enligt Bass (2000) skapar aktiva medarbetare som har andra
drivkrafter &n endast monetédra beloningar. Det transformativa ledarskapet praglas av
relationer, vilket enligt Mayfield & Mayfield (2012) har en stor paverkan pa medarbetares
engagemang och valmaende, vilket Covella et al. (2017) menar minskar medarbetares
benédgenhet att byta organisation.

Transformativt ledarskap kan liknas vid ett coachande ledarskap dar ledarens roll ar att
skapa forutsattningar for sina medarbetare (Wikstrém & Martin, 2012). Detta kan ske
genom att ledaren ger tillgang till den information som kravs for att medarbetarna ska
kunna utfora sitt arbete, eller pa andra sétt ger de verktyg som behovs (ibid). Det kan
ocksa ske genom att ledaren skapar delaktighet och framjar en kultur som préglas av
I6sningsorientering dar medarbetarna far chans att utvecklas (Hilmarsson, 2020). Detta
genom att uppmuntra nya idéer och tillvagagangssitt (ibid). Vidare menar Hilmarsson
(2020) att ett coachande ledarskap skapar meningsfullhet for medarbetarna da de far en
storre delaktighet i organisationen syfte och mal. Det coachande ledarskapet ar likt det
transformativa ett relationsinriktat ledarskap dar ledaren ska stotta sina medarbetare
(Hilmarsson, 2020; Wallo & Engstrom, 2016), vilket gar i linje med Rakhras (2018)
forskning om att medarbetare inte bara vardesétter stéttning vid svara problem utan aven
vid vardagliga och personliga handelser.

2.4 Belbningar

Beloningar kan i denna studie delas in i monetéra och icke-monetéra beldningar. Enligt
Merchant & Van der Stede (2017) anvands beloningar for att paminna medarbetare om
uppsatta mal. Vidare anvands dven bel6ningar for att motivera dem till att uppna dessa
mal. Rakhra (2018) menar istallet att beloningar &ar ett satt for organisationen att
uppmarksamma och uppskatta medarbetaren, och att det saledes ar viktigt med bel6ningar
for att medarbetaren ska k&nna sig vardefull for organisationen. Beléningar kan dven vara
ett satt for medarbetaren att bli mer ansvarstagande och sjalvsaker (ibid).

Vad som raknas som en beltning &r individuellt. Merchant & Van der Stede (2017) menar
att en bel6ning ar nagonting som medarbetaren upplever som positivt. Det kan saledes
handla om bel6ning i form av I6nedkning, bonus och andra formaner eller erkannande.
Det som utmérker ett effektivt beloningssystem ar att beléningen ska vardeséattas av den
som far den. En bel6ning som inte vérdesatts motiverar inte mottagaren, darav ar den
onskvarda beloningen och dess effektivitet hdogst individuell (ibid).

Monetara beloningar kan utgoras av lénedkning, bonus, partnerskap eller andra formaner
som kan kopplas till ekonomisk ersattning (Merchant & Van der Stede, 2017). Férutom
de ekonomiska fordelar som en monetér beldning ger, kan &ven andra effekter tillkomma.
Alvesson (2004) menar till exempel att beléning i form av partnerskap ger effekter som



Okade kanslor av inkludering, tillit och identifikation med organisationen. Beloningar av
olika slag kan darfor hanga ihop med arbetsplatskulturen och anvéndas som styrmedel
for att 6ka bland annat motivationen (Merchant & Van der Stede 2017), dven om det
enligt Alvesson (2004) rader stor oenighet om hur langtgaende detta &r. Vidare menar
Alvesson (2004) att ett for medarbetaren intressant arbete for med sig att betydelsen av
monetdra beléningar tonas ner, och istallet kan andra faktorer driva medarbetaren.

Icke-monetéra beléningar & mer av psykologisk- och social karaktar och innefattar till
exempel mojlighet till utdkat ansvar, sjalvbestimmande, erk&nnande, lojalitet och
fortroende (Merchant & Van der Stede, 2017). Detta kan visa sig i att medarbetarens far
positiv uppmarksamhet, mojlighet att presentera resultat for hogre chef, bli tillfragad om
rad och asikter eller blir involverad i viktiga moten (Russberg & Angelis, 2018). Alvesson
(2004) namner att en typ av beldning kan vara att bli delaktig i problemldsning, vilket
aven Russberg & Angelis (2018) haller med om. Exempel pa detta &r att involveras i
beslutsfattande processer och fa spendera tid med sin chef kan ses som en beldning.
Vidare menar Alvesson (2004) att en blandning mellan monetéra- och icke-monetéra
beldningar kan stimulera och utveckla medarbetarens kompetens, genom att fungera som
motivation till utveckling.

Mojlighet till utveckling gar under kategorin icke-monetar beléning, och man kan skilja
pa personlig- och professionell utveckling, d&ven om dessa kan vara sammankopplade.
Rakhra (2018) menar att manga medarbetare letar efter och drivs av personlig- och
professionell utveckling, och att mojlighet att kombinera detta ar ndgonting som man
aktivt soker. Samtidigt som medarbetare vill utvecklas i sin yrkesroll och position, vill
man ocksa utvecklas personligt och lara sig nya saker. Sutherland et al. (2002) menar att
utveckling via utbildning eller erfarenhet &r viktigt for att halla kvar medarbetaren i
organisationen, och detta inte bara pa grund av medarbetarens personliga utveckling utan
dven for organisationens utveckling. Aven Alvesson (2004) innehar samma &sikt och
anser att stimulerande och utvecklande arbetsuppgifter betyder mycket for medarbetarens
val att stanna i eller Iamna organisationen.

En stodjande arbetsplatskultur &r den viktigaste faktorn bakom personlig utveckling och
Okad kompetens (ibid). Zidle (1998) menar daremot att det &r individuella drivkrafter som
gor att medarbetare soker utveckling, och att utveckling saledes handlar mer om
personliga drivkrafter &n organisationens stdd, oavsett om organisationen &r den som
mojliggor utveckling eller inte. Att utveckla sina medarbetare som drivs av utveckling ar
daremot komplext, och Sutherland et al. (2002) menar att brist pa utveckling ar en faktor
som gor att medarbetaren valjer att byta organisation, samtidigt som tillgang till
utveckling gor medarbetaren mer attraktiv pa arbetsmarknaden.

Sjélvbestdmmande &r en annan faktor som kan vara ett resultat av icke-monetar bel6ning.
Som exempel kan sjalvbestimmande utgdras av att sjalv kunna prioritera bland sina
arbetsuppgifter och lagga upp sitt dagliga schema, men Alvessson (2004) pratar ocksa om
mdjligheten att styra sina intressen och arbetstid. Langan (2000) menar att ’nio till fem”
dagarna &r utdaterade, och medarbetare kraver formagan att kunna styra sin tid for att
lattare balansera arbetsliv och privatliv. Bevan et al. (1998) anser daremot att
sjdlvbestammande ar ett behov som bottnar i att kunna kontrollera sin arbetssituation.



3 Metod

| foljande avsnitt kommer studiens metodval att redovisas. Avsnittet borjar med att
redovisa vilken metodologi som anvants i studien, dérefter hur empirin har samlats in och
bearbetats och slutligen redovisas studiens kvalitet.

3.1 Hermeneutiskt perspektiv

Da studien syftar till att analysera medarbetares asikter och erfarenheter har ett
hermeneutiskt perspektiv valts. Hermeneutiken utgar fran manniskan och anvands till
exempel nar man dmnar undersoka upplevelser av olika situationer och handelser genom
respondentens 6gon (Bryman, 2011). Hermeneutiken ar det tolkande paradigmet dér stort
fokus laggs pa forskarens formaga att gora ratt tolkningar av det som sags (Westlund,
2019). Detta innebar att forskaren &r en central del och att tolkningen &r beroende av
forskarens tidigare forforstaelse och erfarenhet (ibid). Forforstaelsen kommer darfor
redovisas nedan i avsnitt 3.1.1. Hermeneutiken &r ett lampligt perspektiv att anvénda nar
man redogor for manniskors asikter och erfarenheter. Jag anser den darfor passande i en
kvalitativ studie av detta slag dar jag ska tolka respondenternas upplevelser. Som
datainsamlingsmetod har intervjuer anvants, vilka sedan har bearbetats och tolkats utifran
den hermeneutiska tolkningsprocessen. Denna kan enligt Westlund (2019) liknas vid en
spiral som bestar av flera delar som till slut skapar helheten. Man scker djupgéaende delar
for att skapa en storre forstaelse, samtidigt som man breddar och soker fler delar som kan
passa in. | slutdndan &r det alla dessa delar som utgdr helheten, och ju fler delar som
passar in, desto sikrare kan man vara pd att det som undersokts stammer (ibid).
Hermeneutiken fokuserar mycket pa interaktion och sprak och anvéndes fran borjan
framst vid tryckta kallor (Denscombe, 2018). En viktig del av processen da
datainsamlingsmetoden bestar av intervjuer blir darfor transkribering. Bearbetningen av
datan har varit essentiell vid analysen och diskussionen. Tolkningen av datan skapas
genom helheten och delar, dar vaxelverkan mellan forforstaelse, teori och empiri anvéands
for att finna en djupare innebard till forskningsfragorna (Bryman, 2011).

3.1.1 Forforstaelse

Eftersom studien utgar fran ett hermeneutistiskt perspektiv ar det viktigt att forskaren
redogor for sin forforstaelse. Jag som ar forfattare till denna studie laser sista aret pa
personal- och arbetslivsprogrammet, med inriktning pedagogik. Saledes har jag tidigare
last kurser inom bland annat organisationskultur, psykologi, arbetsrétt, pedagogik och
personalekonomi. Detta har gett mig grundldggande kunskap om varierande &mnen inom
ramen for personalvetenskap. Jag har dven tidigare har genomfort studier om bland annat
medarbetarskap, kompetensforsdrjning och digitalisering. Jag hade darav en forvantan pa
vilka faktorer som medarbetare i denna studie skulle komma att véardesétta for sin
bendgenhet att stanna i en organisation, vilket aven till viss del speglar sig i
intervjuguidens utformande. Fran tidigare studier har jag fatt kunskaper om vad andra
manniskor upplevt som viktigt i den sociala miljon pa arbetsplatsen, jag har dven
genomfort en kompetensanalys dar resultatet pekade pa att de flesta manniskor
vardesatter utveckling av sin kompetens. Pa grund av min bakgrund ar jag darfor inte ett
tomt blad och studiens utformning och intervjufragor praglas oundvikligen av vad jag tror
att jag kommer fa fram for resultat, &ven om jag forsokt distansera mig fran detta och
halla mig objektiv.



3.2 Genomforande
Nedan kommer studiens genomforande att redovisas utifran datainsamling, val av urval
samt bearbetning av data.

3.2.1 Datainsamling

Som datainsamlingsmetod valdes intervju tack vare metodens férmaga att na djupgaende
och specifik information om respondenters erfarenheter och asikter (Bryman, 2011).
Intervjuer ger information som gar att tolka och analysera utifran individen, varfor det
passar studiens syfte och det urval som gjorts.

