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Sammanfattning

Var studie avser att undersoka vad som motiverar och skapar arbetstillfredsstallelse hos
poliser i Sverige. Populationen vi anvant oss av ar poliser som arbetar eller nyligen har arbetat
inom yttre tjanst. Vi har valt att utga ifran Herzbergs tvafaktorteori i var intervjuguide men
aven att anvanda oss utav andra motivationsteorier for att fa en djupare forstaelse i studiens
analysarbete.

Studien &r grundad pa kvalitativa intervjuer som bestar av 6 respondenter som valts ut via ett
snobollsurval. Vi har anvant oss utav semistrukturerade fragor for att kunna fa en bredare och
personligare svar fran respondenterna.

Resultatet av var studie visar att poliser upplever en tvetydighet i sin arbetstillfredsstallelse. |
var analys kunde vi se att det som motiverar poliserna i var studie ar kopplat till faktorer som
ror allménheten och det som skapar missnoje ar kopplat till organisatoriska faktorer.
Slutsatsen som denna studie visar & en moéjlighet att poliserna som ser allménheten som sin
priméra arbetsgivare kanner en stérre motivation och arbetstillfredsstallelse.

Nyckelord: Poliser, motivation, missndje, arbetstillfredsstéllelse.
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1. Inledning

Vi har valt att undersoka hur poliser i Sverige upplever sin arbetstillfredsstallelse och
motivation. Intresset for just poliser kommer sig av att vi under en langre tid kunnat l&sa i
tidningar och pa sociala medier om deras uttalade missnoje rorande deras arbetsforhallanden,
speciellt kring deras loneutveckling. Vi har ocksa under var tid pa universitet kommit i
kontakt med teorier kring motivation och arbete dar de ofta hanvisar till att 16nen i sig inte
skapar motivation. Vi tyckte att detta skulle vara av intresse att undersoka i en studie.

Vi finner det intressant och understka om det kan finnas andra faktorer och anledningar i
deras arbetsvardag som paverkar den upplevda motivation och arbetstillfredsstéllelsen.

1.2 Bakgrund

Poliser ar en arbetsgrupp som under en langre tid har fatt ett stort medialt intresse gallande
deras missndje gallande framfor allt I6neutvecklingen. Mycket har handlat om att
myndigheten draneras pa personal eftersom I6nerna ar sa daliga och manga poliser valjer
darmed att sluta. En undersdkning som polisférbundet gjort tillsammans Novus visar att 64
procent av poliser i Sverige menar att hojd 16n ar den enskilt viktigaste faktorn till att poliser
ska fortsatta vara kvar i yrket. 38 procent av de tillfrdgade anser att arbetstiderna har en stor
paverkansfaktor och 28 procent menar att det handlar om bristande tillganglighet géllande
arbetsledningen. Det framkommer dven i undersokningen att 32 procent av poliserna anser att
de maste arbeta 6vertid for 6verhuvudtaget fa ihop sin privatekonomi (Polisférbundet 2017).

Jo. Y (2015) menar i sin artikel pa att det skett en markant 6kning sen 1990 angaende att fa
fram vad for faktorer som anses skapa arbetstillfredsstéllelse for poliser. Tidigare studier
rorande arbetstillfredsstallelsen hos poliser har delat in detta i olika variabler sasom
demografiska och arbetsrelaterade. De demografiska variablerna innefattar alder, ras och kon
och i de arbetsrelaterade variablerna innefattar autonomi, arbetsmiljé och samhdrighet. Det
som framkommit i dessa tidigare studier som utforts i USA och Asien var att de
arbetsrelaterade variablerna hade en storre effekt pa arbetstillfredsstéllelsen an vad de
demografiska variablerna hade. | samma artikel skriver Jo. Y (2015) om en undersokning i
Korea dér resultatet visade att poliser som arbetar i yttre tjanst ofta saknar feedback och stdd
fran chefer och ledning men kanner ett stérre stod fran sina nara kollegor. Just stod och
feedback &r en av de faktorer som avgor hur individer upplever sin arbetstillfredsstallelse (Jo.
Y 2015).

Ryan och Deci (2000) forklarar att om man tittar till manskligheten i sin helhet visar det pa att
manniskan av sin natur &r livlig, nyfiken och sjalvmedveten. En manniska med alla ratta
forutsattningar att kunna utvecklas &r inspirerad, kunskapstorstig, lattlard och far lattare att
kunna utnyttja alla sina egenskaper pa ett tillfredsstallande satt. Om méanniskan daremot inte
far de ratta forutsattningar for dem att utvecklas eller att de av olika skal hindras sa minskas
den inre motivationen och alla de ovanstaende positiva effekterna forsvinner och manniskan
upplevs mer passiv. Den ménskliga naturen kan med andra ord antingen vara aktiv eller
passiv alternativt kreativ eller lat. Beroende pa den social kontext som individen utvecklas
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och befinner sig i ar vad som kan avgora hur utkomsten blir for individen (Ryan och Deci
2000). Om man tanker sig detta som en grund for individens valmaende att fa vaxa och
utvecklas kan man tanka vilka konsekvenser faktorer som motverkar denna utveckling kan fa
bade for organisationen i form av sjukfranvaro, lagre effektivitet, hog personalomsattning och
pa individens egna psykiska och fysiska valmaende.

Herzberg et al (2010) menar pa att den installningen som individer har till sitt arbete &r viktig
da arbetet ar nagot som tar upp stora delar av var vakna tid pa dygnet. For vissa ar arbetet rent
noje medans det for andra &r ett missnoje. Forfattarna menar att eftersom arbete ar en sa stor
och viktig del av ménniskors liv ar det &ven naturligt att det ar ett stort samtalsamne mellan
oss. Séttet vi pratar om vara arbeten kan avsloja hur vi egentligen kanner infor vara arbeten.
Det kan rora sig om detaljer, korta historier eller bara en forbigaende kommentar (Herzberg et
al. 2010).

Som Hertzberg et al (2010) uppger sa ar det hur en anstalld pratar om sitt arbete som man kan
fa fram mycket av deras upplevda kénslor. Det ar av denna anledningen som vi valt att utfora
kvalitativa intervjuer som &r kopplade till Herzbergs tvafaktorteori. Detta pd grund av att vi
anser att dessa fragor ger utrymme for oss att kunna fa fram s mycket empiri som mojligt
rorande hur poliser upplever sin arbetstillfredsstallelse och motivation.

1.3 Polisen - en offentlig organisation.

Enligt Polisen.se &r Polisen en statlig myndighet med cirka 30 000 medarbetare. Myndigheten
styrs centralt av rikspolischefen som &r utsedd av Sveriges Regering. Utdver detta finns sju
regionala polisregioner utspridda éver landet.

Polisens verksamhetsidé: “Narmare medborgarna, mer tillgangliga och tillsammans leder vi
det brottsbekdmpande arbetet for trygghet, rdttssdkerhet och demokrati”

Eftersom Polisen &r statlig organisation &r det riksdagen som beslutar om de 6vergripande
malen, genom forordningar och direktiv som styr organisationen. Polisen arbete styrs aven av
géllande lagstiftning i landet. Genom sitt arbete ska de bidra till att sékerstélla allman ordning
i samhéllet samt betrygga allménheten skydd och sékerhet. Polisens uppdrag &r att arbeta
forebyggande, rycka ut pa akuta larm samt att utreda brott. Arbetet sker i samarbete med
aklagarmyndigheten (Polisen.se).

I en undersokning gjord av Novus Opinion (Polisforbundet 2017) dar man fragade 2100
poliser om deras motivation till att stanna i yrket. Resultatet blev att hela nio av tio poliser
uppgav att en l6neforhdjning skulle kunna vara avgdérande for deras fortsatta arbete inom
Polismyndigheten. Manga poliser uppgav att de kénde sig tvingade att arbeta extra for klara
av sin ekonomiska situation. De andra faktorerna som skulle kunna ha betydelse var, i
fallande ordning, fler kollegor, béttre arbetstider och en mer tillganglig arbetsledning.



1.4 Syfte & fragestallning

Syftet med detta arbete &r att ta reda pa hur Poliser i Sverige upplever sin
arbetstillfredsstallelse och motivation. Utifran den mediala bilden som florerar rérande
polisens missnoje kring sina arbetsforhallanden vill vi se hur detta stammer Gverens med
verkligheten. For att ta reda pa detta behover vi forst och framst fa reda pa om det finns en
upplevd motivation samt om nagot skapar missnoje. Genom kvalitativa intervjuer har vi
forsokt att fanga individernas upplevelser av sin arbetssituation for att kunna besvara vara
fragestallningar:

Vad upplevs motivera poliser i sin yrkesroll?
Vad upplevs skapa missndje hos poliser i sin yrkesroll?
Hur upplever poliser sin arbetstillfredsstallelse?

1.5 Disposition

Teori - | detta kapitel borjar vi med att forklara vi de begrepp vi anvant oss av i uppsatsen for
att lasaren skall fa en forstaelse for vad dessa innebar. Sedan beskriver vi djupgaende de olika
motivationsteorierna vi valt att anvanda oss av i varan undersokning. I slutet av var teoridel
problematiserar vi teorierna samt lyfter deras styrkor och svagheter.

Metod - Har beskriver vi hur vi gatt tillvaga for att genomféra var undersokning. I bérjan
redogor vi for hur vi kommit fram till den teoretiska referensram vi har i arbetet. Vidare
redogor vi for hur vi kom fram till vilken undersdkningsmetod vi valt att anvanda oss av.
Kapitlet fortsatter med att beskriva hur arbetet med intervjuguiden véxt fram samt hur vi valt
att ga tillvaga med vart urval av respondenterna. Efter det redogor vi for hur datainsamlingen
gatt till vaga samt hur vi arbetat med de etiska aspekterna. Avslutningsvis beskrivs hur vi
bearbetat och tolkat insamlade data och avslutar med en metoddiskussion.

Analys - Har gar vi igenom fraga efter fraga utefter var intervjuguide och sammanstéller de
svar vi fatt av vara respondenter. Vi for grundliga diskussioner utefter varije fraga dar vi aven
kopplar ihop svaren med befintliga motivationsteorier som vi tidigare tagit upp om i arbetets
teoridel.

Diskussion - Har redogor vi for den slutsats vi kommit fram till samt vara egna reflektioner
kring resultatet.



2.Teoretisk referensram

For att underlatta for lasarna har vi valt att borja arbetets teoridel med att forklara centrala
begrepp. Detta for att tydliggdra innebdrden samt vilken definition som ligger till grund for
dem. Arbetet f6ljs sedan av motivationsteorier och avslutas med kritik & problematisering
mot motivationsteorier.

For att fa fram en tillfredsstéllande teoretisk referensram var vi tvungna att fraga oss vad det
verkligen ar som vi undersoker. Var studies syfte var att fa reda pa hur val den mediala bilden
av Polisens missndje som stammer dverens med verkligheten. For att kunna fa ett svar pa
detta har vi last in oss pa omradet motivationsteorier och darifran valt ut de teorier vi funnit
mest lampliga for var studie. Utdver detta har vi dven sokt via kau biblioteks “one search” for
att hitta relevanta artiklar rérande arbetets syfte. Har kunde s6kord se ut pa liknande vis;
Work, motivation, Self Determination Theory & Police.

Vi har dven anvént oss utav relevanta hemsidor sasom vetenskapsradet for etiska riktlinjer
men dven sidor som Polisforbundet och Polisen.se for att kunna ge en 6kas forstaelse for
Polisen som organisation.

Utifran studiens syfte har vi valt att anvanda oss av Herzbergs tvafaktorteori som
utgangspunkt i var intervjuguide. Eftersom amnet motivation ar ett sa pass komplext omrade
har vi valt att aven anvanda oss av andra motivationsteorier i var analys. Detta for att kunna fa
ett sa tillfredsstallande svar pa var fragestallning som majligt. Anledningen till att vi anser att
Herzbergs tvafaktorteori &r bast lampad for var intervjuguide ar pa grund av att den tar upp
bade faktorer som skapar motivation sa kallade motivatorer samt faktorer som skapar
vantrivsel, sd kallade hygienfaktorer, vilket &r av vikt da var studie aven undersoker upplevd
arbetstillfredsstéllelse. Eftersom denna teori stoter pa kritik om att den inte ar tillrackligt
individanpassad nar det ror sig om vad som motiverar anvander vi 0ss dven utav
motivationsteorier som ar individanpassade i var analys. Vi anser oss da kringgatt denna kritik
samt kunnat fa en 6kad forstaelse och bredare nyans i respondenternas svar.

2.1 Centrala begrepp
| denna del av kapitlet kommer vi att redogora for de begrepp som vi anser att vara centrala i
var studie.



2.1.1 Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstéllelse handlar enligt Kaufmann och Kaufmann (2016) hur de anstallda ser pa
sitt arbete enligt sin attityd och om denne &r negativ eller positiv. De menar dock att begreppet
maste fortydligas genom nagra hjalpbegrepp som kommer att forklaras narmare.

. Forpliktelse, hér ser vi ett hogt engagemang for foretaget man arbetar pa. Men
aven en lag personalomsattning och lag franvaro samt att den anstallde kanner en
samhorighet med foretagets strategiska mal och dven lojalitet.

. Arbetsengagemang, att den anstallde kanner bade energi och engagemang for
sina arbetsuppgifter. Det vill séga en inre drivkraft.

