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Sammanfattning 

Vår studie avser att undersöka vad som motiverar och skapar arbetstillfredsställelse hos 

poliser i Sverige. Populationen vi använt oss av är poliser som arbetar eller nyligen har arbetat 

inom yttre tjänst. Vi har valt att utgå ifrån Herzbergs tvåfaktorteori i vår intervjuguide men 

även att använda oss utav andra motivationsteorier för att få en djupare förståelse i studiens 

analysarbete.  

Studien är grundad på kvalitativa intervjuer som består av 6 respondenter som valts ut via ett 

snöbollsurval. Vi har använt oss utav semistrukturerade frågor för att kunna få en bredare och 

personligare svar från respondenterna.  

Resultatet av vår studie visar att poliser upplever en tvetydighet i sin arbetstillfredsställelse. I 

vår analys kunde vi se att det som motiverar poliserna i vår studie är kopplat till faktorer som 

rör allmänheten och det som skapar missnöje är kopplat till organisatoriska faktorer.  

Slutsatsen som denna studie visar är en möjlighet att poliserna som ser allmänheten som sin 

primära arbetsgivare känner en större motivation och arbetstillfredsställelse. 

 

 

Nyckelord: Poliser, motivation, missnöje, arbetstillfredsställelse. 
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1. Inledning 

Vi har valt att undersöka hur poliser i Sverige upplever sin arbetstillfredsställelse och 

motivation. Intresset för just poliser kommer sig av att vi under en längre tid kunnat läsa i 

tidningar och på sociala medier om deras uttalade missnöje rörande deras arbetsförhållanden, 

speciellt kring deras löneutveckling. Vi har också under vår tid på universitet kommit i 

kontakt med teorier kring motivation och arbete där de ofta hänvisar till att lönen i sig inte 

skapar motivation. Vi tyckte att detta skulle vara av intresse att undersöka i en studie. 

Vi finner det intressant och undersöka om det kan finnas andra faktorer och anledningar i 

deras arbetsvardag som påverkar den upplevda motivation och arbetstillfredsställelsen. 

  

1.2 Bakgrund 

Poliser är en arbetsgrupp som under en längre tid har fått ett stort medialt intresse gällande 

deras missnöje gällande framför allt löneutvecklingen. Mycket har handlat om att 

myndigheten dräneras på personal eftersom lönerna är så dåliga och många poliser väljer 

därmed att sluta. En undersökning som polisförbundet gjort tillsammans Novus visar att 64 

procent av poliser i Sverige menar att höjd lön är den enskilt viktigaste faktorn till att poliser 

ska fortsätta vara kvar i yrket. 38 procent av de tillfrågade anser att arbetstiderna har en stor 

påverkansfaktor och 28 procent menar att det handlar om bristande tillgänglighet gällande 

arbetsledningen. Det framkommer även i undersökningen att 32 procent av poliserna anser att 

de måste arbeta övertid för överhuvudtaget få ihop sin privatekonomi (Polisförbundet 2017). 

 

Jo. Y (2015) menar i sin artikel på att det skett en markant ökning sen 1990 angående att få 

fram vad för faktorer som anses skapa arbetstillfredsställelse för poliser. Tidigare studier 

rörande arbetstillfredsställelsen hos poliser har delat in detta i olika variabler såsom 

demografiska och arbetsrelaterade. De demografiska variablerna innefattar ålder, ras och kön 

och i de arbetsrelaterade variablerna innefattar autonomi, arbetsmiljö och samhörighet. Det 

som framkommit i dessa tidigare studier som utförts i USA och Asien var att de 

arbetsrelaterade variablerna hade en större effekt på arbetstillfredsställelsen än vad de 

demografiska variablerna hade. I samma artikel skriver Jo. Y (2015) om en undersökning i 

Korea där resultatet visade att poliser som arbetar i yttre tjänst ofta saknar feedback och stöd 

från chefer och ledning men känner ett större stöd från sina nära kollegor. Just stöd och 

feedback är en av de faktorer som avgör hur individer upplever sin arbetstillfredsställelse (Jo. 

Y 2015).   

 

Ryan och Deci (2000) förklarar att om man tittar till mänskligheten i sin helhet visar det på att 

människan av sin natur är livlig, nyfiken och självmedveten. En människa med alla rätta 

förutsättningar att kunna utvecklas är inspirerad, kunskapstörstig, lättlärd och får lättare att 

kunna utnyttja alla sina egenskaper på ett tillfredsställande sätt. Om människan däremot inte 

får de rätta förutsättningar för dem att utvecklas eller att de av olika skäl hindras så minskas 

den inre motivationen och alla de ovanstående positiva effekterna försvinner och människan 

upplevs mer passiv. Den mänskliga naturen kan med andra ord antingen vara aktiv eller 

passiv alternativt kreativ eller lat. Beroende på den social kontext som individen utvecklas 
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och befinner sig i är vad som kan avgöra hur utkomsten blir för individen (Ryan och Deci 

2000). Om man tänker sig detta som en grund för individens välmående att få växa och 

utvecklas kan man tänka vilka konsekvenser faktorer som motverkar denna utveckling kan få 

både för organisationen i form av sjukfrånvaro, lägre effektivitet, hög personalomsättning och 

på individens egna psykiska och fysiska välmående. 

  

Herzberg et al (2010) menar på att den inställningen som individer har till sitt arbete är viktig 

då arbetet är något som tar upp stora delar av vår vakna tid på dygnet. För vissa är arbetet rent 

nöje medans det för andra är ett missnöje. Författarna menar att eftersom arbete är en så stor 

och viktig del av människors liv är det även naturligt att det är ett stort samtalsämne mellan 

oss. Sättet vi pratar om våra arbeten kan avslöja hur vi egentligen känner inför våra arbeten. 

Det kan röra sig om detaljer, korta historier eller bara en förbigående kommentar (Herzberg et 

al. 2010). 

  

Som Hertzberg et al (2010) uppger så är det hur en anställd pratar om sitt arbete som man kan 

få fram mycket av deras upplevda känslor. Det är av denna anledningen som vi valt att utföra 

kvalitativa intervjuer som är kopplade till Herzbergs tvåfaktorteori. Detta på grund av att vi 

anser att dessa frågor ger utrymme för oss att kunna få fram så mycket empiri som möjligt 

rörande hur poliser upplever sin arbetstillfredsställelse och motivation. 

  

  

1.3 Polisen - en offentlig organisation. 

Enligt Polisen.se är Polisen en statlig myndighet med cirka 30 000 medarbetare. Myndigheten 

styrs centralt av rikspolischefen som är utsedd av Sveriges Regering. Utöver detta finns sju 

regionala polisregioner utspridda över landet. 

  

Polisens verksamhetsidé: “Närmare medborgarna, mer tillgängliga och tillsammans leder vi 

det brottsbekämpande arbetet för trygghet, rättssäkerhet och demokrati” 

  

Eftersom Polisen är statlig organisation är det riksdagen som beslutar om de övergripande 

målen, genom förordningar och direktiv som styr organisationen. Polisen arbete styrs även av 

gällande lagstiftning i landet. Genom sitt arbete ska de bidra till att säkerställa allmän ordning 

i samhället samt betrygga allmänheten skydd och säkerhet. Polisens uppdrag är att arbeta 

förebyggande, rycka ut på akuta larm samt att utreda brott. Arbetet sker i samarbete med 

åklagarmyndigheten (Polisen.se). 

I en undersökning gjord av Novus Opinion (Polisförbundet 2017) där man frågade 2100 

poliser om deras motivation till att stanna i yrket. Resultatet blev att hela nio av tio poliser 

uppgav att en löneförhöjning skulle kunna vara avgörande för deras fortsatta arbete inom 

Polismyndigheten. Många poliser uppgav att de kände sig tvingade att arbeta extra för klara 

av sin ekonomiska situation. De andra faktorerna som skulle kunna ha betydelse var, i 

fallande ordning, fler kollegor, bättre arbetstider och en mer tillgänglig arbetsledning. 
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1.4 Syfte & frågeställning 

Syftet med detta arbete är att ta reda på hur Poliser i Sverige upplever sin 

arbetstillfredsställelse och motivation. Utifrån den mediala bilden som florerar rörande 

polisens missnöje kring sina arbetsförhållanden vill vi se hur detta stämmer överens med 

verkligheten. För att ta reda på detta behöver vi först och främst få reda på om det finns en 

upplevd motivation samt om något skapar missnöje. Genom kvalitativa intervjuer har vi 

försökt att fånga individernas upplevelser av sin arbetssituation för att kunna besvara våra 

frågeställningar: 

  

·         Vad upplevs motivera poliser i sin yrkesroll? 

·         Vad upplevs skapa missnöje hos poliser i sin yrkesroll? 

·         Hur upplever poliser sin arbetstillfredsställelse? 

  

  

1.5 Disposition 

Teori - I detta kapitel börjar vi med att förklara vi de begrepp vi använt oss av i uppsatsen för 

att läsaren skall få en förståelse för vad dessa innebär. Sedan beskriver vi djupgående de olika 

motivationsteorierna vi valt att använda oss av i våran undersökning. I slutet av vår teoridel 

problematiserar vi teorierna samt lyfter deras styrkor och svagheter. 

  

Metod - Här beskriver vi hur vi gått tillväga för att genomföra vår undersökning. I början 

redogör vi för hur vi kommit fram till den teoretiska referensram vi har i arbetet. Vidare 

redogör vi för hur vi kom fram till vilken undersökningsmetod vi valt att använda oss av. 

Kapitlet fortsätter med att beskriva hur arbetet med intervjuguiden växt fram samt hur vi valt 

att gå tillväga med vårt urval av respondenterna. Efter det redogör vi för hur datainsamlingen 

gått till väga samt hur vi arbetat med de etiska aspekterna. Avslutningsvis beskrivs hur vi 

bearbetat och tolkat insamlade data och avslutar med en metoddiskussion. 

  

Analys - Här går vi igenom fråga efter fråga utefter vår intervjuguide och sammanställer de 

svar vi fått av våra respondenter. Vi för grundliga diskussioner utefter varje fråga där vi även 

kopplar ihop svaren med befintliga motivationsteorier som vi tidigare tagit upp om i arbetets 

teoridel. 

  

Diskussion - Här redogör vi för den slutsats vi kommit fram till samt våra egna reflektioner 

kring resultatet. 
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2.Teoretisk referensram 

För att underlätta för läsarna har vi valt att börja arbetets teoridel med att förklara centrala 

begrepp. Detta för att tydliggöra innebörden samt vilken definition som ligger till grund för 

dem. Arbetet följs sedan av motivationsteorier och avslutas med kritik & problematisering 

mot motivationsteorier. 

  

För att få fram en tillfredsställande teoretisk referensram var vi tvungna att fråga oss vad det 

verkligen är som vi undersöker. Vår studies syfte var att få reda på hur väl den mediala bilden 

av Polisens missnöje som stämmer överens med verkligheten. För att kunna få ett svar på 

detta har vi läst in oss på området motivationsteorier och därifrån valt ut de teorier vi funnit 

mest lämpliga för vår studie. Utöver detta har vi även sökt via kau biblioteks “one search” för 

att hitta relevanta artiklar rörande arbetets syfte. Här kunde sökord se ut på liknande vis; 

Work, motivation, Self Determination Theory & Police. 

Vi har även använt oss utav relevanta hemsidor såsom vetenskapsrådet för etiska riktlinjer 

men även sidor som Polisförbundet och Polisen.se för att kunna ge en ökas förståelse för 

Polisen som organisation. 

  

Utifrån studiens syfte har vi valt att använda oss av Herzbergs tvåfaktorteori som 

utgångspunkt i vår intervjuguide. Eftersom ämnet motivation är ett så pass komplext område 

har vi valt att även använda oss av andra motivationsteorier i vår analys. Detta för att kunna få 

ett så tillfredsställande svar på vår frågeställning som möjligt. Anledningen till att vi anser att 

Herzbergs tvåfaktorteori är bäst lämpad för vår intervjuguide är på grund av att den tar upp 

både faktorer som skapar motivation så kallade motivatorer samt faktorer som skapar 

vantrivsel, så kallade hygienfaktorer, vilket är av vikt då vår studie även undersöker upplevd 

arbetstillfredsställelse. Eftersom denna teori stöter på kritik om att den inte är tillräckligt 

individanpassad när det rör sig om vad som motiverar använder vi oss även utav 

motivationsteorier som är individanpassade i vår analys. Vi anser oss då kringgått denna kritik 

samt kunnat få en ökad förståelse och bredare nyans i respondenternas svar. 

  

  

2.1 Centrala begrepp 

I denna del av kapitlet kommer vi att redogöra för de begrepp som vi anser att vara centrala i 

vår studie. 
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2.1.1 Arbetstillfredsställelse 

Arbetstillfredsställelse handlar enligt Kaufmann och Kaufmann (2016) hur de anställda ser på 

sitt arbete enligt sin attityd och om denne är negativ eller positiv. De menar dock att begreppet 

måste förtydligas genom några hjälpbegrepp som kommer att förklaras närmare. 

  

• Förpliktelse, här ser vi ett högt engagemang för företaget man arbetar på. Men 

även en låg personalomsättning och låg frånvaro samt att den anställde känner en 

samhörighet med företagets strategiska mål och även lojalitet. 

• Arbetsengagemang, att den anställde känner både energi och engagemang för 

sina arbetsuppgifter. Det vill säga en inre drivkraft. 

