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English title

"Should I stay or not? — A qualitative study on unit managers' motivation to
remain in an public organization during challenging organizational change’

’

Abstract

The purpose of this qualitative study is to create a deeper understanding of how
first-line managers within a reorganized public administration experience and are
affected by organizational changes, and how these experiences affect their work
motivation and willingness to remain in the profession. This is against the
background of a high rate of resignations among first-line managers nationally and
the complexity of the job role. The study takes its theoretical starting point in
Herzberg's two-factor theory to analyze motivational and hygiene factors in a
context characterized by extensive change. Through a strategic selection, eight
structured narrative interviews were conducted with first-line managers in a merged
administration, which were then analyzed using a thematic analysis method. The
results show that motivational factors such as “the work itself” and “interpersonal
relationships™ are crucial to the first-line managers' willingness to remain in their
positions, as the drive to make a difference for service users weighs heavily despite
challenges such as increased administrative burdens and top-down management.
Hygiene factors in the form of social support from colleagues and immediate
managers act as protective factors in a turbulent work environment. The study
concludes that the boundary between factors can be blurred in unstable conditions,
where hygiene factors can temporarily serve as motivators. Finally, the importance
of effective communication and transparency from management is emphasized in
order to promote continuity and well-being in the welfare sector.

Nyckelord

Socialt arbete, enhetschef, omorganisering, arbetsmotivation, arbetstillfredsstéllelse,
Herzbergs tvafaktorteori, motivationsfaktorer, hygienfaktorer, social work, first-line
manager, middle manager, job satisfaction, Herzbergs two-factor theory.
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1 Inledning

Forestdll dig att du dr enhetschef inom en offentlig forvaltning ddr 200
tidnster nu har varslats, varav 10 stycken av dessa dr dina chefskollegor.
Diskussionerna i lunchrummet bestdar nu mestadels av huruvida man ska

vara kvar i tjdnsten eller frivilligt [dmna. Du har fdtt byta kontor, kollegor,
medarbetare och har nu en dnnu mindre budget att anvinda for att kunna
erbjuda livsviktig service till invanare i kommunen du arbetar i. Vad innebdr

det att vara chef'i en sddan situation?

1.1 Problembakgrund

Utveckling av verksamheters arbetssétt dr oundvikligt och nddvandigt for att
skapa fungerande och effektiva arbetsplatser. Forandringar sker kontinuerligt
och kan ta sig uttryck i exempelvis omorganisationer, fordndrad arbetsstyrka
eller omfordelning av resurser, vilket i varierande grad paverkar det dagliga
arbetet inom verksamheten. I organisationer dér sadana fordndringar
genomfors blir chefs- och ledarskapet avgdérande for hur fordndringarna
implementeras och upplevs av medarbetarna (Thylefors 2022, 5.199, 203-
200).

Denna studie baseras pé en specifikt utvald kommun dar en omfattande
omorganisering har genomforts inom en offentlig férvaltning.
Omorganiseringen har inneburit bland annat personalnedskérningar, vilket
har vickt uppméarksamhet i media. Kritiken har framforts av bade anstillda
och fackliga representanter och har framst handlat om hur omorganiseringen
paverkat arbetsbelastningen och forutsdttningarna att bedriva verksamheten.
Den mediala kritiken synliggér ddrmed omorganiseringens omfattning inom
forvaltningen samt dess konsekvenser for de anstéllda. Den omorganiserade
forvaltningen bestdr av minniskobehandlande organisationer och
verksamheter som utdvar socialt arbete. Enhetschefer inom forvaltningen
innefattar bland annat ansvar dver gruppboenden och dagliga verksamheter
for personer tillhorande personkrets enligt Lag om stdd och service till vissa

funktionshindrade (SFS 1993:387). I och med omorganiseringens
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resursnedskédrningar, varsel och frivilliga uppsidgningar har arbetssituationen
bade for enhetschefer, medarbetare samt brukare paverkats i den nya mer

resursstyrda organisationen !

Yrkesrollen enhetschef dr en roll som bendmns pa olika sétt beroende pa
kommun och kontext. Den kan bland annat bendmnas som servicechef,
mellanchef eller forsta-linjens chef. I denna studie kommer yrkesrollen
bendmnas som enhetschef da det 4r bendmningen som anvands i den
studerade kommunen. I Shanks (2016, s. 89) avhandling Managing social
work beskriver enhetschefer sin arbetssituation som rolig och givande men
dven med hoga krav och stundtals kaotisk. En problematik som ofta
forekommer &r svarigheten att hitta tillrdckligt med tid och ménga ganger
kraver arbetet prioritering da vissa uppgifter behover nedprioriteras pa grund
av just tidsbrist. Thylefors (2022, s. 151, 154-155) betonar att som
enhetschef befinner man sig i en position mellan den hogre ledningen och
sina medarbetare, vilket ger dem en central roll 1 att omvandla ledningens
maél och krav till hanterbara uppgifter for medarbetarna inom vélfardssektorn.
Utover detta har enhetscheferna dven ansvar 6ver férdelning och ledning av
arbetsuppgifter inom sina givna verksamheter, exempelvis sirskilda boenden

eller dagverksamheter.

I en organisationsfordndring belyser forskningen enhetschefen som en
central aktor 1 forandringsarbetet. Inom enhetschefsrollen kan hdr uppkomma
en spanning mellan att vara foljare under ledningen och ledare gentemot
medarbetarna i och med den mellanposition de innehar (Tyskbo & Sthyre
2022, s. 549). Denna spénning kan vara svirhanterlig och kompliceras
ytterligare om fordandringen gar emot enhetschefens och medarbetares
varderingar. I en sddan situation dr det fortfarande enhetschefens roll att
implementera och ansvara for det praktiska arbetet, vilket enhetschefer i
Ronningstads (2018 s. 15-17) studie beskriver som krévande. Sverige

utmarker sig internationellt da ett hogt antal enhetschefer 1 socialt arbete,

! Fér mer information om fallet, se kap. 4 Metod
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frivilligt sdger upp sig arligen. Frivilliga uppsidgningar kan bero pa de krav
de sitts infor och kan leda till skadad kontinuitet pa ledarskapet gentemot

medarbetarna (Cregird & Corin 2019, s. 158).

Risker som kan uppkomma i och med detta &r negativa konsekvenser
gentemot fler aktorer i arbetskedjan. Man har exempelvis kunnat urskilja att
da nya arbetsuppgifter tillkommer enhetscheferna kan en konsekvens
uppkomma, dé tiden at arbete tillsammans med medarbetare forminskas och
ledarskapet tryter. Detta kan leda till att medarbetare inte erbjuds det stod
som behovs for att genomfora det praktiska arbetet gentemot brukarna, vilket
kan paverka kvaliteten pa exempelvis brukares omsorg eller medarbetares
hilsa (Billquist & Gustafsson 2002, s. 9). Forskning visar dven att
enhetschefers instdllning till fordndring kan ha en stark paverkan pa
medarbetarna och deras attityd. En negativ uppfattning kan leda till en
spridning av negativitet i kedjan och dirigenom 6ka personalomséttningen
hos medarbetarna. Aven detta kan d4 ha en paverkan pd omsorgens kvalitet
och kontinuitet vilket i sin tur pverkar brukarnas omsorg (Buick, Blackman

& Johnson 2018, s. 230-231).

Omorganiseringen for enhetscheferna inom den offentliga forvaltningen som
studeras innebér en 6kad press pa en redan komplex och spanningsfylld roll
som enhetschef. Hindelser som upplevs som oplanerade och chockfyllda
som exempelvis en omorganisation r ofta en anledning till att enhetschefer
overviger att sluta (Cregard & Corin 2019, s. 170). I denna studie vill vi med
hjélp av intervjuer med enhetschefer underséka hur enhetschefer inom
offentlig forvaltning hanterar en pdgdende omorganisering. I studien utgér vi
frdn Herzbergs (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993) tvéfaktorteori dir
motivationsfaktorer och hygienfaktorer dr centrala delar. Vardera kategori
beskriver en rad faktorer som antingen okar eller minskar en individs
motivation och erbjuder ett tydligt teoretiskt ramverk som studien forhaller
sig till. Med hjélp av detta kan enhetschefers motivation till att stanna 1 sin
roll undersokas pé ett strukturerat men anpassat sétt inom en sddan

omfattande omorganisering som idag har skett.
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1.2 Problemformulering

Forskning beskriver enhetschefens roll inom bade organisationen och i en
fordndringsprocess som central da deras uppgift bestar av att vara den aktor
som applicerar och formar direktiv ovanifran och ner till sina medarbetare.
Kunskap kring enhetschefer finns gillande organisatoriska och yrkesrollens
karakteristiska faktorer som kan ha en paverkan pa valet att lamna eller
stanna inom enhetschefsrollen (Cregéard & Corin 2019, s. 158; Berntson,
Wallin & Héarnestam 2012, s. 101). Vidare kan man se att enhetschefers
motivation, attityd och arbetssituation dven kan avspeglas pd medarbetarnas
upplevelser av arbetet. Stod kan vara en nedprioriterad del i en osdker
arbetssituation och riskerar darfor servicens kvalitet gentemot brukarna
(Billquist & Gustafsson 2002, s. 9; Buick, Blackman & Johnson 2018, s.
230-231). Utifran befintlig kunskap om enhetschefens spinningsfyllda
ledarskapsroll, priglad av badde ledande och f6ljande funktioner, ar det
relevant att analysera hur denna roll paverkas av en organisatorisk

sammanslagning av tva forvaltningar.

I studien anvénds Herzbergs et al. (1993, s. 13-14) tvafaktorteori om
hygienfaktorer och motivationsfaktorer som teoretiskt ramverk, for att
urskilja vad som genererar respektive motverkar motivation och
arbetstillfredsstillelse pa en individuell niva utifran enhetschefernas
upplevelser. Den pagéende forandringen kan potentiellt forstirka den
spanning som redan préiglar enhetschefers roll, d& de konfronteras med krav
pa bade anpassning fran ledningen och ledarskap fran medarbetare. I och
med studiens empiriska kontext i en omorganiserad forvaltning ar déarfor
enhetschefernas upplevelser ett intressant fenomen att utforska. Att analysera
hur denna situation pdverkar enhetschefers motivations- och hygienfaktorer
kan bidra till en fordjupad forstdelse av vad det innebér for individen att
verka under sddana omstdndigheter, samt ge underlag for tgirder som syftar
till att minska risken for frivilliga uppsédgningar. I studiens resultat kommer
vi dven presentera hur Herzbergs et al. (1993) hygienfaktorer kan omvandlas
och istéllet uppfattas som motivationsfaktorer och hur faktorernas gréanser

kan suddas ut beroende pé stabiliteten i arbetet. Detta kan bidra med
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betydande kunskap for att minska personalomséttningen och 6ka
motivationen bland enhetschefer, men dven medarbetare, vilket kan gynna ett
mer stabilt arbete och hogre kvalitet pa service gentemot behdvande invanare

1 samhillet.

1.3 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien &r att skapa en fordjupad forstaelse for hur enhetschefer
inom en omorganiserad offentlig férvaltning upplever och pdverkas av
organisatoriska fordndringar, samt hur dessa erfarenheter inverkar pa deras

arbetsmotivation, arbetsvillkor och vilja att stanna kvar i sin profession.
Fragestillningar:

1. Vilka motivationsfaktorer och hygienfaktorer framtrader i
enhetschefernas beskrivningar av sin fordndrade arbetssituation?

2. Hur pdverkar faktorerna enhetschefernas vilja att stanna kvar eller
lamna sin yrkesroll?

1.4 Avgransningar

Avgrinsningar som gjorts dr bland annat studiens val att endast studera
enhetschefers motivation och vilja att stanna eller inte stanna kvar i sin
yrkesroll. Tidigare forskning belyser enhetschefsrollen som central och en
viktig nyckel 1 en lyckad omorganisering. I kombination med denna centrala
roll kan det uppkomma krévande och svarhanterliga situationer for just
enhetscheferna (Tyskbo & Sthyre 2022, s. 549). Mot bakgrund av studiens
empiriska kontext dr det relevant att undersoka enhetschefers vilja att stanna
eller inte stanna kvar 1 sin yrkesroll, d4 sddana fordndrade och péfrestande
forhallanden kan tydliggora vad som paverkar deras motivation och
arbetstillfredsstillelse inom socialt arbete. I denna studie hade man dven
kunnat bredda perspektivet over arbetsrollerna och exempelvis dven valt att
fokusera pd bade enhetschefer och medarbetare. Detta valdes bort dels pa
grund av tidsatgang men dven da enhetschefsrollen erbjuder ménga olika
fenomen i sig vilket studien strivar efter att kunna belysa till storre grad.

Darfor vill denna studie ge plats och fokus &t endast enhetschefer och erbjuda
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ett bredare perspektiv pa en komplex yrkesroll. Trots studiens avgransning
till enhetschefers upplevelser kommer &dven andra yrkesroller, sasom
medarbetare och ledning, att beroras i relation till studiens syfte dé de kan

paverka enhetschefers motivation.

1.5 Studiens disposition

Denna studie inleds av en introduktion till det forskningsomrade denna studie
strdvar efter att generera fordjupad kunskap kring. Efter denna introduktion
presenteras studiens problemformulering, syfte och forskningsfrdgor for att
centralisera studiens fokus. Vidare i kapitel tva presenteras tidigare forskning
med relevans for studiens problemformulering i fyra delar. I kapitel tre
presenteras studiens teoretiska utgdngspunkt i Herzbergs tvafaktorteori
(Herzberg et al. 1993). I teoriavsnittet framkommer dven Herzbergs
definitioner av motivations- och hygienfaktorer samt ett avsnitt som belyser

kritik gentemot teorin och hanteringen av den.

I kapitel fyra presenteras de metodval som har gjorts med tillhdrande
motivering. | detta avsnitt redogors for studiens empiriska kontext samt
tillvagagangssitt bade vad giller informantintervju och datainsamlingsmetod
genom strukturerad narrativ respondentintervju. Aven studiens kvalitativa
metodval, urvalsprocess, analysmetod och etiska dverviaganden behandlas
och presenteras hir. Detta kapitel avslutas med en redovisning av var
arbetsfordelning under detta arbete samt en metoddiskussion. Vidare 1 kapitel
fem presentera studiens resultat fran respondentintervjuerna i relation till
studiens teoretiska ramverk samt tidigare forskning. Resultaten tolkas och
analyseras genomgéende i detta kapitel som ar uppdelat i fyra underteman
vilka genererades under den tematiska analysen av studiens empiriska

material.

Diérefter inleds studiens avslutande kapitel sex med de slutsatser som studien
har genererat, detta presenteras i form av svar pé studiens forskningsfragor
samt aterkoppling till studiens syfte. Vidare i detta avsnitt diskuteras

resultaten och dess betydelse for det praktiska sociala arbetet dér dven
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generaliserbarheten behandlas. For att slutligen framfora vara forslag pa

vidare forskning inom &mnet.

2 Tidigare forskning

I detta avsnitt presenteras tidigare forskning som behandlar olika faktorers
paverkan pé enhetschefers motivation och arbetstillfredsstéllelse i sin
yrkesroll, samt hur dessa faktorer kan ha en inverkan pa deras beslut att
stanna eller ldmna sin arbetsplats. De sokmotorer som anvéindes for att finna
denna forskning var; Google Schoolar, Socionomen, OneSearch samt Social
Service Abstracts. De sokord som dédrefter anvindes for att urskilja de
relevanta vetenskapliga artiklarna och avhandlingarna for studien var bland

annat “enhetschef”, “omorganisation”, “first-line managers”, “job

satisfaction” samt “Herzbergs twofactor theory”.