. Konstruktiv utveckling, att den anstallde kénner att den kan utvecklas
personligen inom foretaget. Att standigt kunna lara nytt och beharska nya saker.

. Flyt, nar den anstallde ar sa inne i att 16sa en arbetsuppgift, dér den far lov att
anvinda sig av sin kreativitet, att den forsvinner in i en “bubbla” och det som finns
runt omkring forsvinner for en stund. Da har den anstillde hamnat i en “flyt-zon”.
Detta anses som ett positivt tillstand.

Arbetstillfredsstéllelse har blivit ndgon som anses allt mer viktigt for de anstallda och da dven
i forlangningen for foretag och organisationer. Det ar ett modernt sétt att se pa sin arbetskraft i
motsats till organisationer som enbart ser de anstéllda som arbetskraft som kan bytas ut. Kan
ett foretag eller organisation satsa pa de manskliga resurserna kommer det att gynna bada
parter (Kaufmann & Kaufmann, 2016).

2.1.2 Motivation

De anstallda (humankapital) ar foretagets viktigaste resurs sags det ofta. For att fa anstallda att
prestera innebar det att det maste finnas en forstaelse i vad som motiverar manniskor att
arbeta och prestera (Jacobsen & Thorsvik 2002).

Motivation kan ses som det som far en individ att utfora en viss handling och varfor detta
beteendet antingen bibehalls eller slutar. En grupp manniskor eller organisation kan inte ha
motivation utan det &r enbart de enskilda individerna som kan ha motivation alternativt
motiveras (Abrahamsson & Andersen, 2007).

2.1.3 Hawthorne-effekten

Aren mellan 1924 och 1932 utférde Elton Mayo tillsammans med forskarkollegor och
foretagsledningen vid fabriken Western Company i Hawthorne, Chicago en studie kring
arbetsmilj6. Ledningen hade lange haft problem med att de anstéllda strejkade och var allmant
missnojda. De hade forsokt I6sa problemen pa olika satt men inte lyckats. Mayo fick
uppdraget att ta reda pa vad missnojet bestod i.

Forskarna borjade med att undersoka den fysiska arbetsmiljon dar de bland annat skulle
kontrollera belysningen och vilken inverkan den hade pa arbetarnas produktivitet. De delade
in personalen i mindre arbetsgrupper och provade att ge dem olika belysning, vissa battre,
andra samre. Hur de &n gjorde blev arbetsprestationen alltid till det battre. Detta trots att vissa
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av arbetsgrupperna fick en direkt samre belysning och att detta borde i logiken ha lett till en
direkt sdémre arbetsprestation hos de arbetande. Detta forbryllade forskarna eftersom det borde
ha visat sig att den samre belysningen skulle generera i ett sémre resultat.

For att kunna gora en battre analys av belysnings-experimentet sa valde man att géra
ytterligare ett experiment. Det bestod i att en mindre grupp med kvinnor fick arbeta i en
isolerad del av fabriken. Tillsammans med kvinnorna fanns alltid en forskare som observerade
vad de gjorde. Dessutom var ledningen intresserade av forskningsprojektet och besokte dem
regelbundet.

Det som framkom i studien var att kvinnorna upplevde sig som en speciellt utvald grupp som
dessutom var lite extra intressant och uppskattade av ledningen. Detta gjorde att
produktiviteten 6kade och sjukfranvaron minskade. Just detta fenomen brukar kallas for
Hawthorne-effekten (Abrahamsson & Andersen, 2007).

2.2 Motivationsteori
Under denna del i varan studie kommer vi att presentera de olika motivationsteorierna vi
anser att vara relevanta for att kunna besvara vara fragestallningar.

2.2.1 Herzbergs tvafaktorteori.

Herzbergs tvafaktorteori handlar om faktorer som anses att ha en inverkan pa den
arbetstillfredsstallelse och motivation som en individ upplever. Genom att olika behov blir
tillgodosedda gor sa att individen har mojlighet att kanna bade en hog arbetstillfredsstallelse
sasom en hdg motivation (Lindmark & Onnevik 2011).

Herzbergs tvafaktorteori utgr fran den centrala fragan “Vad det dr som individer vill ha ut av
sina arbeten” (Herzberg et al. 2010 s.107). Herzberg et al menar pa att svaret pa denna fraga
alltid kommer att vara “Det beror pd”. Anledningen till detta menar de pa &r att det ar svart att
generalisera vad som motiverar, da individer reagerar pa olika satt utifran sina egna
grundforutsattningar samt att manniskan &r under en konstant utveckling.

| sin studie fOr att se vad anstéllda vill ha ut av sina arbeten fick Herzberg et al fram att de
faktorer som gjorde att anstallda trivs skilde sig fran de faktorer som gjorde att de vantrivdes.

Studiens uppbyggnad var pa sa vis att de anstéllda under intervjun blev uppmanade att prata
om handelser fran deras arbetsliv som de sjalva ansett haft en speciell paverkan for dem,
antingen skall handelsen skapat en bra kansla eller en dalig kansla for arbetet. Respondenterna
fick sedan fragor som var kopplade till den handelse som de valt att aterge. Exempel pa fragor
hér kunde se ut pa foljande ”Hur lange holl sig kénslan” och ” Har det som hdnde fatt dig att
andra din asikt som du kénner for ditt yrke”. Forst s& var frigan av en sddan natur att
respondenten sjalv fick vélja om denne skulle aterge en handelse som skapade en bra eller en
dalig kansla. Om respondenten atergav en handelse som gav en bra kénsla rérande arbetet
bads denne senare i intervjun att aterge en handelse som skapade en dalig kansla rérande
arbetet.



Av studiens intervjuer framkom det att nar negativa kanslor uttrycktes sa berodde det oftast pa
arbetssituationer och inte pa sjélvaste arbetet i sig. Det visade sig att vara i den omgivningen
dar arbetet utforts som individen ansags att vara oorganiserad eller orattvis. De faktorer som
kan kopplas till dessa situationer som skapar vantrivsel pa arbetsplatsen kallas for
hygienfaktorer. Det ar forst nér dessa faktorer ligger under vad en anstalld anser att vara
godtagbart som det uppstar vantrivsel (Herzberg et al 2010).

Hygienfaktorer bestar av 16n, personalpolitik, fysisk miljo, arbetsledning samt arbetsvillkor
(Lindmark & Onnevik 2011). Att dessa faktorer har fatt namnet hygien &r i den mening att de
har parallell funktion med grunderna inom medicinsk hygien, dar hygien har till syfte att
undanrdja halsorisker fran den miljo som manniskor befinner sig i. Hygien anvands darmed
som férebyggande syfte och inte som ett botemedel och skulle hygienen tas bort skulle det
finnas annu mer sjukdomar. Pa snarlika sétt kan detta dven appliceras pa arbetet i den mening
att det dven dér finns skadliga faktorer vars syfte ar att skapa forsamrade
arbetstillfredsstallelse och att hygien dar fungerar for att ta bort de faktorer som skapar
vantrivseln hos de anstallda. Nar dessa faktorer ar tillgodosedda kénner den anstéllda ingen
vantrivsel men det dr innebdr inte heller att en anstalld kdnner motivation. Faktorer som leder
till motivation ar de som uppfyller individens behov av sjalvférverkligande i arbetet. For att
uppna denna tillfredsstallelse ar det de faktorer som &r anslutna med sjalvaste arbetet som
leder till motivation vilket som fatt benamningen motivatorer (Herzberg et al 2010).

Faktorer som skapar motivation sa kallade motivatorer bestar av erkannande, ett
framgangsrikt utforande av arbetsuppgifter, det varde som arbetsuppgiften har i sig samt
mojligheter att utvecklas (Lindmark & Onnevik 2011). Omkringliggande arbetsforhallanden
har inte mojligheten att ge den anstéllda motivation utan det &r enbart arbetets innehall som
kan forstarka det stravandet. Arbetsuppgifter som tillater de anstéllda att véxa pa en personlig
niva exempelvis nagot som skapar ett storre ansvarstagande och sjalvstandighet ar av sadan
natur att de 6kar motivationen. Det kan ses som om att motivatorerna har till uppgift att
matcha behoven som anstéllda har for kreativitet och hygienfaktorerna har till uppgift att
tillgodose behovet av att bli rattvist behandlad (Herzberg et al 2010).

Annu en val erkand motivationsteori 4r Maslows behovshierarki vilket som kommer att
forklaras grundligare i nasta punkt i vart teorikapitel. Enligt Lindmark & Onnevik (2011) har
Herzberg syn och tankar rérande ménniskans behov och motivation liknelser med de som
Maslow har. I den mening att Herzbergs hygienfaktorer har liknande drag som de forsta tre
stegen som Maslow har i sin behovspyramid och liknelser aven kan goéras med Herzbergs
motivatorer gentemot steg tre till fem i Maslows behovspyramid (Lindmark & Onnevik
2011).



2.2.2 Maslows behovshierarki

Maslow var en amerikansk psykolog som arbetade med manniskans behov och han
intresserade sig for hur vi paverkas av véra tankar och handlingar (Lindmark & Onnevik
2014). Han hade en holistisk syn pa manniskan och hans teori ar formad utefter en holistisk
syn. Det vill sdga att man maste se till hela méanniskan och inte bara till en begransad del. |
boken Motivation and personality (1987) finns ett exempel dar en person ar hungrig. Det ar
inte bara magen som ar hungrig. Det ar inte heller bara magen som blir tillfredsstéalld nar
personen ater. Utan det ar hela individen som blir tillfredsstalld. Personen paverkas bade
fysiskt och psykiskt (Maslow 1987).

Manniskor stravar hela tiden efter nya tillfredstéllelser. Nar vi uppnatt en stravar vi efter nya.
Under hela var livstid stravar vi och 6nskar oss nya saker och mal. Nar ett behov &r
tillfredsstallt sa hoppar det fram nya. Maslow menar ocksa att manniskans behov har en
hierarkisk ordning. Vissa behov maste vara tillfredsstallda innan vi kan ga pa nasta. Vi skulle
aldrig komma pa tanken att se till att vi var valkladda eller skapa musik om vara magar
standigt var tomma och vi hela tiden I0pte risk att do av torst (Maslow 1987).

Maslows behovshierarki.

1. Fysiologiska behov. De behov som hunger och torst &r de som &r viktigast for
manniskan och de som vi maste tillgodose innan vi kan ga vidare till andra behov. Bland
fysiska behov aterfinns aven sémn och sex (Maslow 1987).

2. Behov av trygghet och sdkerhet. Mé&nniskan &r en trygghetssokande varelse som har ett
behov av att kénna sig séker och slippa kénna oro och rédsla (Maslow 1987, Jacobsen &
Thorsvik 2008). Detta behov stracker sig bade kanslomassig och fysisk. (Jacobsen &
Thorsvik 2008).

3. Behov av samhdrighet. Nér de bada fysiologiska behoven ar tillfredsstallda sa kommer vi
att 6nska kanna samharighet och karlek fran andra manniskor. Vi kommer att kéanna en stark

langtan efter vanskap, en partner eller barn. Den har langtan kommer att vara sa stark att vi
kommer att glémma bort att vi en gang kande hunger eller radsla som i de tva fysiologiska
blocken (Maslow 1987 Vi har ett behov av att kdnna samhorighet i sociala grupper (Jacobsen
& Thorsvik 2008).

4. Behov av Erkannande/uppskattning. Nar niva ett, tva och tre ar uppfyllda kommer vi att

kanna ett behov av uppskattning fran andra manniskor. Maslow delade in det fjarde blocket i
tva kategorier, primar och sekundar, I den primara delen vill vi kdnna oss starka, kompetenta
och att vi har andra ménniskors fortroende. | den sekundéra &r det viktigt med ett gott rykte,
status och &ra gentemot andra méanniskor (Maslow 1987).

5. Behov av sjalvforverkligande. Nar alla de tidigare behoven ar uppfyllda sa kommer en
slags rastl6shet som gor att varje manniska maste gora det som den ar amnad for. Vad som &r
sjalvforverkligande ar individuellt for varje person. Vissa personer kanner behov att utvecklas
inom en idrott medan andra far sin tillfredsstallelse genom att vara en bra foralder. Inom detta
block finns de storsta individuella skillnaderna. Det enda gemensamma for denna nivan ar att
de tidigare nivaerna maste vara tillfredsstallda (Maslow 1987).
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Maslow delade in behoven i olika kategorier och menade att de har olika egenskaper. De
grundlaggande behoven ordnar sig sjalva en bestamd hierarki utifran dess styrka. De
fysiologiska behoven som hunger och sékerhet &r starkare an samhérighet-behovet som i sin
tur ar starkare &n behovet av uppskattning som i sin tur ar starkare an sjalvforverkligande-
behovet (Maslow 1987). Han menade att de lagre behoven alltid blir det som blir det
dominerande och det behovet som motiverar manniskan tillgodose det. Ett behov som &r
tillgodosett ger inte langre nagon motivation. Maslow ansag ocksa att de tva 6vre behoven
kunde se annorlunda ut beroende pa individen. Men ocksa att dessa behov inte skapar stress
pa samma satt som de mer grundlaggande behoven gor nar de hotas (Abrahamsson &
Andersen 2007).