Intervjuerna var semistrukturerade vilket innebar att man utgar fran en intervjuguide men
anpassar foljdfragor utifran det som sags av respondenten (Denscombe, 2018). Ett annat
alternativ ar att anvanda sig av en strukturerad intervju vilket gor empirin latt att
analysera, men det finns en risk att man begrénsar respondenten i sina uttalanden. Vid
genomforandet av strukturerade intervjuer behdver man pa forhand vara mycket insatt i
det &mne som ska studeras for att kunna planera intervjun, vilket kan gora att forskarens
forvantningar pa resultatet praglar empirin (ibid). En strukturerad intervju passar darfor
béttre vid en deduktiv ansats och valdes bort i denna studie. En ostrukturerad intervju ar
emellertid svar att analysera och risken finns att de svar respondenterna uppger inte har
nagon korrelation med varandra, vilket gor att det kan bli svart att fa fram ett resultat
(ibid). Av dessa anledningar valdes semistrukturerade intervjuer som en kompromiss. Att
utga fran en intervjuguide gor att svaren gar att analysera och jamfora. Att foljdfragorna
anpassas lamnar utrymme till respondenten och denne begrénsas inte i sina uttalanden.
Detta ger utrymme till reflektion och kan ge djupa svar om delar som respondenten
intresserar sig for, vilket kan bidra till att studien utvecklas pa andra satt an forst forvantat
(ibid). Att anvanda semistrukturerade intervjuer passade darav val in med hermeneutiken
och den tolkande ansatsen, da véaxelverkan mellan tidigare forstaelse och intervjufragor
samverkade med dppna féljdfragor och maéjlighet till nya amnen, begrepp och teorier.

Datainsamlingen startade med att en intervjuguide skapades. Denna skapades utifran
mina forkunskaper och utifran det jag bast trodde skulle besvara syftet och
fragestéllningarna. Intervjuguiden testades pa tva personer som fick komma med
synpunkter. Sedan diskuterades den med mina medstudenter och justerades déarefter.
Slutligen godkéandes den av handledaren innan forsta intervjun.

De begransningar som var aktiva under det radande laget med covid-19 gjorde det
omojligt att genomfora intervjuerna ansikte mot ansikte. Darfor anvandes programmet
Microsoft Teams anvénts for att kunna genomfora intervjuerna. Det hade varit 6nskvért
att traffas och genomfora intervjuerna pa plats eftersom det &ar lattare att lasa in
kroppssprak och signaler i verkligheten &n vad det ar 6ver video. Pa grund av detta tankte
jag extra mycket pa min egen del i intervjun, dar jag forsokte lamna utrymme till
respondenten genom att inte stora eller byta intervjufraga for fort. Detta upplevde jag
bidrog till att respondenterna kénde sig mer bekvadma och jag fick ofta mer utforliga svar
efter en stunds reflektion. Jag upplevde det &ven som extra viktigt att introducera
respondenten i amnet i borjan av intervjun for att hen inte skulle svava ivag, nagot som
verkade ske lattare over Microsoft Teams an i verkligheten. Tva av respondenterna valde
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att inte ha pa sin video under intervjun vilket jag respekterade. | dessa intervjuer var det
svarare att kanna av stamningen, men att respondenterna kande sig bekvama tror jag
bidrog till att svaren jag fick var utforliga. Respondenterna sag fortfarande mig aven om
jag inte sag dem.

Det avsattes 1,5 timme for varje intervju for att ingen tidspress skulle kdannas av, men de
flesta intervjuer tog ungefdar en timme i ansprak. Alla intervjuer holls individuellt.
Intervjuerna startade med en presentation av det som amnades att studeras, och sedan en
presentation av mig. Dérefter redovisades forskningsetiska principer, bland annat om
tillatelse att spela in intervjun. Las mer om detta nedan pa 3.3.3 eller se bilaga 1. Intervjun
startade med nagra bakgrundsfragor for att fa igang samtalet. Darefter foljde
intervjuguiden (se bilaga 1) med undantag att foljdfragor anpassades utifran de svar som
uppkom. Under intervjuerna antecknades stodord for att kunna stalla relevanta fragor och
lattare hdnga med i samtalet. Nar intervjuerna var féardiga fick respondenterna
aterkoppling via mail. I vissa fall handlade det bara om att tacka respondenten for att hen
tog sin tid, i andra fall behovdes nagonting fortydligas for att forsakra att jag hade
uppfattat saken ratt. Nagon respondent bads &ven att fungera som en gatekeeper och utoka
urvalet genom att satta mig i kontakt med ytterligare respondenter.

3.2.2 Urval och avgransningar

Urvalet for studien har paverkats av den tidsmassiga begransningen och tillgangligheten
till information pa grund av covid-19. Urvalet paverkades saledes av vad som var mojligt
att genomfdra, och kan darav tolkas som ett bekvamlighetsurval (Denscombe, 2018).
Urvalet grundas i en kontaktperson i vald organisation som gav tilltrade till relevanta
medarbetare att intervjua. Detta tilltrade bestod fran borjan av fem respondenter.
Kontaktpersonen liknas darav vid en gatekeeper som mdojliggjorde kontakten med de
medverkande (ibid). Vissa av de respondenterna ombads sedan att bredda urvalet till
ytterligare respondenter som de ansag vara intressanta for studien. Urvalet kan darmed
aven kopplas till ett snébollsurval (ibid). Till slut uppgick urvalet till totalt sju
medarbetare i organisationen. Respondenterna hade olika positioner pa olika nivaer samt
utgick fran olika stader. Vissa hade storre ansvarsroller, som chef for storre avdelning,
medan andra hade positioner likt mellanchef, det vill sdga befann sig nagonstans i mitten
av organisationen. Alla respondenterna hade olika chefer men alla kande till
kontaktpersonen som innehade en hog tjanst i organisationen. Gemensamt for urvalet var
att alla hade nagon typ av ansvarsposition i organisationen, saledes hade alla eftertraktade
erfarenheter och kunskaper och blev ofta erbjudna jobb i andra organisationer.

Avgransningarna pa urvalet gjordes fran boérjan utifran kontaktpersonens fem
respondenter. Tanken var att endast dessa fem intervjuer skulle stad for studiens
datainsamling. Dessa respondenter var i stor utstrackning pa hdga positioner i
organisationen vilket gjorde att det var svart att boka in tid till intervjuer. Pa grund av
detta ombads vissa av dem att utoka urvalet till andra relevanta respondenter, vilket gjorde
att urvalet landande pa sju. Av dessa bestar fyra av det forst tilltankta urvalet, och tre av
det utokade. En respondent fran det forst tankta urvalet hade inte mojlighet att delta. Detta
gjorde att urvalet blev relativt stort med tanke pa studiens tidsmassiga begransning.
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3.2.3 Databearbetning

Datan fran intervjuerna bearbetades genom att transkriberas med hjalp av inspelningar
och anteckningar fran varje intervju. Eftersom studien har ett hermeneutistiskt perspektiv
var det viktigt att intervjuerna transkriberades detaljrikt for att kunna bearbetas sa
sanningsenligt och verklighetstroget som majligt. Darfor skrevs alla detaljer i intervjun
ut, inklusive skratt, pauser, hummanden och utfyllnadsord som “eh” eller “6h”. Kvale och
Brinkman (2014) menar att palitligheten 6kar genom att intervjuerna transkriberas
detaljrikt, da risken att forfattaren gor egna tolkningar minskar. Transkriberingarna
skedde néra i tid till intervjuerna, ofta under samma dag, for att inte riskera att glomma
hur saker och ting uppfattats.

Nar alla intervjuer var transkriberade skrevs texterna ut och delades upp i faktorer utifran
vad som sagts. Syftet var att hitta gemensamma teman i respondenternas berattelser.
Genom att dela upp texterna i olika delar kunde jag se hur respondenternas beréattelser
h&dngde samman och darefter kunde jag kategorisera dessa med teman. Forsta steget i
bearbetningen var en vanlig transkribering av intervjuerna. Steg tva var att se till likheter
och skillnader i respondenternas svar och gora uppdelningar utefter detta. Det som
skapades var olika kategorier med faktorer, och transkriberingarna slutade darmed att
utga fran varje respondent. | detta lage var respondenternas svar anonymiserade, och i de
fall dar citat kunde tankas anvandas senare i studien tillintetgjordes sprakbruk som kunde
identifiera personen. Simultant som transkriberingar och teman véxte fram kom idéer for
analys och teori som antecknades for senare anvandning. De teman som véxte fram utgick
till viss del fran de teman som fanns i intervjuguiden, men det blev ocksa tydligt vilka
amnen respondenterna ville fokusera pa. Westlund (2019) beskriver att just sprakbruk
och liknande utsagor ar det som den hermeneutistiska bearbetning till stor del utgar ifran.
Darfor gick jag flera ganger tillbaka till den ursprungliga transkriberingen for att se till
alternativa tolkningar och kategoriseringar av det respondenterna sa. Det tredje steget i
bearbetningsprocessen gjorde att de teman som kategoriseringarna landande i foljde de
teman som togs upp i intervjuguiden, ndmligen arbetsplatskultur, social samhorighet,
ledarskap, beloningar, méjlighet till utveckling och sjalvbestammande.

Transkriberingama Faktor 1 Arbetsplatskultur

i sin helhet —_— ArbetsplatSkUItur

Social samhorighet
Faktor 3

Faktor 4

Ledarskap Social samhérighet

Faktor 5
Faktor 6 i
Beloningar
Ledarskap
Faktor 7
Faktor 8 M()_]llghet till -
utveckling Belodningar
Faktor 9 Utveckling
Faktor 10 Sjﬁlvbeslﬁmmande sjilvbestimmande

Figur 1 som visar bearbetningsprocessens olika steg.
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| och med att det hermeneutiska perspektivet har anvants fortsatte bearbetningen. Nu
jamfordes empirin med teori och tidigare forskning vilket landande i nya teman. Istallet
for att kategorierna skulle se ut som i steg tre, sasmmanfogandes alla begreppen under
arbetsplatskultur. Arbetsplatskulturen fungerar som ett paraplybegrepp for denna studie,
dit alla teman ar ssmmankopplade. Detta berodde framst pa att respondenterna fokuserade
sina samtal pa faktorer som gar under detta begrepp, utan att vara medvetna om det. For
att skapa en rod trad i studien och gora det lattare att folja texten behdvdes anda
uppdelningar goras, och rubriker som ledarskap och beléningar fick vara kvar. Istéllet
sammanfogades social samhorighet med arbetsplatskultur, och utveckling och
sjalvbestammande ingick under beloningar. Det fjarde steget utgjordes saledes av
ytterligare bearbetning av datan och i slutindan uppnaddes Westlunds (2019)
hermeneutistiska spiral, se figur 1 som exempel.

3.3 Kvalitet

Nar det kommer till kvalitativa studier ar validitet och reliabilitet svarare att méta an vid
kvantitativa studier. Denscombe (2018) beskriver att hdg validitet och reliabilitet ar svart
att uppna, och att detta heller inte ar onskvart. Istallet kan man diskutera andra begrepp
som kan visa pa en hog kvalitet pa studien trots att kraven pa validitet och reliabilitet inte
uppnas.

Vid kvalitativa studier likt denna undersoks respondenters uppfattningar, asikter och
erfarenheter. Intresset ligger i hur individer upplever verkligheten och utgar darfor fran
subjektiva asikter. Hur verkligheten egentligen ser ut &r darfor inte viktigt och det finns
inte heller nagon mening med att kunna generalisera det resultat som framgatt, da
resultatet &r individ- och kontextbaserat.