Forskningen som presenteras har olika utgdngspunkter som belyser
varierande faktorer i forhallande till de olika nivderna i férvaltningen. Ett
antal av dessa studier har dven tillimpat Herzbergs tvafaktor teori som
teoretisk ram, vilket synliggdr ytterligare faktorer som kan paverka
enhetschefers arbetsmotivation. Denna tidigare forskning syftar till att
erbjuda en grundldggande forstaelse for forskningsdmnet som denna studie
undersoker. Detta genom att skapa en heltickande bild av vilka faktorer som
kan férekomma samt hur dessa paverkar enhetschefers motivation och vilja
att stanna eller e¢j. Forskningen presenteras darmed i fyra underrubriker.
Dessa dr; Organisationens paverkan, Enhetschefens roll 1 relation till
fordndring, Relationen mellan enhetschefer och medarbetare, samt Herzbergs

tvafaktorteori i forskningen.

2.1.1 Organisationens paverkan

Enhetschefers val att stanna eller lamna en organisation har undersokts i
tidigare forskning. Centrala fynd som har gjorts dr att det dr en komplex
process dér flera faktorer paverkar valet hos en individ. I en kvantitativ
studie gjord av Cregard och Corin (2019, s. 164-165) undersoktes

enhetschefers val att stanna eller inte stanna i en organisation. Denna studie
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stravade efter att urskilja ’push” och pull” faktorer for att se hur
tankeprocessen hos enhetschefer géllande att stanna eller €] 1 en organisation
kan forklaras. Push faktorer beskriver arbetserfarenheter och karaktérsdrag i
arbetet som orsakar frivillig uppségning hos anstéllda. Pull faktorer ddremot
beskriver de attraktiva attributen hos utomstaende organisationer som far
anstdllda att istdllet vdlja en annan organisation och diarigenom siger upp sig.

Dessa kan alltsd kategoriseras som negativa respektive positiva faktorer.

Ett centralt fynd denna studie gjorde var att se organisationsstrukturen som
en push faktor. Forfattarna belyser att strukturen bor mojliggora
administrativt stdd till enhetscheferna for avlastning och for att
enhetscheferna ska ha chansen att 14gga mer tid pa karnverksamheten.
Ytterligare forskning som har anvént sig av kvalitativa metoder visar att
administrativ borda i stor utstrickning tar tid fran det sociala vardagliga
arbetet (Cregard & Corin 2019, s.169; Shanks, Lundstrom & Wiklund 2015,
s. 1878). Tillgang till administrativt stod kan skapa flexibilitet och
mojliggora handlingsutrymme hos enhetschefen, som da istéllet kan anvénda
sin arbetstid och expertis pd att organisera och fordela arbete. Forskning visar
dock att enhetschefer inom offentlig sektor generellt sett erhaller vildigt liten
mingd administrativt stod. (Cregard & Corin 2019, s. 169; jfr Berntson,
Wallin & Hérnestam 2012, s. 109). Andra faktorer som kan péverka
enhetschefers arbete och hélsa negativt 4r om det inte finns ett gott stod fran
ledningen. Bristande stod gentemot enhetscheferna kan oka risken for
psykiska hélsoproblem och en negativ bild av arbetsplatsen (Elofsson,

Lundstrom & Shanks 2015, s. 675-676).

Ytterligare push faktorer inom organisationens struktur ar konflikter kring
mal och virderingar, glapp mellan enheter, hogt antal medarbetare och
tidsbrist. Pull faktorer i relation till den organisatoriska strukturen kan
summeras som motsatsen till push faktorerna. Pull faktorerna innefattar
exempelvis organisatorisk stottning, handlingsutrymme och klar

kommunikation mellan de olika enheterna och nivaerna (Cregard & Corin

8(55)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

2019, s. 166; Wilberforce et al. 2014, s. 821; Kannasoja et al. 2025, s. 12-
13).

Tidigare forskning belyser vikten av att ta hansyn till bade individuella
skillnader hos enhetschefer och den organisatoriska kontext de verkar i.
Exempel pa kontextuella skillnader ar att politiska beslut och restriktioner i
budget inte dr ovanligt inom offentliga organisationer till skillnad frén
privatidgda organisationer. Dock innebér exempelvis restriktioner i budget
ofta fortsatt forvantan pa liknande resultat, bade pa kvantitet och kvalitet
(Berntson, Wallin & Héarnestam 2012, s. 101). De faktorer som ndmns ovan
av tidigare forskning kan antas forstirkas eller formildras i samband med en
kontext dir det har skett en omfattande omorganisering, vilket ddrmed kan ge
en storre paverkan pa valet att stanna eller ej 1 yrkesrollen. Detta beror pa att
villkor sdsom ekonomiska resurser, organisatoriska mél och arbetskultur
fordndras, vilket i sin tur leder till att enhetschefer behover omprioritera de
fragor de hanterar i sitt arbete (Larsson 2008, s. 193; Shanks, Lundstrom &
Wiklund 2015, s. 1879). Faktorer sdsom organisationens struktur samt
konflikter mellan mél och vérderingar har man dven kunnat se har en stor
paverkan pé enhetschefers vilja att stanna eller [dmna i en studie gjord i
Finland. Dér svarade cirka 80% av cheferna att de overvégt att sluta pa grund
av forhojda organisatoriska krav i forhallande till mdjliga resurser

(Kannasoja et al. 2025, s. 11-12).

2.1.2 Enhetschefens roll i relation till fordndring

Enhetschefens komplexa yrkesroll ar vl undersokt i tidigare forskning. Ett
antal studier har belyst enhetschefer inom offentlig samt privat sektor som en
central roll vid organisationsforandringar. Detta mot bakgrund av det direkta
och indirekta inflytande som enhetschefer utdvar i sin roll som formedlande

lank mellan organisatorisk ledning och medarbetare (Cregird & Corin 2019,
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s. 158; Berntson, Wallin & Héarnestam 2012, s. 101; Islam & Ali 2016, s. 36-
37).

Studier har fokuserat pa olika delar av enhetschefsrollen men en stor mangd
forskning belyser enhetschefens roll, inflytande och handlingsutrymme vid
inforandet av forandring pa arbetsplatser. Enhetschefens inflytande och
handlingsutrymme &r dven en generell faktor som dr av vikt inom
enhetschefsrollen for att gynna motivation och motverka stress samt viljan att
sluta pa arbetsplatsen (Kannasoja et al. 2025, s. 13; Wilberforce et al. 2014,
s. 825). Utan inflytande, resurser eller tid riskerar organisationsfordndringar
att misslyckas. Darfor dr enhetschefers inflytande 6ver prioritering och
utformning vid implementering av nya strategier avgdrande for en
fungerande organisationsforidndring (Islam & Ali 2016, s. 36-37;
Ronningstad 2018, s. 15-17; Larsson 2008, s. 223). Om enhetschefer saknar
tid eller utrymme blir deras roll som fordndringsagent forsvagad och dvergar
till att endast forsoka genom pétryckning implementera ledningens
fordndringar till medarbetarna. Detta belyser dven enhetschefernas spianning 1
rollen som bro mellan ledning och medarbetare. Om enhetschefer tvingas
véixla mellan konstruktionen som foljare och ledare till en hog grad kan en
kinsla av alienation eller en strdvan att passa in bli en konsekvens. For att
undvika detta krévs stottning och inflytande fran ledningens sida
(Reonningstad 2018, s. 15-17; Tyskbo & Sthyre 2022, s. 549; Larsson 2008, s.
172).

I en kvantitativ studie gjord av Berntson, Wallin och Hiarnestam (2012, s.
110-112) belyses enhetschefers arbetsvillkor och hur krav och resurser
paverkar deras hdlsa, motivation och prestation. Denna studie kom fram till
att det finns ett samband mellan upplevd konflikt mellan arbetsuppgifter och
graden av stdd frén ledning. D4 stodet anségs hogt anségs konflikten mellan
arbetsuppgifter vara lagt och vice versa. Denna slutsats kan dven kopplas till
ytterligare forskning som péavisar vilken effekt stod fran ledning kan ha pa
enhetschefers maende, prestation och motivation (Larsson 2008, s. 172). I

relation till konflikter mellan arbetsuppgifter kan man dven se att
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arbetsbelastningen kan ha en stor paverkan pa enhetschefers maende och
prestation. Arbetsbelastning som grundar sig i tidsbrist kan 1 kombination
med frdnvarande stod fran ledning leda till psykisk ohédlsa och uppsidgning.
Detta skapar da en ond spiral da uppsédgning leder till ytterligare 6kad
arbetsbelastning for kvarvarande enhetschefer (Wilberforce et al. 2014, s.

826).

2.1.3 Relationen mellan enhetschef och medarbetare

I Larssons (2008, s. 176) avhandling var en slutsats att delaktighet for
medarbetarna dr en central faktor i en lyckad omorganisering.
Enhetschefernas roll i denna aspekt ar att mojliggora delaktighet for sina
medarbetare fOr att gynna omorganiseringen. Ett sdtt som enhetscheferna kan
genomfora detta pa dr genom effektiv kommunikation med sina medarbetare,
vilket innebér att kommunikationen ir tydlig samt 6msesidig mellan parterna
(ibid. s. 176; Buick, Blackman & Johnson 2018, s. 229; Herzig & Jimmieson
2006, s. 636). Med effektiv kommunikation kan enhetscheferna fortydliga
fordndringens syfte och process vilket har en mildrande effekt om
medarbetare upplever osédkerhet, vilket i1 sin tur 6kar engagemang (Buick,

Blackman & Johnson 2018, s. 229-230).

Den effektiva kommunikationen har d@ven en viktig innebord mellan
enhetscheferna och ledningen i en organisationsfordndring. Studier visar att
om den effektiva kommunikationen uteblir mellan enhetschefer och ledning
okar osdkerheten hos enhetscheferna och deras kommunikation gentemot
medarbetarna blir ineffektiv, vilket i sin tur 6kar medarbetares osédkerhet
(Herzig & Jimmieson 2006, s. 636; Buick, Blackman & Johnson 2018, s.
230). Aven uteblivande av resurser, tid eller verktyg, exempelvis tydliga
styrdokument och riktlinjer at enhetscheferna gor ledningen av medarbetare
ytterst svirhanterlig (Elofsson, Lundstrom & Shanks 2015, s. 676; Lindmark,
Engstrom & Trygged 2023, s. 5-6). Om enhetschefen inte har mdjlighet att
ge konkret information till sina medarbetare pa grund av bristande

kommunikation frén ledning kan det leda till minskat fortroende fran
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medarbetarna. Kombinationen av misstro och frustration fran medarbetare
skapar ofta motstand mot fordndringen och uppgivenhet hos enhetscheferna.
Dessa kinslor kan sedan speglas hos medarbetarna vilket ofta leder till
negativa konsekvenser, exempelvis uppsigning eller att direktiven ignoreras
och fordandringen inte genomfors (Buick, Blackman & Johnson 2018, s. 230-
231; Larsson 2008, s. 174).

Ytterligare en aspekt som kan ha en paverkan pa medarbetarnas delaktighet
ar den individuella instdllningen till erbjudande av delaktighet. Vissa
medarbetare kan kdnna ett svagt intresse gentemot delaktighet i ett
fordndringsarbete medan vissa kdnner motivation av det (Larsson 2008, s.
177). Medarbetare kan uttrycka motstdnd gentemot delaktighet pa grund av
exempelvis fordndringstrotthet. Fordndringstrétthet innebér att medarbetare
som har utsatts for en stor méngd av fordndring utifrdn ledningens krav samt
endast ser fordndringen som ytterligare arbetsuppgifter. Enhetscheferna i en
sddan situation behdver hantera fordndringstrottheten och fortfarande framja
en forandring hos medarbetare 1 en motstridig miljo, vilket kan upplevas som
en krévande situation. Detta dd medarbetarna dr en viktig resurs i
enhetschefernas arbete for bade béttre vilmaende och avlastning i arbetet

(Renningstad 2018, s.11-13; Lindmark, Engstrom & Trygged 2023, s. 6).

I Bengtson, Wallin och Harnestams (2012, s.110-112) studie beskrivs dven
konflikter och samarbetssvarigheter med medarbetare som ett krav snarare dn
en tillgdng. Medan stdd fran medarbetare och medarbetare som tar ansvar
beskrivs som en resurs. Om medarbetare i en organisationsforandring
uppvisar motstand kan man dra slutsatsen att det inte bara ar en krivande
arbetssituation for enhetscheferna, utan dven paverkar deras maende,
prestation och motivation (ibid. s. 112; Renningstad, 2018 s.13; Lindmark,
Engstrom & Trygged 2023, s. 3).

2.1.4 Herzbergs tvafaktorteori i forskningen

I en studie gjord av Jessen (2010, s. 7) anviands Herzbergs tvéafaktorteori for

att undersoka arbetstillfredsstéllelse och motivation hos chefer och personal
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inom socialt arbete. Studien visar att det finns en hog Gvergripande
tillfredstéllelse bland chefer och handldggare inom socialtjénsten dédr 86%
svarar att de ar positivt tillfredsstdllda med sin arbetssituation. Trots dessa
siffror tar studien upp att det finns enskilda faktorer som kan ha en negativ
paverkan péa arbetstillfredsstillelsen, bland annat faktorer kring arbetsvillkor

och arbetsuppgifter.

Ytterligare forskning beskriver faktorer inom socialt arbete som har negativ
paverkan pé socialarbetare och chefers arbetstillfredsstéllelse. Exempelvis tas
statliga dtstramningar, arbetsbelastning och otillrdckliga resurser upp som
tydliga faktorer med relation till att vilja sluta sin tjdnst inom socialt arbete.
Detta da man kan se en koppling till dessa faktorer och bildandet av stress i
arbetet som kan utvecklas till vilja att sluta. Stressen ér framtrddande 1
forskningen men det belyses att den dr hanterbar med hjilp av god
handledning (McLaughlin, Scholar, McCaughan & Pollock 2023, s. 1970-
1973, 1975). Svarande 1 forskningen betonar att handledningen okar
arbetstillfredsstdllelsen men vidare kan man se att god handledning inte alltid
kan Gvertyga en arbetare att stanna kvar, men dven att délig handledning inte
behodver vara en anledning till att sluta. Slutsatsen blir att handledningen kan
formildra viljan att sluta men inte radera den (Kennedy & Mohr 2023, s. 115;
Smith & Shields 2013, s. 194).

Intressant 1 forskningen kring motivations- och hygienfaktorer inom socialt
arbete dr hur arbetets karaktér pdverkar motivationen och
arbetstillfredsstdllelsen. Man har bland annat kunnat urskilja att 16n &r en
signifikant faktor vad géller motivation till arbetet inom socialtjansten men
att lonen forlorar betydelse 1 relation till starkare motivationsfaktorer.
Diéribland belyses faktorer sésom varierande och intressanta arbetsuppgifter,
beslutsauktoritet och tydliga mal som centrala for 6kad arbetstillfredsstéllelse
(Kennedy & Mohr 2023, s. 114, 116; Smith & Shields 2013, s. 194; Jessen
2010, s. 9). Forskningen belyser dven hur socialt arbete 1 sin hjdlpande
karaktér kan bidra till sjalvforverkligande och uppskattning vilket 6kar

arbetstillfredsstéillelsen och motivationen till arbetet. Chefer inom socialt
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arbete uppfattar dven sitt arbete som mer intressant i och med den
problemldsningsformaga som krévs i det administrativa arbetet. Denna
positiva kinsla, i och med arbetets altruistiska karaktir och
utvecklingsmojligheter, formildrar dérfor de negativa konsekvenserna av

tidspress och brist pé resurser (Jessen 2010, s. 11).