Som en dverséttning av Maslows behovspyramid till arbetslivet kan man sdga att de
fysiologiska behoven dversétts med 16n eftersom den ser till att individen kan sakerstélla sina
fysiologiska behov sasom mat och vatten. Sakerhet och trygghetsbehoven kan i sin tur
representeras av anstallningstrygghet. Utan detta kan det vara svart for individen att gora ett
fullgott arbete. Man kan ocksa tanka sig att sakerhet och trygghet kan vara att individen har en
arbetsmiljé som i sin tur inte utgor ett hot vare sig fysiskt eller psykiskt. Behovet av
samhorighet kan kopplas till hur individen pa sin arbetsplats har mojlighet till social samvaro
med arbetskollegor. Men ocksa hur mycket foretaget arbetar med att anstallda ska kéanna en
vi-kansla och en tillhérighet. Langre upp i behovspyramiden kommer behovet av
uppskattning. Har kan det handla om att fa feedback bade fran chef och kollegor. Att man har
utvecklingssamtal som lyfter fram positiva egenskaper och hur individen kan jobba framat for
en béttre prestation. Sista steget i pyramiden ar behovet av sjalvforverkligande. Den hénger
ihop lite med behovet av uppskattning eftersom om individen genom utvecklingssamtal och
feedback kan pushas att na ytterligare framgangar. Eller om chefen ser till att en anstélld som
uttryckliga mal hjalper personen att na dessa kan man na sjalvforverkligande (Lindmark &
Onnevik 2014).

2.2.3 Ryan & Deci, Organismic integration theory

Enligt Ryan och Deci (2000) finns det manga teorier rérande motivation som ser &mnet som
ett enhetligt fenomen och menar pa att en individ antingen kanner mycket motivation eller lite
motivation. Faktum &r att manniskor inte bara upplever olika nivaer av motivation utan de
upplever dven olika slags motivationer beroende pa vilket syfte den skall tillgodose.
Motivation har med andra ord inte bara olika nivaer utan éven olika inriktningar.

| Ryan och Deci’s Self determination theory sa urskiljs det mellan olika typer av motivation
baserat pa vilka underliggande anledningar och mal som skapar drivkraften att individen utfor
nagot (Ryan & Deci 2000).

En utav forfattarnas mini teorier som héarleds fran Self determination theory &r OIT-
Organismic integration theory ar en teori som fokuserar och forklarar mer detaljerat rérande
de olika varianterna av yttre motivation som existerar (Ryan & Deci 2000). Anledningen till
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att vi inte valt att anvénda oss av hela Self determination theory &r for vi anser att denna
miniteori kan ge en okad forstaelse samt forklara mer ingaende vad det &r som motiverar
poliserna i grunden.
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FIG. 1. A taxonomv of human motivation.

(Figur 1, Ryan & Deci 2000 s. 61)

Ryan och Deci’s (2000) modell fran OIT visar pa olika typer av motivation som en individ
kan uppleva. Modellen &r uppbyggd pa sa vis att den startar fran vanster med amotivation och
gar at hoger och ar indelade i olika termer som beskriver i vilken grad av ens inre som
motivationen kommer ifran.

Amotivation (Icke reglering)

Langst till vanster i denna modell har vi amotivation som ar ett tillstand dar individen inte alls
ar motiverad. Anledningar till detta kan vara att individen inte anser sig vara kompetent nog
eller ser nagot varde i att agera pa ett specifikt satt da man inte anser att agerandet kommer att
ge ett positivt resultat.

External motivation (Yttre motivation)

Ryan och Deci (2000) presenterar fyra olika varianter av yttre motivation i deras teori. Den
yttre motivationen nagot som far individen att utféra en handling pa grund av olika
anledningar. Dessa anledningar kan vara allt fran att undvika nadgon form av konsekvens eller
det som utkomsten av handlingen ger. Forfattarna menar pa att yttre motivation inte ar helt
oberoende utan att den kan variera i vilken grad av autonomi den har. Det finns tva begrepp
som ar kopplade till den yttre motivationen, internalisering och integration. Innebdrden av
begreppet internalisering &r den process dar en individ tar in olika beteenden, varderingar och
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installningar som fran borjan inte ar deras egna. Integration ar den process dar individen gor
om denna installning till sin egna sa att den upplevs som individens egna.

External regulation (Yttre reglering)

Efter amotivation kommer external regulation som ar den forsta formen av yttre motivation
som &r minst autonom. Beteendena har utfors for att tillgodose yttre krav eller for att fa nagon
form av beloning. For individen upplevs denna form av motivation manga ganger som
kontrollerande och nagot som kanns frimmande som inte ar i samklang med individens inre.

Introjected regulation (Introjicerad reglering)

Detta ar den andra formen av yttre motivation. Har upplever individen fortfarande att
motivationen ar lite kontrollerande eftersom individen agerar utifran att man kanner sig
pressad. Denna press kommer ifran att man agerar av anledningen att slippa skuld, oro och for
att forbattra sitt sjalvfortroende. Introjected regulation kan forklaras att individen skoter
regulationen via att hon bibehaller sitt sjalvfortroende.

Identification (Identifierad reglering)

Denna form dr en mer autonom variant av yttre motivation som regleras via identifikation.
Det som sker har ar att individen forst har identifierat sig med hur viktigt ett beteende ar pa ett
personligt plan samt accepterat det som hennes egna. Ett bra exempel pa detta tar forfattarna
upp om en pojke som lart sig att memorera en stavningslista. Anledningen till att pojken gor
detta ar for att han anser att det hor ihop med att kunna skriva vilket &r ndgot som han
varderar hogt. Har ser man da hur pojken har identifierat vardet i denna aktivitet ihop med sitt
egna livsmal.

Integrated regulation (Integrerad reglering)

Denna variant av yttre motivation ar den mest autonoma och innebar att individen har lyckats

att integrera in nya varden och behov till sina egna. Denna form padminner om individens inre

motivation da den varken sig skapar en konflikt med individens redan inneboende vérderingar
och behov samt att den upplevs som autonom. Hur sjalvbestdammande den yttre motivationen

ar har beror pa i vilken grad som individen lyckats med integrationen.

Intrinisic motivation (Inre motivation)

Denna form av motivation kan man se som frivillig. Inre motivation innebdar att individen
utfor en handling for sin egen tillfredsstéllelse och inte av den anledningen for att undvika
nagon form av konsekvens. Nér en individ agerar efter sin inre motivation ar det pa grund av
att man upplever det som roligt och utmanande och inte pa grund av yttre faktorer eller
beléningar. (Ryan och Deci 2000).
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2.2.4 David McClelland tre behov

McClelland stallde upp tre behov som han ansag vara primara for alla manniskor att handla
fran, speciellt galler detta i vad som motiverar en person att tag i och ldsa sina uppgifter i
arbetslivet enligt McClelland. Dessa behov har inte ndgon hierarkisk ordning utan McClelland
menar pa att behoven har olika stor betydelse for olika individer. Vissa kan ha ett storre behov
av social samhdrighet medan andra har ett storre behov av trygghet. De tre behoven ar:

Behovet av makt: Karakteriseras av en person som har ett stort behov av att ha kontroll 6ver
andra ménniskor. De ar ofta ledartyper som trivs i att vara i centrum och &r duktiga
kommunikatorer. Viktigt for denna typ av person &r att de har ett gott rykte hos andra
personer men dven att de lyckas prestera battre an andra.

Behovet av samhdérighet: Ar ofta konfliktradda personer, pa grund av deras stora énskan av att
vara omtyckta, som har ett stort behov av sociala kontakter. Vilket innebér att personen har ett
behov av att kanna tillhdrighet i en grupp och &r man om att passa in. Detta ar ofta
hjalpsamma personer.

Behovet av prestation: De hér personerna med ett stort prestationsbehov och behov av
bekréaftelse. De dras ofta till personliga utmaningar och mycket resultatinriktade. Men de
valjer ofta utmaningar utefter vad de sjalva tror att det faktiskt kan prestera. Vid situationer
dar en person med behovet att prestera kan fa lite friare tyglar kan den blomma ut och bli
mycket kreativ for att kunna lyckas i sin prestation. Denna typ av personlighet verkar drivas
av att slutfora sina arbetsuppgifter pa ett bra sétt och inte genom att fa andra personers
gillande av sin egen person (Jacobsen & Thorsvik 2008).

Abrahamsson och Andersen (2007) skriver att de har tre behoven enligt McClelland &r till en
stor del individuellt eftersom de har kommit till av livserfarenhet eller ar pa annat satt inlarda.
Man kan ocksa séga att de tillnér en ménniskas personlighet.

| olika situationer sa ar nagon av dessa tre behoven mer framtradande an andra. Men,
McClelland menar ocksa att man genom att genomga ett traningsprogram kan man andra en
manniskas val av behov. Som exempel menar han att ett hogt prestationsbehov kan tkas
genom inlarning. En person med hogt prestationsbehov presterar alltid battre an en person
utan hogt prestationsbehov. En person med ldgre prestationsbehov kan fa sitt behov okat
genom en hogre del av inldarning. Pa detta viset menade McClelland att hans teori kunde
anvandas med goda resultat i arbetslivet. Detta genom att anpassa arbetsplatsen efter
medarbetarnas behov. Detta for att prestationerna pa arbetsplatsen ska bli battre
(Abrahamsson & Andersen 2007).
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2.2.5 Victor Vroom’s fem olika anledningar till motivation

Vroom (1995) menar pa att i princip alla manniskor ar under nagon del av sitt liv en del av
arbetskraften. Arbete ar sa vanligt att fragan om varfor man arbetar sallan stélls. Det ar
vanligare att man frgar angaende motivation till varfor manniskor kléattrar i berg eller kor
sportbil &n den kanske mer relevanta fragan angaende varfor man arbetar. Nar en forskare
fragar sig varfor manniskor arbetar blir svaret ofta tvetydigt. Det enda ar av ekonomiska skal
och det andra ar att skal som motiverar. Manniskor maste foredra att jobba eller inte. Vrooms
modell visar att manniskor kommer att arbeta nar fordelar 6vervager nackdelarna. Victor
Vrooms forskning gick till stora delar ut pa att ta reda pa varfor manniskor arbetar.

han kom fram till att det finns fem olika skal till att motivera sig till arbete.

Wages. De pengar vi far i utbyte for vart arbete ar grunden for var éverlevnad och
bekvamlighet. och det ar en viktig del i beslutet for att arbeta. ldag kan man dessutom far
ekonomisk uppmuntran genom att fa forsakringar, halso- och sjukvards samt
kompetensutveckling betald av foretaget. Till skillnad vad manga ofta tror &r inte den
ekonomiska ersattningen fullt s viktig for att manniskor arbetar. De flesta skulle trots allt
fortsétta arbeta trots om de skulle fa en sa stor ekonomisk trygghet att de inte behovde arbeta.

The expenditure of energy.

Alla arbeten innehaller en fysisk eller psykisk aktivitet, eller bada. Alla diskussioner angaende
varfor man arbetar utan att namna fysisk och psykiskt utlopp foér energi &r inte fullstandiga.
Manniskan har ett behov av aktivitet bade fysiskt och psykiskt for att ma bra.

The production of goods and services. Att fa utlopp for sin energi for ett syfte. Att kanna att
man &r en del av nagot storre, som att varda en sjuk, att vara en del i tillverkningen av mat, att
ge andra god service. Det kan ocksa handla om att fa gora det man “brinner for”. En
inneboende drivkraft. For manga kan ett arbete tjana ett moraliskt syfte. En psykolog kan
lindra sjalsliga smartan for en medmanniska och en polis kan se till att medmanniskor inte ska
drabbas av brottslighet eller i alla fall se till att straffa de som begar brott.
Arbetstillfredsstéllelse varierar fran yrke och individ.

Social interaction. De flesta arbeten innebér sociala kontakter med andra ménniskor. Och de
flesta arbetande ar med i nagon slags gemenskap pa arbetsplatsen. Manga studier visar pa att
ett arbete har en stor social del av manniskors liv och att manga skulle fortsatta arbeta aven
om de skulle klara sig ekonomisk pa att lata bli.

Social status. Ett arbete innebér dven en viss social status. Vissa yrken innebar en hogre status
an andra. HOog-status-Arbeten innebar ofta en storre frihet inom arbetsuppgifterna én
lagstatus-arbeten som oftast &r mer styrda. For att koppla det till varfor man véljer arbeta
skriver Vroom att en person kan vélja att arbeta eftersom det kommer att ge personen en
hogre status an att inte arbeta. Har skiljer det sig i olika samhéllen beroende pa kon. Man ar
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ofta mer pressade att arbeta for att vara en familjefar och forsorja sin familj medan kvinnan
ses som bra nog om hon & hemmafru och skoter familj och barn.

Med dessa fem olika anledningar till varfor manniskor motiveras till att arbeta kom Vroom
fram till att foljande: forutom ekonomisk ersattning innebér ett arbete att fa utlopp for sin
kunskap och kompetens samt att fa erkannande och respekt av andra, att fa social interaktion
med andra och majligheten att bidra med nagot nyttigt for samhallet. Men aven att ett arbete
kan bidra till att hoja ens status i samhallet (Vroom 1995).

2.2.6 Maccoby, M. (2010). The 4 RS Of Motivation.
Maccoby (2010) har utvecklat en teori kring vad ledare ska motivera sina medarbetare med
och kom fram till de tre R:en:

Responsibilities (ansvar)

Ménniskor kanner sig engagerade nér de har meningsfulla arbetsuppgifter som innebar ett
visst ansvar dar de far anvanda sig av sin kompetens. En vardare drivs att hjalpa andra, en
larare av att lara ut och en entreprentr av att bygga upp ett vinstdrivande foretag.
Avrbetstillfredstélle och motivation kan sattas samman med att personens fulla potential
kommer till sin nytta.