• Konstruktiv utveckling, att den anställde känner att den kan utvecklas 

personligen inom företaget. Att ständigt kunna lära nytt och behärska nya saker. 

• Flyt, när den anställde är så inne i att lösa en arbetsuppgift, där den får lov att 

använda sig av sin kreativitet, att den försvinner in i en “bubbla” och det som finns 

runt omkring försvinner för en stund. Då har den anställde hamnat i en “flyt-zon”. 

Detta anses som ett positivt tillstånd. 

  

Arbetstillfredsställelse har blivit någon som anses allt mer viktigt för de anställda och då även 

i förlängningen för företag och organisationer. Det är ett modernt sätt att se på sin arbetskraft i 

motsats till organisationer som enbart ser de anställda som arbetskraft som kan bytas ut. Kan 

ett företag eller organisation satsa på de mänskliga resurserna kommer det att gynna båda 

parter (Kaufmann & Kaufmann, 2016). 

  

2.1.2 Motivation 

De anställda (humankapital) är företagets viktigaste resurs sägs det ofta. För att få anställda att 

prestera innebär det att det måste finnas en förståelse i vad som motiverar människor att 

arbeta och prestera (Jacobsen & Thorsvik 2002).  

Motivation kan ses som det som får en individ att utföra en viss handling och varför detta 

beteendet antingen bibehålls eller slutar. En grupp människor eller organisation kan inte ha 

motivation utan det är enbart de enskilda individerna som kan ha motivation alternativt 

motiveras (Abrahamsson & Andersen, 2007). 

  

2.1.3 Hawthorne-effekten 

Åren mellan 1924 och 1932 utförde Elton Mayo tillsammans med forskarkollegor och 

företagsledningen vid fabriken Western Company i Hawthorne, Chicago en studie kring 

arbetsmiljö. Ledningen hade länge haft problem med att de anställda strejkade och var allmänt 

missnöjda. De hade försökt lösa problemen på olika sätt men inte lyckats. Mayo fick 

uppdraget att ta reda på vad missnöjet bestod i. 

Forskarna började med att undersöka den fysiska arbetsmiljön där de bland annat skulle 

kontrollera belysningen och vilken inverkan den hade på arbetarnas produktivitet. De delade 

in personalen i mindre arbetsgrupper och provade att ge dem olika belysning, vissa bättre, 

andra sämre. Hur de än gjorde blev arbetsprestationen alltid till det bättre. Detta trots att vissa 
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av arbetsgrupperna fick en direkt sämre belysning och att detta borde i logiken ha lett till en 

direkt sämre arbetsprestation hos de arbetande. Detta förbryllade forskarna eftersom det borde 

ha visat sig att den sämre belysningen skulle generera i ett sämre resultat. 

För att kunna göra en bättre analys av belysnings-experimentet så valde man att göra 

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 besökte 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 ökade och sjukfrånvaron minskade. Just detta fenomen brukar kallas för 

Hawthorne-effekten (Abrahamsson & Andersen, 2007).   

  

2.2 Motivationsteori 

Under denna del i våran studie kommer vi att presentera de olika motivationsteorierna vi 

anser att vara relevanta för att kunna besvara våra frågeställningar. 

 

2.2.1 Herzbergs tvåfaktorteori. 

Herzbergs tvåfaktorteori handlar om faktorer som anses att ha en inverkan på den 

arbetstillfredsställelse och motivation som en individ upplever. Genom att olika behov blir 

tillgodosedda gör så att individen har möjlighet att känna både en hög arbetstillfredsställelse 

såsom en hög motivation (Lindmark & Önnevik 2011). 

Herzbergs tvåfaktorteori utgår från den centrala frågan “Vad det är som individer vill ha ut av 

sina arbeten” (Herzberg et al. 2010 s.107). Herzberg et al menar på att svaret på denna fråga 

alltid kommer att vara “Det beror på”. Anledningen till detta menar de på är att det är svårt att 

generalisera vad som motiverar, då individer reagerar på olika sätt utifrån sina egna 

grundförutsättningar samt att människan är under en konstant utveckling. 

I sin studie för att se vad anställda vill ha ut av sina arbeten fick Herzberg et al fram att de 

faktorer som gjorde att anställda trivs skilde sig från de faktorer som gjorde att de vantrivdes. 

  

Studiens uppbyggnad var på så vis att de anställda under intervjun blev uppmanade att prata 

om händelser från deras arbetsliv som de själva ansett haft en speciell påverkan för dem, 

antingen skall händelsen skapat en bra känsla eller en dålig känsla för arbetet. Respondenterna 

fick sedan frågor som var kopplade till den händelse som de valt att återge. Exempel på frågor 

här kunde se ut på följande ”Hur länge höll sig känslan” och ” Har det som hände fått dig att 

ändra din åsikt som du känner för ditt yrke”. Först så var frågan av en sådan natur att 

respondenten själv fick välja om denne skulle återge en händelse som skapade en bra eller en 

dålig känsla. Om respondenten återgav en händelse som gav en bra känsla rörande arbetet 

bads denne senare i intervjun att återge en händelse som skapade en dålig känsla rörande 

arbetet. 
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Av studiens intervjuer framkom det att när negativa känslor uttrycktes så berodde det oftast på 

arbetssituationer och inte på självaste arbetet i sig. Det visade sig att vara i den omgivningen 

där arbetet utförts som individen ansågs att vara oorganiserad eller orättvis. De faktorer som 

kan kopplas till dessa situationer som skapar vantrivsel på arbetsplatsen kallas för 

hygienfaktorer. Det är först när dessa faktorer ligger under vad en anställd anser att vara 

godtagbart som det uppstår vantrivsel (Herzberg et al 2010). 

  

Hygienfaktorer består av lön, personalpolitik, fysisk miljö, arbetsledning samt arbetsvillkor 

(Lindmark & Önnevik 2011). Att dessa faktorer har fått namnet hygien är i den mening att de 

har parallell funktion med grunderna inom medicinsk hygien, där hygien har till syfte att 

undanröja hälsorisker från den miljö som människor befinner sig i. Hygien används därmed 

som förebyggande syfte och inte som ett botemedel och skulle hygienen tas bort skulle det 

finnas ännu mer sjukdomar. På snarlika sätt kan detta även appliceras på arbetet i den mening 

att det även där finns skadliga faktorer vars syfte är att skapa försämrade 

arbetstillfredsställelse och att hygien där fungerar för att ta bort de faktorer som skapar 

vantrivseln hos de anställda. När dessa faktorer är tillgodosedda känner den anställda ingen 

vantrivsel men det är innebär inte heller att en anställd känner motivation. Faktorer som leder 

till motivation är de som uppfyller individens behov av självförverkligande i arbetet. För att 

uppnå denna tillfredsställelse är det de faktorer som är anslutna med självaste arbetet som 

leder till motivation vilket som fått benämningen motivatorer (Herzberg et al 2010). 

  

Faktorer som skapar motivation så kallade motivatorer består av erkännande, ett 

framgångsrikt utförande av arbetsuppgifter, det värde som arbetsuppgiften har i sig samt 

möjligheter att utvecklas (Lindmark & Önnevik 2011). Omkringliggande arbetsförhållanden 

har inte möjligheten att ge den anställda motivation utan det är enbart arbetets innehåll som 

kan förstärka det strävandet. Arbetsuppgifter som tillåter de anställda att växa på en personlig 

nivå exempelvis något som skapar ett större ansvarstagande och självständighet är av sådan 

natur att de ökar motivationen. Det kan ses som om att motivatorerna har till uppgift att 

matcha behoven som anställda har för kreativitet och hygienfaktorerna har till uppgift att 

tillgodose behovet av att bli rättvist behandlad (Herzberg et al 2010).  

Ännu en väl erkänd motivationsteori är Maslows behovshierarki vilket som kommer att 

förklaras grundligare i nästa punkt i vårt teorikapitel. Enligt Lindmark & Önnevik (2011) har 

Herzberg syn och tankar rörande människans behov och motivation liknelser med de som 

Maslow har. I den mening att Herzbergs hygienfaktorer har liknande drag som de första tre 

stegen som Maslow har i sin behovspyramid och liknelser även kan göras med Herzbergs 

motivatorer gentemot steg tre till fem i Maslows behovspyramid (Lindmark & Önnevik 

2011). 
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2.2.2 Maslows behovshierarki 

Maslow var en amerikansk psykolog som arbetade med människans behov och han 

intresserade sig för hur vi påverkas av våra tankar och handlingar (Lindmark & Önnevik 

2014). Han hade en holistisk syn på människan och hans teori är formad utefter en holistisk 

syn. Det vill säga att man måste se till hela människan och inte bara till en begränsad del. I 

boken Motivation and personality (1987) finns ett exempel där en person är hungrig. Det är 

inte bara magen som är hungrig. Det är inte heller bara magen som blir tillfredsställd när 

personen äter. Utan det är hela individen som blir tillfredsställd. Personen påverkas både 

fysiskt och psykiskt (Maslow 1987). 

Människor strävar hela tiden efter nya tillfredställelser. När vi uppnått en strävar vi efter nya. 

Under hela vår livstid strävar vi och önskar oss nya saker och mål. När ett behov är 

tillfredsställt så hoppar det fram nya. Maslow menar också att människans behov har en 

hierarkisk ordning. Vissa behov måste vara tillfredsställda innan vi kan gå på nästa. Vi skulle 

aldrig komma på tanken att se till att vi var välklädda eller skapa musik om våra magar 

ständigt var tomma och vi hela tiden löpte risk att dö av törst (Maslow 1987). 

  

 Maslows behovshierarki. 

 1.     Fysiologiska behov. De behov som hunger och törst är de som är viktigast för 

människan och de som vi måste tillgodose innan vi kan gå vidare till andra behov. Bland 

fysiska behov återfinns även sömn och sex (Maslow 1987). 

2.     Behov av trygghet och säkerhet. Människan är en trygghetssökande varelse som har ett 

behov av att känna sig säker och slippa känna oro och rädsla (Maslow 1987, Jacobsen & 

Thorsvik 2008). Detta behov sträcker sig både känslomässig och fysisk. (Jacobsen & 

Thorsvik 2008). 

3.     Behov av samhörighet. När de båda fysiologiska behoven är tillfredsställda så kommer vi 

att önska känna samhörighet och kärlek från andra människor. Vi kommer att känna en stark 

längtan efter vänskap, en partner eller barn. Den här längtan kommer att vara så stark att vi 

kommer att glömma bort att vi en gång kände hunger eller rädsla som i de två fysiologiska 

blocken (Maslow 1987 Vi har ett behov av att känna samhörighet i sociala grupper (Jacobsen 

& Thorsvik 2008). 

4.     Behov av Erkännande/uppskattning. När nivå ett, två och tre är uppfyllda kommer vi att 

känna ett behov av uppskattning från andra människor. Maslow delade in det fjärde blocket i 

två kategorier, primär och sekundär, I den primära delen vill vi känna oss starka, kompetenta 

och att vi har andra människors förtroende. I den sekundära är det viktigt med ett gott rykte, 

status och ära gentemot andra människor (Maslow 1987). 

5.     Behov av självförverkligande. När alla de tidigare behoven är uppfyllda så kommer en 

slags rastlöshet som gör att varje människa måste göra det som den är ämnad för. Vad som är 

självförverkligande är individuellt för varje person. Vissa personer känner behov att utvecklas 

inom en idrott medan andra får sin tillfredsställelse genom att vara en bra förälder. Inom detta 

block finns de största individuella skillnaderna. Det enda gemensamma för denna nivån är att 

de tidigare nivåerna måste vara tillfredsställda (Maslow 1987). 
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Maslow delade in behoven i olika kategorier och menade att de har olika egenskaper. De 

grundläggande behoven ordnar sig själva en bestämd hierarki utifrån dess styrka. De 

fysiologiska behoven som hunger och säkerhet är starkare än samhörighet-behovet som i sin 

tur är starkare än behovet av uppskattning som i sin tur är starkare än självförverkligande-

behovet (Maslow 1987). Han menade att de lägre behoven alltid blir det som blir det 

dominerande och det behovet som motiverar människan tillgodose det. Ett behov som är 

tillgodosett ger inte längre någon motivation. Maslow ansåg också att de två övre behoven 

kunde se annorlunda ut beroende på individen. Men också att dessa behov inte skapar stress 

på samma sätt som de mer grundläggande behoven gör när de hotas (Abrahamsson & 

Andersen 2007). 

  

Som en översättning av Maslows behovspyramid till arbetslivet kan man säga att de 

fysiologiska behoven översätts med lön eftersom den ser till att individen kan säkerställa sina 

fysiologiska behov såsom mat och vatten. Säkerhet och trygghetsbehoven kan i sin tur 

representeras av anställningstrygghet. Utan detta kan det vara svårt för individen att göra ett 

fullgott arbete. Man kan också tänka sig att säkerhet och trygghet kan vara att individen har en 

arbetsmiljö som i sin tur inte utgör ett hot vare sig fysiskt eller psykiskt. Behovet av 

samhörighet kan kopplas till hur individen på sin arbetsplats har möjlighet till social samvaro 

med arbetskollegor. Men också hur mycket företaget arbetar med att anställda ska känna en 

vi-känsla och en tillhörighet. Längre upp i behovspyramiden kommer behovet av 

uppskattning. Här kan det handla om att få feedback både från chef och kollegor. Att man har 

utvecklingssamtal som lyfter fram positiva egenskaper och hur individen kan jobba framåt för 

en bättre prestation. Sista steget i pyramiden är behovet av självförverkligande. Den hänger 

ihop lite med behovet av uppskattning eftersom om individen genom utvecklingssamtal och 

feedback kan pushas att nå ytterligare framgångar. Eller om chefen ser till att en anställd som 

uttryckliga mål hjälper personen att nå dessa kan man nå självförverkligande (Lindmark & 

Önnevik 2014). 