Sammanfattningsvis tar forskningen upp att det dr svart att sdrskilja
motivations- och hygiensfaktorer i forskningen kring socialarbetares
motivation. Béde individuella och organisatoriska faktorer har en stor
paverkan pé vad en individ uppfattar som motiverande och inte. Dar bade
inre och yttre beloningar har olika paverkan pé olika individer. Att sluta sin
anstéllning eller inte &r troligtvis en ackumulering av flera faktorer,
personliga som organisatoriska (Jenssen 2010, s. 10; McLaughlin et al. 2023,
s. 1976).

2.2 Anvandning av tidigare forskning

Den tidigare forskningen som presenteras ovan erbjuder en bred bakgrund
kring detta &mne och lyfter viktiga aspekter att ta hinsyn till i relation till
analysen 1 denna studie. Forskningen tydliggor att enhetschefers motivation
och arbetstillfredsstillelse inom socialt arbete paverkas av flera faktorer och
att dessa inte séllan samspelar och péverkar varandra. Flera studier belyser
bland annat att olika former av stdd utgor en betydande faktor for att stiarka
enhetschefers motivation och arbetstillfredsstéllelse, sédrskilt i samspel med
andra faktorer. Enligt McLaughlin et al. (2023, s.1970-1973, 1975) kan
faktorer som exempelvis arbetsbelastning skapa stress hos enhetschefer och
darmed utveckla en vilja att sluta. Denna stress pavisas dock kunna bli
hanterbar genom god handledning. Stodet fran ledningen uppvisas dven vara
en viktig faktor i samband med spanningen i enhetschefsrollen som kan
uppkomma (Renningstad 2018, s. 15-17; Tyskbo & Sthyre 2022, s. 549;
Larsson 2008, s. 172). Det visar sig dven att stodet och relationen till

medarbetarna kan stirka enhetschefernas motivation och prestation
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(Bengtsson, Wallin och Hérnestam 2012, s.112; Renningstad 2018, s.13;
Lindmark, Engstrom & Trygged 2023, s. 3). Det gér dven att se att sociala
arbetets hjdlpande karaktdr ar en central faktor som stirker enhetschefernas

motivation och formildrar negativa faktorer (Jessen 2010, s.11).

Utifran denna tidigare forskning gar det att se att bade organisatoriska,
rollméssiga och relationella faktorer kan ha en stark paverkan pé
motivationen och arbetstillfredsstillelsen hos enhetschefer inom socialt
arbete. Dessa perspektiv dr viktiga att ta hdnsyn till for att studera
enhetschefers motivation och vilja att stanna kvar 1 arbetet dven i en
omorganiserad kontext. Genom att ta del av tidigare forskning blir det tydligt
vilka faktorer som kan ha betydelse i sddana forandringsprocesser.
Resultaten fran tidigare studier bidrar ddrmed till att 6ka forstielsen for vilka
faktorer som kan paverka enhetschefernas upplevelser och hur dessa kan
samverka i praktiken. Genom forskningen kan dven generaliserbarheten dka i
vissa fall d& denna studies resultat kan relateras tillbaka till stérre och bredare

studier.

3 Teori

3.1 Herzbergs tvédfaktorteori

I denna studie anvénds Frederick Herzbergs et al. (1993) tvifaktorteori for att
analysera vara resultat. Herzbergs tvafaktorteori publicerades 1959 efter en
studie som undersokte “vad arbetare 6nskar fran sitt jobb?” genomfordes
(Herzberg et al. 1993, s. 13). Teorin bygger pa de upptackter som skedde
genom denna studie dér forskarna presenterade att faktorer med paverkan pa
arbetaren méste métas olika. Enligt teorin finns det tvd oberoende
uppsittningar av faktorer som péaverkar arbetarens attityd och motivation
gentemot arbetet positivt och negativt, dessa faktorer kategoriseras 1
motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Genom att utga fran att mianniskan
startar i ett “neutralt ldge” kan dessa faktorer antingen ses som
smartundvikande eller tillvixthjande enligt teorin (Herzberg et al. 1993,

5.13-14).
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Motivationsfaktorer dr kopplade till innehall i arbetet som kan gynna en
individs sjdlvforverkligande och personliga tillvixt. Exempel pa
motivationsfaktorer &r; prestation, bekriftelse, och ansvar. Dessa faktorer
fungerar som beloningar pé vigen mot personens mal och kan inte forvirra
attityden gentemot arbetet likt hygienfaktorerna utan endast hoja
arbetstillfredsstéllelsen. Hygienfaktorerna beskriver miljon och villkoren
inom arbetsplatsen. Dessa faktorer skiljer sig frain motivationsfaktorerna da
en acceptabel miljo pa arbetsplatsen endast kan erhélla ett neutralt 14ge i
motivation eller forviarra motivationen hos arbetaren. Exempel pa
hygienfaktorer &r; ledning, 16n och arbetsforhdllanden (Herzberg et al. 1993,
s. 13-14, 81). Genom denna teori kan man darfor erhélla ett brett perspektiv
dé bade inre och yttre aspekter tas i beaktning genom de olika faktorerna. Vi
ifrdgasitter dock att en hygienfaktor respektive en motivationsfaktor inte
skulle kunna bade 0ka eller sdnka arbetstillfredsstillelsen, detta diskuteras

vidare under rubriken “Kritik gentemot Herzbergs tvafaktorteori”.

Genom anvéndning av Herzbergs tvéafaktorteori utgar studien dven utifrdn
tvd olika typer av ménskliga behovssystem. Herzberg forknippar de olika
faktorerna till inre och yttre behovssystem. Det yttre behovssystemet grundar
sig 1 manniskans djuriska natur och strdvan efter att undvika smaérta och
obehagliga situationer i samspel med miljon. Medan det inre behovssystemet
beskriver stridvan efter utveckling och prestation hos individen sjilv. Det inre
och yttre behovssystemet har dérfor ett starkt samspel med de
motivationsfaktorer och hygienfaktorer som kan urskiljas inom en arbetsplats

(Hein 2012, s. 137-139).

I denna studie kan Herzberg tvéfaktorteori erbjuda en kategorisering av
hygienfaktorer och motivationsfaktorer vilket har varit behjilpligt for
struktur och fokus i de intervjuer som har genomforts. Teorin belyser dven
inre och yttre behov vilket erbjuder ett breddat perspektiv av arbetsplatsens
paverkan pé enhetschefers motivation. Genom att urskilja hygienfaktorer och
motivationsfaktorer med storst paverkan pa enhetschefers

arbetstillfredstéllelse och motivation har férdjupad kunskap kring
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enhetschefers roll och val att antingen stanna eller ldimna organisationen

genereras pa ett strukturerat och tydligt sétt.

Nedan presenteras tva tabeller av motivationsfaktorer samt hygienfaktorer

utifran Herzbergs tvafaktorteori, samt en kort beskrivning av vardera faktorn

(Hein 2012, s. 138).

Motivationsfaktorer

Tabell 1: Motivationsfaktorer enligt Herzberg (Hein 2012, s. 129-132)

Prestation

Bekriiftelse

Sjilva arbetet

Héndelser som t.ex. &r i relation till slutférandet av en arbetsuppgift, att
16sa ett problem, glddjen i resultat.

Berom eller kritik — Alla handlingar som uppmaérksammas eller ignoreras

Arbetets karaktér, t.ex. latt/svart, kreativt, varierande eller utmanande.

Ansvar Liten andel dvervakning och kontroll, hdg grad av autonomi och far sté till

svars dver sitt egna arbete.

Befordran Att avancera i arbetet och fordndra sin position och status.

Hygienfaktorer
Tabell 2: Hygienfaktorer enligt Herzbergs tvéfaktorteori (Hein 2012, s. 130-
133)

Foretagspolitik Struktur och arbetsorganiseringens konsekvenser,
t.ex. oklara kommunikationsvagar eller konflikt i
organisatoriska mal.

Ledning Relationen till ndrmsta chef och dess

ledningskompetens
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Lon Dér kompensation ar av virde, 16neférhojningar
ovintade som véntade eller [6nen som
rimlig/orimlig.

Interpersonella relationer Relationer till 6ver/underordnade, vinskapliga
relationer inom arbetsplatsen.

Arbetsforhallanden Fysiska och psykiska arbetsforhallanden, t.ex.
arbetsbordan eller arbetsmiljon.

Utvecklingsméjligheter Foréndringar i arbetssituation som ger mojlighet
for utveckling, t.ex. kompetensutveckling.

Privata faktorer Arbetslivet paverkar privatlivet, t.ex. flytt till en ny
ort for arbete.

Status Statussymboler som foljer med en viss status och
paverkar arbetstillfredsstéllelsen.

Anstillningstrygghet Anstdllningen formedlar trygghet eller otrygghet,

vid omorganisering eller p& grund av
anstillningsavtal kan detta foréndras.

3.2 Kiritik gentemot Herzbergs tvéfaktorteori
Herzbergs tvafaktorteori har bemotts av kritik utifran ett antal olika aspekter.
Vi vill redogora for detta for att visa medvetenhet och diskussion kring

teorins svagheter och styrkor.

Herzbergs tvafaktorteori har kritiserats for relationen mellan motivations-
och hygienfaktorer, eftersom de méts pa tva separata skalor som stracker sig
frén en neutral punkt &t olika hall. Hygienfaktorer ror sig 1 negativ riktning
och motivationsfaktorer 1 positiv, vilket skapar logiska problem.
Motivationsfaktorer kan enligt modellen inte orsaka missndje och
hygienfaktorer kan inte 6ka tillfredsstéllelsen. Detta innebér exempelvis att
bekréftelse, ansvar och sjdlva arbetet inte skulle kunna minska motivationen,
nagot som ifrdgasatts. Herzberg menar dock att sddana faktorer spelar roll

dven for missndje, men att de dd framtréder i en annan form (Hein 2012, s.

143).
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Sachau (2007, s. 382—-383) papekar att en vanlig missuppfattning ar att “inte
ndjd” och “inte missndjd” motsvarar ett neutralt l1age, nir de 1 sjélva verket
bor forstds som uttryck for positiv respektive negativ riktning. Han betonar
att faktorerna inte bor ses som utgaende fran en nollpunkt utan som kopplade
till olika typer av tillfredsstéllelse. Motivationsfaktorer kan bade 6ka och
minska tillfredsstéllelsen, men pa ett annat sdtt &n hygienfaktorerna,
avsaknaden av dem leder till tristess medan negativa hygienfaktorer skapar
frustration och réddsla. Likasé kan positiva hygienfaktorer ge 6kad
motivation, men endast tillfalligt, jimfort med starka motivationsfaktorer
som ger mer varaktig motivation. Sammantaget bor faktorerna inte ses som
helt atskilda pé en skala frén en neutral punkt, utan som dverlappande utan

en tydlig nollpunkt.

Denna kritik ar visentlig att inneha medvetenhet kring vid anvandningen av
denna teori for att kunna framstélla studiens resultat pa ett korrekt sitt. Att
motivationsfaktorer d&ven kan ha inverkan pa minskad arbetstillfredsstéllelse
och att hygienfaktorer d4ven kan ha inverkan pa 6kad arbetstillfredsstéllelse &r
inte oundvikligt och kan forekomma i studiens resultat. Vi anser att detta inte
borde bortses fran, likt kritiken ovan. Vi kommer att utgd fran att vardera
kategorin kan inverka positivt och negativt utan en exakt nollpunkt pa grund
av den individuella upplevelsen och ytterligare aspekter som kan paverka

motivationen i arbetet enligt Sachau (2007) och Hein (2012).

Aven generaliserbarheten ir en svaghet i Herzbergs tvafaktorteori, eftersom
det dr osdkert om faktorerna i de tva kategorierna kan forklara motivation
generellt. Motivation dr individuell och paverkas av personliga, kulturella
och andra externa faktorer. Herzbergs data kan inte statistiskt bekréfta
resultaten 1 studien han publicerade 1959, dven om senare studier delvis
starkt generaliserbarheten for teorin. En skillnad Herzberg sjilv fann under
sin vidareforskning var att yngre, hogutbildade medarbetare oftare angav
arbetsrelaterade faktorer som missndje, till skillnad fran dldre med kortare
utbildning. Detta visar att brist pd motivationsfaktorer inte paverkar olika

grupper lika starkt (Hein 2012, s. 145). Vi ar darfor medvetna om
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generaliserbarhetens begransningar nér vi anvander Herzbergs et al. (1993)
teori 1 var studie, som dessutom ar kontextbunden till en omorganiserad
forvaltning och yrkesgruppen enhetschefer. Herzberg sjdlv fann inga storre
generella brister kring generaliserbarheten i sin vidareforskning forutom
utbildningsaspekten, vilket vi tar hdnsyn till genom att inkludera
utbildningsniva 1 intervjuguiden. Eftersom motivation till stor del &r
individuell ar full generaliserbarhet svar att uppna, men i kombination med
tidigare forskning bedomer vi att studiens resultat indé kan bidra till 6kad

generaliserbarhet.

Trots denna kritik som lyfts ovan anser vi att Herzbergs tvéafaktorteori ar
lamplig och anvéndbar till denna studie for att undersoka enhetschefers
motivation och arbetstillfredsstillelse. Teorin innehar ett brett perspektiv
vilket mojliggor ett brett fokus for studien vilket 4r nédvéandigt i relation till
enhetschefers komplexa roll och studiens empiriska kontext. Kritiken har
aven hjalpt oss att fa en djupare forstaelse av véra resultat och med denna
kritik 1 beaktning kan studiens resultat framstéllas pa ett korrekt sétt trots

teorins brister.

4 Metod

Detta avsnitt presenterar studiens metodiska upplagg, empiriska kontext,
urval, val av datainsamlingsmetod och analysmetod samt de etiska
overvdgandena som gjorts i forhallande till denna studie. Vidare presenteras
en metoddiskussion samt hur arbetsfordelningen har skett under

skrivarprocessen.

4.1 Bakgrund och empirisk kontext

Intresset for situationen som studien fokuserar péd skapades bland annat da
omorganiseringen har uppkommit i media. Det har i media diskuterats om
hanteringen av omorganiseringen och potentiella konsekvenser som den kan
leda till. En av forfattarna till denna studie innehar dven en personlig
koppling till kommunen ddr denna omorganisering har skett vilket &r

ytterligare en anledning till intresset. Denna koppling innebaér att en
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bekantskap med en enhetschef pa den omorganiserade forvaltningen finns
vilket har mojliggjort att en informantintervju har kunnat genomforas. Detta
for att kunna anonymisera kommunen men dven erhélla
bakgrundsinformation angaende omorganiseringens detaljer och forlopp.
Studien sarskiljer darfor mellan informant- och respondentintervju.
Informantintervjun genomférdes med en person som befinner sig i
forvaltningen for att kunna generera objektiv information om
organisationsfordndringen, men kommer inte att ingd som respondent i

studiens respondentintervjuer (Holme & Solvang 1997, s. 104).

Vid forberedelsen infor informantintervjun bestimdes det att forfattaren som
inte innehar en bekantskap med enhetschefen inom den studerade kommunen
skulle genomfora informantintervjun. Detta for att den personliga kopplingen
och tidigare erfarenheter hos forfattaren inte skulle ha en pdverkan pa
informantens svar. Genom denna atgird kunde en mer neutral ingang
erhallas da forfattaren som genomforde intervjun inte innehar ndgon tidigare
erfarenhet kring yrket eller kring den studerade kommunen. Intervjun
genomfordes i skolans miljoer d4 informanten bjods in for att genomfora
intervjun. Under intervjun anviandes neutrala fragor kring omorganiseringen
som har skett, utan fokus pd informantens erfarenhet eller upplevelser av
den. Detta for att endast erhalla bakgrundsinformation kring vad som har

skett under det &r omorganiseringen har pagatt.