Relationships (relationer)

Manniskor ar motiverade av att ha goda relationer med chefen, kollegor och kunder. | manga
fall motiverar arbetskollegor som pushar varandra till att prestera. Det fungerar lite som i
lagsport. Andra blir motiverade till att de har en chef som lyssnar, coachar och bryr sig om
dem.

Rewards (bel6ningar)

Beldningar i form av ekonomiskt &r inte motiverande i den bemérkelsen att de gor att
medarbetarna gor ett battre jobb. En lakare kan motiveras till att traffa fler patienter men han
kommer inte att varda dem battre. En ingenjor kommer att bli mer innovativ och kreativ
genom att han far en hogre 16n. Hog och rattvis 16n hamnar hogt upp nar man listar vad som
ar ett bra arbete. Nar ménniskor inte kanner sig ratt kompenserade i jamforelse med kollegor
har de en tendens att stanga ner och bli mindre produktiva. Men det visar aven att de som far
bra erkannande fran sin arbetsgivare ar nojda trots lagre Ion.

Reasons (anledningar)

Det hér kan vara den storsta motivatorn av dem alla. Under andra varldskriget gjorde
manniskor upprepande och trista arbetsuppgifter men var motiverade eftersom de kande att de
var med och sag till att deras land vann i kriget. Det samma for arbetare i kina som lagger en
heder i att se till att bygga upp sitt land. Manniskor sétter en stolthet i att arbeta for en god
sak.
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Sa for att lyckas motivera sina medarbetare menar Maccoby att man ska se till att de kanner
ett ansvar som matchar deras kompetens, se till arbetsgruppens relationer ar utan konflikter
och att de arbetar mot samma hall. Han menar &ven att det bor finnas en forstaelse av
ledarskapets betydelse for gruppen, vad vill de ha ut av sin ledare och stérka sina relationer
med dem. Se till att beldna for ett gott arbete och se till att alla kénner att de blivit belénade.
Sist men inte minst, kommunicera ut varfor de ska jobba hardare. Ge dem en anledning att se
till att de tillgodoser kunderna (Maccoby 2010).

2.3 Kritik & problematisering mot motivationsteorier

Maslows teori har utsatts for mycket kritik. Kritiken har bestatt i bland annat att teorin har
varit svart att med empiri sakerstélla att de olika nivaerna verkligen ar hierarkiskt
organiserade och att teorin pa sa vis ar svar att definiera (Jacobsen & Thorsvik 2008).
Herzberg et al (2010) menar pa att enbart finna en uppsattning av atgarder for att 6ka
motivationen i en arbetsgrupp kan bli svart da alla individer har olika forutsattningar samt
olika behov. Dessa ar bekymmer som kan dyka upp for en organisation om de exempelvis
enbart utgar fran en motivationsteori som ar individanpassad som Abraham Maslows
behovspyramid for att 6ka motivationen hos sina anstéllda. Eftersom denna teori ar pa en
individanpassad niva kan det leda till att det kan upplevas som om att anstéllda aldrig kan
kénna en total arbetstillfredsstéallelse nar foretaget arbetar for att 6ka motivationen. For hur
arbetar man for att fa en grupp med individens arbetsmotivation att bli hogre nar de alla pa
individniva har olika behov (Herzberg et al 2010).

Daremot finns det dven kritik riktad mot Herzbergs tvéafaktorteori. Enligt Abraham och
Andersen (2007) sa ror sig denna kritik angdende nagra utav de forhallandena som tas upp i
Herzbergs tvafaktorteori. Kritiken ror sig bland annat om sjélvaste forskningsmetoden i den
mening att det ar givet att man far en tvafaktorteori om man utgar fran en fraga som skall
aterberatta en handelse som berdr en positiv och negativ upplevelse. Sedan har inte heller
Herzbergs tvafaktorteori tillrackligt med hansyn for individers olikheter som kan vara med
och bidrar till en 6kad trivsel pa arbetsplatsen. Aven det faktum att det finns undersokningar
som visar pa att det finns individer som upplever motivatorerna som hygienfaktor och vice
versa.

Enligt Abrahamsson och Andersen (2007) kan inte en grupp eller en organisation k&nna en
motivation utan det &r individen som kan k&nna motivation, vilket aven innebér att det endast
ar individer som kan bli motiverade (Abrahamsson & Andersen 2007).

Har framkommer en problematik nar man skall motivera anstallda i en grupp om man utgar
fran en motivationsteori som inte ar individanpassad sasom Herzbergs tvafaktorteori. Dock
menar Herzberg att det kan bli svart att motivera pa individniva nar det faktiskt ar till en hel
organisation man vill nd ut till. Samtidigt behéver man ta hansyn till individers olika behov
och anledningar till motivation for det ar oftast olika saker som fungerar som drivkraft. Vi ar
val insatt i att fenomenet motivation ar av en komplex natur vilket gor att vi anser att det inte
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enbart skulle racka med att utga fran en motivationsteori for att forsta vad som motiverar. Vi
tanker att genom att man anvander sig utav ett flertal motivationsteorier kan undga mycket av
den kritik som finns och istéllet se varje individ for dennes sanna jag och fa en 6kad
forstaelse. Vi menar att det kan tankas att det latt forsvinner en massa av nyanser i vad som
motiverar en individ med nar man enbart utgar fran en motivationsteori da man “stirrar sig
blind” i vad den valda motivationsteorin sdger och missar helheten.

Eftersom fenomenet motivation ar av sadan komplex natur och vi aven vill veta upplevelsen
av arbetstillfredsstéllelsen har vi trots detta valt att utga fran Herzbergs tvafaktorteori i var
intervjuguide. For att kringga kritik har vi aven valt att anvanda oss av ett flertal
motivationsteorier i var studies analysdel.
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3. Metod
| detta kapitel redogor vi for hur vi gick tillvaga for att samla in vart material till studien. Vi

borjar med att forklara vilken undersokningsmetod vi har valt vidare beskriver vi utformandet
av var intervjuguide. Vidare foljer beskrivningar av urval, etiska aspekter, datainsamling och
bearbetning och tolkning av insamlade data. Foljt efter detta kommer en metoddiskussion dar
vi diskuterar validiteten samt reliabiliteten som vi anser att denna studie har.

3.1 Val av undersokningsmetod

Vi har valt att anvanda oss utav kvalitativa intervjuer da vi soker efter den inneb6rd och
mening som fenomenet besitter. Trost (2010) tar upp om att kvalitativa studier ar att
rekommendera nar syftet ar att hitta samband och fa en forstaelse for det undersokta
fenomenet utifran individens egna aterberattande av upplevelser. Hade man daremot varit
intresserade av att veta om hur manga som upplever nagot pa ett specifikt satt hade kvantitativ
studie varit att rekommendera (Trost 2010).

Vi anser att kvalitativa intervjuer ar den metod som passar bast for vart syfte och
fragestallning da vi inte ar ute efter att veta om exakt hur manga poliser som upplever sig att
kanna motivation eller som upplever en vantrivsel. Utan det vi vill fa reda pa utav var studie
ar en forstaelse om hur poliser upplever sin radande arbetstillfredsstéllelse och motivation. Vi
vill utifran deras egna beréattelser kunna se ett monster for att pa sa vis kunna se om
upplevelserna ar generaliserbar for den arbetstillfredsstallelse och motivation hos Poliser i
Sverige. Intervjuerna ar semistrukturerade det vill séga att vi latit den intervjuade ha en storre
mojlighet att sjalv formulera sina svar utefter den fraga som stéllts. Enligt Patel och
Davidsson (2011) innebar en semistrukturerad intervju att det pa forhand finns en bestamd
grundtanke bakom intervjufragorna som stalls som leder till en stor frihet i den intervjuades
svar (Patel & Davidsson 2011).

3.2 Utformandet av intervjuguide

For att kunna utfora kvalitativa intervjuer behdvdes en intervjuguide framstéllas. | var
undersdkning har vi valt att anvanda oss av en standardiserad intervjuguide. Enligt Trost
(2010) innebar en standardiserad intervjuguide att fragorna stalls i en forbestamd foljd samt i
en liknande intervjusituation (Trost 2010). Vi har valt att ha fragorna 6ppna for att kunna fa
svar som utgar ifran intervjupersonens asikter. Trost (2010) menar att kvalitativa intervjuer
kannetecknas av att genom direkta fragor av simpel karaktar far man fram djupa nyanserade
svar av mer komplex natur (Trost 2010).

| sjalva utformandet av intervjuguiden har vi utgatt ifran Herzbergs hygien- och
motivationsfaktorer och formulerat fragor utifran varje del i de faktorer som ingar. De delar i
intervjuguiden som vi valt att ta med utefter Herzbergs tvafaktor teori ar fragor som ror
arbetsmiljo, feedback, 16n, vad som motiverar och vad som minskar motivation, delaktighet
och kompetensutveckling. Vi har &ven med andra fragor sasom hur en arbetsdag ser ut och
handelser som paverkat dem i sin yrkesroll. I slutet av intervjuguiden har vi valt att anvanda
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oss utav en fragestallning fran Herzbergs ursprungliga undersokning. Denna &r uppbyggd pa
sa vis att respondenten till att borja med far den valmojligheten att aterge en handelse som
antingen fatt respondenten att kanna bra eller daligt for sitt arbete. Anledningen till att vi
valde att anvanda oss utav denna fraga &r for att vi anser att det ar intressant att se om
respondenterna uppger den bra eller daliga handelsen forst. Vi tanker att den handelse som
uppges forst har haft storst betydelse for respondenten. Fragan kan dven anvandas for att
styrka de tidigare fragestallningens svar da man kan se vad for faktorer som varit delaktiga i
att skapa dessa handelser, det vill séga om de motiverat eller skapat missndje hos
respondenten.

3.3 Urval

Till en borjan hade vi kontakt med Polisens HR-avdelning for att se om de kunde hjalpa oss
att fa fram Poliser som var intresserade av att delta i var undersokning. Polisens HR-
avdelningen sande i sin tur ut mail till utvalda polisstationer varav de beskrev att det var tva
studenter som soker deltagare att intervjua till sin c-uppsats rérande motivation. Tyvérr gav
inte deras forsok nagot resultat utan vi fick forsoka att finna intervjupersoner pa egen hand.
Da ingen av oss kanner eller har nagra personer i var narhet som arbetar som poliser fick vi
chansa genom att lagga ut en efterlysning via en Facebook grupp. Via Facebook gruppen fick
vi kontakt med tva poliser som var intresserade av att stalla upp pa intervjuer. Utefter det fick
vi sedan rekommendationer avseende kollegor till dessa poliser som vi kunde kontakta. De
personer vi har intervjuat arbetar alla som poliser i Sverige. Fyra av de intervjuade arbetar i
mindre orter och tva i storstader. Gemensamt for alla intervjupersonerna &r att de arbetar eller
nyligen har arbetat inom yttre tjanstgoéring, som inom Polismyndigheten kallas for
ingripandeverksamheten. Det & med andra ord de poliser som vi ser ute i samhéllet i malade
polisbilar och uniform. Motsatsen till yttre tjanstgoring &r de poliser som arbetar med
exempelvis utredningar och andra typer av mer administrativa uppgifter, det vill séga inre
tjanst. Detta var ett val vi gjorde eftersom vi ville veta just de individernas asikter kring amnet
da vi ar av den uppfattningen att det ar i den gruppen det storsta missnojet med bade 16n och
arbetsmilj6 ar som storst.

Intervjupersonerna ar i ett brett spann av alder och yrkeserfarenhet och fordelningen av kon ar
fordelad pa tva kvinnor och fyra man. Vi ar nojda med respondenterna vi fick tag pa for var
studie da inga demografiska variabler ar av vikt da det ar upplevelser av individer vi soker
efter. Enligt Trost (2010) &r sndbollsurval en del av ett bekvamlighetsurval dar man inte véljer
ut en specifik grupp av manniskor gallande exempelvis kon och alder utan att man efter varje
avslutad intervju fragar den intervjuade om den kan rekommendera nagon som kan vara
lamplig att intervjua. Snébollsurval &r med andra ord metaforiskt och liknas vid en snéboll
som rullas fram och blir storre och storre (Trost 2010).
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3.4 Etiska aspekter

Vi har i denna studie foljt vetenskapsradets (2018) etiska riktlinjer; informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet innebér att
forskarna innan startad intervju meddelat rérande det syfte som studien har samt ge en
overgripande forklaring om hur undersokningen kommer att utforas (Vetenskapsradet 2018)
Informationskravet har vi tillgodosett genom att vi informerat de intervjuade innan vi startade
intervjun om det syftet var studie har samt vad det innebér i stora drag att delta i
undersokningen. Det andra kravet enligt vetenskapsradet (2018) ar samtyckeskravet som
betyder att deltagarna i en studie sjalva har ratten att valja att delta eller inte (Vetenskapsradet
2018). Samtyckeskravet uppfylldes da vi redan fran borjan da vi forklarat rorande vart syfte
med studien samt att intervjuerna kommer att antecknas och forklarade att det &r frivilligt att
delta i undersékningen. Vi tydliggjorde &ven for intervjuns deltagare att de har ratt att avbryta
intervjun nar som helst och att de kan om sa vill vélja att inte svara pa vissa fragor. Annu ett
krav som vetenskapsradet har for forskning ar konfidentialitetskravet som innebér att man
utlovar deltagarna i studien en anonymitet fran utomstaende (Vetenskapsradet 2018).
Konfidentialitetskravet tillgodoses da vi informerade de intervjuade om att de & anonyma
samt att deras svar enbart kommer att anvandas till denna studie. Det ar &ven av hansyn till
konfidentialitetskravet som vi inte kommer att anvénda oss utav intervjuernas deltagarnas
namn i studien. Det sista av de 4 grundkraven fran vetenskapsradet (2018) ar nyttjandekravet,
med detta krav sa menas det att den insamlade materialet enbart far anvandas for den studie
som den samlats in for (Vetenskapsradet 2018). Nyttjandekravet blev uppfyllt da vi
informerade samtliga deltagare innan intervjun om att den insamlade informationen enbart
kommer att anvandas till syftet for studien och sedan att forstoras.