 

2.2.3 Ryan & Deci, Organismic integration theory 

Enligt Ryan och Deci (2000) finns det många teorier rörande motivation som ser ämnet som 

ett enhetligt fenomen och menar på att en individ antingen känner mycket motivation eller lite 

motivation. Faktum är att människor inte bara upplever olika nivåer av motivation utan de 

upplever även olika slags motivationer beroende på vilket syfte den skall tillgodose. 

Motivation har med andra ord inte bara olika nivåer utan även olika inriktningar. 

I Ryan och Deci´s Self determination theory så urskiljs det mellan olika typer av motivation 

baserat på vilka underliggande anledningar och mål som skapar drivkraften att individen utför 

något (Ryan & Deci 2000).   

  

En utav författarnas mini teorier som härleds från Self determination theory är OIT- 

Organismic integration theory är en teori som fokuserar och förklarar mer detaljerat rörande 

de olika varianterna av yttre motivation som existerar (Ryan & Deci 2000). Anledningen till 
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att vi inte valt att använda oss av hela Self determination theory är för vi anser att denna 

miniteori kan ge en ökad förståelse samt förklara mer ingående vad det är som motiverar 

poliserna i grunden. 

 

 

 

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

  

Ryan och Deci´s (2000) modell från OIT visar på olika typer av motivation som en individ 

kan uppleva. Modellen är uppbyggd på så vis att den startar från vänster med amotivation och 

går åt höger och är indelade i olika termer som beskriver i vilken grad av ens inre som 

motivationen kommer ifrån. 

  

Amotivation (Icke reglering) 

Längst till vänster i denna modell har vi amotivation som är ett tillstånd där individen inte alls 

är motiverad. Anledningar till detta kan vara att individen inte anser sig vara kompetent nog 

eller ser något värde i att agera på ett specifikt sätt då 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 något som får individen att utföra en handling på grund av olika 

anledningar. Dessa anledningar kan vara allt från att undvika någon form av konsekvens eller 

det som utkomsten av handlingen ger. Författarna menar på att yttre motivation inte är helt 

oberoende utan att den kan variera i vilken grad av autonomi den har. Det finns två begrepp 

som är kopplade till den yttre motivationen, internalisering och integration. Innebörden av 

begreppet internalisering är den process där en individ tar in olika beteenden, värderingar och 
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inställningar som från början inte är deras egna. Integration är den process där individen gör 

om denna inställning till sin egna så att den upplevs som individens egna.  

 

  

External regulation (Yttre reglering) 

Efter amotivation kommer external regulation som är den första formen av yttre motivation 

som är minst autonom. Beteendena här utförs för att tillgodose yttre krav eller för att få någon 

form av belöning. För individen upplevs denna form av motivation många gånger som 

kontrollerande och något som känns främmande som inte är i samklang med individens inre.  

  

Introjected regulation (Introjicerad reglering) 

Detta är den andra formen av yttre motivation. Här upplever individen fortfarande att 

motivationen är lite kontrollerande eftersom individen agerar utifrån att man känner sig 

pressad. Denna press kommer ifrån att man agerar av anledningen att slippa skuld, oro och för 

att förbättra sitt självförtroende. Introjected regulation kan förklaras att individen sköter 

regulationen via att hon bibehåller sitt självförtroende. 

  

Identification (Identifierad reglering) 

Denna form är en mer autonom variant av yttre motivation som regleras via identifikation. 

Det som sker här är att individen först har identifierat sig med hur viktigt ett beteende är på ett 

personligt plan samt accepterat det som hennes egna. Ett bra exempel på detta tar författarna 

upp om en pojke som lärt sig att memorera en stavningslista. Anledningen till att pojken gör 

detta är för att han anser att det hör ihop med att kunna skriva vilket är något som han 

värderar högt. Här ser man då hur pojken har identifierat värdet i denna aktivitet ihop med sitt 

egna livsmål. 

  

Integrated regulation (Integrerad reglering) 

Denna variant av yttre motivation är den mest autonoma och innebär att individen har lyckats 

att integrera in nya värden och behov till sina egna. Denna form påminner om individens inre 

motivation då den varken sig skapar en konflikt med individens redan inneboende värderingar 

och behov samt att den upplevs som autonom. Hur självbestämmande den yttre motivationen 

är här beror på i vilken grad som individen lyckats med integrationen. 

  

Intrinisic motivation (Inre motivation) 

Denna form av motivation kan man se som frivillig. Inre motivation innebär att individen 

utför en handling för sin egen tillfredsställelse och inte av den anledningen för att undvika 

någon form av konsekvens. När en individ agerar efter sin inre motivation är det på grund av 

att man upplever det som roligt och utmanande och inte på grund av yttre faktorer eller 

belöningar. (Ryan och Deci 2000).  
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2.2.4 David McClelland tre behov 

McClelland ställde upp tre behov som han ansåg vara primära för alla människor att handla 

från, speciellt gäller detta i vad som motiverar en person att tag i och lösa sina uppgifter i 

arbetslivet enligt McClelland. Dessa behov har inte någon hierarkisk ordning utan McClelland 

menar på att behoven har olika stor betydelse för olika individer. Vissa kan ha ett större behov 

av social samhörighet medan andra har ett större behov av trygghet. De tre behoven är: 

  

Behovet av makt: Karakteriseras av en person som har ett stort behov av att ha kontroll över 

andra människor. De är ofta ledartyper som trivs i att vara i centrum och är duktiga 

kommunikatörer. Viktigt för denna typ av person är att de har ett gott rykte hos andra 

personer men även att de lyckas prestera bättre än andra. 

  

Behovet av samhörighet: Är ofta konflikträdda personer, på grund av deras stora önskan av att 

vara omtyckta, som har ett stort behov av sociala kontakter. Vilket innebär att personen har ett 

behov av att känna tillhörighet i en grupp och är mån om att passa in.  Detta är ofta 

hjälpsamma personer. 

  

Behovet av prestation: De här personerna med ett stort prestationsbehov och behov av 

bekräftelse. De dras ofta till personliga utmaningar och mycket resultatinriktade. Men de 

väljer ofta utmaningar utefter vad de själva tror att det faktiskt kan prestera. Vid situationer 

där en person med behovet att prestera kan få lite friare tyglar kan den blomma ut och bli 

mycket kreativ för att kunna lyckas i sin prestation. Denna typ av personlighet verkar drivas 

av att slutföra sina arbetsuppgifter på ett bra sätt och inte genom att få andra personers 

gillande av sin egen person (Jacobsen & Thorsvik 2008). 

  

Abrahamsson och Andersen (2007) skriver att de här tre behoven enligt McClelland är till en 

stor del individuellt eftersom de har kommit till av livserfarenhet eller är på annat sätt inlärda. 

Man kan också säga att de tillhör en människas personlighet. 

I olika situationer så är någon av dessa tre behoven mer framträdande än andra. Men, 

McClelland menar också att man genom att genomgå ett träningsprogram kan man ändra en 

människas val av behov. Som exempel menar han att ett högt prestationsbehov kan ökas 

genom inlärning. En person med högt prestationsbehov presterar alltid bättre än en person 

utan högt prestationsbehov. En person med lägre prestationsbehov kan få sitt behov ökat 

genom en högre del av inlärning. På detta viset menade McClelland att hans teori kunde 

användas med goda resultat i arbetslivet. Detta genom att anpassa arbetsplatsen efter 

medarbetarnas behov. Detta för att prestationerna på arbetsplatsen ska bli bättre 

(Abrahamsson & Andersen 2007). 
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2.2.5 Victor Vroom´s fem olika anledningar till motivation 

Vroom (1995) menar på att i princip alla människor är under någon del av sitt liv en del av 

arbetskraften. Arbete är så vanligt att frågan om varför man arbetar sällan ställs. Det är 

vanligare att man frågar angående motivation till varför människor klättrar i berg eller kör 

sportbil än den kanske mer relevanta frågan angående varför man arbetar. När en forskare 

frågar sig varför människor arbetar blir svaret ofta tvetydigt. Det enda är av ekonomiska skäl 

och det andra är att skäl som motiverar. Människor måste föredra att jobba eller inte. Vrooms 

modell visar att människor kommer att arbeta när fördelar överväger nackdelarna. Victor 

Vrooms forskning gick till stora delar ut på att ta reda på varför människor arbetar. 

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

  

Wages. De pengar vi får i utbyte för vårt arbete är grunden för vår överlevnad och 

bekvämlighet. och det är en viktig del i beslutet för att arbeta. Idag kan man dessutom får 

ekonomisk uppmuntran genom att få försäkringar, hälso- och sjukvårds samt 

kompetensutveckling betald av företaget. Till skillnad vad många ofta tror är inte den 

ekonomiska ersättningen fullt så viktig för att människor arbetar. De flesta skulle trots allt 

fortsätta arbeta trots om de skulle få en så stor ekonomisk trygghet att de inte behövde arbeta. 

  

The expenditure of energy. 

Alla arbeten innehåller en fysisk eller psykisk aktivitet, eller båda. Alla diskussioner angående 

varför man arbetar utan att nämna fysisk och psykiskt utlopp för energi är inte fullständiga. 

Människan har ett behov av aktivitet både fysiskt och psykiskt för att må bra. 

  

The production of goods and services. Att få utlopp för sin energi för ett syfte. Att känna att 

man är en del av något större, som att vårda en sjuk, att vara en del i tillverkningen av mat, att 

ge andra god service. Det kan också handla om att få göra det man “brinner för”. En 

inneboende drivkraft. För många kan ett arbete tjäna ett moraliskt syfte. En psykolog kan 

lindra själsliga smärtan för en medmänniska och en polis kan se till att medmänniskor inte ska 

drabbas av brottslighet eller i alla fall se till att straffa de som begår brott. 

Arbetstillfredsställelse varierar från yrke och individ. 

  

Social interaction. De flesta arbeten innebär sociala kontakter med andra människor. Och de 

flesta arbetande är med i någon slags gemenskap på arbetsplatsen. Många studier visar på att 

ett arbete har en stor social del av människors liv och att många skulle fortsätta arbeta även 

om de skulle klara sig ekonomisk på att låta bli. 

  

Social status. Ett arbete innebär även en viss social status. Vissa yrken innebär en högre status 

än andra. Hög-status-Arbeten innebär ofta en större frihet inom arbetsuppgifterna än 

lågstatus-arbeten som oftast är mer styrda. För att koppla det till varför man väljer arbeta 

skriver Vroom att en person kan välja att arbeta eftersom det kommer att ge personen en 

högre status än att inte arbeta. Här skiljer det sig i olika samhällen beroende på kön. Män är 
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ofta mer pressade att arbeta för att vara en familjefar och försörja sin familj medan kvinnan 

ses som bra nog om hon är hemmafru och sköter familj och barn. 

  

Med dessa fem olika anledningar till varför människor motiveras till att arbeta kom Vroom 

fram till att följande: förutom ekonomisk ersättning innebär ett arbete att få utlopp för sin 

kunskap och kompetens samt att få erkännande och respekt av andra, att få social interaktion 

med andra och möjligheten att bidra med något nyttigt för samhället. Men även att ett arbete 

kan bidra till att höja ens status i samhället (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) 

Människor känner sig engagerade när de har meningsfulla arbetsuppgifter som innebär ett 

visst ansvar där de får använda sig av sin kompetens. En vårdare drivs att hjälpa andra, en 

lärare av att lära ut och en entreprenör av att bygga upp ett vinstdrivande företag. 

Arbetstillfredställe och motivation kan sättas samman med att personens fulla potential 

kommer till sin nytta. 

 

Relationships (relationer) 

 Människor är motiverade av att ha goda relationer med chefen, kollegor och kunder. I många 

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 (belöningar) 

Belöningar i form av ekonomiskt är inte motiverande i den bemärkelsen att de gör att 

medarbetarna gör ett bättre jobb. En läkare kan motiveras till att träffa fler patienter men han 

kommer inte att vårda dem bättre. En ingenjör kommer att bli mer innovativ och kreativ 

genom att han får en högre lön. Hög och rättvis lön hamnar högt upp när man listar vad som 

är ett bra arbete. När människor inte känner sig rätt kompenserade i jämförelse med kollegor 

har de en tendens att stänga ner och bli mindre produktiva. Men det visar även att de som får 

bra erkännande från sin arbetsgivare är nöjda trots lägre lön. 

 

Reasons (anledningar) 

Det här kan vara den största motivatorn av dem alla. Under andra världskriget gjorde 

människor upprepande och trista arbetsuppgifter men var motiverade eftersom de kände att de 

var med och såg till att deras land vann i kriget. Det samma för arbetare i kina som lägger en 

heder i att se till att bygga upp sitt land. Människor sätter en stolthet i att arbeta för en god 

sak. 
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Så för att lyckas motivera sina medarbetare menar Maccoby att man ska se till att de känner 

ett ansvar som matchar deras kompetens, se till arbetsgruppens relationer är utan konflikter 

och att de arbetar mot samma håll.  Han menar även att det bör finnas en förståelse av 

ledarskapets betydelse för gruppen, vad vill de ha ut av sin ledare och stärka sina relationer 

med dem. Se till att belöna för ett gott arbete och se till att alla känner att de blivit belönade. 