Istallet for generaliserbarhet kan man darfor prata om att resultatet troligen hade gatt att
generalisera till liknande kontexter, eller sa kan man istallet bedéma kvalitén pa att svaren
beskriver det undersokta sa bra som mojligt. Kvalitén kan darfor bedomas utifran de
metodval som gjorts, det resultat som framgatt och hur forskaren har valt att
tolka/uppfatta det som sagts.

3.3.1 Validitet

Vid kvalitativa studier baseras resultatet pa erfarenheter, utsagor och asikter, i detta fall
vad olika individer vardesatter i en specifik kontext. Validiteten i studien kan avgoras
utifrdn relevansen av valda fragor i forhallande till det som &mnas undersokas
(Denscombe, 2018). Det vill sdga, om det & majligt att fa givande data utifran de fragor
som stallts. Det finns en skillnad mellan extern- och intern validitet, dar extern handlar
om hur vél resultatet gar att generalisera till liknande situationer och urval, och dar intern
handlar om tillférlitligheten i resultatet (ibid). | detta fall blir den externa validiteten
irrelevant eftersom generaliserbarheten vid individers erfarenheter och utsagor ar lag och
inte heller ndgot att strava efter. Darfor blir det mer relevant att bedéma den interna
validiteten.

Faktorer inom intern validering &r till exempel beskrivande validitet, vilket innebar att

resultatet har presenterats pa ett satt som stammer 6verens med hur det har beskrivits av
respondenterna (ibid). Detta innebdr att forskaren inte forstorar, forminskar eller raknar
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bort delar av resultatet utan redovisar detta sanningsenligt. En annan faktor &r tolkande
validitet som innebar att forskaren genom sin formaga har fangat upp den rétta meningen,
tolkningen och intentionen som respondenter forsokt formedla (ibid). Detta visar sig till
exempel i bearbetningen, hur vélarbetad och detaljerad transkriberingen &r. En annan typ
av validitet ar konform validitet, vilket innebéar att man granskar det resultat som framgatt
och ser om de &r likvardiga med resultat som natts i liknande studier (ibid). Detta ger en
uppfattning om resultatet ar rimligt eller inte. Om resultatet ar likvardigt kan det antas att
det finns en validitet i den data som framkommit. Om resultatet istéllet i en storre
omfattning skiljer sig behdver man se pa vilka faktorer som inverkar pa detta. For att 6ka
validiteten ytterligare kan man anvanda sig av till exempel interbedémarvaliditet eller
responsvalidering. Interbedomarvaliditet innebar att tva personer ar narvarande pa
intervjun och sedan jamfor sina uppfattningar (ibid). Om uppfattningarna stammer
Overens innebdr det en storre chans till att det personerna uppfattat faktiskt ar ett sant
resultat. Eftersom jag har producerat denna studie ensam har inte denna taktik kunnat
anvandas, utan resultatets validering grundar sig istallet pa responsvalidering.
Responsvalidering innebar att man kontrollerar svaren med respondenten for att bekréfta
det som sagt (ibid). Detta skedde bade under intervjuerna, till exempel med foljdfragor
som: “Du namnde XX, kan du utveckla vad du menar med det” samt i vissa fall efter
intervjuerna for att bekréfta delar av resultatet.

Den sa kallade intervjueffekten paverkar det manskliga motet som en intervju &r, och
faktorer som kon, alder, etnicitet, social stallning och liknande har medvetet eller
omedvetet en paverkan pa respondenten och i férlangning pa den data man far ut (ibid).
Genom att vara medveten om dessa faktorer kan man minimera dess paverkan genom att
i sin roll ta sig an en neutral position. Detta genom att till exempel inte stélla ledande
fragor, inte beratta eller visa sin egen uppfattning om det som studerats samt respektfullt
anpassa intervjun till respondenten.

Som tidigare namnts ar generaliserbarheten i kvalitativa studier svar och kanske heller
inte 6nskvard. Dock ar denna studie utformad pa ett allmant plan dar respondenterna
berattar om sina erfarenheter fran hela sitt arbetsliv. Det finns darfor inget som sager emot
att det resultat som framgatt inte skulle kunna ga att generalisera eller éverféra pa annat
urval eller population, dven om detta utifran ett vetenskapligt perspektiv inte ar korrekt. |
annat fall kan man bedéma validiteten som sakerhet i det resultat som framkommit. | detta
fall, att resultatet faktiskt redovisar den verklighet som respondenterna upplever, &ven om
verkligheten &r subjektiv och individuell.

3.3.2 Reliabilitet

Reliabilitet kan tolkas som tillforlitlighet, applicerbarhet och konsekvens i studier och
handlar om hur tillforlitligt det resultat som framkommit &r (Denscombe, 2018). Vid
kvalitativa studier kan reliabiliteten vara ett problem eftersom studierna inte gar att
replikera och gora om. Respondenterna paverkas av externa faktorer och asikter kan
andras fran en minut till en annan, vilket gor att resultatet inte kan vara signifikant som
vid kvantitativa studier. Darmed blir det svarare att bedoma reliabiliteten eftersom det
inte gar att bevisa resultatet.

For att bedoma reliabiliteten i kvalitativa studier behdver forskaren istéllet vara
transparent i sitt utférande (ibid). Till exempel genom att redovisa vilken metod som valts,
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hur urvalet gatt till samt hur bearbetningen av datan har skett (ibid). Ett begrepp ar
stabilitet, det vill sdga om fynden varit samma om man intervjuat i en annan tid eller pa
en annan plats. | detta fall kan man stalla sig kritisk till just platsen som valts, digitalt via
video, da jag tror att tolkningen hade blivit mer detaljerad om det istallet varit ansikte mot
ansikte. Man kan &ven prata om interbedomarreliabilitet, vilket handlar om ifall resultatet
hade blivit samma oberoende av vem som utférde intervjun (ibid). | detta fall hade
resultatet troligen inte blivit samma eftersom det genomférdes semistrukturerade
intervjuer dar foljdfragorna anpassades efter vad som sades i samtalet. Att anvanda sig av
en strukturerad intervju okar reliabiliteten jamfért med en ostrukturerad (Conway, Jako
& Goodman, 1995), dar semistrukturerad kan ses som ett mellanting. | denna studie var
semistrukturerade intervjuer nddvandiga med tanke pa studiens syfte och dess tolkande
ansats. Istéllet har den interna reliabiliteten fokuserats pa genom att intervjuerna spelades
in. Detta har gjort att jag har kunnat lyssna pa materialet flera ganger for att inte missa
nagon information eller misstolka det som séags.

Da det &r en kvalitativ studie dér intervjuerna ar semistrukturerade och dar jag ar ensam
bedémare och utférare &r det svart att fa en hog reliabilitet pa studien. Istallet far
beddmningen grunda sig i samma resonemang som det for validiteten, det vill séga genom
att argumentera for sikerhet i resultatet genom att visa transparens i studien. Amnet som
studien behandlar &r individers erfarenheter och asikter i en specifik kontext, varfor inte
en hog reliabilitet ligger i huvudfokus.

3.3.3 Etiska forskningsprinciper

Etiska forskningsprinciper i denna studie har beaktats i enlighet med Vetenskapsradets
(2002) forskningsetiska principer inom humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning.
Dessa innefattar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet. Informationskravet innebar bland annat att respondenterna ska
informeras om sin roll i studien och att deras deltagande &r frivilligt (ibid). Detta har
delgetts respondenterna i borjan av varje intervju dar presentation av mig, studiens syfte
och deras medverkan har diskuterats. Det andra kravet syftar till samtycke och avser
samtycke att medverka och nar som helst avsluta sin medverkan i studien (ibid). Aven
detta har delgetts respondenterna innan intervjuns start. Det tredje kravet innefattar
konfidentialitetskravet vilket innebar att information ska lagras och presenteras pa ett
sadant satt att den inte kan identifiera respondenten (ibid). Detta informerades genom att
jag forklarade att endast jag skulle ha tillgang till materialet tills dess att det redovisats
anonymt i studien. Efter att materialet redovisats skulle inspelningarna samt
transkriberingarna raderas. Det fjarde kravet behandlar nyttjandekravet, vilket innebér att
den information som inhamtas inte far anvandas for nagot annat an studiens syfte och det
respondenterna gett samtycke till (ibid). Detta informerades ocksa innan intervjun, med
ett extra fortydligande att informationen inte kommer att tilldelas chefer eller pa andra
sétt anvandas i kansliga sammanhang.

Samtliga forskningsetiska principer har beaktats i sin helhet under studiens gang och utan

undantag delgetts respondenterna i borjan av varje intervju. Detta gar aven att utlésa i den
bifogade intervjuguiden, se bilaga 1.
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3.3.4 Metodreflektion

Intervju som metod valdes for dess formaga att na djupgaende information om asikter och
erfarenheter (Denscombe, 2018). Darfor passar det studiens syfte och de fynd som gjorts.
Daremot ar studien liten och en djupare forstaelse hade kunnat nas om man breddat
urvalet och till exempel hade kombinerat en kvalitativ och en kvantitativ metod. Genom
att exempelvis anvanda enkater hade man kunnat na en stérre population och formodligen
fatt ett mer diversifierat resultat, dock utan majlighet till djupgaende svar. Da enkater ofta
ger forutbestamda svarsalternativ begransas individens mojlighet till ingaende svar, vilket
ar oforenligt med studiens syfte. Att utveckla syftet och komplettera med enkater hade
emellertid varit ett bra tillagg for att uppna en hogre niva pa studien. Valet av metod kanns
darav relevant, men hade kunnat utvecklats for att ge ett mer djupgaende resultat med
hogre reliabilitet.

Urvalet i studien begransades av tidsaspekten och mojlighet till att na respondenter med
resurser att delta. Darfor valdes respondenterna utifran ett bekvamlighetsurval, dar en
kontaktperson fungerade som en gatekeeper och dér ett sndbollsurval tillampades. Detta
skulle kunna anses problematiskt da urvalet &r litet och det finns en risk att respondenterna
inte kdnde sig anonyma. Trots att respondenternas svar & anonyma ar alla respondenter
bekanta med kontaktpersonen, detta kan ha gjort att man inte ként sig bekvam att framfora
eventuell missnéjdhet da kontaktpersonen dven innehar en hog position i organisationen.
Intervjun &r inte utformad for att innehalla kéansliga fragor, men vissa fragor kan anda
uppfattas som kansliga. Respondenterna har uppmuntrats att svara sanningsenligt och
utga fran erfarenheter fran hela sitt arbetsliv, men da alla fér narvarande arbetar inom vald
organisation finns en risk att man inte kant sig bekvam att framféra negativa asikter.
Respondenterna &r trots allt i en beroendestallning till sin organisation, vilket bor tas i
beaktning. Det resultat som framkommit bor inte ses som ett resultat som endast géller
vald organisation, utan istéllet ses i sin helhet.
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4 Resultat

| foljande avsnitt kommer det empiriska materialet fran sju intervjuer att presenteras
utifran valda teman. Hur materialet har bearbetats och resultatet framkommit gar att finna
i avsnitt 3.2.1 respektive 3.2.3. Avsnittet ar uppbyggt efter teman fran det empiriska
materialet och utgar fran begreppen arbetsplatskultur, ledarskap och beléningar. Alla
teman utgar fran faktorer som respondenterna upplever som viktiga for sin benagenhet
att stanna kvar i en organisation. | de diagram som visas nedan har respondenterna blivit
ombedda att skatta faktorerna arbetsplatskultur, social samhdrighet, ledarskap, beléning,
mojlighet till utveckling och sjalvbestammande utifran vilken faktor de anser som minst
viktig till mest viktig.