Under informantintervjun framkom det att just nu befinner sig en del av den
offentliga sektorn i en mellanstor kommun i sddra Sverige sig i1 ett markant
utvecklingsarbete och omorganisering som har pdgatt i cirka ett ars tid. Detta
efter att kommunpolitiker har beslutat att sl& samman tvd offentliga
forvaltningar till en och samma forvaltning. Denna f6rdndring har frimst
skett for resursbesparingar och effektivisering inom forvaltningarnas olika
verksamheter. Omorganiseringen har dven inneburit ett varsel pa cirka 200
tjdnster inom socialt arbete 1 kommunen, varav tio chefstjanster. Ytterligare
en konsekvens som har kunnat urskiljas 4r méngden frivilliga uppsidgningar,

sarskilt hos enhetschefer. Denna omorganisering har moétts med kritik bade
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fackligt och fran medarbetare och chefer inom organisationen. Enhetschefer
inom forvaltningen har bland annat uttryckt bristande delaktighet 1
utformningen av forslagen till fordndringen och oro for en krivande

arbetsmiljo efter minskad arbetsstyrka?.

4.1.1 Avvikande fall for att forsta enhetschefen

Vi har valt att studera specifikt denna kommuns forvaltning och
omorganisation pa grund av dess avvikande karaktédr da personalstyrkan har
minskat kraftigt och bemdtts med medial kritik. Forvaltningens
omorganisation i jimforelse med en stabil och vilfungerande foérvaltning
anser vi dirmed gor studiens empiriska kontext avvikande. Rubin (2021, s.
122-123) belyser att genom att studera ett avvikande fall innebér det att
studien fokuserar pa en héndelse som skiljer sig frdn normerna. Ett
avvikande fall kan dven vid vissa tillfdllen beskrivas som ett extremfall,
vilket kan belysa de extrema vérdena av det som undersdks. Denna hindelse
anser vi kan klassas som en blandning av avvikande och extremfall pa grund
av de reaktioner som vickts, bland annat fran enhetscheferna inom
forvaltningen. Genom att vilja just ett avvikande och extremt fall {for att
undersdka omorganisationens paverkan pa motivations- och hygienfaktorer
kan det visa faktorernas paverkan pa enhetscheferna tydligare.
Enhetscheferna kan exempelvis ha reflekterat kring fragan att stanna eller
ldmna arbetsplatsen under denna omorganisering eller mérkt av forédndring i

faktorerna pa extrema sitt.

4.2 Kvalitativ metod och hermeneutisk ansats

I denna studie anvinder vi oss av en kvalitativ metod for att studera
enhetschefers upplevelser och erfarenheter av en organisationsfordndring.
Genom att se till just upplevelser och erfarenheter kan vi tolka och 6ka
forstaelsen for vilka hygienfaktorer respektive motivationsfaktorer man kan
urskilja hos enhetscheferna i den sdrskilda situationen. Andersson och

Johansson (2024, s. 117-118) framhaller att kvalitativ datainsamling kan

2 Enhetschef. Informantintervju, Linneuniversitetet i Vixjo den 4 oktober 2025
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genomforas med hjélp av flera olika metoder, sdsom intervjuer och
observationer. Trots metodernas variation delar de vissa grundldggande
kénnetecken. Ett centralt drag dr att den kvalitativa ansatsen syftar till att fa
en fordjupad forstaelse for hur individer upplever, tolkar och skapar mening
kring sin verklighet. I och med studiens fokus pa att erhélla kunskap pa
individniva anser vi att en kvalitativ metod 1 form av intervjuer &r bést
lampad. Intervjuer maojliggor en fordjupad forstaelse av enhetschefernas egna
upplevelser och tolkningar av den aktuella situationen. Darmed blir tolkning
en central del av studien, da den bidrar till att synliggéra gemensamma

monster och skapa en mer dvergripande forstaelse av fenomenet.

Den kvalitativa ansatsen ldmpar sig dven till denna studie i och med vér
teoretiska utgdngspunkt som ar Herzbergs et al. (1993) tvéfaktorteori.
Genom metodvalet kan teorin sammanflitas med studiens aktuella
forskningsproblem och erbjuda en teoretisk ram for studien och eventuella
tolkningar. I studien anvénder vi en hermeneutisk ansats for att generera
forstaelse utifran dessa tolkningar, vilket blir mojligt med hjélp av ett

kvalitativt metodval (Andreasson & Johansson 2024, s. 118).

4.3 Urval

Utifrén denna studies avgrinsning att undersoka enhetschefer inom den
studerade kommunen genomfordes ett strategiskt urval. Genom ett strategiskt
urval kan forskaren vilja ut deltagare for att generera data som &r relevant for
studiens syfte och fragestéllningar. For att uppna detta strategiska urval valde
vi att 1 den inledande fasen genomfora ett klusterurval som fokuserar pa
gruppen enhetschefer inom den studerade forvaltningen. Detta for att kunna
fa en kontakt med potentiella intervjupersoner med storst relevans for

studiens syfte (Andreasson & Johansson 2024, s. 115).

Vi kontaktade dérfor en av avdelningscheferna inom den studerade
forvaltningen for att informera om studien och tillfrdga enhetschefer om de

skulle vilja delta i en intervju. Férhoppningen med denna kontakt var att
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generera potentiella intervjupersoner for att sedan genom ett strategiskt urval
genomfora intervjuer med atta till tio enhetschefer som arbetar inom den
sammanslagna forvaltningen. Efter denna kontakt formedlade
avdelningschefen vidare informationen for att kunna informera ytterligare
arbetsgrupper inom forvaltningen. D4 svar pa informationsbrevet® inkom
kunde ett strategiskt urval paborjas. Det strategiska urvalet baserades pa
yrkesrollen enhetschef och att intervjupersonerna idag arbetar inom den nya
forvaltningen. Detta for att kunna fa en bred empirisk bas med olika
upplevelser infor analysen. Denna urvalsprocess resulterade i att dtta
respondenter frin olika arbetsgrupper deltog i studien. Vi dr medvetna om att
det finns en risk att den inledande kontakten med avdelningschefen kan
paverka urvalet av respondenter som medverkar i denna studie. Detta genom
att avdelningschefen strategiskt kan vilja vilka som ska fa informationen om
studien och mojligheten att delta. Vi tar ddrfor hdnsyn till detta under
bearbetningen av det empiriska materialet genom att vara medvetna om att
det finns en mgjlighet att negativa aspekter utelimnas. Dérfor jamfordes svar
noga mellan respektive respondent for att kunna urskilja olikheter i
resonemang men utan att tvivla pa trovirdigheten i svaren. Aven
framstéllningen av svaren sker lika oberoende pa negativ eller positiv

beskrivning av situationen.

4.4 Val av datainsamlingsmetod och analysmetod
4.4.1 Strukturerad narrativ intervju

I denna studie genomfordes intervjuer med enhetschefer 1 den studerade
kommunen med hjdlp av en strukturerad narrativ frdgeguide. En strukturerad
narrativ frageguide beskrivs av Andersson och Johnsson (2024, s.119-120)
ha samma egenskaper som en semi-strukturerad frigeguide. De anser dock
att bendmna det semi-strukturerad tyder pa att den skulle vara oplanerad och
darmed att strukturerad narrativ frdgeguide dr en mer passande benimning.
En strukturerad narrativ frdgeguide bestar av olika teman som végleder

forskarna igenom intervjun. Dessa teman &r utformade for att hjdlpa

3 Se bilaga 1
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forskarna att besvara studiens syfte och fragestillningar. Vi har darfor
utformat en strukturerad narrativ frageguide med teman som
motivationsfaktorer och hygienfaktorer med tillhérande underrubriker sdsom
“framsteg och prestationer” och “organisation och ledning” som kan vigleda
oss igenom intervjun. Detta for att kunna besvara studiens syfte och

fragestéllningar.

Andersson och Johansson (2024, s.120) belyser att centralt vid anvéndning
av en strukturerad narrativ frigeguide i intervjuer &r att 6ppet framfora olika
teman och ge respondenten mdjlighet att prata fritt kring dessa. Genom detta
far forskarna svar pé sina teman men ur den intervjuades upplevelser och i ett
storre sammanhang. Intervjuguide anvéinds for att ge enhetscheferna
utrymme att fritt berdtta om sina upplevelser inom de teman och frdgor som
intervjun omfattar. I och med att studien syftar till att forstd hur
enhetscheferna upplever och paverkas av omorganiseringen samt vilken
paverkan detta har pa deras arbetsmotivation, arbetsvillkor och viljan att
stanna kvar, bedomer vi att en narrativ strukturerad frageguide dr mest

lamplig for denna studie.

Vid utformningen av frageguiden® utgick vi frén var teoretiska grund med
Herzbergs et al. (1993) motivations- och hygienfaktorer vilket erbjod en god
kategorisering och struktur. Frdgeguiden inleds med ett tema av
bakgrundinformation for att respondenten ska kénna sig bekvim och inte
pressad av for djupa fragor fran start. Ovriga delar av frigeguiden ir
utformad utifrén de olika faktorer som teorin kategoriserar. Denna
kategorisering skapar teman och underrubriker i form av exempelvis
“motivationsfaktorer” som tema och “ansvar och sjilvstdndighet” som
undertema. I den avslutande delen anvinds sammanfattande fragor for att ge

respondenten chans att ge information som ej har kommit upp under

4 Se frageguide i bilaga 2
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intervjun eller for att fortydliga och reflektera kring innehallet (Alvehus,
Eldén, Wisterfors & Ohlin 2025, s. 259-261).

4.4.2 Genomforande av intervjuerna

Vid genomforandet av vardera intervju inleddes kontakten med att
respondenten fick vélja tid och rum dé intervjun skulle genomforas,
kontakten skedde mestadels via mail eller telefon. Anledningen till att
respondenterna fick vélja tid och rum for genomforandet av intervjun baseras
pa omtanke da de ska kénna sig bekvdma och inte kénna sig stressade
gentemot intervjun. Alla intervjuer genomfordes pa plats da detta var
respondenternas 6nskan. Det fanns dven mojlighet att intervjua digitalt vilket
enligt Alvehus et al. (2025, s. 289-290) hade mojliggjort minskad tidsatgdng
och okat bekvamligheten hos intervjupersonerna. Men genom att genomfora
intervjuerna pa plats, enligt respondenternas dnskan, kunde samtalsledaren
ldsa av rummet samt kroppssprék i storre utstrackning vilket gav flyt i
samtalet. Infor intervjuerna tog vi som uppsatspar ett beslut om att endast en
av oss skulle genomfora intervjuerna. Att intervjua tillsammans hade dven
varit mojligt men for att pa ett effektivt satt anvénda den tid som erbjods
valde vi att genomf0ra intervjuerna enskilt. Detta anser vi dven gjorde
samtalsklimatet mer hanterbart under intervjun dd en person kunde avgora
vilka foljdfrdgor som skulle stéllas och nédr. Genom att istdllet intervjua i par
hade fler foljdfragor kunnat uppkomma vilket hade gett mer empiriskt

material, men dven en risk for dalig samspel mellan oss som samtalsledare.

Samtliga intervjuer inleddes med presentation av studenten och studiens
syfte for att skapa en sammanhangsmarkering kring varfér denna intervju
genomfors. Respondenten gavs dven tillfélle efter presentationen att stélla
eventuella frigor som uppkommit samt ldsa igenom en samtyckesblankett®.
Da samtyckesblanketten var signerad kunde intervjun pabdrjas. Innan
intervjun péborjades forklarades dven den planerade uppbyggnaden av

intervjun som bestod av fyra olika delar enligt frigeguiden. Detta for att ge

5 Se bilaga 3
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respondenterna en forstaelse for hur intervjun kommer att ga till och vad som
kommer att behandlas under intervjun. Under intervjun anvéndes
ljudinspelning som insamlingsverktyg for att inte missa eventuella detaljer
och ge oss mdjligheten att transkribera materialet. Det inspelade materialet
sparades aldrig ner genom molntjénst for att kunna forsékra god etisk
hantering. For att genomfora transkriberingen kontinuerligt skickades
ljudfiler via mail till studenten som inte genomforde intervjun for att kunna
transkriberas pa ett tideffektivt sitt och forsdkra att bada studenter innehar en

god forstaelse av det insamlade materialet.

4.4.3 Tematisk analys

Eftersom vért val av datainsamlingsmetod &r strukturerade narrativa
intervjuer anvander vi oss av en tematisk analysmetod vid bearbetning av det
empiriska materialet. Detta dr en analysmetod som fungerar vl med
kvalitativa data och erbjuder en tydlig process vid bearbetningen av det

empiriska materialet (Andreasson & Johansson 2024, s. 132).

Forsta delen av bearbetningen bestod av att pabdrja transkriberingen av
ljudmaterialet. Det dr efter denna del som den tematiska analysen paborjades.
Genom att utgd frin Braun och Clarkes modell for denna analys s& gors den
genom sex olika steg. Modellen har en friare karaktdr och erbjuder dven
flexibilitet gidllande applicering av teoretiska utgdngpunkter vilket fungerar
bra med vart val av teori. Forsta steget bestod av att bekanta oss med det
transkriberade materialet. Under detta steg fordes noteringar kring intressanta
aspekter som forekom. I nésta steg skedde den inledande tematiseringen da
koder skapades. Denna analys utgar fran Herzbergs et al. (1993)
tvifaktorteori dér motivations- och hygienfaktorerna utformade den
inledande kodningen. I denna inledande del kategoriserades dven faktorernas
olika kvalitet, exempelvis om faktorn “ansvar” badde kan gynna och minska
motivation och pa vilket sitt. I analysens andra steg skapades teman ur
kodningen som ledde till storre dvergripande grupper av datamaterialet. Har

sattes olika motivations- och hygienfaktorer samman och bildade storre
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grupper dér analysen har belyst ett samband. De sista stegen enligt Braun och
Clarkes modell bestod av att utvirdera, reflektera och strukturera de teman
som framkommit pa steg tre. Exempel pa hur ett slutgiltigt tema blev till var
dé koderna relation till chef” och relation till kollegor” i ndsta tematisering
blev det 6vergripande temat “betydelsen av kollegiala relationer”. Hér sdgs
bland annat dven tidigare forskning i beaktning med resultatet for att se

samband eller motsdgelser de emellan (Alvehus et al. 2025, s. 455-458).

Genom denna analysmetod forenklas processen att kunna urskilja
gemensamma och utstickande upplevelser utifran enhetschefernas berittelser
i kombination med vér teoretiska utgangspunkt. Den tematiska
analysmetoden tar 4ven hansyn till detaljer samt den dvergripliga bilden av
helheten. I och med att studien syftar till att undersoka individuella
erfarenheter dr det darfor viktigt att bearbeta materialet pa ett grundligt och

strukturerat sétt for att presentera enhetschefernas upplevelser korrekt.

4.5 Forskningsetiska o0verviganden

Genom studien har vi strivat efter att erhalla ett etiskt forhallningssatt utifran
ALLEA-kodexens fyra grundprinciper; tillforlitlighet, arlighet, respekt och
ansvar. Detta gors da forskare har ett ansvar att frimja forskningens frihet
och god forskningssed (Vetenskapsradet 2024, s.10-11). For att uppné dessa
principer redogdr vi en detaljerad beskrivning av studiens metodologiska
process och tillvigagangssitt vilket darigenom pavisar dess kvalitet. Genom
ett oppet forhdllningssétt vill vi d&ven belysa hur anstringda
arbetsforhallanden kan paverka individer inom arbetsplatsen men med
respekt gentemot véra intervjupersoner och kommunen som ingér i studien.
Detta eftersom vi som forfattare bar det ansvar som tillkommer genom
kodexen och stévar efter att fora forskningen fran idé till verklighet i enlighet
med den. Ytterligare en central princip som forskare forhéller sig till ar
Ooppenhet. Med 6ppenhet menas att gora forskning tillgénglig bade for
allménheten och for andra forskare. Samtidigt som denna grundprincip

mojliggor granskning av forskning och av forskare méste hinsyn tas till
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skyddsintresset, darfor kan denna 6ppenhet begrinsas (Vetenskapsradet

2024, s. 85).