Sist men inte minst, kommunicera ut varför de ska jobba hårdare. Ge dem en anledning att se 

till att de tillgodoser kunderna (Maccoby 2010). 

  

  

2.3 Kritik & problematisering mot motivationsteorier 

Maslows teori har utsatts för mycket kritik. Kritiken har bestått i bland annat att teorin har 

varit svårt att med empiri säkerställa att de olika nivåerna verkligen är hierarkiskt 

organiserade och att teorin på så vis är svår att definiera (Jacobsen & Thorsvik 2008). 

Herzberg et al (2010) menar på att enbart finna en uppsättning av åtgärder för att öka 

motivationen i en arbetsgrupp kan bli svårt då alla individer har olika förutsättningar samt 

olika behov. Dessa är bekymmer som kan dyka upp för en organisation om de exempelvis 

enbart utgår från en motivationsteori som är individanpassad som Abraham Maslows 

behovspyramid för att öka motivationen hos sina anställda. Eftersom denna teori är på en 

individanpassad nivå kan det leda till att det kan upplevas som om att anställda aldrig kan 

känna en total arbetstillfredsställelse när företaget arbetar för att öka motivationen. För hur 

arbetar man för att få en grupp med individens arbetsmotivation att bli högre när de alla på 

individnivå har olika behov (Herzberg et al 2010). 

Däremot finns det även kritik riktad mot Herzbergs tvåfaktorteori. Enligt Abraham och 

Andersen (2007) så rör sig denna kritik angående några utav de förhållandena som tas upp i 

Herzbergs tvåfaktorteori. Kritiken rör sig bland annat om självaste forskningsmetoden i den 

mening att det är givet att man får en tvåfaktorteori om man utgår från en fråga som skall 

återberätta en händelse som berör en positiv och negativ upplevelse. Sedan har inte heller 

Herzbergs tvåfaktorteori tillräckligt med hänsyn för individers olikheter som kan vara med 

och bidrar till en ökad trivsel på arbetsplatsen. Även det faktum att det finns undersökningar 

som visar på att det finns individer som upplever motivatorerna som hygienfaktor och vice 

versa. 

  

Enligt Abrahamsson och Andersen (2007) kan inte en grupp eller en organisation känna en 

motivation utan det är individen som kan känna motivation, vilket även innebär att det endast 

är individer som kan bli motiverade (Abrahamsson & Andersen 2007). 

Här framkommer en problematik när man skall motivera anställda i en grupp om man utgår 

från en motivationsteori som inte är individanpassad såsom Herzbergs tvåfaktorteori.  Dock 

menar Herzberg att det kan bli svårt att motivera på individnivå när det faktiskt är till en hel 

organisation man vill nå ut till. Samtidigt behöver man ta hänsyn till individers olika behov 

och anledningar till motivation för det är oftast olika saker som fungerar som drivkraft. Vi är 

väl insatt i att fenomenet motivation är av en komplex natur vilket gör att vi anser att det inte 
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enbart skulle räcka med att utgå från en motivationsteori för att förstå vad som motiverar. Vi 

tänker att genom att man använder sig utav ett flertal motivationsteorier kan undgå mycket av 

den kritik som finns och istället se varje individ för dennes sanna jag och få en ökad 

förståelse. Vi menar att det kan tänkas att det lätt försvinner en massa av nyanser i vad som 

motiverar en individ med när man enbart utgår från en motivationsteori då man ”stirrar sig 

blind” i vad den valda motivationsteorin säger och missar helheten. 

Eftersom fenomenet motivation är av sådan komplex natur och vi även vill veta upplevelsen 

av arbetstillfredsställelsen har vi trots detta valt att utgå från Herzbergs tvåfaktorteori i vår 

intervjuguide. För att kringgå kritik har vi även valt att använda oss av ett flertal 

motivationsteorier i vår studies analysdel.  
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 3. Metod 

I detta kapitel redogör vi för hur vi gick tillväga för att samla in vårt material till studien. Vi 

börjar med att förklara vilken undersökningsmetod vi har valt vidare beskriver vi utformandet 

av vår intervjuguide. Vidare följer beskrivningar av urval, etiska aspekter, datainsamling och 

bearbetning och tolkning av insamlade data. Följt efter detta kommer en metoddiskussion där 

vi diskuterar validiteten samt reliabiliteten som vi anser att denna studie har. 

 

3.1 Val av undersökningsmetod 

Vi har valt att använda oss utav kvalitativa intervjuer då vi söker efter den innebörd och 

mening som fenomenet besitter. Trost (2010) tar upp om att kvalitativa studier är att 

rekommendera när syftet är att hitta samband och få en förståelse för det undersökta 

fenomenet utifrån individens egna återberättande av upplevelser. Hade man däremot varit 

intresserade av att veta om hur många som upplever något på ett specifikt sätt hade kvantitativ 

studie varit att rekommendera (Trost 2010). 

  

Vi anser att kvalitativa intervjuer är den metod som passar bäst för vårt syfte och 

frågeställning då vi inte är ute efter att veta om exakt hur många poliser som upplever sig att 

känna motivation eller som upplever en vantrivsel. Utan det vi vill få reda på utav vår studie 

är en förståelse om hur poliser upplever sin rådande arbetstillfredsställelse och motivation. Vi 

vill utifrån deras egna berättelser kunna se ett mönster för att på så vis kunna se om 

upplevelserna är generaliserbar för den arbetstillfredsställelse och motivation hos Poliser i 

Sverige.  Intervjuerna är semistrukturerade det vill säga att vi låtit den intervjuade ha en större 

möjlighet att själv formulera sina svar utefter den fråga som ställts. Enligt Patel och 

Davidsson (2011) innebär en semistrukturerad intervju att det på förhand finns en bestämd 

grundtanke bakom intervjufrågorna som ställs som leder till en stor frihet i den intervjuades 

svar (Patel & Davidsson 2011). 

  

3.2 Utformandet av intervjuguide 

För att kunna utföra kvalitativa intervjuer behövdes en intervjuguide framställas. I vår 

undersökning har vi valt att använda oss av en standardiserad intervjuguide. Enligt Trost 

(2010) innebär en standardiserad intervjuguide att frågorna ställs i en förbestämd följd samt i 

en liknande intervjusituation (Trost 2010). Vi har valt att ha frågorna öppna för att kunna få 

svar som utgår ifrån intervjupersonens åsikter. Trost (2010) menar att kvalitativa intervjuer 

kännetecknas av att genom direkta frågor av simpel karaktär får man fram djupa nyanserade 

svar av mer komplex natur (Trost 2010). 

  

I själva utformandet av intervjuguiden har vi utgått ifrån Herzbergs hygien- och 

motivationsfaktorer och formulerat frågor utifrån varje del i de faktorer som ingår.  De delar i 

intervjuguiden som vi valt att ta med utefter Herzbergs tvåfaktor teori är frågor som rör 

arbetsmiljö, feedback, lön, vad som motiverar och vad som minskar motivation, delaktighet 

och kompetensutveckling. Vi har även med andra frågor såsom hur en arbetsdag ser ut och 

händelser som påverkat dem i sin yrkesroll. I slutet av intervjuguiden har vi valt att använda 
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oss utav en frågeställning från Herzbergs ursprungliga undersökning. Denna är uppbyggd på 

så vis att respondenten till att börja med får den valmöjligheten att återge en händelse som 

antingen fått respondenten att känna bra eller dåligt för sitt arbete. Anledningen till att vi 

valde att använda oss utav denna fråga är för att vi anser att det är intressant att se om 

respondenterna uppger den bra eller dåliga händelsen först. Vi tänker att den händelse som 

uppges först har haft störst betydelse för respondenten. Frågan kan även användas för att 

styrka de tidigare frågeställningens svar då man kan se vad för faktorer som varit delaktiga i 

att skapa dessa händelser, det vill säga om de motiverat eller skapat missnöje hos 

respondenten. 

  

  

3.3 Urval 

Till en början hade vi kontakt med Polisens HR-avdelning för att se om de kunde hjälpa oss 

att få fram Poliser som var intresserade av att delta i vår undersökning. Polisens HR-

avdelningen sände i sin tur ut mail till utvalda polisstationer varav de beskrev att det var två 

studenter som söker deltagare att intervjua till sin c-uppsats rörande motivation. Tyvärr gav 

inte deras försök något resultat utan vi fick försöka att finna intervjupersoner på egen hand. 

Då ingen av oss känner eller har några personer i vår närhet som arbetar som poliser fick vi 

chansa genom att lägga ut en efterlysning via en Facebook grupp. Via Facebook gruppen fick 

vi kontakt med två poliser som var intresserade av att ställa upp på 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 två i storstäder. Gemensamt för alla intervjupersonerna är att de arbetar eller 

nyligen har arbetat inom yttre tjänstgöring, som inom Polismyndigheten kallas för 

ingripandeverksamheten. Det är med andra ord de poliser som vi ser ute i samhället i målade 

polisbilar och uniform. Motsatsen till yttre tjänstgöring är de poliser som arbetar med 

exempelvis utredningar och andra typer av mer administrativa uppgifter, det vill säga inre 

tjänst. Detta var ett val vi gjorde eftersom vi ville veta just de individernas åsikter kring ämnet 

då vi är av den uppfattningen att det är i den gruppen det största missnöjet med både lön och 

arbetsmiljö är som störst.   

Intervjupersonerna är i ett brett spann av ålder och yrkeserfarenhet och fördelningen av kön är 

fördelad på två kvinnor och fyra män. Vi är nöjda med respondenterna vi fick tag på för vår 

studie då inga demografiska variabler är av vikt då det är upplevelser av individer vi söker 

efter. Enligt Trost (2010) är snöbollsurval en del av ett bekvämlighetsurval där man inte väljer 

ut en specifik grupp av människor gällande exempelvis kön och ålder utan att man efter varje 

avslutad intervju frågar den intervjuade om den kan rekommendera någon som kan vara 

lämplig att intervjua. Snöbollsurval är med andra ord metaforiskt och liknas vid en snöboll 

som rullas fram och blir större och större (Trost 2010). 
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3.4 Etiska aspekter 

Vi har i denna studie följt vetenskapsrådets (2018) etiska riktlinjer; informationskravet, 

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet innebär att 

forskarna innan startad intervju meddelat rörande det syfte som studien har samt ge en 

övergripande förklaring om hur undersökningen kommer att utföras (Vetenskapsrådet 2018) 

Informationskravet har vi tillgodosett genom att vi informerat de intervjuade innan vi startade 

intervjun om det syftet vår studie har samt vad det innebär i stora drag att delta i 

undersökningen. Det andra kravet enligt vetenskapsrådet (2018) är samtyckeskravet som 

betyder att deltagarna i en studie själva har rätten att välja att delta eller inte (Vetenskapsrådet 

2018).  Samtyckeskravet uppfylldes då vi redan från början då vi förklarat rörande vårt syfte 

med studien samt att intervjuerna kommer att antecknas och förklarade att det är frivilligt att 

delta i undersökningen. Vi tydliggjorde även för intervjuns deltagare att de har rätt att avbryta 

intervjun när som helst och att de kan om så vill välja att inte svara på vissa frågor.  Ännu ett 

krav som vetenskapsrådet har för forskning är konfidentialitetskravet som innebär att man 

utlovar deltagarna i studien en anonymitet från utomstående (Vetenskapsrådet 2018).  

Konfidentialitetskravet tillgodoses då vi informerade de intervjuade om att de är anonyma 

samt att deras svar enbart kommer att användas till denna studie. Det är även av hänsyn till 

konfidentialitetskravet som vi inte kommer att använda oss utav intervjuernas deltagarnas 

namn i studien. Det sista av de 4 grundkraven från vetenskapsrådet (2018) är nyttjandekravet, 

med detta krav så menas det att den insamlade materialet enbart får användas för den studie 

som den samlats in för (Vetenskapsrådet 2018). Nyttjandekravet blev uppfyllt då vi 

informerade samtliga deltagare innan intervjun om att den insamlade informationen enbart 

kommer att användas till syftet för studien och sedan att förstöras. 

  

3.5 Datainsamling 

För att få in data till vår undersökning rörande den arbetstillfredsställelse och motivation som 

poliser i Sverige upplever har vi kontaktat de som uppgivit intresse för att delta i vår 

undersökning via telefon. Detta för att boka in tid och plats för tilltänkt intervju. Vi har valt att 

göra kvalitativa intervjuer för att få fram ärliga och uppriktiga svar utefter våra 

frågeställningar.  För att få våra respondenter att känna en trygghet i intervjusituationen har vi 

valt att utföra intervjuerna enskilt och på en neutral plats där vi kunnat prata utan yttre 

störande moment. Intervjuerna varade ungefär 1,5 timme vardera. Vi hade innan vi gick ut 

och intervjuade gjort två provintervjuer som blev färdig på ungefär en timma. De personer vi 

använde oss av vid prov-intervjuerna var en pensionerad polis samt en person som valt att 

sluta arbeta som polis. När vi väl kom ut och intervjuade på plats märkte vi att poliserna var 

mycket pratglada och intervjuerna tog längre tid än vad vi hade räknat med från första början.  