3.5 Datainsamling
For att fa in data till var undersokning rorande den arbetstillfredsstallelse och motivation som

poliser i Sverige upplever har vi kontaktat de som uppgivit intresse for att delta i var
undersdkning via telefon. Detta for att boka in tid och plats for tilltankt intervju. Vi har valt att
gora kvalitativa intervjuer for att fa fram arliga och uppriktiga svar utefter vara
fragestéllningar. For att fa vara respondenter att kanna en trygghet i intervjusituationen har vi
valt att utfora intervjuerna enskilt och pa en neutral plats dar vi kunnat prata utan yttre
stérande moment. Intervjuerna varade ungefér 1,5 timme vardera. Vi hade innan vi gick ut
och intervjuade gjort tva provintervjuer som blev fardig pa ungefar en timma. De personer vi
anvande oss av vid prov-intervjuerna var en pensionerad polis samt en person som valt att
sluta arbeta som polis. Nar vi val kom ut och intervjuade pa plats markte vi att poliserna var
mycket pratglada och intervjuerna tog langre tid &n vad vi hade réaknat med fran forsta borjan.

Sammanlagt har vi intervjuat sex individer. Vi har ansett att antalet intervjuer racker for att ge
oss de svar vi behover. Efter dessa sex intervjuer kunde vi se ett monster i de svar vi fatt och
darfor har vi nojt oss med antalet. Enligt Trost (2010) kan man genom gedigen bearbetning av
det insamlade materialet man fatt utav sina kvalitativa intervjuer fa fram manga handelser,
uppfattningar och i dessa se samband mellan de olika intervjuade (Trost 2010).
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Vi har aktivt valt att inte spela in intervjuerna utan har istallet under intervjuerna
sammanfattat vad som ansetts som relevant till stalld fragestallning samt antecknat citat och
kénslouttryck i form av tvekningar, skratt etcetera.

3.5.1 Intervju diskussion
Anledningen till att vi aktivt valt att inte spela in vara intervjuer ar da vi tror att en inspelning

skulle kunna paverka reliabiliteten i var undersokning. Nar nagot spelas in finns alltid
chansen att en individ kan kanna en radsla for att det inspelade materialet skulle kunna hamna
i fel hander. Vi menar pa att en inspelning skulle kunna varit ett storande moment for de
deltagande i intervjun vilket i sin tur kunnat paverka arligheten i de svar som vi fatt da det
finns en risk att respondenterna skulle valja att svara utifran vad som organisationen skulle
tycka var okej. Vi har upplevt att respondenterna i var undersokning har vagat éppna upp sig
och ge arliga och uppriktiga svar samt att de varit mycket villiga att dela med sig om bade
negativa och positiva upplevelser av deras anstéllning inom Polisen. Trost (2010)
problematiserar anvandandet av att spela in intervjuer. Han menar att manga blir haAmmade
nar de vet om att de blir inspelade och det kan paverka svaren negativen. Forfattaren namner
aven att intervjuer som upptar lang tid kan bli tidsédande att lyssna igenom for att leta efter
detaljer (Trost 2010). For att sakerstélla reliabiliteten valde vi att bada delta vid
intervjutillfallena. Vi delade upp pa intervjuerna sa att vi utforde tre stycken var. Vi delade
upp pa ansvaret sa att nar den ena hade huvudansvaret och intervjuade sa hade den andra till
funktion att sitta med och anteckna vid sidan av. Anledningen till detta ar for att kunna
undvika ett subjektivt tolkande i var senare analys samt minska risken av att missa nagot som
S&gs.

Nackdelen med att inte ha spelat in intervjuerna ar att det dkar risken att svaren ar subjektivt
fargade utifran utforarens forutfattade meningar. Detta har vi undvikit genom att utfora
intervjuerna pa det vis vi beskriver som ovan. Vi har vidare forsokt att halla ett sddant
hermeneutiskt forhallningssatt som majligt i var sammanfattning av svaren. Vi anser att med
vart 6ppna sinne i sammanstallningen av svaren att detta aktiva val att inte spela in
intervjuerna varit bast lampat for var undersokning. | var analys del har vi darfor valt att
aterge de svar som vi fatt av respondenterna i berattande form. Dock har vi anvént oss av
nagra fa kortare citat for att styrka vissa resonemang.
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3.6 Bearbetning och tolkning av insamlade data

For bearbetning och tolkning av var data har vi anvant oss utav ett deduktivt arbetssétt, det
vill séga att vi har anvant oss utav en redan befintlig teori for att utifran denne se om nya
slutsatser kan dras. Enligt Patel och Davidsson (2011) kan man se ett deduktivt arbetssétt som
“att man foljer bevisandets vdg” och utifran den anvénda teorin skapar nya hypoteser rérande
det undersokta fenomenet (Patel & Davidsson 2011). Nér vi val utfort vara intervjuer och
sammanstallt dem pabdrjade vi sjalva analysarbetet. Vi har ndrmat oss de svar vi fatt utifran
ett hermeneutiskt forhallningssatt. Det vill saga att utifran var egna inforskaffade kunskap och
men ocksa genom att vi har forsokt tolka de svar vi fatt genom att se till helheten och inte bara
till de enskilda svaren. Pa sa vis kan vi sdga att varje enskild respondent bidragit med delar
som bildar en helhet i var undersokning.

Vi genomforde analyserna pa varje intervju direkt efter varje intervjutillfalle for att pa sa vis
ha det farskt i minnet. Nar vi sedan hade utfort alla intervjuer lastes de grundligt igenom ett
flertal ganger och anteckningar fordes ned vid sidan av texten. Nar vi upplevde att vi hade fatt
ett helhetsintryck av samtliga intervjuer bérjade vi sedan att se 6ver vilka likheter samt vilka
skillnader vi kunde skonja ur vara texter. Vi delade upp materialet i tva olika huvudkategori
Hygienfaktorer samt motivatorer foljt av att vi analyserat materialet utifran de befintliga
teorierna fran var teoridel. Med hjélp av befintliga teorier och begrepp belyser vi sedan de
monster som framkommit ur var analys.

3.7 Metoddiskussion.

Lantz (2013) skriver om svarigheten att intervjua och skriva ner det intervjupersonen séger
samtidigt. Hon skriver dven att man genom att spela in en intervju kan fa fler nyanser i sin
senare analys och genom att enbart skriva finns risken att man omedvetet filtrerar bort det
som man personligen inte tycker ar viktigt. Vidare menar hon att ju 6ppnare en intervju ar
desto svarare att enbart kunna skriva och att svaren behaller sin objektivitet (Lantz 2013). Det
kan vara till en nackdel i var undersékning som vi anda anser att vi kunnat kringga da vi varit
val medvetna om problematiken samt att vi bada har deltagit for att fora anteckningar under
intervjuernas gang.

Patel och Davidsson (2011) tar upp om de brister som kan uppsta vid en transkription process
och menar pa att sattet hur man pratar inte ar det samma som det pa skrift. Det forfattarna
menar &r att via transkribering av samtal forsvinner bland annat gester, ironi, ansiktsuttryck,
kroppsrorelser samt betoningar av vissa ord. Sedan finns det d&ven har med den risk att
forfattaren vill tydliggora den transkriberade texten och dérav gor texten mer grammatiskt
korrekt &n vad sjélvaste samtalet var (Patel & Davidsson 2011).

Vi anser att reliabiliteten ar relativt god for var undersokning trots att vi aktivt valt att inte
spela in vara intervjuer. Vi har bada utfort intervjuer forr samt att vi innan studiens borjan
aven utforde tva testintervjuer. Enligt Patel och Davidsson (2011) kan man sakerstélla att
reliabiliteten &r god dven i kvalitativa undersokningar, trots att man inte kan mota ett matt pa
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sjalvaste reliabiliteten som man kan i kvantitativa undersokningar. Problematik som kan dyka
upp rérande reliabiliteten i kvalitativa undersokningar ar att beddmningarna tappar sin
objektivitet och ar fargade av forskarens varderingar och asikter. Forfattarna menar pa att
denna problematik gar att undkomma genom att intervjuaren &r tranad for att fa en relativt god
reliabilitet (Patel & Davidsson 2011).

Eftersom var intervjuguide innehaller fragor som &r kopplade till Herzbergs hygien- och
motivationsfaktorer anser vi att var undersékning har en relativt hog validitet da den faktiskt
maéter det den ska, det vill sdga upplevd arbetstillfredsstéllelse och motivation.

Vi anser dven att var undersokning har en god innehallsvaliditet da vara teorier och begrepp ar
kopplade till de fragor som finns i var intervjuguide. Validiteten skulle dock kunnat varit
hdgre om vi dven hade sakerstallt den samtidiga validiteten. Detta hade vi exempelvis kunnat
gjort genom att vi hade utfért samma matning via exempelvis enkater for att se om de stamt
overens med svaren fran vara intervjuer.
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4. Analys och resultat

| detta kapitel kommer vart insamlade material redovisas tillsammans med de centrala
begrepp samt utvalda teorier vi ansett lampliga for att besvara vara fragestallningar:

« Vad upplevs motivera poliser i sin yrkesroll?
o Vad upplevs skapa missnoje hos poliser i sin yrkesroll?
e Hur upplever poliser sin arbetstillfredsstallelse

Vi kommer i detta kapitel att aterberatta vad som framkommit av respondenternas
intervjusvar samt anvanda oss av nagra fa citat for att styrka vissa resonemang i var analys. |
slutet av kapitlet kommer vi att presentera ett resultat utifran var analys.

Var intervjuguide borjade med inledande fragor som kunde ge oss en ékad forstaelse om
varfor respondenterna valt att bli polis samt for att fa en inblick i hur deras arbetsvardag ser
ut. I en av vara bakgrundsfragor i intervjuguide 16d en friga “Varfor blev du polis”.
Majoriteten av respondenterna svarade att de inte haft nagra tidigare tankar pa att bli polis
ddremot framkom det att tvd av respondenterna kommer fran “polis-familjer.” Samtliga
respondenter uppgav nar vi fragade dem om det blev som de hade tankt sig nar de ingick i
Polisyrket, att de ingatt utan forutfattade meningar samt att de skulle géra samma val idag.
Rorande denna fraga fick vi sjalvklara svar som var av sadan karaktar att samtliga
respondenter inte kunde tanka sig nagot annat arbete och att de med stor sannolikhet skulle
gOra samma val idag.

Vi hade till denna fragestallning dven en foljdfraga om de skulle géra samma yrkesval idag.
Av respondenternas svar framkommer en enhetlighet som tyder pa att de i grund och botten ar
néjda med sitt yrkesval. Vi fick svar som vi direkt kunde tolka som att de var mycket nojda
med sina yrkesval: “Ja, absolut. Har inte angrat mig en sekund. Jag skulle absolut géra om det
idag”.

Pa fragan om vad det basta med att vara polis ar fick vi en variation i svaren men alla med
samma underliggande mening, att det ar att hjalpa allménheten och att gora en skillnad.

Precis som David McClelland menar i sin teori sa ar behovet av att kdnna att man presterar
nagot och kanslan av att fa bekraftelse verkar vara det som till viss del gor att poliser trivs
med sina arbeten (Jacobsen & Thorsvik 2008). Och det uppfylls genom att de som poliser fa
en direkt respons pa det arbetet de gor ute pa gatorna bland allméanheten. Att gora nagot for
andra, att kunna fa vara med och géra en skillnad &r uppenbarligen nagot som driver
respondenterna i var studie. Detta gar att koppla till \VVrooms (1995) fem anledningar att
arbeta, “the productions of goods and services” som innebdr att det motiveras att kanna sig
som en del av nagot stérre (Vroom 1995). Om man ser till Ryan och Deci (2000) OIT inre
och yttre motivation upplevs det genom respondenternas svar att de ligger mer at hoger i OIT
motivationsmodellen, atminstone nar det ror sig om att hjalpa allmanheten. Anledningen till
att vi anser detta ar att deras motivation upplevs att drivas av nagot inre och den upplevs inte
som kontrollerad utan mer av en frivillig natur.
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Respondenterna upplevs att genuint brinna for det arbetet de gor for allménheten trots att visst
missnoje framkommer i ett mer byrakratiskt arbete som &r kopplat till organisationen. Som en
respondent uppgav: “Absolut! For mig dr det som en bra betald hobby”.