Vi har i1 vér studie valt att anonymisera den studerade kommunen och
intervjupersonerna for att skydda intervjupersoners integritet och erbjuda ett
oppet klimat dér de kan framfora sina upplevelser utan oro for personliga
konsekvenser. Detta gors for att tillgodose det skyddsintresse som beskrivs
av Vetenskapsradets (2024, s. 12) bestimmelser 6ver god forsknings ed. Vi
tar hdnsyn till huruvida personlig information kan innebéra risk for
intervjupersonerna i anvindningen och presentationen av det empiriska
materialet och under hela processen. Dels péd grund av att viss kritik har
delats med oss, dels att omorganisationen ar en padgaende process i nutid som
g0r att informationen som delats kan vara kénslig for bade de som intervjuas
och kommunen. Skyddsintresset och forskningsintresset dr tva aspekter som
kan g& emot varandra ddr man maéste gora en 6vervigning mellan de bada
(ibid. s. 12—13). I detta fall anser vi att skyddsintresset, som dr 6verordnat
forskningsintresset, bor gé i1 forsta hand. Vi anser inte att anonymiseringen av
den studerade kommunens forvaltning forminskar studiens kvalitet. Detta
eftersom studien inte avser att studera en specifik geografisk plats utan

snarare ett fenomen oberoende av kommunens position.

4.6 Metoddiskussion

Under studien har metodiska begransningar uppmérksammats och hanterats.
En av dessa begrinsningar var formuleringen i informationsbrevet® som
skickades ut vid inbjudan till intervjuerna. I informationsbrevet kunde det
tydliggoras att urvalet inte baserades pd hur ldnge enhetschefen hade arbetat
pa arbetsplatsen. Detta papekades av en respondent under intervjun som inte
hade arbetat inom forvaltningen innan omorganiseringen skedde. Om detta

hade omformulerats hade det mojligtvis bidragit till storre svarsfrekvens.

¢ Se bilaga 1
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Studien erhdll dock atta respondenter vilket anségs vara tillrackligt for att

genomfora studien.

I relation till urvalsprocessen dvervigde vi dven om kontakten med
avdelningschefen kunde paverka urvalet av respondenter. De respondenter
som deltog delade dock en nyanserad bild av situationen som uppstétt inom
forvaltningen med bade positiva som negativa asikter. Déarfor anser vi att
kontakten med avdelningschefen inte har paverkat studiens resultat men att
en annan kontaktvig hade mojligtvis kunnat ge ett ytterligare breddat

perspektiv.

Valet att anvinda Herzbergs et al. (1993) tvafaktorsteori som teoretiskt
utgdngspunkt i studien var inte sjilvklart, di det 4r mer vanligt att Herzbergs
teori har anvénts inom kvantitativ forskning. Vi valde att anvinda denna teori
for att kunna forsta enhetschefernas upplevelser och erfarenheter kring
motivations- och hygienfaktorer, vilket forutsétter en kvalitativ metod. Om
en kvantitativ metod hade anvénts 1 denna studie hade man tydligare kunnat
urskilja faktorernas kategorisering, men i och med vart kvalitativa metodval
kan man nu urskilja ett tydligare samspel dem emellan och hur de upplevs pa
individniva hos respondenterna. Vi anser att anvandningen av detta teoretiska
ramverk har fungerat dven i en kvalitativ kontext och gett nya insikter i hur

Herzbergs hygienfaktorer och motivationsfaktorer kan forstas.

4.7 Arbetsfordelning

Vi som uppsatspar har under studiens process haft ett gott samarbete och
strdvat efter att sitta tillsammans och ddrmed gemensamt forfattat majoriteten
av denna uppsats. Vi har vid {4 tillfallen delat upp arbetet och skrivit vissa
delar enskilt, dessa delar har dock lésts igenom av den andra uppsatspartnern
for att sdkerstélla att bada dr ndjda med den text som presenteras. Vi
beslutade dven att dela upp arbetet vid genomforandet av intervjuerna, da den
ena genomforde intervjuerna och den andra transkriberade materialet. Detta
for att arbeta tidseffektivt samt skapa en behaglig milj6 for respondenterna

under intervjuerna. Genom vart néra och vélfungerande samarbete under
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detta uppsatsskrivande kan vi sdkerstilla att bada parter dr sjdlvsdkra i det

slutgiltiga arbete som presenteras.

5 Resultat och analys

Nedan presenteras studiens resultat och analys som baseras pa svar fran atta
respondenter frin den studerade kommunen. Samtliga respondenter arbetar
som enhetschefer inom den nya forvaltningen i varierande arbetsgrupper och
bdr ansvaret over minst tva verksamheter vardera. Majoriteten av
respondenterna var kvinnor, varav en man. Enhetscheferna har en élder som
stracker sig mellan 30 och 60 ar och besitter arbetserfarenhet som stracker
sig mellan ett &r och 15 &r inom denna forvaltning som enhetschefer.
Dessforinnan rollen som enhetschef hade flera av dem arbetat som
medarbetare inom socialt arbete eller sjukvérden, exempelvis

omsorgsassistent eller sjukskoterska.

Resultat och analys presenteras i fyra rubriker med tillhrande underrubriker
som belyser de centrala delarna som lyfts fram under intervjuerna. Dessa fyra
rubriker ar; Fordndring 1 enhetschefsrollen, konflikt mellan professionell
frihet och 6kad toppstyrning, drivkraften att gora skillnad 1 en rorig kontext

samt betydelsen av kollegiala relationer.

5.1 Forandring 1 enhetschefsrollen

Ur respondenternas berittelser och upplevelser kan man tydligt urskilja att
omorganiseringen har haft en paverkan pa bade arbetet och de anstédllda inom
forvaltningen. Enhetschefernas upplevelser mélar en bild av det vardagliga
arbetet som varierande och inte sillan utmanande under omorganiseringen
vilket bade har uppfattats som positivt och negativt. Genom beréttelserna
kan man dock dven urskilja ett starkt hopp om att det en dag ska bli bra inom
forvaltningen, vilket framtrader som en stark motivation till att ta sig igenom

utmaningarna pa védgen dit. Man kan inom dessa aspekter urskilja en tunn
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grians mellan motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Arbetsférhdllanden kan
bade verka motiverande, sdrskilt i samspel med motivationsfaktorer som
sjdlva arbetet och prestation, och samtidigt fungera icke motiverande om de
upplevs som bristfélliga. I samband med minskad arbetsmotivation blir ofta
16nen en aspekt att ta hansyn till, vilket d&ven gors av enhetscheferna i denna
situation. Det gér att urskilja att 16nen tas i beaktning vid beslutet att stanna 1

sin profession eller ¢j men inte i samma utstrackning som andra faktorer.

5.1.1 Enbhetschef som roll och vardagliga arbete

Enhetschefer innehar ett brett ansvarsomréde. Dér ingar bland annat
personalansvar, arbetsmiljoansvar, fordelning av resurser, mdten, samtal med
mera. Inom denna breda palett av arbetsuppgifter dr det inte ovanligt att
enhetschefer dven agerar flyttgubbar och vaktméistare inom sina
verksambheter, vilket kan upplevas som tidskrdavande fran arbetets
karnuppdrag enligt respondenterna. Dessa arbetsférhallanden beskrivs alltsa
pa olika sitt av respondenterna men just variationen avseende arbetsuppgifter
ar en uppskattad del av arbetet. Tudelningen mellan upplevelsen av sjédlva
arbetet och arbetsforhallandena tydliggdér sambandet mellan
motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Sjdlva arbetet kan i detta fall fungera
som en motivationsfaktor genom att upplevas som meningsfullt och
uppskattat. Samtidigt kan bristfalliga arbetsforhallanden, som utgor en
hygienfaktor, minska den dvergripande kénslan av tillfredsstéllelse och

motivation. (Herzberg et al. 1993).

Exempelvis beskrivs administrativa arbetsuppgifter badde som roliga,
tidkrdvande och onddiga i vissa fall. Anledningen till att de administrativa
arbetsuppgifterna har 6kat upplever enhetscheferna beror pa dkat ekonomiskt
fokus och 6kad grad av kontroller. Problematiken som uppstéar i och med
okad administrativ borda &r tiden. Tiden som nu ldggs pé att fylla i och
skriva ner exempelvis ekonomirapporter tas fran en annan uppgift i
enhetschefers vardag. En respondent beskriver konsekvenserna av detta

sahér;
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“Det har blivit vildigt mycket administrativt arbete de senaste aren. For
mycket. Jag dlskar att jobba administrativt. Jitteroligt. Men ndr jag inte
hinner att finnas ddr for min personal eller for mina brukare, da gar det mot

mina egna virderingar om ett bra ledarskap.” (respondent 1, enhetschef)

Respondenten belyser en flytande grins mellan motivationsfaktorer och
hygienfaktorer. Administrativa uppgifter for denna respondent nu kan tydas
ha overgétt fran att upplevas som en rolig arbetsuppgift, till en mer
tidskrdvande arbetsuppgift med negativ paverkan pé arbetstillfredsstéllelsen.
Nér de administrativa kraven tar allt stérre utrymme begrénsas mojligheten
att ndrvara for personal och brukare, vilket star i konflikt med respondentens
varderingar kring ett gott ledarskap. Fokus forskjuts ddrmed fran inre behov,
sasom upplevelsen av variation, engagemang och arbetsglddje, till yttre krav
som tidsmarginaler, struktur och kontroll. Denna forskjutning bidrar till en
minskad kénsla av arbetstillfredsstéllelse, trots att arbetsuppgifterna i sig

fortfarande upplevs som roliga (Herzberg et al. 1993).

I relation till enhetschefens roll har dven ett nytt slags ledarskap varit
framtradande i1 respondenternas upplevelser. Man kan se en utveckling hos
flera respondenter i deras ledarskap och chefskap efter att ha behovt gé
igenom en orolig tid inom forvaltningen. Genom att ha behovt ta svara beslut
och samtal med sina medarbetare har ett nytt tydligare ledarskap hos vissa
enhetschefer uppkommit. Kompetensutveckling har erbjudits 1 stérre grad
under omorganiseringen. Enligt en respondent med mindre erfarenhet av
enhetschefsrollen innebar det vardagliga arbetet i sig en personlig och
professionell utveckling. Detta beskrivs som en stor motivation och

anledning till att hen har valt att stanna 1 arbetet.

5.1.2 Hoppet limnar inte

Som tidigare ndmnts har tiden under denna omorganisation upplevts som en
orolig tid hos enhetscheferna. Ménga berittar att den fOrsta tiden av
omorganiseringen praglades av flera svarhanterliga situationer, bade hos

medarbetare och enhetschefer. Detta beskrivs som en svar tid att agera
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enhetschef 1 dir jobbiga samtal och beslut inte alltid kunde lamnas pé jobbet

utan f6ljde 4ven med hem. En respondent beskriver kédnslan séhar;

’(..) Man skulle komma med tuffa besked, mycket oro. Viss information skulle
man gd ut med som man kdnde Gud, jag vet inte om jag kan sta bakom det.
Sd det var jdtte jdttetufft och dd kinde jag bara att jag vill fly hdrifran”
(Respondent 7, enhetschef)

Trotts detta har samtliga respondenter valt att fortsdtta arbeta inom samma
forvaltning. Ett genomgéende tema som man kan urskilja fran deras
beréttelser &r hoppet om att denna omorganisering ska mynna ut i ndgot som
lyckas. For att forklara denna aspekt skulle motivationsfaktorn prestation
kunna anvidndas men da utifran ett storre perspektiv dn det individuella. I
enhetschefernas berittelser kan man uttyda ndgot mer &n endast en strdvan
efter att uppna glddjen i individuella resultat, snarare en stravan utifran
organisationens eller medarbetargruppens resultat tillsammans med
enhetschefen. Prestation som begrepp ér en faktor som uppnaés i relation till
faktorn bekréftelse, dd man fir bevisat sin prestation. I respondenternas svar
kan man dock inte urskilja en stridvan efter bekriftelse da samtliga
respondenter uttryckte inget behov av bekriftelse 1 samband med sitt arbete,
vilket tyder pé att arbetet innebdr mer dn endast ett bevis pé prestation. Det
kan snarare beskrivas som en ldngtan efter att lyckas i samspel med bide
medarbetare och brukare, snarare 4n enbart genom individuella prestationer.
(Herzberg et al. 1993; Hein 2012, s. 129-132). Alla respondenter beskriver
situationen pa arbetet nu som en stor forbattring mot den inledande perioden
men att ldngtan efter att till slut vara i mél fortfarande finns. Férhoppningen
om att forvaltningen ska lyckas efter en krdavande period framstar som en
central motivationsfaktor och kan inte forstds som ett resultat av
bakomliggande hygienfaktorer, exempelvis relationen mellan hygienfaktorn

arbetsforhallanden och motivationsfaktorn “’sjdlva arbetet”.

5.1.3 Lonens paverkan pa att stanna eller liimna

En central aspekt for att stanna kvar pa en arbetsplats ér ofta I6nen fran

forvdrvsarbete. I respondenternas svar kan man se olika attityder gentemot
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16nens varde jamfort med ansvaret som tillkommer 1 enhetschefsrollen.
Asikterna ir dver hela skalan dir en respondent upplever den som for hog i
relation till arbetsbordan och en annan anser att den &r langt ifrén nog.
Arbetsbelastningen och tiden enhetscheferna ldgger pa sitt arbete dr en aspekt
som enhetscheferna sjélva har mycket styrning och ansvar over. |
berittelserna tas bland annat flextid” upp vilket innebdr att arbetet kan
utforas utanfor de satta arbetstimmarna pé en dag. Friheten som tillkommer i
och med flextiden innebér dven ett ansvar dér arbetet méste utforas. Denna
frihet dr en framtrddande anledning att stanna i rollen som chef jamf{ort med

l6nen som inte dr en central faktor trots dsikterna kring den.

Detta visar pa att 16n som ett materiellt ting inte &r en sé pass stark
hygienfaktor som exempelvis motivationsfaktorn ansvar eller hygienfaktorn
arbetsforhallanden. Att l16nen inte dr en central men dnd4 viktig del gar i hand
med resultat fran tidigare forskning gjord inom socialt arbete med
anvindning av Herzbergs tvafaktorteori (Kennedy & Mohr 2023, s. 114,
116). Lonen 1 detta avseende kan ses som en nedprioriterad del for
arbetstillfredsstillelse men fortfarande en stark anledning till att fortsétta

arbeta inom samma position.

5.2 Konflikt mellan professionell frihet och 6kad
toppstyrning
En central del inom offentliga organisationer dr processen som sker dd beslut
fardas fran politiker och ledningsgrupper ner till medarbetare och brukare
inom verksamheterna. Denna hygienfaktor, som bendmns som
foretagspolitik, upplevs olika hos respondenterna men samtliga uppger att de
innehar samma grad av handlingsutrymme. En beskrivning som ges ar att
enhetschefernas mandat tdcker ”hur” men inte ”vad”, vilket innebér att de
kan bestamma hur direktiv ska utformas och implementeras inom sina
verksamheter men inte vad de ska innehalla. En skillnad mellan
enhetscheferna som kan urskiljas dr dock en 6nskan om okat

handlingsutrymme. Detta kan man se hos de respondenter med ldngre
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erfarenhet av yrkesrollen och som har arbetat 1 férvaltningen innan
omorganiseringen. I relation till ansvaret upplevs en dkad grad av
toppstyrning mot tidigare vilket upplevs negativt av vissa respondenter

medan andra beskriver en annan forvédntan pa styrningen.

