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Abstract
Relatively common factors that lead to reduced well-being and a poor work environment are
the experience of lack of variation and lack of development at work. An attempt to solve this
work environment problem is internal mobility. The aim of the present study was to examine
municipal employees’ experience of internal mobility and its possible outcome on job
satisfaction at the workplace. A qualitative interview study was conducted with seven
employees who performed one or more voluntary internal job transfers in a medium-sized
municipality. The employees were interviewed with a semi-structured interview guide which
then was analyzed with a thematic analysis. The employees experience of internal mobility
and job satisfaction resulted in four themes: the workplace as a social network, safety
challenges to thrive at work, motivation and meaningfulness and the balance between inner
and outer circumstances. The results have been discussed mainly in relation to the employees
experience of control and support, variation, competency, autonomy, motivation,
meaningfulness, setting boundaries and group dynamics. Theories that mainly captured these
were self-determination theory demand-control-support-model. Connections were also made
to Hackman and Oldhams theory of motivation. The conclusions drawn were that internal
mobility can increase employees’ development and increase their feelings of competency,
autonomy, motivation and give a better work-life-balance which in turn can increase their job

satisfaction.
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Sammanfattning
Relativt vanliga faktorer som leder till minskad trivsel och délig arbetsmiljo &r upplevelsen
av brist pé variation och avsaknad av utveckling i arbetet. Ett forsok till 16sning pa detta
arbetsmiljoproblem é&r intern rorlighet. Syftet med foreliggande studie var att undersoka
kommunanstilldas upplevelse av intern rorlighet och dess mojliga inverkan pa
arbetstillfredsstéllelse pa arbetsplatsen. En kvalitativ intervjustudie genomfordes med sju
anstéllda som utfort ett eller fler frivilliga interna jobbyten i en medelstor kommun. For
intervjuerna anvindes en semistrukturerad intervjuguide, som sedan analyserades enligt
tematisk analysmetod. Intervjupersonernas upplevelse av intern rorlighet och
arbetstillfredsstéllelse resulterade i fyra teman: jobbet som social plattform,
trygghetsutmaning och utveckling, motivation och meningsfullhet samt balansgdangen mellan
inre och yttre omstindigheter. Resultatet diskuterades frimst 1 relation till medarbetarnas
upplevelse av kontroll och stdd, variation, kompetens, autonomi, motivation, meningsfullhet,
gransdragning och gruppdynamik. Teorier som huvudsakligen fdngade detta var
sjalvbestimmandeteorin, krav-kontroll-stdd modellen, work-life balance och kénsla av
sammanhang. Vidare har dven kopplingar kunnat goras till Hackman och Oldhams
motivationsteori. Slutsatserna som drogs var att intern rorlighet kan bidra till utveckling och
oka anstélldas kinsla av kompetens, autonomi, motivation och ge béttre work-life-balance,

vilket 1 sin tur kan 6ka deras arbetstillfredsstéllelse.

Nyckelord: arbetsmiljo, inlasning, intern rorlighet, arbetstillfredsstillelse
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Stress 1 arbetslivet dr vanligt forekommande och kostar bdde samhillet och individen
mycket pengar (Forsdkringskassan, 2020). P4 uppdrag av regeringen skrev forsdkringskassan
en rapport avseende uppfoljning av sjukfrdnvarons utveckling (Forsékringskassan, 2020). I
rapporten konstaterades att antalet sjukfall orsakade av psykiatriska diagnoser kraftigt 6kade
mellan 2010 och 2016, ndrmare 300 procent, upp emot 30 000 fler sjukfall per manad. De
vanligaste diagnoserna var just stress- och dngestsyndrom.

En vanlig stressorsak ér délig arbetsmiljo och att inte trivas pa jobbet. Relativt vanliga
faktorer som leder till minskad trivsel och délig arbetsmilj6 dr upplevelsen av brist pa
variation, avsaknad av utveckling i arbetet och sé kallad arbetsplatsinlasning (Hackman &
Oldham, 1976; Aronsson et al., 2000; Muhonen, 2008). Arbetsplatsinlasning innebér att inte
befinna sig i sitt dnskade arbete eller pa sin arbetsplats i kombination med upplevelsen av att
ha begrinsad mojlighet att kunna byta arbete eller arbetsplats (Aronsson et al., 2000;
Muhonen, 2008). Ungefar 1,3 miljoner svenskar upplever arbetsplatsinlsning i sitt yrke
och/eller pa sin arbetsplats (Astvik et al., 2006). Ménga individer som upplever
arbetsplatsinlasning rapporterar bade fysiska som psykiska akommor sdsom magbesvir,
trotthet, stress och nedstimdhet (Aronsson et al., 2000) samt minskad arbetstillfredsstillelse
(Muhonen, 2008).