Eftersom polisen ar en statlig organisation sa arbetar de dven pa sétt och vis for allmanheten
da de larm och uppgifter som inkommit fran allmanheten ar det som styr deras arbetsdag.
Detta kan man tydligt se i det som en utav respondenterna uppgav vid intervjun nér vi stallde
fragan om vilken arbetsuppgift som tar mest tid under deras arbetsdag dar respondenten
uppgav att de maste avbryta det arbete de utfor pa kontoret om ett larm inkommer. Vidare
berattar respondenten om de olika prioriteringarna som larmen har dar prio ett innebér fara,
prio tva ar bradskande och prio tre, fyra och fem ar sadana larm som skots nar de kan.

Dock ar detta inte nagot som respondenterna upplevs att stéras av pa nagot vis utan mer nagot
som ger dem energi. Vilket bade kan kopplas ihop med att arbetet de utfor for allmanheten ar
i samklang med deras inneboende vérderingar och att de styrs av en inre motivation. Ryan och
Deci (2000) menar pa att den inre motivationen ar den som far individer att utféra handlingar
utan yttre tryck. Nar en individ upplever en inre motivation sa ar det istallet nagot som ger
individen gladje och utfors av den anledningen av fri vilja (Ryan & Deci 2000). Aven en av
Vrooms (1995) fem anledningar till varfor manniskan motiveras “The productions of goods
and services” kan appliceras hir. Vroom (1995) menade p4 att f utlopp for sin energi pa ett
syfte var nadgot som motiverar individer (Vroom 1995). Merparten av vara respondenter kan
kopplas till att detta &r ndgot drivande. Vi tanker att respondenterna ser sitt syfte som att
hjalpa allmanheten och att det aven gor att de kanner en samhorighet till att delta i nagot
storre. Fran allméanheten far respondenterna feedback som gor att de kan sjalvforverkliga sig
sjalva. Den feedback de far av allménheten kan tankas att vara att de har deras fortroende och
att medborgarna verkligen behéver respondenternas hjalp i svara stunder i sina liv. Enligt
Maslows behovshierarki behdvs det att individen kanner sig uppskattad eller erkénd for att
kunna ga upp pa det sista steget i “behovstrappan” och kunna sjilvforverkliga sig sjalv
(Maslow 1987).

Missnojet man kunde urskilja i svaren under samma fraga var i 6verlag i respondenternas svar
kopplade till den avrapportering som utfors efter de utfort ett “grip”. Problematiken som
respondenterna uppgav rorande detta var att sjdlvaste “gripet” kunde ta en halvtimme medan
sjalvaste avrapporteringen kunde ta uppat tva timmar att utféra. Det framkom &aven av
respondenternas svar att det som tar mycket tid under ett pass &r att transportera
omhandertagna personer till kringliggande stdder. Har kan svaren kopplas till missnéje som
upplevdes 6ver de radande arbetsvillkor och arbetsmiljo som respondenterna har. Precis som
Herzberg et al (2010) skriver &r det inte arbetet i sig utan den omgivande omgivningen som
den anstéllda anser att vara oréattvis eller oorganiserad som gor att man upplever vantrivsel
(Herzberg et al 2010).

Har skulle man utifran Ryan och Deci’s (2000) OIT motivationsmodell placera samtliga
respondenter mer at vanster i modellen. Vi menar inte pa helt omotiverade med dtminstone
mer at de tva varianterna av yttre motivation som ligger at vanster, external regulation eller
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introjected regulation. Respondenternas bakomliggande motiv hér upplevs inte vara autonoma
utan mer av en kontrollerande natur och nagot som utfor for att undvika nagon form av
konsekvens.

4.1 Fragor kopplade till Herzbergs motivatorer.

Vi har valt att analysera intervjuns fragor utifran olika motivationsteorier som &r behandlade
under var teoridel. Anledningen till vi valt att anvanda oss utav flera motivationsteorier ar for
att fa en okad forstaelse for den komplexitet som fenomenet motivation besitter. Vi kommer
till att borja med under varje kategori i var analys presentera hur respondenterna upplever
dessa fragor som ar kopplade till hygienfaktorerna som sedan foljs av motivatorerna. Det
framkommer i majoritet av respondenternas svar att deras upplevda motivation &ar kopplat till
faktorer som ber6r arbetet i sig som de uppdrag som de utfor at allméanheten. Efter vara
inledande fragor sa féljdes fragor av en sadan natur som gick ut pa att fa reda pa vad som
motiverar respondenterna. Den forsta fragan som vi stéllde till vara respondenter var féljande,
”Nér kdnner du dig som mest tillfreds som polis”. Hir hade svaren en genomgéende karaktar
som visade respondenternas inre motiv om att hjalpa de utsatta i samhallet ses som det som &r
viktigast for dem i sin yrkesroll. Overlag var respondenternas svar av en sadan karaktar som
tyder pa att polisyrket ar en stor del av deras liv samt att det &r viktigt for dem att prestera val
pa ett yrkesmassigt samt ett personligt plan.

Svaren pa denna fraga kan kopplas till alla de teorier vi anvant oss av. Herzberg och Maslow
menar att nu nd&rmar man sig det som verkligen kan motivera en individ i arbetslivet, det vill
sdga att individen kanner sig kompetent i det utforda arbetet. Men ocksa att kanna
uppskattning.

Hér kan vi se att respondenterna drivs och kanner en stark motivation av ett behov av att
lyckas men aven att fa bekréaftelse som i fallet med vara respondenter ofta kommer fran
allménheten.Detta i likhet med McClelland, dar han pratar om behovet av prestation
(Jacobsen & Thorsvik 2008). Aven Vroom (1995) och Maccoby (2010) menar att bekraftelse
och kanslan av att vara en del av nagot storre och att kdnna att det man bidrar med paverkar
andra méanniskor i en positiv bemarkelse (Maccoby 2010 & Vroom 1995). Gemensamt for de
motivationsteorier vi anvant oss av ar att bekréftelse och kénslan av en god prestation ar en
inre motivation och anses som viktiga for att en individ ska kunna kanna
arbetstillfredsstéllelse. Detta ser vi ocksa genomgaende i vara intervjuer att det varit viktigt
for vara respondenter. Har har vi gjort den bedémningen att respondenterna ligger at hoger
enligt Ryan & Deci, OIT motivationsmodell (2000) da de uppenbarligen arbetar i samklang
med sina inre motiv. Det framkommer att det arbete de utfor ger dem nagot pa ett djupare
personligt plan &n att undvika nagon form av bestraffning eller motta ndgon form av yttre
beldning.
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Nar vi fragade respondenterna om vad ar det som ger dem motivation i arbetet fick vi en
variation i deras svar som samtliga visar pa att det ar det inre som driver respondenterna i
deras arbete. Enligt Ryan och Deci (2000) sa ar en inre motivation nagot som individen utfor
av fri vilja samt nagot som antingen upplevs som utmanande eller roligt (Ryan & Deci 2000).
Det framkom hér av svaren sadant som respondenterna sjélva ansag att vara givande for dem
sjalva som individer. Nagra respondenter uppgav att de tyckte att deras arbete var roligt och
att det som driver &r att fa vara bra pa det de goér medan andra ansag att det var viktigt att fa
ké&nna att man gjort en skillnad.

Vidare fragade vi vad som respondenterna sjalva tyckte skulle kunna hoja deras motivation.
L6nen men dven uppskattning fran arbetsgivaren ar sddant som respondenterna upplever som
motiverande men aven att kunna utvecklas i sitt yrke och ha chansen till en karriarutveckling.
Vi fick aven svar dar de uttryckte att de 6nskade mer resurser i verksamheten for att
exempelvis ha en mojlighet att kunna arbeta mer forebyggande. I svaren framkommer det
sadana onskningar som respondenterna har som skulle kunna 6ka deras arbetstillfredsstéllelse.
Hér kan man se att de ndmner 16n, kompetensutveckling och feedback &r viktiga
bestandsdelar i vad som motiverar fa individerna att kdnna en tillfredsstallelse i sitt

arbetsliv. Aven har ser man en tydlig tendens till att det som motiverar dem ar kopplat till det
arbete de utfor ute pa gatorna och i métet med allménheten. Medan det som de anser kan 6ka
motivation och underforstatt det som de &r missnojda med ar sddant som i sin tur harror till
organisationen. McClelland tar upp i sin teori att vad som motiverar individer &r varierande
och personligt. Vissa individer drivs mer av exempelvis makt medan andra av behov av att
prestera. Vad som driver individen mest ar dven nagot som varierar beroende pa olika
situationer exempelvis kan en individ kanna sig att ha ett storre behov av att prestera nér det
ror sig om utférandet av en arbetsuppgift medan denna i ett annat sammanhang har ett storre
behov av makt for att bli motiverad (Jacobsen & Thorsvik 2008).

Detta foljdes av fragan “Nar trivs du inte som polis?”. Hér var svaren enhetliga till en borjan
da samtliga uppgav svar som tydde pa att de trivs i sitt yrke. Desto langre ned i svaren rérande
denna fraga sa framkom missndjen om nar de inte trivdes som poliser som &r kopplat till det
byrakratiska arbetet som respondenterna dven utfor. Ur respondenternas svar kunde man
skonja att de upplever att det existerar mycket enligt dem onédigt arbete som hindrar dem fran
att utfora arbete for allmanheten dar de behovs. Aven att det finns komplicerade drenden som
man vet inte kommer att ge nagot straff vilket en respondent uppgav som “skitérenden”. Har
framtrader en viss tvetydighet i de svaren vi fatt. Respondenterna uppger att de trivs men
vissa svar leder anda till att det finns bitar i deras arbetsvardag som upplevs som frustrerande.
Att det framkommer en sadan dissonans i respondenternas svar kan bero pa det som Maccoby
(2010) tar 1 sin teori upp om “Responsibilities” vilket innebér att individer kdnner sig
motiverade ndr de upplever sig att ha meningsfulla uppgifter (Maccoby 2010).
Respondenterna trivs som polis ndr de utfér de arbetsuppgifterna som de anser vara
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meningsfulla vilket framkommer vara de som utfors at allmanheten medan missnojet
framkommer nér arbetsuppgifterna ar kopplade till organisationen.

Som foljdfraga pa detta fragade vi respondenterna om vad de sjalva anser far dem att tappa
sin motivation.

Har kan man ocksa uppleva en viss tvetydighet i respondenternas svar. En av respondenterna
menar att det kan kannas motigt nar andra valjer att fokusera enbart pa det som inte alltid gatt
sa bra istallet for att lyfta det som faktiskt gatt hela vagen i ett arende. Respondenten svar kan
kopplas till dennes egna prestation och att den kanner att det viktigt att fa respons pa sadant
som gatt bra.

Enligt McClelland (2007) har personer som motiveras av prestation ett behov av att fa
bekraftelse for det jobb de utfér (McClelland 2007).

Det framkom tydligt av respondenterna som gav svar av denna karaktar att det var viktigt att
sjalv far kdanna att man presterat val samt att fa bekraftelse for det. Nar de inte upplevde att det
de gjorde blev fullt ut uppskattat sa kande de att det fick dem att tappa motivationen. Desto
djupare in vi kom i intervjufrdgan sa framkom det ett inneliggande missndje. Dessa missndjen
var kopplade till sddant som harror till organisationen i den mening att de upplever att trots
allt arbete som laggs ned pa ett fall sa véljer anda aklagaren att lagga ned utredningen. |
svaren rorande denna fraga kan man aven urskilja den personalbrist som respondenterna
upplever som gor att de manga ganger kanner sig otillrackliga for allmanheten. En av
respondenterna uppger aven att arbetet ibland kanns meningslost da det dnda inte kan
fullféljas pa grund av att det inte finns tillrackligt med folk.

Vi kan genom svaren se att det som sanker motivationen ar faktorer som harror till
exempelvis de hygienfaktorer som Herzberg staller upp, sasom personalpolitik och
arbetsvillkor.

Nar vi fragade respondenterna om de far feedback pa utfort arbete och vilka de far dem ifran
svarade samtliga chefer, kollegor och allménheten. Respondenterna var 6verens om att
feedback fran allmanheten ar den som de uppskattar mest citat: “Allmanheten ar bast. De ar
mina uppdragsgivare ”. De uppger aven att allmanheten &r den grupp som ger Polisernas
arbetsprestationer mest berém samt att detta skapar en motivation hos respondenterna.
Rorande fragan om vilken feedback som respondenterna ansags vara viktigast sag vi svar som
visar pa att det ar allmanhetens feedback som ar det som motiverar respondenterna.

Vidare fragade vi respondenterna pa hur de ser pa feedback fran deras kollegor. Svaren vi fick
tyder pa att det finns skilda meningar géllande detta. Vissa av respondenterna anser att de far
tillracklig feedback fran kollegor medan andra anser att det inte alls &r tillrackligt. Daremot
anser alla respondenter att feedback dr ett viktigt inslag i deras arbetsvardag och att alla borde
bli battre pa det. Overlag anser respondenterna att feedback frén gruppchefer och utredare
borde vara béttre.

27



Om man ser till Herzbergs tvafaktorteori som menar att feedback &r en form av erkannande
som gor att anstéllda kanner sig motiverade sa ar inte feedbacken fran chefer med och bidrar
till en 6kad motivation for vara respondenter. Det framkommer av respondenternas svar att de
dven onskar att denna feedback vore battre som kommer fran chefer och utredare. Feedbacken
fran kollegorna fungerar som motiverande for nagra utav vara respondenter.