5.2.1 Ansvar med tydliga ramar

En aspekt som enhetscheferna i studien upplevde som en forandring inom
forvaltningen sen omorganiseringen ar den dkade grad av toppstyrning som
nu influerar enhetschefernas arbete. Trotts denna styrning uttrycker
enhetscheferna att de innehar handlingsutrymme f6r att utforma och
implementera direktiven i sina respektive verksamheter. Enhetscheferna
berdttar dock att detta tillkommer med krav pa att kunna motivera
ekonomiska utgifter till ledningen till skillnad frén tidigare. Budget 4r dven
en central aspekt i enhetschefernas berittelser kring styrningen dé det
beskrivs av dem som en anledning till tita uppfoljningar och kontroller av
verksamheterna. Respondenter som har arbetat under en lingre tid inom
forvaltningen ser pa utvecklingen som en begrénsning i den frihet
enhetscheferna tidigare erholl kring beslut 1 deras verksamheter. Detta
beskrivs som kontroll och som négot chockartat jamfort med hur styrningen

gick till tidigare. En respondent beskriver kinslan sahér;

”(...) Men nu dr det ett vildigt tydligt krav frdan ledningen, som ocksd dr vildigt tdtt
uppfoljt av dem liksom. Sd ndr jag borjade jobba hdr, dd var det ju vildigt mycket,
amen jag var vildigt fri att gora vad jag ville med mina grupper sd ldnge jag holl
budget och dppnade mina mal liksom. Men ddr dr vi tyvdrr inte ldngre”

(Respondent 1, enhetschef)

Samtidigt som denna kdnsla uppkommer kring autonomin finns éven en
acceptans for att det dr sdhér det har blivit pa grund av tidigare
misskotsamhet inom verksamheterna. Dérfor ses inte denna begriansning pa
ansvaret endast som en negativ aspekt utan bemots dven med forstaelse fran
enhetscheferna dd kontroller kan forsékra god kvalitet och att forvaltningen

kan halla sig inom budget;
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”(...) innan har ju vi enhetschefer varit fria och ldgga vdra schema sjdlva
och bestimma utifran verksamheten. Men i och med att ndgra misskétt det
och vi ligger sd illa som vi gér ekonomiskt sd har vi inte den mojligheten

ldangre. Och jag forstdr det. Jag kan forstd det.” (Respondent 1, enhetschef)

Trots denna styrning finns det mandat d& enhetscheferna ansvarar 6ver milj6
och brukare inom sina verksamheter och implementeringen av direktiv. Man
kan dock urskilja att ansvar som en motivationsfaktor dr mest framtrddande
hos enhetschefer som har upplevt det friare arbetet innan omorganiseringen.
Respondenternas berittelser visar att framgéngsrika utvecklingsarbeten, dir
enhetschefen haft en hogre grad av mandat, upplevdes som motiverande.
Dessa erfarenheter tillgodosag respondenternas inre behov och kan tolkas
som sjélvforverkligande (Herzberg et al. 1993). Att kunna anpassa sin
verksamhet utifrén ens egna arbetslag/teams behov ses som en central del 1
ett lyckat arbete vilket idag begrdnsas i och med kontroll och styrning. Det

beskrivs s& hir av en respondent;

“Jag vill inte bli patvingad saker som jag kinner att jag inte behéver eller
som inte dr viktiga for min verksamhet. Utan ldgg hellre de resurserna pa de

verksamheter som inte har det sa bra.” (Respondent 2, enhetschef)

Ansvar framtrader dirmed som en motivationsfaktor, men denna motivation
begriansas hos de respondenter som efterfragar ett storre mandat. Man kan
urskilja en spdnning mellan asikterna kring huruvida denna kontroll ar
positiv eller negativ vilket kan bero pé enhetschefernas roll mellan
konstruktionen som foljare och ledare. Att kontinuerligt behdva anpassa sig 1
rollen som mottagare av ledningens direktiv och dérefter, i rollen som chef,
omsitta dessa direktiv i verksamheten gentemot medarbetarna, kan forklara
den strdvan efter anpassning som framkommer i citatet (Tyskbo & Sthyre

2022, s. 549).

5.2.2 Toppstyrning och dess paverkan

Man kan dock se att trots det handlingsutrymme och ansvar som

enhetscheferna inom forvaltningen idag innehar, sa paverkas respondenters
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arbetstillfredsstillelse av toppstyrningen. Toppstyrningen tolkas ha starkast
paverkan pé enhetschefer med ldngre erfarenhet av den friare” tiden inom
forvaltningen. D& kan toppstyrningen upplevas som ett arbetsmiljoproblem
dér asikter star emot varandra vad géller beslut och direktiv som inte anses
behovas inom sérskilda verksamheter. Eftersom att kinslan av ansvar
tidigare har inneburit en stor motivation hos dessa respondenter kan paverkan
ha upplevts starkare dn hos de som 4r nya inom forvaltningen. Tva
respondenter formedlar att det ar littare att som ny acceptera denna
toppstyrning snarare dn att arbeta emot den. En ny enhetschef inom

forvaltningen beskriver fenomenet sihér;

7 (...) Man far leva med jobbet, det kommer beslut som inte jag kan sdga
ndgonting om som inte ens jag visste var pd tapeten som jag sen ska
genomfora oavsett hur jag tycker om dem eller inte”

(Respondent 5, enhetschef)

Detta visar pa tidigare arbetserfarenheters paverkan pé upplevelsen av
toppstyrningen. Genom att tidigare ha arbetat inom forvaltningen di
enhetscheferna erholl storre mandat Gver sina respektive verksamheter har
man erfarenhet av sjélvstindigt inféra fordndringar och se goda resultat. Utan
den erfarenheten kan man snarare tolka en strédvan efter acceptans for att
motverka kénslan av kontroll och uppgivenhet. En acceptans till att
situationen dr som den dr inom forvaltningen kan urskiljas hos enhetschefer
med mindre arbetserfarenhet eller som blev anstéllda efter omorganisationen.
Att nyanstéllda enhetschefer ddrav accepterar toppstyrningen kan innebéra
att de blir mer lattstyrda &n enhetschefer med lidngre erfarenhet, vilket
exempelvis kan bero pa oro for att gora fel. Darfor kan denna styrning
snarare upplevas som Onskvird for att kdnna en trygghet i sina beslut.
Riktlinjer och toppstyrningen tolkas snarare som viktigt stod och ger struktur
1 en forvaltning som kan upplevas som ostrukturerad, till foljd av
omorganiseringen. Herzbergs et al. (1993) hygienfaktor foretagspolitik
agerar da som en motivationsfaktor hos enhetschefer med begransad

erfarenhet inom forvaltningen da det kan tolkas upplevas som stottande, men

38(55)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

begréinsar dock arbetstillfredsstillelsen hos enhetschefer med langre

erfarenhet.

I samband med denna sérskiljning mellan enhetscheferna kan man tolka
respondenternas utsagor som att inte alla enhetschefer upplevelser sig som
Renningstads (2018, s. 15-17) beskrivning av en fordndringsagent och den
som styr fordndringen i en omorganisation. Man kan snarare se att vissa
enhetschefer upplever en littnad i att graden av ansvar idag inte dr lika hog
som tidigare 1 och med toppstyrningens 6kning, medans enhetschefer med
langre erfarenhet inom forvaltningen 6nskar dkat ansvar dé det genererar

motivation och arbetstillfredsstillelse.

For att kunna 6ka graden av arbetstillfredsstéllelse hos de individer som inte
kénner att toppstyrningen &r positiv formedlar en respondent att hen 6nskar
ett teamliknande arbete mellan ledning och enhetschefer. En respondent
berédttar att denna Onskan &r sa stark att utan den kan alternativet att limna ta
over. Striavan efter samarbete tillsammans med ledningen gér dven 1 linje
med att stdttning frén ledning kan generera 6kad tillfredstéllelse och minskad
kinsla av maktloshet 1 situationer som denna (Larsson 2008, s. 172). De
generella mal som formedlats av ledningen upplevs som tydliga av samtliga
respondenter, samtidigt som ett ndrmare samarbete mellan ledning och
enhetschefer kan bidra till mer verksamhetsanpassade direktiv. Herzbergs et
al. (1993) hygienfaktor foretagspolitiks negativa inverkan pa motivationen

kan da dven formildras.

5.3 Drivkraften att gora skillnad 1 en rorig kontext

Det framgér tydligt av samtliga respondenter att en av deras drivkrafter i sin
roll som enhetschef dr att f& gdra en skillnad for sina brukare. De finner ett
stort driv och motivation i att kunna ge sina brukare de bésta
forutsattningarna for att utvecklas och leva ett gott liv trots sina behov. Det
gér dock att urskilja fran enhetschefernas beréttelser att det finns vissa hinder

sa som otydliga mél, budget och arbetsbelastning till foljd av
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omorganisationen som begriansar mojligheter att kunna bidra till
utvecklingsarbete for brukarna. Utifran enhetschefernas berittelser gar det
daremot att urskilja att dessa hinder inte dr en anledning att 1dmna, utan att

drivkraften att gora skillnad véger tyngre. En respondent uttrycker det séhér;

“(...) jag vill ju att det ska bli bdttre och ska det bli bdittre, da maste jag ju

ocksd vara en del av det liksom.” (Respondent 1, enhetschef)

5.3.1 Hinder for utveckling

Ett av de hinder som dr dterkommande 1 enhetschefernas utsagor ar
upplevelsen av otydliga roller och ansvarsfordelning inom ledningen. I
samband med omorganisationen har nya avdelningschefer och
ledningsgrupper tillkommit, vilket forstiarker denna otydlighet. Otydligheten
upplevs forsvédra enhetschefernas kommunikation med ledningen, da de inte
vet var de kan vinda sig for att fa sina fragor besvarade eller f4 den
information de behover. Fordrojningen i kommunikationen uppger flera
enhetschefer forldnger beslutsfattandet och verkstillandet av beslut inom
deras respektive verksamheter, vilket kan antas resultera i att

utvecklingsarbetet saktas ner.

I samband med denna otydliga kommunikation till f6ljd av otydliga roller
uttrycker enhetscheferna en saknad i den information som tilldelas dem. Det
som efterfragas av enhetscheferna ar framst tydligare motivering bakom
ledningens beslut. En respondent uttrycker att den begridnsade transparensen
och motiveringen i ledningens beslut forsvarar enhetschefernas majlighet att
implementera nya direktiv pa ett framgéngsrikt sétt. Enhetscheferna behdver
forsta anledningen till beslutet for att kunna motivera och leda sina
medarbetare for en lyckad implementering, vid avsaknad av detta stannar

utvecklingsarbetet upp. En respondent beskriver det sahér;

“Dd maste man vara tydlig med mig som chef. Vad ska vi satsa pd och vad
ska vi inte satsa pda? Och ndr inte det finns tydligt, dd skiter folk i det. Da

ldter man bara det vara” (Respondent 2, enhetschef)

40(55)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

Detta bekriftar enhetschefernas behov av effektiv kommunikation fran
ledningen och hur detta paverkar enhetschefer mdjlighet att fora effektiv
kommunikation till sina medarbetare (Herzig & Jimmieson 2006, s.636;
Buick, Blackman & Johnson 2018, s.230). En annan respondent betonar att
transparens och motivering bakom ledningens beslut dr viktigt 4ven pa ett
personligt plan. Det dr viktigt att besluten inte strider mot de egna
vérderingarna och att man kan std bakom besluten, nér det inte gar langre vill
hen inte vara kvar i rollen som enhetschef. Det gar att urskilja en viss
skillnad mellan respondenternas attityd och instillning gentemot denna
situation. Majoriteten uttrycker en forstielse och acceptans for denna
oklarhet och later inte det paverka dem i1 ndgon storre utstrackning. Medan
vissa har uttryckt en storre frustation och att otydligheten blir ett
storningsmoment. Denna olikhet visar hur en hygienfaktor som
foretagspolitik och oklar kommunikation antingen kan bidra till ett neutralt
lage hos arbetaren eller minska motivationen (Herzberg et al. 1993, s.13—14,

81).

5.3.2 Viljan att utveckla

Trots omorganiseringens bromsande effekter pa utvecklingsarbetet inom
forvaltningen som enhetscheferna lyfter fram, medger alla respondenter en
central strdvan att kunna forbéttra och utveckla brukarnas hjilp och service.
Detta beskrivs som en stor motivation till att fortsitta arbetet som enhetschef
och en anledning till att alla har stannat i sin position trots oroliga stunder
under det senaste aret. Detta visar pa hur arbetets karaktir som
motivationsfaktor fortfarande finns kvar trots en del bristande hygienfaktorer

(Herzberg et al. 1993). En respondent beskriver kdnslan séhir;

“Grundfilosofin for mig det dr att jag vill att funktionsnedsatta personer ska
kunna leva ett sd oberoende liv som mojligt. Det dr min tanke, med mitt jobb

egentligen.” (Respondent 2, enhetschef)

Det gar att urskilja att denna grundtanke delas av samtliga respondenter.

Flera enhetschefer uttrycker att deras frimsta drivkraft och glidje i sitt yrke
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ar att de har mojligheten att gora en skillnad for sina brukare och se dem
utvecklas. Detta gar i linje med det sociala arbetets hjdlpande karaktir dar
sjdlva arbetet genererar sjélvforverkligande och uppskattning hos personen
som utovar arbetet (Jessen 2010, s. 11). Strdvan kan dven ses i relation till
sjdlva arbetet som motivationsfaktor dér inre behov fortfarande kan uppnas
trots bristande hygienfaktorer sdsom tidsbrist och arbetsbelastning i och med
omorganiseringen. Sjdlva arbetet som motivationsfaktor i just socialt arbete
kan dérfor ses som markant just pa grund av dess hjdlpande karaktér

(Herzberg et al. 1993).

En aspekt som tas upp i samband med strivan efter utveckling inom
organisationerna dr forandringen kring enhetschefernas arbetsmilj6. Da dem
nu har flyttat sina individuella kontor ut till verksamheterna, ndrmre
medarbetare och brukare. Denna fordndring har véckt blandade kénslor hos
respondenterna som bade kan tolkas som negativa och positiva. Flytten har
inneburit bland annat mdjligheten for ndrmre samarbete mellan enhetschef
och medarbetare vilket forenklar kommunikation och snabbare
problemldsning. Flytten innebér dven att enhetscheferna enklare kan anvénda
sig av medarbetare som resurs vid omorganiseringen (Bengtson, Wallin &
Hérnestams 2012, s. 112; Renningstad 2018, s.13; Lindmark, Engstrom &
Trygged 2023, s. 3). Flera av respondenterna uppger dock att de har ansvar
over flera verksamheter och att dessa sillan dr placerade néra varandra.
Avstandet har inneburit att 1 den verksamhet dir nu enhetschefen befinner sig
allt oftare kan man se en forbéttring i samarbetet medan det dr oforandrat

eller forsdmrat i Ovriga verksamheter.