Ett forsok till 16sning péd problemet med arbetsplatsinldsning dr intern rorlighet vilket
ar huvudfokus i foreliggande studie. Intern rorlighet dr ett fenomen som innebér att den
anstillda byter fran en tjanst och/eller arbetsplats till en annan inom en och samma
organisation (Gustavsson et al., 2007). Det ger mgjlighet for individen att utvecklas 1
yrkesrollen och léra sig nya saker samtidigt som kompetensen tillvaratas och bevaras inom
organisationen (Gustavsson et al., 2007). Det verkar séledes vara en god 16sning bade for den
enskilda individen, organisationen i stort samt hela arbetsmarknaden (Gustavsson et al.,
2007).

Arbetstillfredsstéllelse dr viktigt for vdlmiende, trivsel och prestation pa arbetet. Cass
et al. (2003) fann att en 6kad arbetstillfredsstéllelse hade betydande pdverkan pé anstélldas
hilsa och forbattrade deras prestation och personalomsittningen i stort. Likasa fann Yorulmaz
et al. (2017) en medelhdg negativ korrelation mellan emotionell utmattning och
arbetstillfredsstéllelse ddr mer av den ena innebédr mindre av den andra.

Arbetstrivsel, arbetstillfredsstillelse och vilmaende regleras i arbetsmiljolagen. Lagen
har funnits sedan 1977 och dndamélet med den ir att forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet
samt att uppna en god arbetsmiljoé (SFS 1977:1160, kap. 1 § 1). Att det finns ett helt eget

lagrum for frdgor rorande arbetslivet dar orden ohdlsa och arbetsmiljo dr de forsta som



ndmns har sannolikt varit grogrund for de otaliga forskningsfrdgor som det forskats pa under
de senaste fem decennierna. Aven om arbetspsykologi dverlag ir vil beforskat ér forskningen
pa just inlasning och intern rorlighet i relation till arbetstillfredsstéllelse dnnu relativt
begrinsad. Med utgangspunkt i detta &mnar foreliggande studie att ndrmare undersdka hur
dessa fenomen forhéller sig till varandra.

Arbetsmiljo

Virldshélsoorganisationen, WHO, definierar arbetsmiljé som “[...] en
sammanfattande bendmning pa biologiska, medicinska, fysiologiska, psykologiska, sociala
och tekniska faktorer som 1 arbetssituationen, eller i arbetsplatsens omgivning, paverkar
individen” (Arbetsgivarverket, u.4., forsta stycket under rubriken Virldshélsoorganisationens
definition). Vidare har WHO stipulerat en definition pé en hdlsosam arbetsplats som en plats
dér kollegor samarbetar mot en gemensam vision for att frimja hélsa och vilméende hos
varandra och omgivningen (WHO, 2010). En hdlsosam arbetsplats har visats skapa
forutsattningar for alla anstéllda att ha en psykologiskt, fysiskt och socialt trygg arbetsplats
(WHO, 2010).

Arbetsmiljo kan delas upp i tvé delar, en fysisk och en psykosocial (Aronsson et al.,
2012). Den fysiska arbetsmiljon bestdende utav fyra olika miljofaktorer: ergonomiska
forhallanden, rumslig utformning, inredningsrelaterade forhallanden och omgivningens miljo.
Den psykosociala arbetsmiljon asyftar de anstilldas upplevelse av arbetsmiljon och hur den
formas av sociala och psykologiska faktorer. For att nimna nagra faktorer kan det hénvisas
till arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160, kap. 2 § 1) vilken stipulerar att arbetet ska ge mojlighet
till savél yrkesmadssig som personlig utveckling liksom yrkesméssigt ansvar och
sjalvbestimmande.

En viktig del i lagen handlar dessutom om variation, samarbete och social kontakt
(SFS 1977:1160, kap. 2 § 1). I enlighet med detta visade Hawthornestudien att den fysiska
arbetsmiljon dr viktig men inte lika viktig for anstélldas produktivitet som deras upplevelse
av att bli sedda (Roethlisberger & Dickinson, 1939, refererad till i Aronsson et al., 2012).
Sammantaget visar forskning att den fysiska och psykosociala arbetsmiljon i samspel ar det
som paverkar anstélldas hélsa, vdlbefinnande och motivation allra mest (Aronsson et al.,
2012).