 

Sammanlagt har vi intervjuat sex individer. Vi har ansett att antalet intervjuer räcker för att ge 

oss de svar vi behöver. Efter dessa sex intervjuer kunde vi se ett mönster i de svar vi fått och 

därför har vi nöjt oss med antalet. Enligt Trost (2010) kan man genom gedigen bearbetning av 

det insamlade materialet man fått utav sina kvalitativa intervjuer få fram många händelser, 

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 istället under intervjuerna 

sammanfattat vad som ansetts som relevant till ställd frågeställning samt antecknat citat och 

känslouttryck i form av tvekningar, skratt etcetera.  

 

3.5.1 Intervju diskussion 

Anledningen till att vi aktivt valt att inte spela in våra intervjuer är då vi tror att en inspelning 

skulle kunna påverka reliabiliteten i vår undersökning.  När något spelas in finns alltid 

chansen att en individ kan känna en rädsla för att det inspelade materialet skulle kunna hamna 

i fel händer. Vi menar på att en inspelning skulle kunna varit ett störande moment för de 

deltagande i intervjun vilket i sin tur kunnat påverka ärligheten i de svar som vi fått då det 

finns en risk att respondenterna skulle välja att svara utifrån vad som organisationen skulle 

tycka var okej. Vi har upplevt att respondenterna i vår undersökning har vågat öppna upp sig 

och ge ärliga och uppriktiga svar samt att de varit mycket villiga att dela med sig om både 

negativa och positiva upplevelser av deras anställning inom Polisen. Trost (2010) 

problematiserar användandet av att spela in intervjuer. Han menar att många blir hämmade 

när de vet om att de blir inspelade och det kan påverka svaren negativen. Författaren nämner 

även att intervjuer som upptar lång tid kan bli tidsödande att lyssna igenom för att leta efter 

detaljer (Trost 2010). För att säkerställa reliabiliteten valde vi att båda delta vid 

intervjutillfällena. Vi delade upp på intervjuerna så att vi utförde tre stycken var. Vi delade 

upp på ansvaret så att när den ena hade huvudansvaret och intervjuade så hade den andra till 

funktion att sitta med och anteckna vid sidan av. Anledningen till detta är för att kunna 

undvika ett subjektivt tolkande i vår senare analys samt minska risken av att missa något som 

sägs. 

  

Nackdelen med att inte ha spelat in intervjuerna är att det ökar risken att svaren är subjektivt 

färgade utifrån utförarens förutfattade meningar. Detta har vi undvikit genom att utföra 

intervjuerna på det vis vi beskriver som ovan. Vi har vidare försökt att hålla ett sådant 

hermeneutiskt förhållningssätt som möjligt i vår sammanfattning av svaren. Vi anser att med 

vårt öppna sinne i sammanställningen av svaren att detta aktiva val att inte spela in 

intervjuerna varit bäst lämpat för vår undersökning. I vår analys del har vi därför valt att 

återge de svar som vi fått av respondenterna i berättande form. Dock har vi använt oss av 

några få kortare citat för att styrka vissa resonemang. 
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3.6 Bearbetning och tolkning av insamlade data 

För bearbetning och tolkning av vår data har vi använt oss utav ett deduktivt arbetssätt, det 

vill säga att vi har använt oss utav en redan befintlig teori för att utifrån denne se om nya 

slutsatser kan dras. Enligt Patel och Davidsson (2011) kan man se ett deduktivt arbetssätt som 

“att man följer bevisandets väg” och utifrån den använda teorin skapar nya hypoteser rörande 

det undersökta fenomenet (Patel & Davidsson 2011). När vi väl utfört våra intervjuer och 

sammanställt dem påbörjade vi själva analysarbetet. Vi har närmat oss de svar vi fått utifrån 

ett hermeneutiskt förhållningssätt. Det vill säga att utifrån vår egna införskaffade kunskap och 

men också genom att vi har försökt tolka de svar vi fått genom att se till helheten och inte bara 

till de enskilda svaren. På så vis kan vi säga att varje enskild respondent bidragit med delar 

som bildar en helhet i vår undersökning. 

  

Vi genomförde analyserna på varje intervju direkt efter varje intervjutillfälle för att på så vis 

ha det färskt i minnet. När vi sedan hade utfört alla intervjuer lästes de grundligt igenom ett 

flertal gånger och anteckningar fördes ned vid sidan av texten. När vi upplevde att vi hade fått 

ett helhetsintryck av samtliga intervjuer började vi sedan att se över vilka likheter samt vilka 

skillnader vi kunde skönja ur våra texter. Vi delade upp materialet i två olika huvudkategori 

Hygienfaktorer samt motivatorer följt av att vi analyserat materialet utifrån de befintliga 

teorierna från vår teoridel. Med hjälp av befintliga teorier och begrepp belyser vi sedan de 

mönster som framkommit ur vår analys. 

  

3.7 Metoddiskussion. 

Lantz (2013) skriver om svårigheten att intervjua och skriva ner det intervjupersonen säger 

samtidigt. Hon skriver även att man genom att spela in en intervju kan få fler nyanser i sin 

senare analys och genom att enbart skriva finns risken att man omedvetet filtrerar bort det 

som man personligen inte tycker är viktigt. Vidare menar hon att ju öppnare en intervju är 

desto svårare att enbart kunna skriva och att svaren behåller sin objektivitet (Lantz 2013). Det 

kan vara till en nackdel i vår undersökning som vi ända anser att vi kunnat kringgå då vi varit 

väl medvetna om problematiken samt att vi båda har deltagit för att föra anteckningar under 

intervjuernas gång. 

Patel och Davidsson (2011) tar upp om de brister som kan uppstå vid en transkription process 

och menar på att sättet hur man pratar inte är det samma som det på skrift. Det författarna 

menar är att via transkribering av samtal försvinner bland annat gester, ironi, ansiktsuttryck, 

kroppsrörelser samt betoningar av vissa ord. Sedan finns det även här med den risk att 

författaren vill tydliggöra den transkriberade texten och därav gör texten mer grammatiskt 

korrekt än vad självaste samtalet var (Patel & Davidsson 2011). 

  

Vi anser att reliabiliteten är relativt god för vår undersökning trots att vi aktivt valt att inte 

spela in våra intervjuer. Vi har båda utfört intervjuer förr samt att vi innan studiens början 

även utförde två testintervjuer. Enligt Patel och Davidsson (2011) kan man säkerställa att 

reliabiliteten är god även i kvalitativa undersökningar, trots att man inte kan mota ett mått på 
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självaste reliabiliteten som man kan i kvantitativa undersökningar. Problematik som kan dyka 

upp rörande reliabiliteten i kvalitativa undersökningar är att bedömningarna tappar sin 

objektivitet och är färgade av forskarens värderingar och åsikter. Författarna menar på att 

denna problematik går att undkomma genom att intervjuaren är tränad för att få en relativt god 

reliabilitet (Patel & Davidsson 2011). 

  

Eftersom vår intervjuguide innehåller frågor som är kopplade till Herzbergs hygien- och 

motivationsfaktorer anser vi att vår undersökning har en relativt hög validitet då den faktiskt 

mäter det den ska, det vill säga upplevd arbetstillfredsställelse och motivation. 

Vi anser även att vår undersökning har en god innehållsvaliditet då våra teorier och begrepp är 

kopplade till de frågor som finns i vår intervjuguide. Validiteten skulle dock kunnat varit 

högre om vi även hade säkerställt den samtidiga validiteten. Detta hade vi exempelvis kunnat 

gjort genom att vi hade utfört samma mätning via exempelvis enkäter för att se om de stämt 

överens med svaren från våra intervjuer. 
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4. Analys och resultat  

I detta kapitel kommer vårt insamlade material redovisas tillsammans med de centrala 

begrepp samt utvalda teorier vi ansett lämpliga för att besvara våra frågeställningar: 

  

• Vad upplevs motivera poliser i sin yrkesroll? 

• Vad upplevs skapa missnöje hos poliser i sin yrkesroll? 

• Hur upplever poliser sin arbetstillfredsställelse 

  

  

Vi kommer i detta kapitel att återberätta vad som framkommit av respondenternas 

intervjusvar samt använda oss av några få citat för att styrka vissa resonemang i vår analys. I 

slutet av kapitlet kommer vi att presentera ett resultat utifrån vår analys. 

Vår intervjuguide började med inledande frågor som kunde ge oss en ökad förståelse om 

varför respondenterna valt att bli polis samt för att få en inblick i hur deras arbetsvardag ser 

ut. I en av våra bakgrundsfrågor i intervjuguide löd en fråga “Varför blev du polis”. 

Majoriteten av respondenterna svarade att de inte haft några tidigare tankar på att bli polis 

däremot framkom det att två av respondenterna kommer från “polis-familjer.” Samtliga 

respondenter uppgav när vi frågade dem om det blev som de hade tänkt sig när de ingick i 

Polisyrket, att de ingått utan förutfattade meningar samt att de skulle göra samma val idag. 

Rörande denna fråga fick vi självklara svar som var av sådan karaktär att samtliga 

respondenter inte kunde tänka sig något annat arbete och att de med stor sannolikhet skulle 

göra samma val idag. 

 

Vi hade till denna frågeställning även en följdfråga om de skulle göra samma yrkesval idag. 

Av respondenternas svar framkommer en enhetlighet som tyder på att de i grund och botten är 

nöjda med sitt yrkesval. Vi fick svar som vi direkt kunde tolka som att de var mycket nöjda 

med sina yrkesval: “Ja, absolut. Har inte ångrat mig en sekund. Jag skulle absolut göra om det 

idag”.  

På frågan om vad det bästa med att vara polis är fick vi en variation i svaren men alla med 

samma underliggande mening, att det är att hjälpa allmänheten och att göra en skillnad. 

Precis som David McClelland menar i sin teori så är behovet av att känna att man presterar 

något och känslan av att få bekräftelse verkar vara det som till viss del gör att poliser trivs 

med sina arbeten (Jacobsen & Thorsvik 2008). Och det uppfylls genom att de som poliser få 

en direkt respons på det arbetet de gör ute på gatorna bland allmänheten. Att göra något för 

andra, att kunna få vara med och göra en skillnad är uppenbarligen något som driver 

respondenterna i vår studie. Detta går att koppla till Vrooms (1995) fem anledningar att 

arbeta, “the productions of goods and services” som innebär att det motiveras att känna sig 

som en del av något större (Vroom 1995).  Om man ser till Ryan och Deci (2000) OIT  inre 

och yttre motivation upplevs det genom respondenternas svar att de ligger mer åt höger i OIT 

motivationsmodellen, åtminstone när det rör sig om att hjälpa allmänheten. Anledningen till 

att vi anser detta är att deras motivation upplevs att drivas av något inre och den upplevs inte 

som kontrollerad utan mer av en frivillig natur.   
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Respondenterna upplevs att genuint brinna för det arbetet de gör för allmänheten trots att visst 

missnöje framkommer i ett mer byråkratiskt arbete som är kopplat till organisationen. Som en 

respondent uppgav: “Absolut! För mig är det som en bra betald hobby”. 

Eftersom polisen är en statlig organisation så arbetar de även på sätt och vis för allmänheten 

då de larm och uppgifter som inkommit från allmänheten är det som styr deras arbetsdag. 

Detta kan man tydligt se i det som en utav respondenterna uppgav vid intervjun när vi ställde 

frågan om vilken arbetsuppgift som tar mest tid under deras arbetsdag där respondenten 

uppgav att de måste avbryta det arbete de utför på kontoret om ett larm inkommer. Vidare 

berättar respondenten om de olika prioriteringarna som larmen har där prio ett  innebär fara, 

prio två är brådskande och prio tre, fyra och fem är sådana larm som sköts när de kan.  

  

Dock är detta inte något som respondenterna upplevs att störas av på något vis utan mer något 

som ger dem energi. Vilket både kan kopplas ihop med att arbetet de utför för allmänheten är 

i samklang med deras inneboende värderingar och att de styrs av en inre motivation. Ryan och 

Deci (2000) menar på att den inre motivationen är den som får individer att utföra handlingar 

utan yttre tryck. När en individ upplever en inre motivation så är det istället något som ger 

individen glädje och utförs av den anledningen av fri vilja (Ryan & Deci 2000).  Även en av 

Vrooms (1995) fem anledningar till varför människan motiveras “The productions of goods 

and services” kan appliceras här. Vroom (1995) menade på att få utlopp för sin energi på ett 

syfte var något som motiverar individer (Vroom 1995). Merparten av våra respondenter kan 

kopplas till att detta är något drivande. Vi tänker att respondenterna ser sitt syfte som att 

hjälpa allmänheten och att det även gör att de känner en samhörighet till att delta i något 

större. Från allmänheten får respondenterna feedback som gör att de kan självförverkliga sig 

själva. Den feedback de får av allmänheten kan tänkas att vara att de har deras förtroende och 

att medborgarna verkligen behöver respondenternas hjälp i svåra stunder i sina liv. Enligt 

Maslows behovshierarki behövs det att individen känner sig uppskattad eller erkänd för att 

kunna gå upp på det sista steget i “behovstrappan” och kunna självförverkliga sig själv 

(Maslow 1987). 