4.1 Arbetsplatskultur

Arbetsplatskultur enligt 2.2 ar ett spritt begrepp som innefattar manga olika delar. Det
som framgick i empirin under begreppet arbetsplatskultur var framst tva faktorer som
medarbetare vérdesatte for sin bendgenhet att stanna. Den ena faktorn handlar om
organisationen i sig, dess uppbyggnad och dess kultur. Den andra faktorn handlar om
social samhorighet. Det som framkom var vikten av att trivas pa jobbet, &ven om
respondenterna definierade trivsel pa olika satt.

Alla respondenter pratade mycket om olika faktorer och situationer som gar att redogora
under begreppet arbetsplatskultur, vilket kommer att redovisas nedan. Vad som dock
framgick nédr respondenterna bads skatta faktorerna ‘“social samhdrighet” och
“arbetsplatskultur” var att dessa Overlag skattades lagt i jamforelse med 6vriga faktorer.
En 6vervagande del av respondenterna skattade faktorerna som en etta respektive tvaa,
vilket i relation till Gvriga sex faktorer ar lagst pa skalan for vilka faktorer som man
upplever som viktigast. Tva respondenter uttryckte att de inte forstod innebdrden av
begreppet arbetsplatskultur.

Arbetsplatskulwr
3
= 2
I I
. | . 3 '] = B
Respondenternas skattningar av hur viktig faktormn " Arbetsplatskuliur”
anscs vara (skala 1-6, dir 1 = minst viktig, 6 = mest viktig)
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Social samhorighet
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Respondentemas skattningar av bur viktig faktomn "Social sambbrighet”
anses vara (skala 1-6, dir 1 = minst viktig, & = mest viktig)

Figur 2 och 3 som visar respondenternas skattningar av faktorerna “Arbetsplatskultur” och “Social
samhorighet” i relation till 6vriga fem faktorer.

Skattningen var lag trots att majoriteten av intervjuerna till stor del handlade om begrepp
som gar att inkludera i arbetsplatskultur och social samhorighet. Nar till exempel
respondenterna namnde begreppet trivsel och ombads utveckla vad de syftade pa
betonades att man vérdesatte en oppen kultur dér alla kunde prata med alla. Vidare
vardesattes att det var en bra stdmning, hogt i tak och att man kunde ha roligt tillsammans
med sina kollegor. Flera uttryckte det som viktigt att det inte fanns nagra uppdelningar i
gruppen, dar nagra personer ansags viktigare an andra. Istéllet betonades vikten av att ha
en miljo som préglas av respekt och tillit. Ett exempel som flera respondenter beskrev var
att vem som helst ska kunna be vem som helst om hjalp, och att det inte ska inte kdnnas
jobbigt att ga in pa nagons kontor.

Aven social samhorighet skattades som en relativ 1&g faktor, men namndes flera ganger
under intervjun som nagonting viktigt. Alla respondenter uttryckte ett behov av att ha
sociala kontakter med sina kollegor, a&ven om nivan skiljde sig respondenter emellan. En
respondent ndmnde att hen tyckte att det var viktigt att man hade djupa kontakter med
sina kollegor. Resterande respondenter uttryckte det som att en djup kontakt inte &r
nddvandigt, men att en personlig kontakt &r viktigt. Den ytliga kontakten uppfattades som
for svag och en respondent namnde:

Jag behdver inte veta sd pass mycket att jag ar ett stod for personen i en livskris, det ar
chefens jobb, men jag vill veta sa pass mycket om personens privatliv att man kan prata
om hens hus, partner och barn pa lunchrasten.

En sak som framkom flera ganger och som namndes av fyra respondenter var att man
vardesatte organisationens struktur, dar samarbetet mellan avdelningarna ér utbrett, vilket
gor att man lar kanna mycket folk och far ett starkare band till sina kollegor. Helhetstanket
som organisationen har uppfattas som mer personligt an hos andra organisationer och
flera respondenter framférde att utformningen och funktionen bidrog mycket till den
personliga trivseln. Aven begrepp som lojalitet namndes som en viktig faktor for ens
trivsel och i forlangningen ens benégenhet att stanna i organisationen. | flera intervjuer
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likstéllde respondenterna begreppen lojalitet och fortroende, och dessa kommer darfor
redovisas sammantaget nedan.

Lojalitetsbegreppet uttrycktes som tva delar, dar den ena delen bestod av lojalitet mellan
medarbetare och den andra om lojalitet i relation till organisationen. Lojaliteten mellan
medarbetare uttrycktes som viktigt och kopplades samman med att man hade ett
fortroende for varandra. Det som namndes var att eftersom organisationen har ett
samarbete mellan olika avdelningar krévs det att man litar pa varandras kompetens och
kan samarbeta. Vidare fanns en utbredd lojalitet till nyckelpersoner i organisationen dar
sex av respondenterna hade dvervagt att byta organisation om en nyckelperson bytte och
det fanns mojlighet att félja med, trots att man i vrigt var ndjd. Som anledning till detta
namndes att det var en trygghet att veta hur nyckelpersonen utfor sitt jobb och saledes
vad man kan forvénta sig. Den andra delen av lojalitet var gentemot organisationen, dar
vad som namndes var att man ansag det viktigt att kdnna lojalitet fran organisationen. Nar
detta svar utvecklades visade det sig att lojalitet fran ledaren var viktigt, men dven att man
kdande att man hade fortroende till att utfora sitt arbete. Lojaliteten kunde da visa sig
genom att man fick den utbildning och de verktyg som krévs for att gora ett bra jobb. Har
gick dven amnet in pa tillit och fyra respondenter namnde att maéjligheten att kunna ta
egna beslut och utfora sitt arbete pa det satt man sjalv bedémer som bast &r ett tecken pa
tillit fran organisationen.

| den Overgripande arbetsplatskulturen vardesatte man en fungerande arbetsmiljo dar det
fanns en bra balans mellan arbete och privatliv. Samtliga informanter uppgav ocksa vid
skattningen av de olika faktorerna att det handlar om ett samspel och att alla faktorer
behovs i en bra organisation. De skattningar som redovisas i detta avsnitt har gjorts efter
att respondenterna ombads gora ett val utifran sin personliga forstaelse av begreppen om
vad de ansag var minst viktigt respektive mest viktigt. Respondenterna gavs inte
mojlighet att skatta faktorer lika hogt eller 1agt, utan var tvungna att vélja pa en skala
mellan ett och sex.

4.2 Ledarskap

Samtliga respondenter beskrev vikten av ett bra ledarskap for sin bendgenhet att stanna.
Manga respondenter uttryckte dven att ledarskap &r en faktor som &r svar att kompromissa
med och dar ett daligt ledarskap ar en drivande faktor ut ur organisationen. Overgripande
skattades ledarskap som en viktig faktor for ens bendgenhet till att stanna i organisationen
av samtliga respondenter.
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Figur 4 som visar respondenternas skattningar av faktorn “Ledarskap” i relation till 6vriga fem ndmnda
faktorer.

Alla respondenter beskrev sin uppfattning av ett bra ledarskap pa liknande satt, namligen
att ledaren ar arlig och rak i sin kommunikation. Vidare ndmnde respondenterna att det ar
viktigt att ledaren &r handlingskraftig, kan ge tydliga riktlinjer, ar bestamd i sin sak men
anda tillrackligt 6dmjuk for att ta in andras asikter och kunna be om ursékt nar det blir
fel. Man upplevde det som viktigt att ledaren vagar ta beslut, samtidigt som ledaren ska
ge fortroende och lata medarbetarna vara delaktiga i de beslut som tas. Vidare ska ledaren
se medarbetarna, lyssna och ge stod vid behov. En viktig egenskap &r att ledaren ska
kunna motivera och fa med sig medarbetarna. Flera respondenter namnde att merparten
av dessa attribut visar sig via kommunikationen, och darfor ansags ledarens formaga att
kommunicera viktig.

Respondenterna uttryckte att man vardesétter att det inte ar ett stort steg mellan ledare
och medarbetare, utan det ska finnas 6msesidigt fortroende och respekt oavsett niva.
Ledaren ska vara kompetent i sitt arbete och kunna se utvecklingsméjligheterna i sina
medarbetare. Man uppskattade att ledaren visar att medarbetarna gor ett bra jobb genom
att berétta for andra i organisationen vad medarbetarna gor, lata dem vara med pa moten
och lata dem fatta beslut som de besitter kompetens nog att fatta. Tva av respondenterna
ndmnde att en ledare i den aktuella organisationen hade individuella utvecklingsplaner
for sina medarbetare, vilket vardesattes hogt. Detta menade respondenterna gjorde att
man kénde ett stod fran organisationen gallande sin utveckling, och att det blev tydligt att
organisationen vérdesétter utvecklingen av sina medarbetare.

4.3 Beloningar

En faktor som lyftes men som av merparten respondenter inte ansags som viktig var
beléningar. Vid intervjuerna talades det om bade monetara och icke-monetéra bel6ningar,
dar samtliga respondenter utom en var dverens om att monetdra beléningar inte spelade
sa stor roll. Hur respondenterna definierade begreppet icke-monetara beléningar skiljde
sig at, och tva respondenter hade inte hort begreppet tidigare. Det respondenterna ansag
gallande bel6ningar var att man skulle fa skalig beloning for det jobb man gor och det
ansvar man har, men samtliga respondenter ansag att de i dagslaget 1ag pa en skalig niva
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som var hyfsat enligt branschstandard. Flera respondenter namnde att de ofta far
jobberbjudanden fran andra organisationer dar dessa kan erbjuda nagra tusen kronor mer
i 16n, men att detta aldrig har varit en tillracklig faktor for att vilja byta. | helhet var
respondenterna Gverens om att sa lange I6nen ar skélig sa anses det inte vara en drivande
eller bristande faktor till att vilja byta organisation. Flera respondenter uttryckte &ven att
16n och bonusar inte var det som drev dem till att vilja gora ett bra jobb och att monetéra
beléningar inte ses som en viktig faktor for dem. En respondent sarskilde sig fran detta
och beskrev monetara beloningar som sin storsta drivkraft och nadgonting som vérdesattes
hogt. | helhet skattade respondenterna begreppet olika hogt.

Beloning
]
3
spondentem: uku tningar av hur viktig faktom "Beloning” anses vara
[skala 1-6, dar 1 = minst v |-.|I G = mest vikiig)

Figur 5 som visar respondenternas skattningar av faktorn “Beloning” i relation till 6vriga fem ndmnda
faktorer.