Precis som det framkom i Hawthorne studien sa ar det av vikt att anstallda kanner sig sedda
och bekraftade av chefer och ledningen. Detta &r ndgot som vi ser att vara respondenter
saknar. Studien visade dven pa att trots att arbetarna hade en inte helt tillfredsstallande
arbetsmiljo s vagde anda feedbacken fran ledningen upp dessa brister till viss del. Enligt
Maslow (1987) ar behovet av uppskattning och erkédnnande den nést hogsta delen i hans
behovspyramid. Poliserna uppger lite spridda svar angaende feedback men alla anser att det ar
en viktig del. Utifran detta resonemang tror vi att respondenterna trots den ibland bristfalliga
arbetsmiljon kan kénna arbetstillfredsstallelse har med att gora att de kénner att
uppskattningen allménheten ger dem den feedback de behover.

Nista fraga vi stillde vara respondenter var ”Vad fér dig att kdnna dig njd med en
arbetssituation/insats?”. Har fick vi en variation i svaren som grundar sig i respondenternas
inre varderingar. Det som framkommer under intervjuerna ar att resultatet av deras insatser
under en arbetsdag ar av stor vikt for respondenterna. Naturen av svaren verkar vara kopplade
till det inre motivet som ligger till grund hos respondenterna for att utféra handlingar. Det &r
sjalvaste utkomsten av deras prestationer som motiverar. Enligt Mcclelland har vissa individer
ett stdrre behov av att prestera i vissa situationer och att det ar detta som motiverar en individ
(Jacobsen & Thorsvik 2008). Likt som i Maslows behovspyramid kommer erkédnnande och
uppskattning som en viktig del i de behov som ménniskor har (Maslow 1987).

Nasta fraga i var intervjuguide 16d “Upplever du att du har moéjlighet till att vara delaktig i
planering och genomforande av arbetet?” Fran denna fraga fick vi en variation i svaren som
tyder pa att de till viss del kan vara delaktiga. Sammanfattningsvis kan man se
respondenternas svar som att det ar de sjalva som tar besluten ute pa gatan men det &r
allmanhetens behov som styr nér och vilka arbetsuppgifter som skall utforas. En av
respondenterna ser sin delaktighet genom att vara med och forsoka paverka Polisernas
arbetsvillkor i en tvargrupp. Enligt Herzberg et al (2010) dr ett stérre ansvarstagande
exempelvis nagot som anses att 6ka motivationen hos de anstéllda (Herzberg et al 2010. Som
respondenterna sjalva uppger sa tar de sjalva besluten ute pa larm trots att det ar allméanheten
som bestammer nar och vad som skall utforas. Detta kan vara nagot som ar med och
kompenserar att de anstallda kdnner motivation trots de inte styr nér arbetsuppgifterna skall
utforas. Aven att en av respondenterna ar med i en tvargrupp kan man se som ett
uppréatthallande av att fa kdanna ett visst inflytande pa arbetsplatsen
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Sedan fragade vi respondenterna fragor som var kopplade till deras méjligheter for karriar och
kompetensutveckling. Fragorna som stélldes var "Hur upplever du mojligheten till att védxa i
rollen som polis?” och  Hur &r mdjligheten till kompetensutveckling?”. Det rader en enad
asikt om att karriarmojligheter finns inom Polisen. Det framkommer &ven av svaren att det
finns majlighet till kompetensutveckling. Dock framkommer det i svaren till denna fraga att
resursbrist verkar vara ett hinder for bade karriar och kompetensutveckling.

Herzberg et al (2010) tar upp att mojligheten for anstéllda att kunna utvecklas &r en
bidragande faktor for att kdnna motivation (Herzberg et al. 2010). Kompetens och
karriarmojligheter ar d&ven nagot som ar viktigt for individen att kunna utvecklas i sin
arbetsroll. Om vi exempelvis ser till det behov som Mcclellands (2008) tar upp om rérande att
prestera sa kan en mojlig utkomst bli att dessa individer som &r drivna av att prestera inte
langre vill ta for sig nya utmaningar da de oftast tar sig an utmaningar de sjalva anser sig att
kunna prestera val i.

Enligt Maslow ar den hdgsta delen av behovspyramiden sjalvforverkligande och dar finns
bland annat behovet av att kunna utvecklas som individ. Detta kan man koppla till
kompetensutveckling da det ar ett satt att kanna tillfredsstallelse i sin yrkesroll (Jacobsen &
Thorsvik 2008).

4.2 Herzbergs hygienfaktorer

Nar vi stallde fragor fran var intervjuguide som var kopplade till Herzbergs hygienfaktor sa
var manga av respondenternas svar nagot som pavisar ett missnoje. Forsta fragan vi stéallde
var rérande om respondenterna upplevde att de kanner sig trygga pa sin arbetsplats. Det
visade sig utav det insamlade materialet att respondenterna upplevelser har varierar nagot. En
del av respondenterna ansag sig att vara trygga och menade pa att detta ar trots allt ett arbete
som de &r tranade for, medan nagra av respondenterna uppgav att det ibland kunde vara lite
tungt och att det fanns daligt med utrustning.

| 6verlag sa kanner respondenterna sig trygga i sin arbetsmiljo. Detta kan kopplas till ett
flertal olika motivationsteorier i den mening att detta oftast ses som nagot grundlaggande.
Enligt en av Herzbergs et al hygienfaktorer (2010) sa behover anstallda att kanna sig trygga
pa sin arbetsplats for att undvika missnoje. | det sistnamnda citatet kan man urskilja en viss
ambivalens i svaret som kan antyda pa en viss otrygghet som ar kopplat till att de anstallda
inte far det instrumentella stodet som Onskas av arbetsgivaren. Vilket Herzberg et al. (2010)
menar skulle kunna skapa en 6kad risk for att de anstéllda att k&nna vantrivsel (Herzberg et
al.2010).

Maslow (1987) menar dven han att trygghet ar en viktig del for individen. Da trygghet ar en
av de lagre delarna i Maslows behovspyramid &r de grundldggande och av stor vikt for
individens vélbefinnande men dven for att kunna komma vidare upp i pyramiden for att kunna
k&nna motivation (Maslow 1987). Det framkommer av respondenternas svar att det kollegiala
stodet ar starkt och dr nagot som okar den trygghet de kanner. En respondent menar att
karandan istallet kan ses som en kollega som alltid staller upp nér det behdvs och att man
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aldrig star ensam som polis. En annan respondent upplever att de inom dennes arbetslag byggt
upp en trygghet i att de oftast har samma kollega som de arbetar tillsammans med.

Nasta fraga behandlar arbetsforhallandena i den mening om det ar nagot som upplevs som
frustrerande i respondenterna arbetssituation. Har kan vi i samtliga respondenternas svar se ett
homogent svar som tyder pa ett missndje angaende det befintliga rattsvasendet. Ett missnoje
gentemot Sveriges politiker som i grund av botten ar deras arbetsgivare da de arbetar statligt.
Ett flertal av respondenterna uppger aven ett stort missndje gentemot andra myndigheter i
samhéllet sdsom sociala myndigheterna och psykiatrin. Varav de anser att dessa inte tar sitt
ansvar och det resulterat i att manga manniskor faller mellan stolarna. Vi tolkar detta som att
respondenterna kénner en otillracklighet i det arbete de utfér och att de kanner en frustration i
att inte kunna fullfélja sina arbetsuppgifter pa ett tillfredsstallande satt. Nagra av
respondenterna svarar dven pa samma fraga en uppgivenhet de upplever med allt arbete som
de lagger ned med forundersokningar som anda sedan laggs ned av aklagare.

Vi kan med respondenternas svar se en upplevd frustration och uppgivenhet dver att det
arbete poliserna lagt ner ofta inte leder nagonstans. Den tid och energi som de lagger ner i sitt
arbete bara rinner ut i sanden och blir ogjort.

Maccoby (2010) menar att vissa individer drivs av att fa arbeta med sadant som ger en kénsla
av meningsfullhet och som kan géra skillnad for andra, &ven att individen &r en del av en
storre innebdrd i exempelvis samhéllet (Maccoby 2010). Detta kan ge individen en inre kénsla
av motivation. Det samma &r Vroom (1995) inne pa nar han definierar de olika anledningarna
till att manniskor arbetar 6verhuvudtaget. Dar en av anledningar &r att fa kanna som en del av
nagot storre, att vara en del av ett ssmmanhang och kunna jobba med det som man brinner for
(Vroom 1995). Utifran Ryan och Decis’s (2000) OIT sa skulle man kunna se det som att dessa
individer befinner sig at hoger i motivationsmodell (Ryan & Deci 2000). Vi menar pa att det
kan vara sa att dessa anstéllda kanner denna frustration eftersom alla dessa vérderingar som
ligger till grund for polisyrket &r sa pass integrerade i deras egna inre. Frustrationen i det som
respondenterna uppger att det dr andra organisationer som “stoppar’” dem i sitt arbete kan
kopplas till dessa teorier och vara en motpol till motivation eller kunna skapa ett missnoje.

Vidare fragade vi véra respondenter ”Kénner du att du har stdd av kollegor och chef?”. Har
uppgav samtliga respondenter att de upplever att de bade har stod av chefer samt av kollegor.
Daremot framkom det ett svar som tyder pa att detta stod av chefer endast verkar berora de
nérmsta cheferna det vill sdga gruppcheferna. Daremot mérker vi att de inte kanner stod av
chefer som befinner sig hdgre upp i organisationen.
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Den sista fran géllande hygienfaktorer var den om 16n. Vi fragade hur viktigt 16nen ar och
varfor, samt vad en 16n representerar. Alla respondenter var eniga om att I6nen var lag.
Daremot sag vi att de poliser som bodde och arbetade i en smastad visserligen var missnojda
med I6nen men de tyckte dnda att den var okej. Lite mer kritiska roster hérdes fran
respondenter som levde i en storstad. En av respondenterna hade tydliga asikter angaende att
det borde vara storre skillnad i I6nerna géllande om personen arbetar och bor i storstad eller
landsbygd eftersom det enligt respondenten skiljer mycket i exempelvis bostadspriser men
aven kostnader for transporter. Vi kunde dven se att fragan om lonen &r nagot som visserligen
stor vara respondenter men att det verkar som det finns andra saker i deras arbetsliv som gor
att de trots allt valjer att forbise det och arbeta kvar i yrket.

| Maslow och Herzberg teorier handlar 16nen om grundlaggande behov och inte ndgot som
kan motivera till battre prestation utan enbart motivera till att en individ véljer att arbeta.
Enligt Vroom (1995) &r 16n en av de starkaste anledningarna till att en individ éverhuvudtaget
valjer att arbeta. Detta for att det ar en grund i var 6verlevnad och bekvamlighet (Vroom
1995).

| de svaren vi fick pa fragan vad en 10n representerar kan man se att 1onen for nagra individer
aven representerar ett slags erkannande eller vardering pa deras arbete. Maccoby (2010)
menar att lénen &r en stor del i motivationen till arbete da den kan vara en sporre for att
prestera battre (Maccoby 2010). Det som ocksa ar intressant gallande fragorna kring 16n och
vad den representerar ar att det ar ett ganska brett spektrum i svaren. Allt fran att 16nen ar det
man anvinder sig av att betala mat och bostad for. Aven Maccobys four R’s of motivation
(2010) innehaller beloningar sdsom I6n, dock menar han att I6nen kan vara en motivation till
att prestera béattre pa sin arbetsplats (Maccoby 2010). Genom svaren av vad lonen
representerar kan vi anda se att nagra av individerna ser 16nen som en slags uppskattning for
sitt arbete. Lonen verkar vara en viktig fraga for poliserna bade i vara intervjuer samt i media.

Som avslutning i var intervju av respondenterna blev de uppmanade att tdnka pa en handelse
da de kande extra bra eller extra daligt for ditt arbete foljt av foljdfragor. Anledningen till
detta var for vi ville fa fram vad som vagde tyngst hos respondenten det vill séga den bra
handelsen eller den daliga handelsen. Vi finner dven av intresse att veta vilka faktorer som har
spelat in for den bra handelsen respektive daliga handelsen samt vad de ar kopplade till.

Det framkommer av respondenternas svar att majoriteten fem av sex av dem anger en positiv
handelse forst. Samtliga handelser som hade gett vara respondenter en bra kansla ar kopplade
till att de antingen presterat val och fatt hjalpa allmanheten pa nagot vis.

| de atergivna negativa handelserna kan man se en tydlig koppling till antingen missndje mot
hur organisationen har behandlat respondenterna eller ett upplevt misslyckande i sin roll att
hjéalpa allménheten.
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4.3 Resultat

Det som framkommit i vart analysarbete utifran vara intervjuer ar att respondenterna ar nojda
med sina yrkesval och att de gillar sina arbeten. Det vi kan se av vart insamlade material &r att
respondenterna upplever en tvetydighet i sin arbetstillfredsstéllelse. De kénner en forpliktelse
genom ett engagemang for sitt arbete och sina arbetsuppgifter. En upplevelse vi ocksa kan se
ar att de befinner sig i ett sa kallat flyt som enligt begreppet arbetstillfredsstallelse ses som att
individen befinner sig i egen bubbla och dar kreativiteten far rada. De ses i vissa hanseenden
nojda med faktorer som ror sina arbetsuppgifter samt i den feedback de mottager fran kollegor
och allménheten.