 

Missnöjet man kunde urskilja i svaren under samma fråga var i överlag i respondenternas svar 

kopplade till den avrapportering som utförs efter de utfört ett “grip”. Problematiken som 

respondenterna uppgav rörande detta var att självaste “gripet” kunde ta en halvtimme  medan 

självaste avrapporteringen kunde ta uppåt två timmar att utföra. Det framkom även av 

respondenternas svar att  det som  tar mycket tid under ett pass är att transportera 

omhändertagna personer till kringliggande städer. Här kan svaren kopplas till missnöje som 

upplevdes över de rådande arbetsvillkor och arbetsmiljö som respondenterna har. Precis som 

Herzberg et al (2010) skriver är det inte arbetet i sig utan den omgivande omgivningen som 

den anställda anser att vara orättvis eller oorganiserad som gör att man upplever vantrivsel 

(Herzberg et al 2010). 

Här skulle man utifrån Ryan och Deci´s (2000) OIT motivationsmodell placera samtliga 

respondenter mer åt vänster i modellen. Vi menar inte på helt omotiverade med åtminstone 

mer åt de två varianterna av yttre motivation som ligger åt vänster, external regulation eller 
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introjected regulation. Respondenternas bakomliggande motiv här upplevs inte vara autonoma 

utan mer av en kontrollerande natur och något som utför för att undvika någon form av 

konsekvens.   

  

4.1 Frågor kopplade till Herzbergs motivatorer. 

Vi har valt att analysera intervjuns frågor utifrån olika motivationsteorier som är behandlade 

under vår teoridel. Anledningen till vi valt att använda oss utav flera motivationsteorier är för 

att få en ökad förståelse för den komplexitet som fenomenet motivation besitter. Vi kommer 

till att börja med under varje kategori i vår analys presentera hur respondenterna upplever 

dessa frågor som är kopplade till hygienfaktorerna som sedan följs av motivatorerna. Det 

framkommer i majoritet av respondenternas svar att deras upplevda motivation är kopplat till 

faktorer som berör arbetet i sig som de uppdrag som de utför åt allmänheten. Efter våra 

inledande frågor så följdes frågor av en sådan natur som gick ut på att få reda på vad som 

motiverar respondenterna. Den första frågan som vi ställde till våra respondenter var följande, 

”När känner du dig som mest tillfreds som polis”. Här hade svaren en genomgående karaktär 

som visade respondenternas inre motiv om att hjälpa de utsatta i samhället ses som det som är 

viktigast för dem i sin yrkesroll. Överlag var respondenternas svar av en sådan karaktär som 

tyder på att polisyrket är en stor del av deras liv samt att det är viktigt för dem att prestera väl 

på ett yrkesmässigt samt ett personligt plan. 

Svaren på denna fråga kan kopplas till alla de teorier vi använt oss av. Herzberg och Maslow 

menar att nu närmar man sig det som verkligen kan motivera en individ i arbetslivet, det vill 

säga att individen känner sig kompetent i det utförda arbetet. Men också att känna 

uppskattning.  

 

Här kan vi se att respondenterna drivs och känner en stark motivation av ett behov av att 

lyckas men även att få bekräftelse som i fallet med våra respondenter ofta kommer från 

allmänheten.Detta i likhet med McClelland, där han pratar om behovet av prestation 

(Jacobsen & Thorsvik 2008).  Även Vroom (1995) och Maccoby (2010) menar att bekräftelse 

och känslan av att vara en del av något större och att känna att det man bidrar med påverkar 

andra människor i en positiv bemärkelse (Maccoby 2010 & Vroom 1995). Gemensamt för de 

motivationsteorier vi använt oss av är att bekräftelse och känslan av en god prestation är en 

inre motivation och anses som viktiga för att en individ ska kunna känna 

arbetstillfredsställelse. Detta ser vi också genomgående i våra intervjuer att det varit viktigt 

för våra respondenter. Här har vi gjort den bedömningen att respondenterna ligger åt höger 

enligt Ryan & Deci, OIT motivationsmodell (2000) då de uppenbarligen arbetar i samklang 

med sina inre motiv. Det framkommer att det arbete de utför ger dem något på ett djupare 

personligt plan än att undvika någon form av bestraffning eller motta någon form av yttre 

belöning. 
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När vi frågade respondenterna om vad är det som ger dem motivation i arbetet fick vi en 

variation i deras svar som samtliga visar på att det är det inre som driver respondenterna i 

deras arbete. Enligt Ryan och Deci (2000) så är en inre motivation något som individen utför 

av fri vilja samt något som antingen upplevs som utmanande eller roligt (Ryan & Deci 2000). 

Det framkom här av svaren sådant som respondenterna själva ansåg att vara givande för dem 

själva som individer. Några respondenter uppgav att de tyckte att deras arbete var roligt och 

att det som driver är att få vara bra på det de gör medan andra ansåg att det var viktigt att få 

känna att man gjort en skillnad. 

 

Vidare frågade vi vad som respondenterna själva tyckte skulle kunna höja deras motivation. 

Lönen men även uppskattning från arbetsgivaren är sådant som respondenterna upplever som 

motiverande men även att kunna utvecklas i sitt yrke och ha chansen till en karriärutveckling. 

Vi fick även svar där de uttryckte att de önskade mer resurser i verksamheten för att 

exempelvis ha en möjlighet att kunna arbeta mer förebyggande. I svaren framkommer det 

sådana önskningar som respondenterna har som skulle kunna öka deras arbetstillfredsställelse. 

Här kan man se att de nämner lön, kompetensutveckling och feedback är viktiga 

beståndsdelar i vad som motiverar få individerna att känna en tillfredsställelse i sitt 

arbetsliv.  Även här ser man en tydlig tendens till att det som motiverar dem är kopplat till det 

arbete de utför ute på gatorna och i mötet med allmänheten. Medan det som de anser kan öka 

motivation och underförstått det som de är missnöjda med är sådant som i sin tur härrör till 

organisationen. McClelland tar upp i sin teori att vad som motiverar individer är varierande 

och personligt. Vissa individer drivs mer av exempelvis makt medan andra av behov av att 

prestera. Vad som driver individen mest är även något som varierar beroende på olika 

situationer exempelvis kan en individ känna sig att ha ett större behov av att prestera när det 

rör sig om utförandet av en arbetsuppgift medan denna i ett annat sammanhang har ett större 

behov av makt för att bli motiverad (Jacobsen & Thorsvik 2008).  

  

Detta följdes av frågan “När trivs du inte som polis?”. Här var svaren enhetliga till en början 

då samtliga uppgav svar som tydde på att de trivs i sitt yrke. Desto längre ned i svaren rörande 

denna fråga så framkom missnöjen om när de inte trivdes som poliser som är kopplat till det 

byråkratiska arbetet som respondenterna även utför. Ur respondenternas svar kunde man 

skönja att de upplever att det existerar mycket enligt dem onödigt arbete som hindrar dem från 

att utföra arbete för allmänheten där de behövs. Även att det finns komplicerade ärenden som 

man vet inte kommer att ge något straff vilket en respondent uppgav som “skitärenden”. Här 

framträder en viss tvetydighet i de svaren vi fått. Respondenterna uppger att de trivs men 

vissa svar leder ändå till att det finns bitar i deras arbetsvardag som upplevs som frustrerande. 

Att det framkommer en sådan dissonans i respondenternas svar kan bero på det som  Maccoby 

(2010) tar i sin teori upp om “Responsibilities” vilket innebär att individer känner sig 

motiverade när de upplever sig att ha meningsfulla uppgifter (Maccoby 2010). 

Respondenterna trivs som polis när de utför de arbetsuppgifterna som de anser vara 
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meningsfulla vilket framkommer vara de som utförs åt allmänheten medan missnöjet 

framkommer när arbetsuppgifterna är kopplade till organisationen. 

Som följdfråga på detta frågade vi respondenterna om vad de själva anser får dem att tappa 

sin motivation.  

Här kan man också uppleva en viss tvetydighet i respondenternas svar. En av respondenterna 

menar att det kan kännas motigt när andra väljer att fokusera enbart på det som inte alltid gått 

så bra istället för att lyfta det som faktiskt gått hela vägen i ett ärende. Respondenten svar kan 

kopplas till dennes egna prestation och att den känner att det viktigt att få respons på sådant 

som gått bra.  

Enligt McClelland (2007) har personer som motiveras av  prestation ett behov av att få 

bekräftelse för det jobb de utför (McClelland 2007). 

Det framkom tydligt av respondenterna som gav svar av denna karaktär att det var viktigt att 

själv får känna att man presterat väl samt att få bekräftelse för det. När de inte upplevde att det 

de gjorde blev fullt ut uppskattat så kände de att det fick dem att tappa motivationen. Desto 

djupare in vi kom i intervjufrågan så framkom det ett inneliggande missnöje. Dessa missnöjen 

var kopplade till sådant som härrör till organisationen i den mening att de upplever att trots 

allt arbete som läggs ned på ett fall så väljer ändå åklagaren att lägga ned utredningen. I 

svaren rörande denna fråga kan man även urskilja den personalbrist som respondenterna 

upplever som gör att de många gånger känner sig otillräckliga för allmänheten. En av 

respondenterna uppger även att arbetet ibland känns meningslöst då det ändå inte kan 

fullföljas på grund av att det inte finns tillräckligt med folk. 

Vi kan genom svaren se att det som sänker motivationen är faktorer som härrör till 

exempelvis de hygienfaktorer som Herzberg ställer upp, såsom personalpolitik och 

arbetsvillkor.  

 

När vi frågade respondenterna om de får feedback på utfört arbete och vilka de får dem ifrån 

svarade samtliga chefer, kollegor och allmänheten. Respondenterna var överens om att 

feedback från allmänheten är den som de uppskattar mest citat: “Allmänheten är bäst. De är 

mina uppdragsgivare”. De uppger även att allmänheten är den grupp som ger Polisernas 

arbetsprestationer mest beröm samt att detta skapar en motivation hos respondenterna. 

Rörande frågan om vilken feedback som respondenterna ansågs vara viktigast såg vi svar som 

visar på att det är allmänhetens feedback som är det som motiverar respondenterna.  

 

Vidare frågade vi respondenterna på hur de ser på feedback från deras kollegor. Svaren vi fick 

tyder på att det finns skilda meningar gällande detta. Vissa av respondenterna anser att de får 

tillräcklig feedback från kollegor medan andra anser att det inte alls är tillräckligt. Däremot 

anser alla respondenter att feedback är ett viktigt inslag i deras arbetsvardag och att alla borde 

bli bättre på det. Överlag anser respondenterna att feedback från gruppchefer och utredare 

borde vara bättre. 
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Om man ser till Herzbergs tvåfaktorteori som menar att feedback är en form av erkännande 

som gör att anställda känner sig motiverade så är inte feedbacken från chefer med och bidrar 

till en ökad motivation för våra respondenter. Det framkommer av respondenternas svar att de 

även önskar att denna feedback vore bättre som kommer från chefer och utredare. Feedbacken 

från kollegorna fungerar som motiverande för några utav våra respondenter. 

Precis som det framkom i Hawthorne studien så är det av vikt att anställda känner sig sedda 

och bekräftade av chefer och ledningen. Detta är något som vi ser att våra respondenter 

saknar. Studien visade även på att trots att arbetarna hade en inte helt tillfredsställande 

arbetsmiljö så vägde ändå feedbacken från ledningen upp dessa brister till viss del. Enligt 

Maslow (1987) är behovet av uppskattning och erkännande den näst högsta delen i hans 

behovspyramid. Poliserna uppger lite spridda svar angående feedback men alla anser att det är 

en viktig del. Utifrån detta resonemang tror vi att respondenterna trots den ibland bristfälliga 

arbetsmiljön kan känna arbetstillfredsställelse har med att göra att de känner att 

uppskattningen allmänheten ger dem den feedback de behöver.  

  

Nästa fråga vi ställde våra respondenter var ”Vad får dig att känna dig nöjd med en 

arbetssituation/insats?”. Här fick vi en variation i svaren som grundar sig i respondenternas 

inre värderingar. Det som framkommer under intervjuerna är att resultatet av deras insatser 

under en arbetsdag är av stor vikt för respondenterna. Naturen av svaren verkar vara kopplade 

till det inre motivet som ligger till grund hos respondenterna för att utföra handlingar. Det är 

självaste utkomsten av deras prestationer som motiverar. Enligt Mcclelland har vissa individer 

ett större behov av att prestera i vissa situationer och att det är detta som motiverar en individ 

(Jacobsen & Thorsvik 2008). Likt som i Maslows behovspyramid kommer erkännande och 

uppskattning som en viktig del i de behov som människor har (Maslow 1987). 