De olika typer av beléningar som namndes var hégre 16n, befordran, formaner, bonus,
uppskattning och erkannande. Manga av dessa bel6ningar yttrade flera att de i dagslaget
redan har, dven om det skiljde sig respondenter emellan. Beloningar i form av férmaner
som forekom hos respondenterna var bland annat flextid, tjanstebil, Okad
pensionsavséttning, deldgarskap samt bonus. Andra icke-monetéra beloningar var
utvecklingsmojligheter, fortroende, ansvar och uppskattning. Vissa beloningar, till
exempel bonus, tillfaller alla i organisationen ifall organisationens vinstmal uppnas.
Andra bel6ningar tillfaller ett fatal personer. Det framgick att ingen respondent upplevde
ett missnoje gallande de beldoningar som vid tillfallet fanns inom organisationen. Det
fanns inte heller ndgon uttrycklig 6nskan om fler eller béattre beléningar. Det som dock
framgick var ett missndje fran en respondent da denne tidigare haft en férman som nu
hade forsvunnit. Den respondenten framférde det som att:

Det kanns mycket eftersom det ar en forman som man &r van vid och som man forvantar
sig. Just eftersom det forsvinner och man ser att andra bolag kan erbjuda det blir det inte
motiverande, och det &r en faktor som kan fa en att se till andra alternativ.

Respondenten forklarar vidare att om hen inte hade haft férmanen fran forsta borjan hade
det kanske inte spelat sa stor roll, men just eftersom den forsvann kandes missnojet mer.
En annan respondent beskriver ett liknande scenario att om formaner som flextid eller att
sjalv kunna prioritera bland sina arbetsuppgifter hade frantagits skulle detta ses som ett
svek mot fortroendet. Respondenten uppger det som att tilliten mellan medarbetare och
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organisation da skulle vara férbrukad, och detta skulle vara en anledning till att soka sig
vidare. Tre av respondenterna namner att beléningarna inte handlar sa mycket om vad
man egentligen far, utan mer ar ett verktyg for organisationen att visa att man &r viktig.
Som exempel nd&mner en respondent att beldningar gor att hen kanner sig uppskattad,
viktig och kompetent.

4.3.1 Mojlighet till utveckling och sjalvbestéammande

Mojlighet till utveckling vérdesattes i helhet av samtliga respondenter utom en. Dessa
respondenter uttryckte utveckling som en av de viktigaste faktorerna for sin bendgenhet
att stanna i organisationen, &ven om typ av utveckling skilde sig mellan respondenterna.

Fem av respondenterna uttryckte ett behov av att utvecklas personligt och i sin arbetsroll,
till exempel genom avancemang i position. Pa fragan hur viktigt man ansag att majlighet
till utveckling var skattade tre respondenter faktorn som den viktigaste av de dvriga
namnda faktorerna. Tre andra respondenter uppskattade ocksa denna faktor hogt, och
vérdesatte den som fyra respektive femma av sex mojliga.

Majlighet tll utveckling

SWar

funital

4 . L
Respondenternas skattningar av hur vikiig faktorm "Mojlighet till niveckling*
anses vara (skala 1-6, dir | = minst viktig, & = mest vikig).

Figur 6 som visar respondenternas skattningar av faktorn “Mojlighet till utveckling” i relation till ovriga
fem ndmnda faktorer.

En respondent namnde att utveckling inte var det primara i hens arbetsliv, men att detta
framst berodde pa att hen hade utvecklats mycket under sitt arbetsliv och nu natt en
position som hen var nojd med. Behovet av vidareutveckling i termer av att klattra pa
karriarstegen ytterligare var saledes ingenting som respondenten efterstravade da hen inte
ansag nasta position som onskvard. Dock upplevdes utveckling fortfarande som viktigt
men att denna utveckling kunde ske i den nuvarande positionen da arbetsuppgifterna var
diversifierade och respondenten upplevde utmaning i sitt dagliga arbete. Asikterna om
utveckling skilde sig mellan respondenter, men det fanns en trend att respondenter som
varit yrkesverksamma en kortare tid i mellanpositioner uttryckte ett stérre behov av
utveckling an respondenter som varit yrkesverksamma en langre tid i hogre positioner.
Samtliga respondenter utom en uppgav ocksa att nar de val natt en 6nskvéard position inte
hade kunnat tanka sig att ga tillbaka till en lagre position. Respondenten som sérskilde
sig fran detta hade av andra faktorer an personliga drivkrafter natt sin nuvarande position
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vilket bidrog till hens installning om att 6vervéga att ga tillbaka till en lagre position utan
ansvar.

Alla respondenter uttryckte inte ett behov av utveckling i sin position rent formellt, i alla
fall inte under de narmaste aren, utan uttryckte istallet ett behov av utvecklande
arbetsuppgifter. Flera respondenter ndmnde att utmaning och variation &r viktigt. Det
vardesattes hogt att utmanas i sitt arbete och saledes samla pa sig nya erfarenheter. En
sak som namndes av tva respondenter var att dessa hade skriftliga utvecklingsplaner som
tagits fram med hjalp av ledaren, nagonting som upplevdes som mycket positivt. En
respondent som inte hade detta namnde det som nagonting vérdefullt om hen hade fatt en
personlig utvecklingsplan dar bade hen och ledaren varit drivande i personens utveckling.
En annan respondent ndmnde att det storsta vardet for hen hade varit om det inte hade
funnits nagra ekonomiska begransningar for hens utveckling.

En faktor som framkom i fem intervjuer var vardet av att vara en del i en utvecklande
organisation. Flera respondenter vardesatte att organisationen fortfarande ses som ny och
nytdnkande i branschen. Det framkom ocksa att vissa processer och rutiner i
organisationen inte &r helt fardigstallda, vilket en respondent upplevde som negativt, men
som fyra respondenter upplevde som positivt da det fanns utrymme att vara med och
paverka. En respondent betonade sarskilt vardet i att vara en del av en organisation som
fokuserar pa konstant utveckling, istallet for att stanna av och “ndja sig”. Dessa fem
respondenter ndmnde &ven att de drivs av att vara med och utveckla organisationen genom
sina respektive avdelningar. Att hitta nya och kostnadseffektiva Idsningar som bar
organisationen framat var drivkrafter som flera respondenter namnde som motiverande
for sin egen insats och personliga trivsel.

Den sista faktorn som ndmndes var sjalvbestdmmande. Alla respondenter var Gverens om
att denna faktorn var viktig, aven om den skattades olika hogt.

Sjdlvbestimmande
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Figur 7 som visar respondenternas skattningar av faktorn “Sjilvbestimmande” i relation till Gvriga fem
namnda faktorer.

Som exempel pa sjalvbestimmande uppgavs mdjlighet att bestimma Gver sina
arbetsuppgifter och hur dagen ska se ut. Som en respondent namnde:
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Man behover kunna paverka sina dagar minst 50 %. Dagarna far inte bara vara uppbokade
med moten, utan halva dagarna behdver vara tomma for att man ska kunna jobba med det
man behover jobba med. Det maste finnas luckor i schemat for att 16sa problem som
dyker upp spontant.

Detta var dven nagonting som andra respondenter namnde, just mojligheten att kunna
prioritera bland sina arbetsuppgifter och vélja nér saker ska utforas, for att saledes kunna
hantera de problem som &r mest akuta. Flera respondenter syftade aven pa att
sjalvbestimmande ar en form av frihet som tyder pa respekt och fortroende fran
organisationen. Ett exempel pa detta ar att respondenterna har flextid. Flera respondenter
namnde att ingen skulle ifragasatta deras val att ga tidigare eller ta nagon dag ledigt.
Istéllet framgick det som att det finns en tyst 6verenskommelse om att de uppgifter som
finns ska goras, och vagen dit valjs i manga fall av medarbetaren sjalv. Sa lange jobbet
blir gjort kan man ga hem tidigare nagon dag, men tvartom forvantas man jobba Gver nar
det krévs.

4.4 Drivande faktorer for byte av organisation

Respondenterna uppgav olika faktorer som skulle kunna driva dem till att byta
organisation. |1 manga fall namndes komplexa faktorer som att man inte trivdes, utan
djupgaende forklaringar for vad det skulle kunna innefatta. | andra fall namndes faktorer
som bekvamlighet. Tre respondenter ndmnde att anledningen till varfor de tidigare bytt
jobb framst handlat om att man velat ha det mer bekvamt, till exempel slippa lang restid
eller resor i tjansten. Som anledning till detta namndes forandrade livssituationer déar
respondenten ville kunna balansera arbetsliv och privatliv battre, vilket flera ndmnde var
mojligt genom att jobba néra sitt hem och ha flextid.

Nastintill samtliga respondenter ndmnde ledarskapet som en viktig del fér sin bendgenhet
att stanna, och att om ledaren byter organisation kan detta vara en drivande faktor for
medarbetaren att ocksa gora det. Som forklaring for detta namndes att det ar en trygghet
att veta hur ledarskapet fungerar, och att detta ar en faktor som har stor inverkan pa ens
arbetsliv. Byte av ledarskap och bortfall av nyckelpersoner namndes déarfér som en
drivande faktor ut ur organisationen, trots att man i évrigt var ngjd.

Gallande bel6ning ansag samtliga respondenter att det inte ar en drivande faktor att byta
organisation bara for att andra organisationer kan erbjuda hogre eller fler bel6ningar.
Respondenterna namnde samtidigt att de minimikrav man har pa bel6ningar gar i linje
med den standard som finns i branschen, men som en respondent sa:

Det ar inte vart att byta jobb for 5000kr mer i manaden, det ar alldeles for osékert hur
man kommer trivas pa det nya.

Samtidigt namns det av en respondent att man inte vill vara samre an andra och att man
forvantar sig likvardiga beloningar som andra bolag kan erbjuda. Den respondent som
tidigare beréttat att hen vardesatter monetéra beldningar uttrycker att hoga beléningar ar
det som driver hen i arbetslivet och nagonting som vérdesatts, men att brist pa detta trots
allt inte ar en drivande faktor ut ur organisationen.
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Avsaknad av mojlighet till utveckling namns av samtliga respondenter utom tva som en
drivande faktor ut ur organisationen och uttrycks dven som nagonting som tidigare har
gjort att man bytt organisation. En av respondenterna upplevde inte ett behov av
utveckling, och en annan var ngjd pa den niva hen nu var. Ovriga respondenter skattade
behovet av utveckling som hogt, och papekade att om detta inte tillgodoses ar det en
anledning till att byta organisation. Respondenterna papekade dven att detta handlar om
nar man kanner att man ar “fardig” i sin roll, n&r man har stott pa alla problem man kan
stota pa och kanner att ens personliga utveckling har stannat av. Da anser man det viktigt
att organisationen ger en mojlighet att testa pa nya arbetsuppgifter eller ny position.

Flera respondenter n&mnde &ven att om organisationen hade Gvervakat ens arbete och inte
visat fortroende for medarbetarens arbetsinsats sa hade det varit en drivande faktor ut ur
organisationen. Detta namndes i forhallande till sjalvbestimmande, att om organisationen
inte ger mojlighet till sjalvbestimmande &r detta tecken pa att man inte litar pa
medarbetaren, och da ansag fyra respondenter att det battre att se sig om efter annat.