Den dubbelsidighet som flytten har inneburit, genererar dels motivation
genom att enklare kunna genomfora utveckling inom verksamheten dér de nu
arbetar, dels forsvarar den arbetet i andra verksamheter. Man kan da se att
arbetets karaktér och enhetschefernas strivan efter utveckling hos brukarna
tar mer plats i respondenternas beréttelser, vilket kan medfora en
formildrande effekt pa konsekvenser av exempelvis tidsbrist eller

arbetsbelastning som flytten medfor (Jessen 2010, s. 11).
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5.4 Betydelsen av kollegiala relationer

Det sociala samspelet inom en arbetsplats dr ofta av stor vikt for arbetsmiljo
och arbetstillfredsstéllelse. Genom respondenternas upplevelser kan man
dven se dess paverkan pa huruvida man viljer att stanna i sin roll eller inte.
Sociala relationer av vikt kan bland annat ses genom den kollegiala
relationen och relationen till enhetschefernas ndrmsta chef. Stéttning och
handledning kan agera som en skyddsfaktor och formildra kénslor av stress
och viljan att sluta i sin anstillning likt det kollegiala stodet. Dock kan man

se spridda asikter kring olika aspekter inom dessa relationer.

5.4.1 Relationen med enhetschefskollegor

Det framgér tydligt fran samtliga respondenter att det stod de finner hos sina
enhetschefskollegor dr en stor motivationsfaktor och en betydande anledning
till att de dr kvar 1 verksamheten. Flera respondenter beskriver att
anledningen &r att de har ett gott samarbete och hjélper varandra att hantera
svéra situationer. Behovet av stdd och hjilp blir annu mer patagligt till f6ljd
av omorganisationen dar mycket fortfarande ar nytt och otydligt. En

respondent beskriver det sdhir;

“Du maste leverera obekvima beslut som du inte kan vara med och pdverka.
Du maste ta fragor fran medarbetare som blir arga och som inte forstar
besluten. Och da tycker jag det dr jdtteviktigt att man har kollegor man kan
bolla med.” (Respondent 4, enhetschef)

Detta kan forstas 1 relation till enhetschefernas komplexa roll bade generellt
och under en fordndringsprocess mellan ledning och medarbetare (Cregérd &
Corin 2019, s. 158; Berntson, Wallin & Hérnestam 2012, s. 101; Islam & Ali
2016, s. 36-37). I och med denna komplexa roll uppger respondenterna att
det ar léttare for enhetscheferna att soka hjilp hos varandra da de innehar
forstaelse for varandras position och arbete. Enhetscheferna betonar att detta
stod dven blir viktigare i och med flytten som har skett ut till deras respektive

verksambheter, frén att tidigare ha varit samlokaliserade i en byggnad. Flytten
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innebdr att de nu arbetar ensamt storre del av arbetstiden och har d4 mindre
mojlighet till fysisk kontakt med sina kollegor. I och med ensamheten har
strategier 1 form av mailkontakt eller andra kontaktalternativ tagit storre plats
i kommunikationen mellan kollegor, vilket skapar en saknad av den enkla
vardagliga kontakten de tidigare har haft. Man har dven arbetat for forslaget
om att minst tva enhetschefer ska befinna sig inom samma verksamhet for att
kunna 6ka samarbetet och stodet dem emellan. Hygienfaktorn interpersonella
relationer kan dérfor ses som en stark motivation till att fortsitta arbetet och
ndgot som kan vara avgdrande i beslutet att 1dmna eller stanna (Herzberg et

al. 1993).

Det dr intressant att respondenterna i denna studie finner stor en motivation i
de relationerna de har med sina enhetschefskollegor, da detta gér emot
Herzbergs teori. Enligt Herzbergs tvéfaktorsteori kan en hygienfaktor som
exempelvis interpersonella relationer endast bidra till ett neutralt l4ge eller
sdnka arbetarens motivation (Herzberg 1993, s.13—14, 81). Det kan tolkas
som att i oroliga tider, exempelvis efter en organisatorisk omorganisering.
dér verksambheten inte dr fullt aterhdmtad &n kan hygienfaktorerna bli
motivationsfaktorer. Motivationen i denna situation blir istillet att uppna en
fungerande grundlaggande niva. Denna tolkning gér i linje med Sachaus
(2007, s.382-383) beskrivning att en hygienfaktor 4ven kan 6ka motivationen
men endast tillfalligt.

Det gar dock att urskilja att vissa respondenter beskriver de kollegiala
relationerna olika beroende pé hur ldnge de arbetet tillsammans.
Enhetscheferna finner inte samma stdd hos de nya kollegorna som tillkommit

till f6ljd av omorganiseringen. En respondent beskriver det sdhér;

“Ndgot som jag tycker dr vildigt jobbigt dr ju da att det har tillkommit nya
kollegor, andra enhetschefer pa andra avdelningar. Som jag inte kdnner,
som jag knappt vet vad de heter. (...) Ddr kdnner jag att det kanske inte dr
lika ldtt att strdcka ut handen och be om hjdlp” (Respondent 8, enhetschef).
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Dessa olika relationer visar pa hur en faktor kan generera olika kénslor
beroende pé flera olika aspekter. I detta sammanhang péverkar bland annat
erfarenhet den kidnsla som genereras av samarbete mellan nya kollegor. Nya
kollegor i denna oroliga tid kan uppfattas som en ytterligare arbetsuppgift att
hantera pa grund av handlingsplaner som frimjar samverkan och samarbete.
Detta innebér att nya relationer i kontrast till tidigare varaktiga relationer
istdllet sanker arbetstillfredsstillelsen vilket antingen kan leda till en neutral

eller forviarrad attityd till arbetet (Herzberg et al. 1993).

5.4.2 Relationen med chefen

Likt det kollegiala stodet framgar det dven att relationen till ndrmste chef ar
en betydande motivationsfaktor och har stor paverkan pa enhetschefernas
vilja att stanna kvar. Relationen mellan enhetschef och nidrmsta chef ar darfor
en betydande faktor och kan beskrivas som en skyddsfaktor gentemot

obehagliga situationer i arbetet.

I enhetschefsrollen ingér det en omfattande mingd arbetsuppgifter som latt
kan leda till 6verbelastning och ett ansvar att fatta beslut som kan upplevas
svéra och pafrestande. I dessa arbetsuppgifter blir enhetschefens narmsta
chef en viktig aspekt att se till. Chefen beskrivs som en skyddande
handledare som kan sté bredvid enhetscheferna dé svara beslut behover tas
och ar lyhord till enhetschefernas behov. Detta dr ndgot som samtliga
respondenter tar upp som ett viktigt attribut hos en ndrmsta chef for att kunna

genomfoOra arbetet utan personlig stress. En respondent beskriver det séhir;

“(...) kdnner ingen oro éver arbetsbelastning. For att jag har en chef som ser

och stéttar och har mandat att sdiga stopp.” (Respondent 3, enhetschef)

Detta visar pa hur god handledning har en skyddande effekt gentemot
stresskapande faktorer sdsom arbetsborda och tidsbrist dven i en orolig tid
som under en omorganisering (McLaughlin et al. 2023, s. 1970-1973, 1975).
I relation till teorin kan man urskilja ett samband mellan hygienfaktorerna
interpersonella relationer och ledning da faktorerna kan uppfattas som lika.

Hein (2012, s. 131) sérskiljer dock de emellan genom att beskriva
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interpersonella relationer som en mangdimensionell faktor, till skillnad fran
ledning som endast fokuserare pa den narmsta chefens ledningskompetens.
Respondenternas svar visar hur ledning kan ha en starkare paverkan én
interpersonella relationer pé beslutet att lamna eller stanna i
enhetschefsrollen. Den ndrmsta chefens kompetens och stottningsformaga
kan tolkas som avgorande 1 huruvida man stannar kvar eller inte da
respondenter formedlar erfarenheter fran tidigare chefer dir dessa aspekter
har varit bristande. Detta har bland annat lett till uppsédgningar och psykiska
pafrestningar vilket visar pa att bristande ledarskap kan tolkas ge starkare
konsekvenser jdmfort med de interpersonella relationerna (Herzberg et al.

1993).

Det gér dock att forstd att den nérmsta chefens kompetens inte dr det enda
som kan paverka arbetstillfredsstéllelse inom en arbetsplats. Den ndrmsta
chefens paverkan ar betydande, men samtidigt begrénsad i sin forméga att
skapa motivation 1 arbetet, vilket kan forklara varfor den klassificeras som en
hygienfaktor enligt Herzberg et al. (1993). En respondent formedlar detta i

relation till den ndrmsta chefens och det kollegiala stodets paverkan;

“Det motiverar mig absolut att ha goa kollegor och chefen som stéttar en
och sd. Men om jag inte hade haft drivet och inte viljan att kunna fordndra
och faktiskt géra gott for vara brukare, ungdomar, barn, kalla det vad du
vill, sa hade ju inte det rdckt (...)” (Respondent 4, enhetschef).

For att formildra negativa konsekvenser av exempelvis hog arbetsbelastning,
svéra beslut och tidspress kan god handledning vara ett utmérkt verktyg med
starkt positiv paverkan. Dock dr detta endast en formildrande effekt och inte
ett verktyg som kan radera viljan att sluta (Kennedy & Mohr 2023, s. 115;
Smith & Shields 2013, s. 194). I citatet ovan framfors ater igen det sociala
arbetets hjdlpande karaktir som en starkare motivationsfaktor &dn de

formildrande effekter hygienfaktorerna kan generera (Herzberg et al. 1993).
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6 Slutsats och diskussion

I detta avsnitt presenteras en sammanfattning av de slutsatser som kan dras
utifran studiens resultat och analys for att besvara studiens syfte och
forskningsfragor. Utifran dessa svar kommer sedan en diskussion kring
faktorernas samband och hur dessa kan tolkas i relation till det praktiska

sociala arbetet, for att sedan leda till forslag till vidareforskning.

6.1 Slutsatser

Syftet med denna studie har varit att skapa en fordjupad forstéelse for hur
enhetschefer inom en omorganiserad offentlig forvaltning upplever och
paverkas av organisatoriska fordndringar, samt hur dessa erfarenheter
inverkar pa deras arbetsmotivation, arbetsvillkor och vilja att stanna kvar 1
sin profession. For att uppnd detta syfte har vi anvént oss av tva
fragestdllningar; Vilka motivationsfaktorer och hygienfaktorer framtrader 1
enhetschefernas beskrivningar av sin fordndrade arbetssituation? Samt; Hur
paverkar faktorerna enhetschefernas vilja att stanna kvar eller lamna sin

yrkesroll?

Studien grundar sig pa tidigare forskning som belyser enhetschefers centrala
roll inom organisationsfordndringar dédr ansvar 6ver implementering av nya
direktiv och fordndringar framstiller enhetschefen som forédndringsaktor.
Studiens empiriska kontext utgors av en omfattande omorganisering inom
offentlig forvaltning, som har pagéatt under cirka ett ars tid. Konsekvenserna
av denna omorganisering har bland annat inneburit uppsdgningar och en
kravande arbetsmiljo for enhetscheferna inom den studerade forvaltningen.
Detta dr konsekvenser som dven kan innebéra en risk 1 medarbetares hilsa
och prestation och dédrigenom dven kvaliteten pa den service som erbjuds
brukare inom kommunen (Billgvist & Gustafsson 2022, s. 9; Buick,
Blackman & Johnson 2018, s. 230-231). Dérfor har denna studie valt ett
centralt fokus pé faktorer som kan pdverka huruvida enhetschefer viljer att

stanna eller ldmna sin position under en orolig tid.
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Centralt for respondenternas val att stanna kvar och medverka i
omorganiseringen har varit stddet och den goda relationen samtliga
respondenter innehar med deras ndrmsta chef. Ytterligare relationer inom
arbetsplatsen framtriader som stérkande till valet att stanna trots den flytt som
har skett. Dock dr anledning som vi har kunnat urskilja som mest
framtradande 1 var empiri strdvan efter att gora skillnad for brukare inom det
sociala arbetet och att kunna se forandringen leda till ndgot gott for

forvaltningen 1 stort.

Utifran Herzbergs et al. (1993) tvafaktorteori kan detta forstas i termerna
motivationsfaktorer och hygienfaktorer. De mest framtradande
hygienfaktorer som har kunnat urskiljas genom respondenternas berittelser
ar; foretagspolitik, ledning, 16n, interpersonella relationer, arbetsforhéllanden
och utvecklingsmdjligheter. Det har framgatt att dessa faktorer har en
framtrddande roll i valet att stanna eller limna hos studiens respondenter
jamfort med hygienfaktorerna; privata faktorer, status och
anstéllningstrygghet. De motivationsfaktorer som har framtritt starkast i
respondenternas beréttelser dr; prestation, sjdlva arbetet, ansvar och
bekriftelse. Medan motivationsfaktorn befordran inte har varit lika central.
Denna slutsats kan man dven se relaterar till tidigare forskning som har
anvént sig av Herzbergs tvafaktorteori i socialt arbete. Dér uppvisas
motivationsfaktorn sjdlva arbetet som ett framtrddande resultat i och med den
sjalvforverkligande karaktér det sociala arbetet innebér (Kennedy & Mohr

2023, s. 114, 116; Smith & Shields 2013, s. 194; Jessen 2010, s. 9).

Faktorerna har haft olika pdverkan pa enhetschefernas vilja att stanna eller
lamna. Trots att dessa faktorer nimns och belyses av studiens respondenter
har det inte inneburit att de har haft en vasentlig paverkan pa valet att stanna
eller lamna. Vi har darfor valt att som svar till var andra fragestéllning endast

fokusera péd de faktorer med storst paverkan.

Respondenterna uppger att en central anledning till att stanna i yrkesrollen
har varit en stark strdvan efter att gora skillnad och se

organisationsfordndringen lyckas, samt rollens varierande arbetsuppgifter
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och arbetet hjdlpande karaktir. Att lyckas och arbetets karaktar tolkar vi
genom Herzbergs et al. (1993) motivationsfaktorer prestation och sjdlva
arbetet, vilket man da kan se ger en dkad kéinsla av motivation hos
enhetscheferna i denna studie. Detta kan man dven se samspelar med tidigare
forskning gjord av Jessen (2010, s. 11) som dven har som slutsats att arbetets
hjalpande karaktdr dr en stark faktor for kénslan av arbetstillfredsstéllelse och
motivation inom socialt arbete. De varierande arbetsuppgifter som beskrivs
av respondenterna kan man @ven se ger en unik utvecklingsmojlighet for
enhetschefer med mindre erfarenhet i det vardagliga arbetet. Arbetets
uppgifter upplevs dven av enhetscheferna som roliga och utvecklande béde
personligt och professionellt och bendmns som en anledning till att stanna i

yrkesrollen.

Utifran enhetschefernas berittelser har vi dven kunnat se att relationer inom
arbetsplatsen har en stor paverkan péa valet att stanna eller limna. De
relationer som framtréder starkast dr den kollegiala och relationen till den
nirmsta chefen. Relationerna kan tolkas som ett skydd och har skapat en
bekvim punkt 1 en orolig arbetsmiljo som tillkom till f61jd av
omorganiseringen. Det framgér dven frén tidigare forskning att stod fran
kollegor och ndrmsta chef dr vésentliga delar {for arbetstillfredsstillelse och
motivation vilket gér i hand med detta resultat (Berntsson, Wallin &
Hérnestam 2012, s. 110-111; Wilberforce et al. 2014, s. 826). Utifran
Herzbergs et al. (1993) teori kan dessa relationer forklaras med hjélp av
hygienfaktorerna ledning och interpersonella relationer. Dessa faktorer
belyser just den skyddande effekt relationer kan inneha i en ostabil
arbetsmiljo d& de som hygienfaktorer uppfyller individers yttre behovssystem

snarare an det inre.