 

Nästa fråga i vår intervjuguide löd ”Upplever du att du har möjlighet till att vara delaktig i 

planering och genomförande av arbetet?” Från denna fråga fick vi en variation i svaren som 

tyder på att de till viss del kan vara delaktiga. Sammanfattningsvis kan man se 

respondenternas svar som att det är de själva som tar besluten ute på gatan men det är 

allmänhetens behov som styr när och vilka arbetsuppgifter som skall utföras. En av 

respondenterna ser sin delaktighet genom att vara med och försöka påverka Polisernas 

arbetsvillkor i en tvärgrupp. Enligt Herzberg et al (2010) är ett större ansvarstagande 

exempelvis något som anses att öka motivationen hos de anställda (Herzberg et al 2010. Som 

respondenterna själva uppger så tar de själva besluten ute på larm trots att det är allmänheten 

som bestämmer när och vad som skall utföras. Detta kan vara något som är med och 

kompenserar att de anställda känner motivation trots de inte styr när arbetsuppgifterna skall 

utföras. Även att en av respondenterna är med i en tvärgrupp kan man se som ett 

upprätthållande av att få känna ett visst inflytande på arbetsplatsen 
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Sedan frågade vi respondenterna frågor som var kopplade till deras möjligheter för karriär och 

kompetensutveckling. Frågorna som ställdes var ”Hur upplever du möjligheten till att växa i 

rollen som polis?” och ” Hur är möjligheten till kompetensutveckling?”. Det råder en enad 

åsikt om att karriärmöjligheter finns inom Polisen. Det framkommer även av svaren att det 

finns möjlighet till kompetensutveckling. Dock framkommer det i svaren till denna fråga att 

resursbrist verkar vara ett hinder för både karriär och kompetensutveckling. 

 

Herzberg et al (2010) tar upp att möjligheten för anställda att kunna utvecklas är en 

bidragande faktor för att känna motivation (Herzberg et al. 2010). Kompetens och 

karriärmöjligheter är även något som är viktigt för individen att kunna utvecklas i sin 

arbetsroll. Om vi exempelvis ser till det behov som Mcclellands (2008) tar upp om rörande att 

prestera så kan en möjlig utkomst bli att dessa individer som är drivna av att prestera inte 

längre vill ta för sig nya utmaningar då de oftast tar sig an utmaningar de själva anser sig att 

kunna prestera väl i. 

Enligt Maslow är den högsta delen av behovspyramiden självförverkligande och där finns 

bland annat behovet av att kunna utvecklas som individ. Detta kan man koppla till 

kompetensutveckling då det är ett sätt att känna tillfredsställelse i sin yrkesroll (Jacobsen & 

Thorsvik 2008). 

  

4.2 Herzbergs hygienfaktorer 

När vi ställde frågor från vår intervjuguide som var kopplade till Herzbergs hygienfaktor så 

var många av respondenternas svar något som påvisar ett missnöje. Första frågan vi ställde 

var rörande om respondenterna upplevde att de känner sig trygga på sin arbetsplats. Det 

visade sig utav det insamlade materialet att respondenterna upplevelser här varierar något. En 

del av respondenterna ansåg sig att vara trygga och menade på att detta är trots allt ett arbete 

som de är tränade för, medan några av respondenterna uppgav att det ibland kunde vara lite 

tungt och att det fanns dåligt med utrustning.    

I överlag så känner respondenterna sig trygga i sin arbetsmiljö. Detta kan kopplas till ett 

flertal olika motivationsteorier i den mening att detta oftast ses som något grundläggande. 

Enligt en av Herzbergs et al hygienfaktorer (2010) så behöver anställda att känna sig trygga 

på sin arbetsplats för att undvika missnöje. I det sistnämnda citatet kan man urskilja en viss 

ambivalens i svaret som kan antyda på en viss otrygghet som är kopplat till att de anställda 

inte får det instrumentella stödet som önskas av arbetsgivaren. Vilket Herzberg et al. (2010) 

menar skulle kunna skapa en ökad risk för att de anställda att känna vantrivsel (Herzberg et 

al.2010). 

 

Maslow (1987) menar även han att trygghet är en viktig del för individen. Då trygghet är en 

av de lägre delarna i Maslows behovspyramid är de grundläggande och av stor vikt för 

individens välbefinnande men även för att kunna komma vidare upp i pyramiden för att kunna 

känna motivation (Maslow 1987). Det framkommer av respondenternas svar att det kollegiala 

stödet är starkt och är något som ökar den trygghet de känner. En respondent menar att 

kårandan istället kan ses som en kollega som alltid ställer upp när det behövs och att man 
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aldrig står 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.  

 

  

Nästa fråga behandlar arbetsförhållandena i den mening om det är något som upplevs som 

frustrerande i respondenterna arbetssituation. Här kan vi i samtliga respondenternas svar se ett 

homogent svar som tyder på ett missnöje angående det befintliga rättsväsendet. Ett missnöje 

gentemot Sveriges politiker som i grund av botten är deras arbetsgivare då de arbetar statligt. 

Ett flertal av respondenterna uppger även ett stort missnöje gentemot andra myndigheter i 

samhället såsom sociala myndigheterna och psykiatrin. Varav de anser att dessa inte tar sitt 

ansvar och det resulterat i att många människor faller mellan stolarna. Vi tolkar detta som att 

respondenterna känner en otillräcklighet i det arbete de utför och att de känner en frustration i 

att inte kunna fullfölja sina arbetsuppgifter på ett tillfredsställande sätt.  Några av 

respondenterna svarar även på samma fråga en uppgivenhet de upplever med allt arbete som 

de lägger ned med förundersökningar som ändå sedan läggs ned av åklagare.  

 

Vi kan med respondenternas  svar se en upplevd frustration och uppgivenhet över att det 

arbete poliserna lagt ner ofta inte leder någonstans. Den tid och energi som de lägger ner i sitt 

arbete bara rinner ut i sanden och blir ogjort. 

Maccoby (2010) menar att vissa individer drivs av att få arbeta med sådant som ger en känsla 

av meningsfullhet och som kan göra skillnad för andra, även att individen är en del av en 

större innebörd i exempelvis samhället (Maccoby 2010). Detta kan ge individen en inre känsla 

av motivation. Det samma är Vroom (1995) inne på när han definierar de olika anledningarna 

till att människor arbetar överhuvudtaget. Där en av anledningar är att få känna som en del av 

något större, att vara en del av ett sammanhang och kunna jobba med det som man brinner för 

(Vroom 1995). Utifrån Ryan och Decis´s (2000) OIT så skulle man kunna se det som att dessa 

individer befinner sig åt höger i motivationsmodell (Ryan & Deci 2000). Vi menar på att det 

kan vara så att dessa anställda känner denna frustration eftersom alla dessa värderingar som 

ligger till grund för polisyrket är så pass integrerade i deras egna inre. Frustrationen i det som 

respondenterna uppger att det är andra organisationer som “stoppar” dem i sitt arbete kan 

kopplas till dessa teorier och vara en motpol till motivation eller kunna skapa ett missnöje. 

  

Vidare frågade vi våra respondenter ”Känner du att du har stöd av kollegor och chef?”. Här 

uppgav samtliga respondenter att de upplever att de både har stöd av chefer samt av kollegor. 

Däremot framkom det ett svar som tyder på att detta stöd av chefer endast verkar beröra de 

närmsta cheferna det vill säga gruppcheferna. Däremot märker vi att de inte känner stöd av 

chefer som befinner sig högre upp i organisationen.  

  



31 

 

 

Den sista från gällande hygienfaktorer var den om lön. Vi frågade hur viktigt lönen är och 

varför, samt vad en lön representerar. Alla respondenter var eniga om att lönen var låg. 

Däremot såg vi att de poliser som bodde och arbetade i en småstad visserligen var missnöjda 

med lönen men de tyckte ändå att den var okej. Lite mer kritiska röster hördes från 

respondenter som levde i en storstad. En av respondenterna hade tydliga åsikter angående att 

det borde vara större skillnad i lönerna gällande om personen arbetar och bor i storstad eller 

landsbygd eftersom det enligt respondenten skiljer mycket i exempelvis bostadspriser men 

även kostnader för transporter.  Vi kunde även se att frågan om lönen är något som visserligen 

stör våra respondenter men att det verkar som det finns andra saker i deras arbetsliv som gör 

att de trots allt väljer att förbise det och arbeta kvar i yrket.   

  

I Maslow och Herzberg teorier handlar lönen om grundläggande behov och inte något som 

kan motivera till bättre prestation utan enbart motivera till att en individ väljer att arbeta. 

Enligt Vroom (1995) är lön en av de starkaste anledningarna till att en individ överhuvudtaget 

väljer att arbeta. Detta för att det är en grund i vår överlevnad och bekvämlighet (Vroom 

1995).  

 

I de svaren vi fick på frågan vad en lön representerar kan man se att lönen för några individer 

även representerar ett slags erkännande eller värdering på deras arbete. Maccoby (2010) 

menar att lönen är en stor del i motivationen till arbete då den kan vara en sporre för att 

prestera bättre (Maccoby 2010). Det som också är intressant gällande frågorna kring lön och 

vad den representerar är att det är ett ganska brett spektrum i svaren. Allt från att lönen är det 

man använder sig av att betala mat och bostad för. Även Maccobys four R’s of motivation 

(2010) innehåller belöningar såsom lön, dock menar han att lönen kan vara en motivation till 

att prestera bättre på sin arbetsplats (Maccoby 2010). Genom svaren av vad lönen 

representerar kan vi ändå se att några av individerna ser lönen som en slags uppskattning för 

sitt arbete. Lönen verkar vara en viktig fråga för poliserna både i våra intervjuer samt i media. 

  

Som avslutning i vår intervju av respondenterna blev de uppmanade att tänka på en händelse 

då de kände extra bra eller extra dåligt för ditt arbete följt av följdfrågor. Anledningen till 

detta var för vi ville få fram vad som vägde tyngst hos respondenten det vill säga den bra 

händelsen eller den dåliga händelsen. Vi finner även av intresse att veta vilka faktorer som har 

spelat in för den bra händelsen respektive dåliga händelsen samt vad de är kopplade till. 

 

Det framkommer av respondenternas svar att majoriteten fem av sex av dem anger en positiv 

händelse först. Samtliga händelser som hade gett våra respondenter en bra känsla är kopplade 

till att de antingen presterat väl och fått hjälpa allmänheten på något vis. 

I de återgivna negativa händelserna  kan man se en tydlig koppling till antingen missnöje mot 

hur organisationen har behandlat respondenterna eller ett upplevt misslyckande i sin roll att 

hjälpa allmänheten. 
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4.3 Resultat 

Det som framkommit i vårt analysarbete utifrån våra intervjuer är att respondenterna är nöjda 

med sina yrkesval och att de gillar sina arbeten. Det vi kan se av vårt insamlade material är att 

respondenterna upplever en tvetydighet i sin arbetstillfredsställelse. De känner en förpliktelse 

genom ett engagemang för sitt arbete och sina arbetsuppgifter. En upplevelse vi också kan se 

är att de befinner sig i ett så kallat flyt som enligt begreppet arbetstillfredsställelse ses som att 

individen befinner sig i egen bubbla och där kreativiteten får råda. De ses i vissa hänseenden 

nöjda med faktorer som rör sina arbetsuppgifter samt i den feedback de mottager från kollegor 

och allmänheten.  

Däremot upplevs respondenterna inte nöjda med ett flertal faktorer av organisatoriska inslag 

så som lön, feedback från chefer och ledningen, personalresurser samt kompetensutveckling. 

Det som upplevs att motivera respondenterna är i samtliga hänseenden kopplat till faktorer 

rörande det arbete de utför gentemot allmänheten.  

Det finns olika förklaringar till varför respondenterna känner motivation. Om vi exempelvis 

ser till McClelland´s teori där han menar att individens motivation är varierande samt att den 

även kan variera utifrån olika tillfällen. Det McClelland (2007) menar är att det finns tre olika 

behov som individers motivation kan komma ifrån. Så som makt, samhörighet och prestation 

(Abrahamsson & Andersen 2007). Utifrån de svar vi fått från vår studie kan vi se att 

respondenterna verkar drivas av prestation och bekräftelse. Victor Vroom (1995) menar även 

han att det som motiverar är bland annat upplever en känsla av att göra skillnad, precis som 

respondenterna uppger i våra intervjuer. Men även 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 hög autonom 

motivation. 

Vi tänker att desto fler av en individs önskningar som blir uppfyllda rörande deras arbetsmiljö 

och arbetsvillkor skulle kunna vara med och påverka den upplevda motivationen som de 

känner och kunna göra den mer autonom. Desto mer autonom motivation som de anställda 

upplever skulle även kunna vara med och påverka till en högre arbetstillfredsställelse. 

  

Respondenternas svar visar på en signifikant upplevd motivation när det rör sig om 

allmänheten och ett mer uttalat missnöje när det rör sig om faktorer som är kopplat till 

organisationen.  I en undersökning gjord av Novus opinion (2017) tillsammans med 

Polisförbundet visade det sig att den största enskilda faktorn till missnöje är lönen 

(Polisförbundet 2017). 

Det framkommer av respondenternas svar att de bland annat inte är fullt ut nöjda med sin lön. 

Herzberg et al (2010) menar på att om en anställd är missnöjd med en viss hygienfaktor så 

kommer detta att anses som det absolut viktigaste för denne. När anställda känner missnöje så 

ökar risken att de anställda fokuserar på det som gör dem missnöjda istället för självaste 

arbetet i sig. Detta kan i sin tur skapa arbetsgrupper som presterar sämre (Herzberg et al 

2010). Författarna menar på att den attityd som de anställda har för sitt arbete är ytterst 
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väsentlig. Ser individen sitt arbete som dåligt så är det troligt att dennes åsikter även kan 

komma att påverka sin omgivning. Eftersom arbetet tar upp en sådan stor del av våra liv är det 

naturligt att det även är ett av de största samtalsämnena (Herzberg 2010). I detta fallet handlar 

det om lönen och det kan förklara varför just lönefrågan är så “het” inom polisen just nu. 