P4 frigan “vad skulle kunna fa dig att aldrig vilja byta organisation?” svarade tre
respondenter att det formodligen inte finns nagonting som organisationen skulle kunna
gora for att man aldrig skulle kénna sa. En respondent namnde att oavsett om man ar nojd,
trivs med sina kollegor och far utvecklas sa blir det tillslut dags att byta anda. En annan
respondent var inne pa samma spar, och namnde att trots att &ven hen var nojd sa kommer
hen byta organisation inom fem ars tid. Som utveckling pa detta namnde hen:

Det handlar inte om missngje eller att jag inte ser utvecklingsmajligheter i bolaget, utan
att jag helt enkelt inte kan tdnka mig att vara i samma organisation under en langre tid.

Ovriga fyra respondenter uttryckte det som att man kommer vara nojd s& linge
utvecklingsmagjligheter finns och organisationen skapar utrymme for detta.

Totalt sett uttryckte respondenterna att det framst var missnoje som har drivit dem bort
fran sina tidigare organisationer och att det skulle vara missnoje som skulle driva dem
bort igen. En informant sarskilde sig fran detta och hade bytt till den aktuella
organisationen for att en mojlighet 6ppnat sig. Samtliga informanter var déverens om att
de inte kommer byta organisation for likvérdig 10n, tjanst eller arbetsuppgifter, utan att
det i sa fall & missnéje som kommer driva till byte. Vid fragan om vad missnoje skulle
kunna vara anges toppstyrning, inget fortroende och brist i utveckling som anledningar,
tillsammans med den genomgaende trivseln. Respondenterna var dven Gverens om att
man kan vara missndjd under en viss tid utan att se det som en drivande faktor, och skattar
denna tid fran sex manader upp till ett r. Under denna tid hoppas man fa till forandring,
men om denna uteblir hade man valt att byta organisation.
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5 Analys

| foljande avsnitt analyseras resultatet i forhallande till teori och tidigare forskning med
utgangspunkt i syftet och valda fragestallningar.

5.1 Arbetsplatskultur

Tidigare forskning fran bland annat Alvesson (2004) visar pa att faktorer som i denna
studie gar under begreppet arbetsplatskultur anses som viktiga for medarbetarens trivsel
och benagenhet att stanna i organisationen. Aven resultatet fran intervjuerna pekar pa att
respondenterna vardesatter dessa typer av faktorer mest, da dessa var frekvent
forekommande under samtalen. Trots detta har ingen respondent valt att skatta faktorerna
som viktigast nar valet mellan évriga fem faktorer skedde. Detta ter sig utmarkande bade
pa grund av hur mycket utrymme begreppet har teorin men aven i form av hur stor del av
vara samtal som behandlade &mnen som ingar i detta begrepp.

Flera respondenter namnde trivsel under vara samtal vilket nar det utvecklades handlade
om sociala relationer och att ha roligt pa jobbet, vilket gar i linje med Rakhras (2018)
teori om att sociala relationer lankas till 6kad bendagenhet att stanna i organisationen.
Aven begrepp som fortroende och lojalitet namndes av respondenterna, dock gjorde inte
respondenterna  kopplingen till arbetsplatskulturen utan kopplade snarare till
sjalvbestammande och allman trivsel. Flera av respondenternas berattelser gar att koppla
till teori och begrepp som respondenterna sjélva inte gjorde kopplingar till. Till exempel
kultur, vilket kan tyda pa att man inte ar inforstddd med begreppets betydelse. Manga
respondenter pratade om vikten av att kdnna fortroende fran sin organisation, vilket dven
gar i linje med Alvessons (2004) teori om att fértroende och lojalitet &r det essentiella for
att behalla medarbetare i organisationen. Teorin av Merchant & Van der Stede (2017) om
hur kultur som styrmedel kan paverka vad medarbetarna prioriterar och motiveras av kan
kopplas till resultatet genom att respondenterna till stor del verkar motiveras och drivas
av liknande faktorer, namligen trivsel och utveckling, trots att respondenterna pa andra
satt sarskiljer sig fran varandra. En slutsats skulle darfor kunna vara att respondenternas
liknande drivkrafter och varderingar &r ett resultat av en stark arbetsplatskultur.

Respondenterna beréattar om olika situationer och faktorer som de vérdesatter, utan att
gora kopplingen till arbetsplatskultur eller social samhorighet. Flera respondenter
framholl att de trivdes med sociala aspekter i organisationen, till exempel samarbetet
mellan avdelningar da det mojliggor en djupare kontakt med sina kollegor. Detta gar i
linje med Alvessons (2004) teori om identifikationsbaserad lojalitet, dar lojaliteten med
organisationen baseras pa det sociala, gemensamma och meningsfulla i organisationen. |
motsats till denna finns den instrumentella lojaliteten, som istallet baseras pd monetéra
grunder (ibid). Utifran resultatet kan man gora kopplingen att sex av respondenterna
kande en identifikationsbaserad lojalitet till organisationen och att det till stor del &r kultur
och social samhdrighet som ligger bakom det man vardesatter i organisationen. Den
respondent som ndmnde monetara bel6ningar som viktigt kan istéllet kopplas till den
instrumentella lojaliteten.

Utifran intervjuerna tolkar jag det som att de faktorer som i denna studie valjs att laggas
under arbetsplatskultur &r de faktorer respondenterna vérdesatte mest. Trots att
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intervjuerna genomfordes individuellt lyfter samtliga respondenter samma faktorer som
de anser &r viktiga. Da begrepp som trivsel, ha roligt, bra stimning, 6ppen kommunikation
och hogt i tak namns frekvent under samtliga intervjuer gors kopplingen att dessa faktorer
anses som de viktigaste for respondenterna. Som drivande faktorer ut ur organisationen
namndes brist pa trivsel och dalig balans mellan arbetsliv och privatliv, vilket kopplas
samman med Langans (2000) teori om att medarbetare behdver kunna styra sin tid. Flera
respondenter namnde att de tidigare drivits bort fran organisationer pa grund av att arbetet
inte gatt att kombinera med 6vriga livet och saledes inte varit tillrackligt bekvamt.

5.2 Ledarskap

I likhet med Wallo & Ellstroms (2016) beskrivning av ett transformativt ledarskap och
vilka egenskaper som utmaérker denna typ av ledare framkommer det att respondenterna
vardesatter liknande egenskaper och satt att leda som ndmns i teorin. Ingen av
respondenterna namner begreppet transformativt ledarskap eller pa annat satt sétter in sin
beskrivning av ett bra ledarskap under en teori, men alla respondenter beskriver samma
typ av ledare och stil.

Som Wallo & Ellstrom (2016) beskriver ska ledaren bland annat vara karismatisk,
motiverande, coachande och kunna se medarbetaren for att utdva ett transformativt
ledarskap. Respondenterna ndmner dessa egenskaper i exempel som att ledaren ska kunna
fa med medarbetarna pa sina idéer, motivera dem och stétta vid behov. I helhet namner
respondenterna egenskaper som gar att koppla till det transformativa ledarskapet, aven
om kopplingar till andra liknande ledarstilar ocksa kan goras. Jag tolkar det som att trots
att alla respondenter inte har samma ledare sa vardeséatter alla respondenter liknande
egenskaper hos en ledare. Detta skulle kunna vara ett resultat av en stark arbetsplatskultur
dar medarbetarnas varderingar praglas av vedertagna asikter i organisationen (Alvesson,
2004; Merchant & Van der Stede, 2017), eller att respondenterna helt enkelt utsatts for
liknande typer av ledarskap och vérdesétter detta. Flera av de egenskaper som
respondenterna namner gar att koppla till ett coachande ledarskap (Hilmarsson, 2020) dar
respondenterna vérdesatter att coachas, pushas och stottas, vilket &ven det stammer
overens med Rakhras (2018) tidigare teorier. Bass (2000) menar att det ledarskap som
beskrivs skapar aktiva medarbetare som inte bara drivs av monetdra beloningar, och
Mayfield & Mayfield (2012) menar att relationerna i ledarskapet motiverar medarbetarna.
Darav kan ledarskapsstilen som uttrycks kopplas samman bade till respondenternas
asikter om att det sociala och kulturella ar viktigt, men dven ses som ett resultat till varfor
majoriteten av respondenterna uttryckte icke-monetéra beldningar som viktigare an
monetara.

5.3 Beloningar

Beloningar ndmns av Merchant & Van der Stede (2017) som styrmedel for att motivera
och paminna medarbetarna om uppsatta mal. Resultatet i denna studie pekar pa delade
meningar, och analysen kan borja goras pd monetara bel6ningar. Resultatet visar att
endast en respondent vérdesatte monetdra beldningar och uppgav detta som viktigt for
hens benagenhet att stanna kvar i organisationen. Ovriga respondenter uppgav att
monetdra beléningar inte var viktigt, men att beléningar ar ett sétt for organisationen att
visa att man gor nagonting bra, och beloningar vardesétts darfor pa sa vis. Detta gar i linje
med Rakhras (2018) uppfattning om att organisationen kan anvanda bel6ning som ett
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styrmedel for att uppméarksamma och uppskatta medarbetaren. Respondenterna som inte
vardesatte monetéra beléningar motiverades inte heller av dessa och uttryckte inte hogre
I6n eller andra formaner som dnskvarda. Dessa respondenter utgjorde sex av sju i urvalet,
och en tolkning kan darfor goras att den aktuella organisationens medarbetare inte drivs
av monetdra beléningar. Darfor bor inte monetéra beloningar anvéandas som motivation
eller ses som en viktig faktor att arbeta med i relation till att behalla medarbetare, vilket
gar i linje med Merchant & Van der Stedes (2017) teori om att en beléning som inte
vardesatts inte heller motiverar. En koppling till detta skulle kunna vara att organisationen
ingar i en bransch som redan har relativt hogt loneldge.

| skattningen av hur viktigt beléningar ansags vara, var resultatet spritt, och faktorn
skattades bade som minst viktig och nast mest viktig, se figur 5. Detta kan bero pa att
bade monetédra och icke-monetara beloningar lag under samma begrepp, och resultatet
blir darfor svart att analysera. Vad som daremot uttrycktes av respondenterna som mycket
viktigt var icke-monetéra bel6ningar. | teorin tas icke-monetara bel6ningar upp som
mojlighet till utokat ansvar, sjalvstandighet, erkannande, visad lojalitet och fortroende
och ett sétt for organisationen att beléna medarbetaren (Alvesson, 2004; Merchant & Van
der Stede, 2017; Russberg & Angelis, 2018). Att faktorn inte skattades hogre trots att den
innefattar bade monetara och icke-monetara beloningar tror jag beror pa att begreppet ar
luddigt och nagonting som respondenterna inte hor i sina vardagliga liv. Nar tva andra
faktorer, sjalvbestammande och mojlighet till utveckling fanns att valja mellan skattade
nastan samtliga respondenter dessa faktorer hogt, och saledes viktiga. Eftersom
uppdelningen var gjord pa totalt sex olika faktorer tror inte jag att respondenterna
reflekterade Over att faktorer som sjalvbestammande och mojlighet till utveckling ar ett
resultat av bel6ning, vilket heller inte ar sd konstigt med tanke pa studiens struktur och
utformningen av fragan.