Déremot upplevs respondenterna inte ndjda med ett flertal faktorer av organisatoriska inslag
sd som 16n, feedback fran chefer och ledningen, personalresurser samt kompetensutveckling.
Det som upplevs att motivera respondenterna ar i samtliga hanseenden kopplat till faktorer
rorande det arbete de utfér gentemot allmanheten.

Det finns olika forklaringar till varfor respondenterna kanner motivation. Om vi exempelvis
ser till McClelland’s teori dar han menar att individens motivation ar varierande samt att den
aven kan variera utifran olika tillfallen. Det McClelland (2007) menar ar att det finns tre olika
behov som individers motivation kan komma ifran. Sa som makt, samhdrighet och prestation
(Abrahamsson & Andersen 2007). Utifran de svar vi fatt frn var studie kan vi se att
respondenterna verkar drivas av prestation och bekraftelse. Victor Vroom (1995) menar dven
han att det som motiverar ar bland annat upplever en kansla av att géra skillnad, precis som
respondenterna uppger i vara intervjuer. Men aven att motivation i arbete kan handla om de
sociala kontakter individen upplever i sitt arbete (Vroom 1995). Enligt Ryan och Deci’s OIT
motivationsmodell (2000) kan vi se det som att respondenterna drivs av en hog autonom
motivation.

Vi tanker att desto fler av en individs énskningar som blir uppfyllda rérande deras arbetsmiljé
och arbetsvillkor skulle kunna vara med och paverka den upplevda motivationen som de
kénner och kunna gora den mer autonom. Desto mer autonom motivation som de anstéllda
upplever skulle &ven kunna vara med och paverka till en hogre arbetstillfredsstallelse.

Respondenternas svar visar pa en signifikant upplevd motivation nar det ror sig om
allmanheten och ett mer uttalat missnoje nér det rér sig om faktorer som ar kopplat till
organisationen. | en undersékning gjord av Novus opinion (2017) tillsammans med
Polisforbundet visade det sig att den storsta enskilda faktorn till missndje ar 16nen
(Polisforbundet 2017).

Det framkommer av respondenternas svar att de bland annat inte &r fullt ut néjda med sin 16n.
Herzberg et al (2010) menar pa att om en anstalld &r missnéjd med en viss hygienfaktor sa
kommer detta att anses som det absolut viktigaste for denne. Nar anstallda kanner missnoje sa
okar risken att de anstéllda fokuserar pa det som gor dem missnojda istéllet for sjalvaste
arbetet i sig. Detta kan i sin tur skapa arbetsgrupper som presterar sémre (Herzberg et al
2010). Forfattarna menar pa att den attityd som de anstéllda har for sitt arbete &r ytterst
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vasentlig. Ser individen sitt arbete som daligt sa &r det troligt att dennes asikter dven kan
komma att paverka sin omgivning. Eftersom arbetet tar upp en sadan stor del av vara liv &r det
naturligt att det &ven &r ett av de stérsta samtalsémnena (Herzberg 2010). | detta fallet handlar
det om l6nen och det kan forklara varfor just Ionefragan &r sé “het” inom polisen just nu.
Victor Vroom (1995) menar att 16nen ar en viktig faktor i arbetslivet. Han menar att 16nen ar
en av anledningarna till att manniskor véljer att arbeta eftersom den tillgodoser ett behov som
har sin grund i éverlevnad och bekvamlighet.

Maccobys (2010) teori om the 4RS of motivation innefattar en motivationsfaktor som heter
Rewards och handlar om att 16nen inte ar motiverande pa det sétt att den gor att anstéllda utfor
ett battre arbete eller med storre gladje. Daremot menar han att exempelvis en lékare, eller
polis i detta fall, kan genom en hdgre 16n bli motiverad att arbeta mer effektivt men I6nen kan
aldrig motivera till att personen gor ett béattre arbete eller blir mer héngiven sitt arbete. Lonen
ar en viktig del av arbetet men den kan inte ses som nagot som ger en storre inre motivation
eller arbetstillfredsstéllelse.

Det som upplevs att motivera respondenterna kommer i de flesta fall fran en inre motivation
genom att de drivs av att prestera val. Vi upplever att det som motiverar samtliga
respondenter &r kopplat till allmanheten som exempelvis feedback och det som drar ned pa
motivation ar kopplat till organisationen. I det senare handlar det ofta om I6nen men ocksa om
att de saknar feedback fran chefer och ledning.

Har kan man se den problematik som kunnat uppstatt i var studie om vi enbart skulle utgatt
fran en motivationsteori sisom Herzbergs tvafaktorteori. Enligt denna teori sa skulle inte
respondenterna i denna studie uppleva en motivation nar det galler de organisatoriska
faktorerna men daremot kan vi se en skillnad nar det rér sig om faktorer géllande
allmanheten. | de faktorer som ror sig pa ett organisatoriskt plan &r respondenterna 6verlag
missnojda medan faktorerna som ror allmanheten motiverar. Vi menar pa att har far man ett
svar pa vad som skapar motivation och vad som skapar missndje men ingen forklaring pa
varfor.
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5. Sammanfattande diskussion

| detta kapitel kommer vi forst att besvara vara fragestallningar sen utifran dessa att
presentera den slutsats som vi kommit fram till genom var undersokning. Foljt av detta
kommer en diskussion dar vi lyfter styrkor och svagheter med som dykt upp under arbetets
gang. Avslutningsvis kommer vi att lagga fram om tankbar framtida forskning.

5.1 Svar pa studiens fragestallningar

Var studie syftade till att fa ett svar pa vad som motiverar poliser i deras arbete samt vad som
gor att de kanner en arbetstillfredsstéllelse. Vi ville ocksa fa svar pa vad som upplevs skapa
ett eventuellt missndje, detta skulle besvaras genom foljande fragestallningar;

Vad upplevs att motivera poliser i sin yrkesroll?
Vad upplevs skapa missndje hos poliser i sin yrkesroll?
Hur upplever poliser sin arbetstillfredsstallelse?

Vi anser oss ha fatt tillfredsstallande svar angaende dessa fragestéllningar. Gemensamt for att
respondenterna har varit att de anser att det som motiverar ar faktorer som ar kopplat till
allmanheten och det som skapar missndje i sin tur enbart &r kopplat till organisatoriska
faktorer. Med tanke pa ovanstaende svar om faktorer som skapar motivation samt de faktorer
som skapar ett missnoje har vi kommit fram till att poliser i Sverige upplever en tvetydighet i
sin arbetstillfredsstéllelse i den mening att arbetstillfredsstéllelsen kanns htg nér det ror sig
om allméanheten men lag nar det rér sig om organisationen. En slutsats vi kan dra i detta
arbete ar mojligheten att poliserna i var studie ser allmanheten som deras priméra arbetsgivare
och organisationen som deras sekundara.

5.2 Diskussion

Validiteten i var undersokning hade kunnat vara hdgre om vi aven hade utfort enkater pa
liknande fragor till vara respondenter och sedan stéllt dem gentemot de svar vi mottog fran
var intervju. I och med den tidsramen pa 10 veckor som detta arbete haft ansag vi det inte
rimligt att utfora nagot for att sékerstalla den samtidiga validiteten.

I vart urval av poliser har vi anvant oss av ett snébollsurval dér en intervjuperson
rekommenderar oss nagon som skulle kunna tankas stélla upp.

En tanke vi haft utefter detta urval ar att vi intervjuat poliser som varit dedikerade sitt arbete
och darmed fatt svar fran individer som gett en mer positiv installning till arbete. For att
kunna fa en storre bredd i vara svar skulle vi aven kunna ha anvént oss av poliser som hade
gjort valet att sluta arbeta som polis. | och med det tror vi att svaren hade sett nagot
annorlunda ut eftersom en utav vara test-intervjuade som hade slutat som polis visades en
signifikant skillnad i svaren mot de respondenterna som vi intervjuat.

Det vi kom fram till i var analys &r att samtliga respondenter ligger mest at hoger i Ryan och
Deci’s OIT motivationsmodell. Det vi menar med detta ar att deras motivation har en hég
grad av autonomi. Medan denna respondent som hade valt att avsluta sin anstallning inom
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Polisen mer lag at hoger i samma motivationsmodell. Vilket kan tyda pa att respondentens
motivation kéants mer kontrollerande och drivits av yttre form av beléningar sdsom 16n. Detta
ar nagot som man skulle kunna forska vidare pa och jamfdra poliser som ar kvar i anstallning
gentemot poliser som valt att avsluta sin anstallning. Vi tanker att en mojlig utkomst har ar att
manga av poliser som valt att avga inte kommit sa langt med att integrera de nya varderingar
som arbetet medfor pa ett djupare plan sa att utférandet av handlingarna upplevts som
autonomt. Vi menar pa att det kan vara mojligt att de istéllet stannat kvar pa forsta steget i
yttre motivation i Ryan och Deci’s OIT motivationsmodell (2000), external regulation.

Anledningen till att vi anser att detta skulle vara intressant att forska vidare pa ar for att se om
denna slutsats som vi presenterar med var studie galler dverlag; att se allméanheten som den
primara arbetsgivaren och organisationen som den sekundara. Vi menar pa att fallet kan vara
sd att det enbart &r rimligt for poliser som upplever en inre motivation for att hjélpa
medborgare har att lyckas med att se allmanheten som en primar arbetsgivare och
organisationen som en sekundar.
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Bilaga intervjuguide
Inledande fragor

Alder
kon
Familjesituation
Hur lange har du arbetat som polis?
Varfor blev du polis?
e Dblev det som du tankt dig?
e Skulle du géra samma val idag?
Det basta med att vara polis?
Hur ser en vanlig arbetsdag ut?
e vad gor ni?

e Vvad tar mest tid?

Motivationsfaktorer (inre faktorer)

Nar kénner du dig mest tillfreds som polis?
e Varfor?
e Vad dr det som skapar denna tillfredstéllelse?

Vad &r det som ger dig motivation i arbetet?
o pa vilket satt?

Finns det nagot som skulle kunna héja din motivation?
e Vad skulle andra kunna gora?
e Vad skulle du sjalv kunna géra?

Nar trivs du inte som polis?
e Varfor?

Vad ar det som far dig att tappa motivation?
o pavilket satt?

Vad far dig att kanna dig n6jd med en arbetssituation/insats?

Ansvar och delaktighet?
« Upplever du att du har mgjlighet till att vara delaktig i planering och genomftrande av
arbetet?

Karriar och kompetensutveckling?
e Hur upplever du mojligheten till att véxa i rollen som polis?
o Mojlighet till kompetensutveckling?



« Ardet viktigt att kunna utvecklas i sin arbetsroll?

Far du feedback pa utfort arbete?
o Fran vem eller vilka?
o Pavilket satt?
e Motiverar det?
o Vem onskar du mest feedback fran? Varfor?

Hygienfaktorer (yttre faktorer)

Kéanner du dig trygg i ditt arbete?
o Fysisk arbetsmiljo
e Kkollegor
e ledning

Arbetsforhallanden
o Finns det stunder du anser att ditt arbete ar frustrerande/besvarligt?
« Vad skulle kunna gora arbetsforhallandena battre?
e Vem anser du &r ansvarig for det?

Kéanner du att du har stéd av kollegor och chef?
« Ardet viktigt?
o Pavilket satt?

Ldn
e Hur viktig ar 16nen for dig?
e varfor?

e Vad representerar 16nen?

Tank pa en handelse da du kénde extra bra eller extra daligt for ditt arbete. Detta kan
antingen ha hant under en kort eller lang tidsaspekt. (Fran Herzberg et al. 2010 s.141 f)
Finns det nagot i ditt yrkesliv som satt extra tydliga spar? Bade negativ och positiv.

e Kan du berétta vad som skedde?

e FOr hur lange sedan skedde detta?

« Var det som skedde nagot som var normalt gentemot de omsténdigheterna som
existerade under tiden som handelsen skedde?

e Hur lange holl sig kanslan? Kan du beskriva vad det var som gjorde att kanslan
startade och nér det slutade?

o Kan du utveckla mer precist varfér du kdnde som du gjorde under denna handelse?

« Vilken inverkan har denna handelse/handelser haft pa dig?

« Hade dessa kanslor nagon paverkan pa hur du utfor ditt arbete? Hur? Hur lange
foregick detta?

« Kan du ge mig nagot exempel pa hur detta paverkade hur du utforde ditt arbete? Hur
lange var det s&?

« Paverkade det som hande dig privat pa nagot vis? Hur lange? Paverkade det hur du
kom 6éverens med familjen eller manniskor generellt?



Paverkade det som hande vad du kanner for att arbeta for organisationen(polisen) eller
var det enbart for handelsen sjalv som kénslan bertrde?

Har handelsen pa nagot vis paverkat din karriarméjlighet? Om ja hur?

Har det som hande fatt dig att andra din asikt som du kéanner for ditt yrke? Om ja, pa
vilket sétt?

Skulle den héndelse som du nyss beskrivit kunna ske igen och ha samma effekt? Om
inte - kan du beskriva vilka atgarder som gjorts for att forhindra detta? Vad ar det som
skett som gor att du inte skulle agera och kanna pa liknande sétt idag?

Finns det nagot ytterligare rérande handelsen som du skulle vilja tillagga?

Om respondenten svarat rérande en bra handelse gors ovanstaende fraga pa nytt rérande en
negativ handelse eller vice versa.