Victor Vroom (1995) menar att lönen är en viktig faktor i arbetslivet. Han menar att lönen är 

en av anledningarna till att människor väljer att arbeta eftersom den tillgodoser ett behov som 

har sin grund i överlevnad och bekvämlighet. 

Maccobys (2010) teori om the 4RS of motivation innefattar en motivationsfaktor som heter 

Rewards och handlar om att lönen inte är motiverande på det sätt att den gör att anställda utför 

ett bättre arbete eller med större glädje. Däremot menar han att exempelvis en läkare, eller 

polis i detta fall, kan genom en högre lön bli motiverad att arbeta mer effektivt men lönen kan 

aldrig motivera till att personen gör ett bättre arbete eller blir mer hängiven sitt arbete. Lönen 

är en viktig del av arbetet men den kan inte ses som något som ger en större inre motivation 

eller arbetstillfredsställelse. 

  

Det som upplevs att motivera respondenterna kommer i de flesta fall från en inre motivation 

genom att de drivs av att prestera väl. Vi upplever att det som motiverar samtliga 

respondenter är kopplat till allmänheten som exempelvis feedback och det som drar ned på 

motivation är kopplat till organisationen. I det senare handlar det ofta om lönen men också om 

att de saknar feedback från chefer och ledning. 

  

Här kan man se den problematik som kunnat uppstått i vår studie om vi enbart skulle utgått 

från en motivationsteori såsom Herzbergs tvåfaktorteori. Enligt denna teori så skulle inte 

respondenterna i denna studie uppleva en motivation när det gäller de organisatoriska 

faktorerna men däremot kan vi se en skillnad när det rör sig om faktorer gällande 

allmänheten. I de faktorer som rör sig på ett organisatoriskt plan är respondenterna överlag 

missnöjda medan faktorerna som rör allmänheten motiverar. Vi menar på att här får man ett 

svar på vad som skapar motivation och vad som skapar missnöje men ingen förklaring på 

varför. 
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5. Sammanfattande diskussion 

 I detta kapitel kommer vi först att besvara våra frågeställningar sen utifrån dessa att 

presentera den slutsats som vi kommit fram till genom vår undersökning. Följt av detta 

kommer en diskussion där vi lyfter styrkor och svagheter med som dykt upp under arbetets 

gång. Avslutningsvis kommer vi att lägga fram om tänkbar framtida forskning. 

  

5.1 Svar på studiens frågeställningar 

Vår studie syftade till att få ett svar på vad som motiverar poliser i deras arbete samt vad som 

gör att de känner en arbetstillfredsställelse. Vi ville också få svar på vad som upplevs skapa 

ett eventuellt missnöje, detta skulle besvaras genom följande frågeställningar; 

  

·         Vad upplevs att motivera poliser i sin yrkesroll? 

·         Vad upplevs skapa missnöje hos poliser i sin yrkesroll? 

·          Hur upplever poliser sin arbetstillfredsställelse? 

  

Vi anser oss ha fått tillfredsställande svar angående dessa frågeställningar. Gemensamt för att 

respondenterna har varit att de anser att det som motiverar är faktorer som är kopplat till 

allmänheten och det som skapar missnöje i sin tur enbart är kopplat till organisatoriska 

faktorer. Med tanke på ovanstående svar om faktorer som skapar motivation samt de faktorer 

som skapar ett missnöje har vi kommit fram till att poliser i Sverige upplever en tvetydighet i 

sin arbetstillfredsställelse i den mening att arbetstillfredsställelsen känns hög när det rör sig 

om allmänheten men låg när det rör sig om organisationen. En slutsats vi kan dra i detta 

arbete är möjligheten att poliserna i vår studie ser allmänheten som deras primära arbetsgivare 

och organisationen som deras sekundära. 

  

5.2 Diskussion 

Validiteten i vår undersökning hade kunnat vara högre om vi även hade utfört enkäter på 

liknande frågor till våra respondenter och sedan ställt dem gentemot de svar vi mottog från 

vår intervju. I och med den tidsramen på 10 veckor som detta arbete haft ansåg vi det inte 

rimligt att utföra något för att säkerställa den samtidiga validiteten. 

  

I vårt urval av poliser har vi använt oss av ett snöbollsurval där en intervjuperson 

rekommenderar oss någon som skulle kunna tänkas ställa upp. 

En tanke vi haft utefter detta urval är att vi intervjuat poliser som varit dedikerade sitt arbete 

och därmed fått svar från individer som gett en mer positiv inställning till arbete. För att 

kunna få en större bredd i våra svar skulle vi även kunna ha använt oss av poliser som hade 

gjort valet att sluta arbeta som polis. I och med det tror vi att svaren hade sett något 

annorlunda ut eftersom en utav våra 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 vår analys är att samtliga respondenter ligger mest åt höger i Ryan och 

Deci´s OIT motivationsmodell. Det vi menar med detta är att deras motivation har en hög 

grad av autonomi. Medan denna respondent som hade valt att avsluta sin anställning inom 
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Polisen mer låg åt höger i samma motivationsmodell. Vilket kan tyda på att respondentens 

motivation känts mer kontrollerande och drivits av yttre form av belöningar såsom lön. Detta 

är något som man skulle kunna forska vidare på och jämföra poliser som är kvar i anställning 

gentemot poliser som valt att avsluta sin anställning. Vi tänker att en möjlig utkomst här är att 

många av poliser som valt att avgå inte kommit så långt med att integrera de nya värderingar 

som arbetet medför på ett djupare plan så att utförandet av handlingarna upplevts som 

autonomt. Vi menar på att det kan vara möjligt att de istället stannat kvar på första 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 på är för att se om 

denna slutsats som vi presenterar med vår studie gäller överlag; att se allmänheten som den 

primära arbetsgivaren och organisationen som den sekundära. Vi menar på att fallet kan vara 

så att det enbart är rimligt för poliser som upplever en inre motivation för att hjälpa 

medborgare har att lyckas med att se allmänheten som en primär arbetsgivare och 

organisationen som en sekundär.                                                                                               

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



36 

 

6. Referenser 

  

Abrahamsson B & Andersen J.A. (2007). Organisation -att beskriva och förstå organisationer. 

upplaga 4. Malmö; Liber AB. 

  

Herzberg, F., Mausner, B., Bloch Snyderman, B. (2010). The Motivation to Work, first 

published in 1959: Transaction Publishers 

  

Jacobsen, I.D & Thorsvik J. (2008). Hur moderna organisationer fungerar. Lund; 

Studentlitteratur AB 

  

Kaufmann A & Kaufmann G. (2016). Psykologi i organisation och ledning. 4:e uppl. Lund; 

Studentlitteratur AB. 

  

Lindmark A & Önnevik T. (2014). Human resource management -organisationens hjärta. 

Lund; Studentlitteratur AB. 

  

Maslow A. (1987). Motivation and personality. Third edition. New York; Harper & row. 

 

Patel, P. & Davidson, B. (2011) Forskningsmetodikens grunder; att planera, genomföra och 

rapportera en undersökning. Lund: Studentlitteratur. 

 

Trost. J. (2010). Kvalitativa intervjuer. Lund; Studentlitteratur AB 

 

Vroom V. (1995). Work and motivation. New york; Viley.                            

  

Elektroniska källor 

  

Polisförbundet (2017) Högre polislöner, en samhällsfråga. [Elektronisk].  

https://www.polisforbundet.se/globalassets/publika-dokument/rapporter/hogre-polisloner-en-

samhallsfraga-polisforbundets-rapport-2017.pdf Tillgänglig [2018-05-20]. 

  

 Polisen.se [2018-05-20] 

 

Vetenskapsrådet. (2002). Forskningsetiska principer inom humanistisk-

samhällsvetenskapligforskning. Vetenskapsrådet. God Forskningssed (2011:1) 

http://www.codex.vr.se/texts/HSFR.pdf Tillgänglig [2018-05-01]. 

  

 

 

 

 

https://www.polisforbundet.se/globalassets/publika-dokument/rapporter/hogre-polisloner-en-samhallsfraga-polisforbundets-rapport-2017.pdf
https://www.polisforbundet.se/globalassets/publika-dokument/rapporter/hogre-polisloner-en-samhallsfraga-polisforbundets-rapport-2017.pdf
http://www.codex.vr.se/texts/HSFR.pdf


37 

 

Artiklar 

  

           

Jo, Y, & Shim, H 2015, 'Determinants of police job satisfaction: Does community matter?', 

International Journal Of Law, Crime And Justice, 43, pp. 235-251, ScienceDirect, 

EBSCOhost, viewed 21 May 2018. 

Doi: https://doi.org/10.1016/j.ijlcj.2014.09.002     

 

Maccoby, M 2010, 'THE 4 RS OF MOTIVATION', Research Technology Management, 53, 

4, pp. 60-61, Business Source Premier, EBSCOhost, viewed 21 May 2018. 

 

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Intrinsic and Extrinsic Motivations: Classic Definitions 

and New Directions. Contemporary Educational Psychology, 54-67 

 

Ryan, M. R., & Deci, E. L. (2000). Self-Determination Theory and the Facilitation of Intrinsic 

Motivation, Social Development, and Well-Being. American Psychologist, Vol55(1), Jan, 

2000. Special issue: Positive Psychology. pp. 68-78       

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://doi-org.bibproxy.kau.se/10.1016/j.ijlcj.2014.09.002


1 

 

 

Bilaga intervjuguide       

Inledande frågor 

  

Ålder 

  

kön 

  

Familjesituation 

  

Hur länge har du arbetat som polis? 

  

Varför blev du polis? 

• blev det som du tänkt dig? 

• Skulle du göra samma val idag? 

  

Det bästa med att vara polis? 

  

Hur ser en vanlig arbetsdag ut? 

• vad gör ni? 

• vad tar mest tid? 

  

Motivationsfaktorer (inre faktorer) 

När känner du dig mest tillfreds som polis? 

• Varför? 

• Vad är det som skapar denna tillfredställelse? 

  

Vad är det som ger dig motivation i arbetet? 

• på vilket sätt? 

  

Finns det något som skulle kunna höja din motivation? 

• Vad skulle andra kunna göra? 

• Vad skulle du själv kunna göra? 

  

När trivs du inte som polis? 

• Varför? 

  

Vad är det som får dig att tappa motivation? 

• på vilket sätt? 

 

Vad får dig att känna dig nöjd med en arbetssituation/insats? 

  

Ansvar och delaktighet? 

• Upplever du att du har möjlighet till att vara delaktig i planering och genomförande av 

arbetet? 

  

Karriär och kompetensutveckling? 

• Hur upplever du möjligheten till att växa i rollen som polis? 

• Möjlighet till kompetensutveckling? 
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• Är det viktigt att kunna utvecklas i sin arbetsroll? 

  

 Får du feedback på utfört arbete? 

• Från vem eller vilka? 

• På vilket sätt? 

• Motiverar det? 

• Vem önskar du mest feedback från? Varför? 

  

Hygienfaktorer (yttre faktorer) 

  

Känner du dig trygg i ditt arbete? 

• Fysisk arbetsmiljö 

• kollegor 

• ledning 

  

Arbetsförhållanden 

• Finns det stunder du anser att ditt arbete är frustrerande/besvärligt? 

• Vad skulle kunna göra arbetsförhållandena bättre? 

• Vem anser du är ansvarig för det? 

  

Känner du att du har stöd av kollegor och chef? 

• Är det viktigt? 

• På vilket sätt? 

  

Lön 

• Hur viktig är lönen för dig? 

• varför? 

• Vad representerar lönen? 

  

  

Tänk på en händelse då du kände extra bra eller extra dåligt för ditt arbete. Detta kan 

antingen ha hänt under en kort eller lång tidsaspekt. (Från Herzberg et al. 2010 s.141 f) 

Finns det något i ditt yrkesliv som satt extra tydliga spår? Både negativ och positiv. 

  

• Kan du berätta vad som skedde? 

• För hur länge sedan skedde detta? 

• Var det som skedde något som var normalt gentemot de omständigheterna som 

existerade under tiden som händelsen skedde? 

• Hur länge höll sig känslan? Kan du beskriva vad det var som gjorde att känslan 

startade och när det slutade? 

• Kan du utveckla mer precist varför du kände som du gjorde under denna händelse? 

• Vilken inverkan har denna händelse/händelser haft på dig? 

• Hade dessa känslor någon påverkan på hur du utför ditt arbete? Hur? Hur länge 

föregick detta? 

• Kan du ge mig något exempel på hur detta påverkade hur du utförde ditt arbete?  Hur 

länge var det så? 

• Påverkade det som hände dig privat på något vis? Hur länge? Påverkade det hur du 

kom överens med familjen eller människor generellt? 
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• Påverkade det som hände vad du känner för att arbeta för organisationen(polisen) eller 

var det enbart för händelsen själv som känslan berörde? 

• Har händelsen på något vis påverkat din karriärmöjlighet? Om ja hur? 

• Har det som hände fått dig att ändra din åsikt som du känner för ditt yrke? Om ja, på 

vilket sätt? 

  

• Skulle den händelse som du nyss beskrivit kunna ske igen och ha samma effekt? Om 

inte - kan du beskriva vilka åtgärder som gjorts för att förhindra detta? Vad är det som 

skett som gör att du inte skulle agera och känna på liknande sätt idag? 

• Finns det något ytterligare rörande händelsen som du skulle vilja tillägga? 

  

Om respondenten svarat rörande en bra händelse görs ovanstående fråga på nytt rörande en 

negativ händelse eller vice versa. 
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