Den typ av beléning som diskuterades mest under intervjuerna var mdjlighet till
utveckling. Detta uppger majoriteten av respondenterna som en véardefull faktor, och i
enlighet med Rakhra (2018) var detta nagonting som man aktivt sokte. Flera respondenter
uttryckte att deras benédgenhet till att stanna i organisationen var helt sammanhangande
med mojlighet till utveckling, oavsett om det var férvantad utveckling eller 16fte om
utveckling. Den framsta anledningen till varfor denna faktorn skattades hogt var for att
respondenterna uttryckte ett personligt behov till utveckling. Respondenterna beskrev det
som att man drevs av att fortsatta lara sig saker och testa pa nytt for att inte drabbas av
tristess. Flera respondenter uttryckte att man vérdesatte att utmanas i sitt arbetsliv.

En annan faktor som skattades hogt av samtliga respondenter var sjalvbestammande.
Flera respondenter uttryckte det som viktigt att man hade flextid och sjalv kunde styra
over sin dag, vilket &ven Langan (2000) beskriver som en viktig del for att kunna
balansera sitt liv. Flera respondenter uttryckte hur viktig den bekvdma aspekten var,
framforallt efter forandrade livssituationer, och att det vardesattes hogt att kunna
balansera privatliv och arbetsliv. Vidare tryckte flera respondenter pa hur viktigt det var
att sjalva kunna prioritera bland sina arbetsuppgifter och dagar, och att brist pa detta ses
som daligt fortroende fran organisationen.
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6 Diskussion

| foljande avsnitt diskuteras metodvalet och resultatet i forhallande till teori och tidigare
forskning. Avsnittet avslutas med en sammanfattning av studiens resultat och forslag till
vidare forskning.

6.1 Metoddiskussion

Valet att anvanda intervju som datainsamlingsmetod tror jag bidrog till att respondenterna
inte begransades i sina uttalanden om amnet. Da syftet med studien var att analysera vad
medarbetare anser och har for erfarenhet av faktorer som de vardesatter i en organisation
anser jag att datainsamlingen har matchat syftet bra. Samtidigt finns det alltid saker man
skulle kunnat gora annorlunda, och jag upplever att jag i vissa fall hade velat ha mer
information fran empirin. Bade jag samt flertalet av respondenterna var ovana vid
intervjusituationen, vilket ibland ledde till svarigheter att fa valutvecklade svar. Aven nar
jag bad respondenterna att utveckla vad de syftade pa gallande till exempel trivsel hade
manga svart att satta ord pa sina asikter. Darfor hade jag pa ett satt velat skicka ut
intervjuguiden pa forhand sa att respondenterna hade kunnat lasa igenom
fragestallningarna och reflektera 6ver sina svar innan intervjun. Detta hade dock kunnat
paverka resultatet negativt pa andra satt. Malet med intervjuerna var att respondenterna
skulle svara det forsta de kom att tanka pa just for att det skulle bli ett naturligt samtal
med verklighetstrogna svar. Detta tror jag saledes att jag lyckades med, men i vissa fall
hade det varit en férdel om respondenten haft méjlighet att fundera ut mer utférliga svar
i forvag. Aven om intervjusituationen inte var stressande upplevde jag att respondenterna
i vissa fall skyndade fram sina svar, vilket kanske berodde pa att de inte var medvetna om
hur mycket tid vi hade pa oss. Hade jag fatt mojlighet att gora om situationen hade jag
aven andrat intervjuguidens utformning. Jag upplevde det som att intervjuguiden var
utformad for att passa de respondenter som svarade kortfattat. Dessa respondenter blev
tvingade att gora djupare reflektioner Gver sina svar ju langre in pa intervjun vi kom. For
de respondenter som gav utforliga svar redan fran borjan blev det istéllet latt en
upprepning. Pa sa satt var intervjuguiden till fordel och fungerade bra for vissa
respondenter, men lite samre fér andra.

Hermeneutiken valdes som perspektiv, tillsammans med en tolkande ansats.
Hermeneutiken kandes relevant da just asikter och erfarenheter studerades, men &ven
andra vetenskapsperspektiv hade sakert ocksa gett ett lyckats resultat. Jag angrar inte valet
av metod, men om studien varit stérre hade nagon typ av metodkombination varit
fordelaktig. Detta for att fa mer information att jobba med, men ocksa for att kunna na
en hogre kvalitet pa studien. Som studien &r utformad nu ar det svart att na en hog validitet
och reliabilitet. Jag har trots allt forsokt nd en hdg kvalitet genom att sanningsenligt
redovisa resultatet, objektivt tolka det som sagts och jamféra resultatet med liknande
studier. Genom att validera responsen & min férhoppning att mina tolkningar har varit
verklighetstrogna och sa nara respondenternas utsagor som mojligt. Generaliserbarheten
i studien ar relativt 1ag, men jag anser att det inte finns nagot hinder for att det resultat
som framgatt inte skulle kunna ga att generalisera till liknande organisationer i branschen.
| studiens helhet har jag forsokt vara transparent for att ge lasaren mojlighet att folja de
steg som tagits i processen. Dock behdver man tanka pa att det ar en kvalitativ studie om
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asikter, dar inte bara min formaga att tolka det som sags paverkar validiteten utan ocksa
respondenternas formaga att formedla sin sak.

Att alla respondenter kande till kontaktpersonen tror jag hdmmade deras svar, och min
uppfattning &r att resultatet hade sett annorlunda ut om urvalet varit storre och
respondenterna istéllet utgatt frn olika organisationer. Detta var ingenting som nagon
respondent ndmnde, men eftersom alla respondenter jobbar i vald organisation dar
kontaktpersonen bade &r en nyckelperson och innehar mycket makt tror jag att svaren kan
ha hammats.

Valet att anvanda en semistrukturerade intervjuer gjorde att respondenterna fick mojlighet
att prata om de amnen som de ansag viktiga, men det gjorde ocksa att resultatet som
framkom i vissa fall var svart att jamfora. Till exempel tolkade respondenterna vissa
begrepp olika, vilket gjorde det svart att analysera och dra slutsatser. Begreppet kultur var
ett sddan begrepp som vissa respondenter inte forstod inneborden av, och i princip alla
respondenter gjorde olika tolkningar av innebdrden. Samtidigt som en gemensam
definition hade varit bra ville inte jag i forvdg definiera begreppen och fora éver min
forstaelse pa respondenterna. Saledes var det bade en fordel och en nackdel att anvanda
semistrukturerade intervjuer. Det var positivt pa sa satt att respondenterna kunde ga in pa
de dmnen de ansag viktiga, men negativt i bearbetningsprocessen da det var svart att hitta
likheter och skapa teman utifran respondenternas svar. Ett exempel var att samtliga
respondenter namnde betydelsen av nyckelpersoner i organisationen, vilket jag inte var
beredd pa. Hade jag inte anvant semistrukturerade intervjuer hade detta fynd inte gjorts.
Hade jag hade varit medveten om denna faktor innan hade jag utformat intervjuguiden
till att behandla frdgor om detta, darfor hade till exempel en informantintervju eller
testintervju varit fordelaktigt.

Att jag i fraga 8 i intervjuguiden (se bilaga 1) ger respondenterna sex begrepp att utga
ifrdn tror jag pa ett satt gjorde att respondenterna reflekterade 6ver faktorer som de annars
inte hade tankt pa, samtidigt som den fardiga uppdelningen formodligen begransade en
del respondenter i sina svar. Aven i frdga 8.b. ii. ombads respondenterna att skatta de
namnda faktorerna utifran vad de ansag som minst viktigt upp till mest viktigt. Detta
gjorde att respondenterna var tvungna att placera faktorerna i en skala, och innebar
egentligen inte att nagon faktor anses som oviktig, bara minst viktig. Min tolkning &r att
respondenterna inte forstod innebtrden av vissa faktorer, och darfor skattades dessa
langre an vad respondenterna egentligen uttryckt. Att jag pa forhand gav respondenterna
faktorerna arbetsplatskultur, social samhérighet, ledarskap, beléningar, mojlighet till
utveckling och sjalvbestammande tror jag bidrog till att dessa uppdelningar redan fanns,
och nér flera respondenter n&mnde mojlighet till utveckling som det viktigaste faktorn i
sitt arbetsliv sa tror jag att fa reflekterade Gver att detta begrepp &r ett resultat av beloning
och/eller arbetsplatskultur.

6.2 Resultatdiskussion

Resultatet visar pa att faktorer som medarbetare vardesatter som viktigast var
sjalvbestammande, mojlighet till utveckling samt ledarskap. Detta var vad som framkom
nar respondenterna ombads skatta vilka faktorer som de anser ar viktigast i
organisationen. Det dvergripande resultatet utmarker sig dock fran detta, och visar istéllet
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att faktorer under arbetsplatskultur, social samhorighet och beldoningar &r det som
vardesatts mest av respondenterna. Detta kan dock bero pa hur jag valt att bearbeta
resultatet och tolka respondenternas berattelser. Till exempel skattades arbetsplatskultur
som lagst och alltsa minst viktigt, men jag har gjort tolkningen utifran intervjuerna att alla
respondenter vérdesatte arbetsplatskultur som viktigast. Min tolkning innebar dven att
alla namnda faktorer gar in under begreppet arbetsplatskultur.

Nagonting jag upplevde som intressant med studien var att de svar jag fick under
intervjuerna i manga fall inte var vad jag forvantade mig, trots min tidigare namnda
forforstaelse. Till exempel uttryckte vissa respondenter pa hogre positioner att de sjalva
inte drivs lika mycket av monetéara beloningar langre eftersom de har nétt en niva i
arbetslivet de ar néjda med, men att de trodde att respondenter i mellanpositioner skulle
beskriva monetéra beléningar som mer betydelsefulla. Detta skedde dock inte utan alla
respondenter utom en beskrev monetara beléningar som oviktigt, vilket var forvanande.
Min tolkning av det grundar sig i att respondenterna i organisationen ar en del av en
bransch med relativt hogt lonelage, och att det alltsa verkar finnas en grans nar
medarbetare slutar att vardesatta monetdra beldningar och istallet borjar véardesétta andra
faktorer. Vad som hade varit intressant hade darfor varit att ndrmare undersoka var
gransen gar for nar monetara beloningar saknar betydelse. Det hade dven varit av intresse
att undersoka liknande perspektiv i en organisation eller sammanhang med relativt lagt
I6nelége, for att se om resultatet & samma. En tolkning skulle kunna vara att en typ av
generationsskifte har skett dar medarbetare idag inte véardesatter monetdra bel6ningar i
samma utstrackning som tidigare. Istéllet skulle man kunna tolka det som att mojlighet
till utveckling och att kunna identifiera sig med organisationen istéllet & det priméra,
vilket pa flera satt gar i linje med Alvessons (2004) och Merchants & Van der Stedes
(2017) teorier.