Aven delar sdsom 16n, handlingsutrymme samt ledningens styrsiitt har
inneburit en paverkan pa enhetschefernas vilja att stanna eller [imna men
inte till lika stor grad som de aspekter som bendmns ovan. De mindre
framtradande delarna av arbetet har kunnat leda till bekvamlighet eller

frustration men inte till en avgoérande grad.
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6.2 Faktorernas omvandling - diskussion

Utifran studiens resultat kan man urskilja hur motivationsfaktorer och
hygienfaktorer har ett titt samspel 1 enhetschefers beréttelser om en orolig tid
inom arbetet. En intressant observation utifran studiens resultat dr hur dven
hygienfaktorer blir framtrddande i1 berittelser kring vad som har fatt
respondenterna att fortsitta vilja arbeta trots de utmanande
arbetsforhallandena de har stéllts infor. Hygienfaktorernas syfte enligt
Herzbergs tvafaktorteori r att sékerstilla en hdllbar och godtagbar
arbetsmiljo som uppfyller en individs yttre behovssystem. Under
omorganiseringens mest kravande period utifran enhetschefernas upplevelser
har denna godtagbara niva inom hygienfaktorerna inte blivit uppfyllda. Detta
kan forklara varfor hygienfaktorer framtréder i enhetschefernas beréttelser
som avgorande for beslutet att stanna eller ldmna. I vissa fall verkar de dven
ha overgétt fran att urskiljas som hygienfaktorer till att fungera som
motivationsfaktorer. Detta pa grund av att enhetscheferna har befunnit sig i
en obehaglig situation dér det vardagliga arbetet har varit dventyrat vilket det
yttre behovssystemet nu stravar efter att undvika. Detta gér dven i linje med
Sachus (2007, s. 382—-383) tankar kring anvindningen av Herzbergs
tvafaktorteori. Utifran studiens resultat framstar det som otillrackligt att
betrakta faktorerna ldngs en enkel skala fran negativt till positivt med en

neutral mittpunkt.

En teori vi har efter detta intressanta resultat dr att hygienfaktorernas verkan
pa motivationen kommer att avta inom sinom tid. Detta mot bakgrund till
teorins forklaring av hur hygienfaktorer kan uppnd en kortvarig
arbetstillfredsstéllelse till skillnad fran motivationsfaktorer. P4 samma sitt
kan man anta att di de nu oroliga arbetsforhallandena har atergétt till att bli
stabila genererar de istdllet sdkerhet hos enhetscheferna. Exempelvis kan
aterinforda tydliga rutiner, stabil bemanning och forutséigbara beslutsviagar
bidra till att enhetscheferna upplever 6kad trygghet 1 sitt uppdrag, vilket i sin
tur skapar en kinsla av sdkerhet. I detta skede kan enhetscheferna i storre
grad fokusera pd motivationsfaktorer, sdsom utvecklingsarbete och forbattrad

service gentemot brukarna, i syfte att tillgodose inre behov och skapa en mer
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varaktig motivation i yrkesrollen. Studiens resultat visar att &ven om
hygienfaktorer som arbetsforhallanden och interpersonella relationer far en
framtradande betydelse for enhetschefer i en orolig situation, &r det
fortfarande motivationsfaktorer, sdsom sjilva arbetet, som priaglar

respondenternas berittelser om vad som motiverar dem att stanna.

I samtliga berittelser kan man se att det sociala arbetets hjdlpande karaktér ar
en stark motivation till att fortsitta arbeta som enhetschef, da man kan se
faktisk forbéttring hos de brukare som har sin vardag inom de verksamheter
man ansvarar over. Minga respondenter nimner dven att detta var
anledningen till att man valde yrket som enhetschef fran forsta borjan. Vi
tolkar ddrmed detta som att ett arbete dar man tydligt kan se att ens
handlingar gor nytta for personer med behov dr motiverande i sig likt
resultaten 1 Jessens (2010, s. 11) studie. Man kan dérfor séga att inom
enhetschefsrollen dir man kan kinna den sjilvforverkligande kinslan, av att
exempelvis hjdlpa minniskor, kan stark och langvarig motivation erhéllas

trots ostabila arbetsforhallanden.

6.2.1 Betydelse for det praktiska arbetet

Generaliserbarhet innebér att man kan dra slutsatser om en sarskild
population utifran ett himtat urval (Alvehus et al. 2025, s.149). I denna
studie har urvalet bestitt av atta respondenter som har beréttar deras
upplevelser av hur det har varit att arbeta som enhetschefer i en
omorganiserad forvaltning. Detta &r en liten andel av de enhetschefer som
idag arbetar inom forvaltningen vilket innebér att representationen &r av 1ag
grad. Motivation beskrivs dven inom teorin som en ytterst individuell
upplevelse dér flera aspekter kan ha paverkan pé kdnslan av motivation eller
ej. Med detta 1 beaktning har studien anvént sig av en bred och dvergripande
teoretisk ram som tar hénsyn till flera olika aspekter vid uppbyggnaden av

intervjuguiden som anvindes vid genomforandet av intervjuerna. Utifran det
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insamlade materialet framtrader dven likheter mellan respondenternas svar,
vilket stods av tidigare forskning. Detta tyder pa att trots det begrdnsade
urvalet kan resultaten 4nda ge viss styrka at slutsatserna. I och med studiens
empiriska kontext kan man anta att de faktorer som presenteras i avsnittet
’slutsatser” dr mest framtradande i en omfattande omorganisering, men vi

kan inte faststdlla det som ett generaliserbart resultat.

I och med studiens resultat kan man i praktiska sociala arbeten anta att
faktorerna som presenterats har en paverkan pa enhetschefer psykiska
mdende, motivation och arbetstillfredsstéllelse. Genom att organisationer har
dessa faktorer i beaktning under omfattande och nédviandiga
omorganiseringar kan man frimja en vdlméende och kvarstannande
arbetsstyrka. Kontinuitet dr en viktig aspekt 1 det sociala arbetet for att
erhdlla kvalitativ service gentemot samhallets brukare. Genom att frimja
kontinuitet pa enhetschefsniva kan positiva konsekvenser spridas ner i
arbetskedjan. Gott maende hos medarbetare &r av stor vikt for att kunna
erhdlla god och kvalitativ service. Genom att ledning anvinder sig av
effektiv kommunikation, vilket innebir att den ar tydlig och 6msesidig
mellan arbetsgrupperna, samt transparens kan manga av de negativa
konsekvenserna utifran en omorganisering undvikas och istillet framja
vidlmaende hos alla arbetsgrupper inom organisationen, samt en lyckad

implementering av nya fordndringar.

6.2.2 Forslag pa vidare forskning

Mot bakgrund till denna studies slutsatser kring enhetschefernas behov av
effektiv kommunikation frén ledningen for att genomfora en lyckad
implementeringen anser vi att det finns ett behov av vidare forskning kring
ledningens roll under en omfattande organisationsférandring inom socialt
arbete. Att befinna sig i en ledningsroll under en orolig tid kan antas vara en
kravande situation likt enhetschefernas. Dér press och kritik kan paverka
ledningens kénsla av motivation och arbetstillfredsstéllelse. Genom att

undersdka hur ledningen upplever sin hantering och de strategier som viél
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anvéands under en omorganisering kan ny kunskap kring hur konsekvenser

ror sig genom den hierarkiska ordningen genereras.
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Bilaga 1 - Informationsbrev

%% Linnéuniversitetet

Institutionen for socialt arbete

Till dig som ér enhetschef i (Anonymiserad) forvaltning - Information och
forfragan om deltagande i intervjustudie

Enhetschefsrollen beskrivs ofta som en komplex yrkesroll med ett stort spektrum av
arbetsuppgifter och ansvarsomraden. I en omorganisering kan denna komplexitet
forstéarkas vilket ibland leder till uppsagning pa frivilligt bevag.

Vi vill ddrfér genomfora en intervjustudie med forhoppningen att 6ka forstielsen for
vilka faktorer som stérker respektive dimpar motivationen att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Studien fokuserar pa yrkesgruppen enhetschefer och baseras pa era
erfarenheter och upplevelser.

Syftet med denna studie &r att undersdka hur enhetschefer inom en omorganiserad
offentlig férvaltning upplever och péverkas av organisatoriska fordndringar, samt
hur dessa erfarenheter inverkar pa deras arbetsmotivation, arbetsvillkor och vilja att
stanna kvar i sin profession.

Alla enhetschefer som i nutid arbetar inom (anonymiserad)forvaltningen kommer att
tillfrdgas om deltagande i denna intervjustudie. Vi strévar efter att genomfora
intervjuer med minst 8-10 enhetschefer inom forvaltningen. Om du 4r en av dem
och &r intresserad av att medverka gér det bra att kontakta oss via e-post eller
telefon.

Det &r helt frivilligt att medverka i studien och du kan nir som helst avbryta din
medverkan. Intervjuerna kommer att genomforas pa din arbetsplats eller en annan
avskild plats som du véljer. Intervjuerna berdknas ta 30-60 minuter och kommer att
spelas in.

Materialet frén intervjuerna kommer att hanteras och behandlas konfidentiellt och
det kommer att forvaras sa att ingen obehdrig kommer att kunna ta del av det, dven
raderas efter godkdnd bedomning. Inga enskilda personer eller verksamheter
kommer att kunna identifieras i examensarbetet. Fardigt examensarbete kommer att
kunna ldsas pad DIV A-portal.

Vi heter Moa Eklund och Elina Offesson och gér pa Linnéuniversitetet i Vaxjo och
laser Socionomprogrammet. I utbildningen ingar att gora ett sjédlvstindigt arbete for

kandidatexamen, vilket &r anledning till att denna intervjustudie kommer att goras.
Har du nagra fragor sa hor girna av dig.

Vixjo 2025-11-11

1(5)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo
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Moa Eklund & Elina Offesson Henrik Ornlind
Telefon: 070-xxxx Telefon: 0470- xxx
E-post: mexxxsm(@student.Inu.se E-post:
Henrik.Oernlind@lnu.se

Bilaga 2 - Frageguide
Frageguide

1. Inledande frigor — bakgrund och kontext

o Alder?

e Vilken utbildning har du?

e Hur ser dina tidigare arbetslivserfarenheter ut?

e Kan du kort berétta om din roll som enhetschef och hur ldnge du har haft
den?

e Har du mérkt av fordndringar i och med omorganisationen

- Om ja: Hur har dessa péaverkat din roll?
2. Motivationsfaktorer (inre drivkrafter)
2.1 Generella drivkrafter

e Vad tycker du om med ditt arbete?
e Finns det delar du kénner att du tycker mer respektive mindre om?

Foljdfragor:
- Vad r det som far dig att gé till jobbet pd morgonen?
2.2 Prestation och erkénnande

e Kan du beskriva situationer dar du ként dig sédrskilt motiverad eller stolt
over ditt arbete?

e Kiénner du dig uppskattad pa arbetsplatsen? Hur mérker du det?

Foljdfragor:
— Finns det nagot du saknar i form av aterkoppling eller erkdnnande?
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2.3 Ansvar och sjilvstiandighet

e Kinner du att du har inflytande 6ver beslut som ror ditt arbete och din
enhet?

Foljdfragor:
— Kan du ge exempel pé situationer dér du fatt mer eller mindre handlingsutrymme?

2.4 Arbetets innehdll och utvecklingsmojligheter

e Hur upplever du dina arbetsuppgifter? Meningsfullt eller ej?

¢ Finns det mdjligheter till personlig och professionell utveckling i din
nuvarande roll?

e Hur paverkar dessa mojligheter din vilja att stanna kvar i yrket?
Foljdfragor:
— Vad skulle kunna 6ka din kénsla av utveckling i arbetet?

2.5 Framsteg och prestationer

e Vilka mal finns i ditt arbete?

e Upplever du att organisationens mal &r tydliga och att du kan bidra till dem?
Foljdfragor:

- Om du jamfor dina personliga mél och organisatoriska mal, &r de lika eller

gar de isar?
- Hur péverkar detta dig?

2.6 Avslutning inre drivkrafter

e Kinner du att de faktorer vi har pratat om nu motiverar dig? Hur och till
vilken grad?

3. Hygienfaktorer (yttre forutsittningar)
3.1 Organisation och ledning

¢ Kan du beskriva hur ledningen ér uppbyggd och fungerar i er organisation?

e Hur upplever du kommunikationen och stddet fran ledningen i samband
med omorganisationen?

e Hur tydlig tycker du att strukturen och rollerna &r i den nya organisationen?

Foljdfragor:
— Hur paverkar dessa faktorer ditt dagliga arbete?

3.2 Arbetsvillkor och resurser
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e Hur pédverkar dina arbetsvillkor (arbetsbelastning, arbetstid, resurser etc.)
ditt arbete?

o Finns det ndgot i arbetsmiljon som gor det svért att utfora ditt arbete pa ett
bra sétt?

Foljdfragor:
— Vilka resurser eller stod skulle underlitta ditt arbete?
- Hur péaverkar arbetsvillkoren din trivsel och motivation?

3.3 Relationer

e Hur upplever du samarbetet med kollegor, medarbetare och 6verordnade?
e Pavilket sitt paverkar dessa relationer din motivation och trivsel?

3.4 Lon och anstéllningstrygghet

e Har omorganisationen paverkat din kénsla av trygghet i anstéllningen?

e Ivilken grad upplever du att 16n och formaner motsvarar ditt ansvar och din
arbetsinsats?

e Hur péaverkar detta din vilja att stanna kvar i organisationen?
Foljdfragor:
— Vad skulle kunna stirka din kdnsla av trygghet och rittvisa?

3.5 avslutande yttre forutséttningar

e Kinner du att dessa faktorer vi pratat om nu motiverar dig? Hur och i vilken
grad?

4. Avslutande reflektioner

¢ (Om intervjuperson har arbetat innan omorganisering) Nar du ser tillbaka pé
hela fordndringsprocessen — vad har fungerat bést, och vad har varit mest
utmanande?

e Vad skulle du 6nska att organisationen gjorde annorlunda for att stérka
motivation och arbetsglddje hos enhetschefer?

e Vad tror du skulle fa dig att vilja stanna kvar ldngsiktigt i din roll?

Foljdfragor:
— Finns det ndgot viktigt vi inte pratat om som du tycker &r relevant for &mnet?
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Bilaga 3 — Samtyckesblankett

Samtyckesblankett for att delta i en kvalitativ studie om enhetschefers
motivation att stanna i en tid av forandring

Syftet med denna studie &r att undersdka hur enhetschefer inom en
omorganiserad offentlig forvaltning upplever och paverkas av organisatoriska
forandringar, samt hur dessa erfarenheter inverkar pa deras arbetsmotivation,
arbetsvillkor och vilja att stanna kvar i sin profession.

Genom att skriva under den hiar samtyckesblanketten godkénner du att dina
personuppgifter behandlas inom ramen for uppsatsen/studien som beskrivs ovan.
Du kan nir som helst dra tillbaka ditt samtycke genom att kontakta ndgon av
kontaktpersonerna nedan. Dina personuppgifter kommer dérefter inte lingre att
bevaras eller behandlas vidare utan annan laglig grund.

De personuppgifter som kommer samlas in fran dig ar rostinspelning. Dina
personuppgifter kommer behandlas under skrivandeprocessen tills uppsatsen ar
godkiand varefter de raderas.

Du har alltid mgjlighet att f4 information om vad som registrerats om dig eller
ha synpunkter pd behandlingen eller de uppgifter som samlats in genom att
kontakta ndgon av kontaktpersonerna nedan eller larosétets dataskyddsombud pa
dataskyddsombud@Inu.se. Klagomal som inte kan 16sas med Linnéuniversitetet
kan lamnas till Integritetsskyddsmyndigheten.

Underskrift Ort och datum

Namnfortydligande

Kontaktuppgifter:

Studentens namn: Moa Eklund
Studentens e-postadress: mexxxsm@student.Inu.se

Handledarens namn: Henrik Ornlind
Handledarens e-postadress: Henrik.Oernlind@Inu.se
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