Likt tidigare namnt &r arbetsplatskulturbegreppet ett brett begrepp som innefattar manga
faktorer, vilket ocksa framkom av intervjuerna da respondenterna hade svart att definiera
begreppet och dess innebdrd. Om jag hade varit tydligare med att definiera begreppet
arbetsplatskultur vid intervjusituationen hade det mojligen gjort att respondenterna fatt
en djupare forstaelse for begreppet och kunnat koppla fler av sina svar dit. Istallet
praglades vara samtal av faktorer som gar in under arbetsplatskulturbegreppet, a&ven om
respondenterna inte var medvetna om detta. Detta tolkar jag dock inte som en nackdel
utan tvartom, att respondenterna inte var medvetna om att de pratade om faktorer som
tillhorde ett visst fack kan tankas vara en fordel da respondenterna inte begréansats i sina
utsagor. Vidare visar det pa att arbetsplatskultur ar ett komplext begrepp som gar in i
manga andra begrepp och faktorer, vilket samstammer med bade resultat och teori.

| relation till Alvessons (2004) teori om lojalitet (se 2.2) kan man ténka att sex av
respondenterna passar in under identifikationsbaserad lojalitet utifran vad de uttryckt att
de vardesatter i en organisation. En respondent kan man tdnka passar in under den
instrumentella lojaliteten eftersom hen uttrycker att monetéra beloningar ar det som driver
hen till att gora ett bra jobb. Man kan saledes sérskilja dessa tva grupper och genom att
kategorisera dem kan man jobba pa ett sétt i organisationen som gor alla néjda. Att sex
av respondenterna anser att det sociala och gemensamma &r viktigt gor ocksa att detta
aven i fortsattningen ar nagonting som organisationen bor arbeta med. Det visar ocksa pa
att sociala insatser och att fraimja en bra arbetsplatskultur &r viktigt i organisationens
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arbete med att framja retention. Detta 6ppnar upp for nya fragor och det hade varit
intressant om organisationen undersokte resterande del av medarbetarna for att se om
resultatet gar att koppla till hela populationen. | sé fall hade detta kunnat Gppna for nya
arbetssatt dar organisationen bor fokusera mer pa icke-monetéra insatser och bel6ningar
an monetara.

Alla respondenter beskrev samma typ av ledarskap, vilket férvanade mig eftersom alla
respondenter inte hade samma ledare. Detta tyder pa att respondenterna utsatts for och
vardesatter samma typ av ledarskap, vilket ar ett viktigt fynd fér organisationen. Det fanns
en samstdmmighet om vilka egenskaper som vérdesattes, varfor det ledarskap som utévas
idag inte bor andras. Vidare syftar resultatet pa att det ledarskap som beskrivits av
respondenterna ar vedertaget i organisationen, vilket skulle kunna vara ett resultat av en
stark arbetsplatskultur.

Alla respondenter uttryckte inte ett behov av utveckling i sin position rent formellt, men
nastan alla skattade maojlighet till utveckling som en av de viktigaste faktorerna for att
stanna i en organisation. Aven de respondenter som uttryckte att de inte ville né en hogre
position i sitt arbetsliv, utan redan var néjda dar dom var, uttryckte anda att utveckling
var viktigt. Detta kan tolkas som att den personliga utvecklingen vérdesatts av samtliga
respondenter, dven om alla inte har ambitioner att klattra i sin karridr. Utveckling som
bade ar horisontell och vertikal anses darfér som nagonting som vardesatts i
organisationen, dar respondenterna vill utvecklas i sitt arbetsliv genom att utmanas i sitt
arbete. En annan faktor som ofta namndes och vérdesattes hogt var sjalvbestammande.
Nastintill alla respondenter var 6verens om att denna faktorn var viktig, dven om den
skattades olika hogt. Som flera namnde kopplade de ihop begreppet med lojalitet och
fortroende, vilket dven det kopplas till arbetsplatskulturen.

6.3 Slutdiskussion

Resultatet visar att asikterna mellan respondenterna skiljde sig at och olika individer
vérdesattes olika faktorer for sin bendgenhet att stanna i en organisation. | helhet
vardestts flera olika faktorer, och respondenterna papekar att alla faktorer som namnts i
denna studie ar viktiga. Det ar séledes en kombination av de olika faktorerna som skapar
en helhet, som ar det viktiga for respondenterna. | fragan om vilka faktorer som
medarbetare istallet anser som drivande for att byta organisation skiljer sig &ven déar
asikterna at, men nagot samtliga respondenter var dverens om var att det ar negativa
faktorer som kommer att driva medarbetaren till byte av organisation. Som exempel pa
detta ndmns att det inte ar en drivande faktor att bli erbjuden en lite hogre tjanst eller 16n,
utan det &r istéllet negativa faktorer i den nuvarande organisationen som kommer driva
medarbetaren bort. Det kan handla om att organisationen inte arbetar med de faktorer som
man vardesatter och att det istallet finns en brist pa utveckling eller sjalvbestammande.
Aven daligt ledarskap med en ledare som inte coachar eller motiverar sina medarbetare
ansags som drivande. Slutligen ndmndes forsamring av beloningar, till exempel att
formaner tas bort.

Flera respondenter namnde att man idag har formaner som &r enligt branschstandard och

dar man ar néjd med de majligheter som finns. Saledes kommer det framst att vara bortfall
eller frantagande av dessa formaner som kommer vara drivande bort fran organisationen.
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Detta var ett resultat som forvanade mig lite, da jag alltid haft uppfattningen att
organisationer kan attrahera medarbetare, men enligt resultatet i denna studie sa ar det
endast mojligt om medarbetaren redan &r missnéjd. Vidare visar resultatet att
respondenter i den aktuella organisationen i helhet inte vardesatter fler monetéra
beléningar an de som organisationen i dagslaget har. Om organisationen vill arbeta for
medarbetares retention bor man darfor satsa pa andra faktorer, i synnerlighet ge
medarbetare chans att utvecklas och ha ett stort fortroende for medarbetaren.

Ett resultat som forvanade mig var att betydelsen av nyckelpersoner for medarbetarens
bendgenhet att stanna. Jag hade trots min forforstaelse aldrig reflekterat Gver att
nyckelpersonen kan spela en sa pass stor roll i medarbetarens val att stanna. Detta r heller
inte en faktor som nadmns i teorin lika mycket som andra faktorer. I denna studie var
resultatet med nyckelpersoner det enda resultat dar samtliga respondenter var
samstammiga. For organisationens del innebér det att den viktigaste atgarden de kan ta i
sitt retentionsarbete ar att behalla nyckelpersonerna. For om dessa inte ar njda och byter
organisation finns en risk att andra medarbetare ocksa gor det.

| sin helhet ar slutsatsen att arbetsplatskultur och alla faktorer som ingar i detta begrepp
ar det som medarbetare vardesétter mest i sin bendgenhet att stanna kvar i en organisation,
och i synnerlighet vérdesatts trivsel, utveckling och sjalvbestammande. Tvartom ar brist
pa samma faktorer det som medarbetare anser som mest drivande for att byta
organisation. Respondenterna framhdver att det inte & mojligheter eller bel6ningar i
andra organisationer som driver dem bort, utan brist pa mojligheter eller beléningar i den
nuvarande organisationen. Slutsatsen tyder pa att organisationer som vill behalla sina
medarbetare ska lagga fokus pa att halla sina medarbetare néjda, for den viktigaste faktorn
ar inte att man har flest beléningar, d&ven om just utveckling och sjélvbestdmmande ses
som viktigt, utan att arbetsplatskulturen &r 6ppen och trivsam, och att man inte blir
frantagen sina tidigare formaner.

6.4 Forslag till vidare forskning

Som forslag till vidare forskning hade man kunnat uttka studien och bedrivit en storre
sadan. Mer specifikt hade man kunnat anvanda sig av ett storre urval for att fa mer
empiriskt material. Man hade dven kunnat anvanda sig av en metodkombination med
kvantitativ data for att na en bredare population. Det hade varit intressant att undersoka
amnet djupare, och verkligen se hur stor roll faktorerna spelar ndr medarbetare véljer att
byta organisation. Vart gar gransen mellan néjd och missnéjd och nar valjer man att ta
steget vidare bort fran organisationen. Vidare tycker jag att resultatet for hur viktig
nyckelpersonen &r for medarbetarnas benédgenhet till fortsatt anstélining &r mycket
intressant, och det hade varit spannande att bedriva en studie om endast denna faktor.
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8 Bilaga

Bilaga 1 - Intervjuguide

Forklaring till respondent gallande studiens syfte och forskningsetiska principer.
Studiens syfte &r att analysera vilka faktorer inom arbetsplatskultur som medarbetare
anser viktiga for sin retention. Det vill sdga vilka faktorer man vérdesatter i en
organisation for sin bendgenhet att stanna respektive lamna. Under hela intervjun vill jag
att du utgdr fran dig sjalv och dina erfarenheter. Aven om du idag arbetar pd XX behover
inte dina svar utga fran XX.

Inhdmta godké&nnande att spela in intervjun.

Forklara att endast jag kommer ta del av materialet. Forklara att respondentens
svar kommer att anonymiseras nar de redovisas i studien.

Forsakra att inspelningar och antecknat material kommer att raderas nar studien
ar fardig.

Delge respondenten att hen nar som helst kan pausa, hoppa 6ver fragor eller
avsluta intervjun samt stdnga av inspelningen.

Start pa intervju.

1.

2.

3.

Vad har du for arbetsuppgifter och roll i organisationen?
Vad é&r din utbildningsbakgrund?

Hur l&ange har du varit en del av arbetsmarknaden?
a. Hur lange har du varit verksam i din nuvarande organisation?

Hur manga organisationer har du arbetat pa totalt?
a. Om fler &n endast nuvarande, vad var den framsta anledningen till varfor
du valde att ga vidare fran dessa?

Vad fick dig att borja arbeta pa XX [den aktuella organisationen]?
a. Ar detta samma anledningar till varfor du idag arbetar kvar i
organisationen?
i. Om inte, vad &r det som har fatt dig att stanna?

Vilka faktorer anser du &r viktiga for din bendgenhet att stanna kvar i en
organisation?

Tror du att du hade bytt organisation om dessa faktorer inte var uppfyllda?
a. Om ja, efter hur lang tid?
b. Om nej, hur hade du i sa fall hanterat situationen?

Vad &r dina lagsta krav pa en organisation for att du ska kanna dig nojd?
a. Vad ser du, utéver dessa, som en extra guldkant pa tillvaron?
I.  Hur kommer det sig att du anser dessa som viktiga? Varfor &r dom
viktiga for dig?
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9. Faktorer som arbetsplatskultur, social samhorighet, ledarskap, beléningar (bade
monetdra och icke-monetéra), mojlighet till utveckling och sjalvbestdammande kan
namnas som faktorer som paverkar medarbetarens benagenhet till att stanna.

a. Anser du att det ar dessa sex faktorer som &r relevanta eller skulle du vilja
lagga till nagon/nagot eller ta bort nagon/nagot?
b. Anser du att dessa faktorer ar likvardiga eller skulle du skatta nagon/nagra
av dem som viktigare for din bendgenhet att stanna i en organisation?
i. Om olika, vad gor att du kanner sa?
ii. Kan du rangordna faktorerna fran minst viktig — mest viktig.
1. Du namner XX, vad utgor/innebar ett bra/daligt XX for
dig?

10. Anser du att det &r viktigt for dig att kunna paverka din arbetssituation?
a. Om ja, vad anser du ar viktig att kunna paverka?
i.  Skulle du vélja att soka dig till andra organisationer om detta inte
var uppfyllt?

11. Vad tror du att en organisation hade kunnat gora for att du aldrig skulle k&nna ett
behov av att byta organisation?

Slut pa intervju.
12. Tack for dina svar. Ar det ndgonting som du skulle vilja tillagga eller prata mer
om? Finns det ndgonting annat som du tanker pa?
a. Ha en fin dag. Jag aterkopplar till dig via mail om jag behdver
komplettera med nagonting.
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