En teori och modell inom ramen for arbetsmiljo &r krav-kontroll-stod. Den ér vanligt
forekommande inom flera olika arbetspsykologiska forskningsomraden och beskriver
forhallandet mellan krav, kontroll och stéd samt dess koppling till psykisk ohélsa (Karasek
och Theorell, 1992). Modellen visar att risken for psykisk ohélsa 6kar nér det foreligger



obalans mellan de krav som stills pa en individ, individens kénsla av kontroll och det sociala
stodet som individen upplever sig fa frdn omgivningen. Aronsson et al. (2000) har betonat
vikten av att gora en distinktion mellan kontroll i den egna arbetssituationen och kontroll 6ver
den egna arbetssituationen. Det forstndimnda har beskrivits som mojligheten att paverka
spelreglerna och uppgifterna, medan det sistnimnda beskrivits sta for makten att fordndra
spelreglerna i dess helhet som exempelvis att byta arbetsplats eller yrke. Skulle kontrollen ga
forlorad hamnar individen i ett ldge av kontrollforlust, bdde avseende kontrollen i och over
det egna arbetet (Aronsson et al., 2000). Detta skulle sedermera kunna leda till en kénsla av
inlasning pa arbetsplatsen (Aronsson et al., 2012)

Inlidsning

Inldsning definieras som en individs upplevelse av att inte befinna sig i den yrkesroll
och/eller pa den arbetsplats som 6nskas, 1 kombination med upplevelsen av att ha begransad
mojlighet att byta till nagot annat (Muhonen, 2008). Det finns olika typer av inldsning:
arbetsplatsinldsning, yrkesinldsning och dubbel-inldsning (Furdker, 2010). Den forstnimnda
omfattar inldsning pa en arbetsplats, den andra inlésning i yrkesbefattning och den
sistndimnda omfattar inladsning i savél arbetsplats som yrkesbefattning. Arbetsplatsinlasning &r
en foreteelse som drabbar ca 20-30 % av den svenska befolkningen (Astvik el al., 2006;
Aronsson & Goransson, 1999; Aronsson et al., 2000). Muhonen (2010) fann i sin studie att
61 % upplevde sig vara dubbelinlésta. Inldsning pé arbetsplatsen kan leda till 6kad stress,
samre fysisk och psykisk hilsa samt en ldagre arbetstillfredsstéllelse (Muhonen, 2010). I vérsta
fall kan arbetsplatsinldsning leda till att en individ hamnar 1 en langtidssjukskrivning
(Gustavsson et al., 2007).

En mojlig teoretisk forstéelse for fenomenet inldsning kan ges av
krav-kontroll-stod-modellen som visar att individer som upplevde sig vara inlésta vanligtvis
hade en upplevelse av kontrollférlust och bristande socialt stod, foretrddesvis fran chefen,
vilka bada dr bidragande faktorer till psykisk ohélsa (Aronsson et al., 2012). Studier har dven
visat 0kad forekomst av magbesvir, huvudvirk, hagloshet och trotthet, olust infor arbetet,
stress och nedstdmdhet (Aronsson et al., 2000) i samband med lagre mojligheter till
vidareutveckling (Aronsson et al., 2012). Av de olika inlasningstyperna har dubbelinlasta
individer uppvisat hogst besvérsfrekvens inom omradena stress, psykisk ohélsa samt mindre
arbetstillfredsstéllelse och engagemang (Muhonen, 2008). Individer som ddremot befann sig
pa ritt arbetsplats och i ritt yrkesroll upplevde hogre grad av kontroll, 6kad
arbetstillfredsstillelse, motivation, engagemang och légre stressnivd samtidigt som franvaron

och personalomsittningen i1 organisationen minskade (Spector, 1989)
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Nir anstéllda inte dr ndjda med sitt arbete eller arbetssituation kan det resultera i att
de viljer att lamna eller protestera. Enligt Hirschman (1970, refererad till i Aronsson et al.,
2012) handlar det om tva handlingsstrategier: sorti eller protest. Sorti handlar om att
individen ldmnar en organisation till formén for en annan medan protest handlar om att yttra
sitt missnoje over situationen (Aronsson et al., 2000). Protestens effektivitet 6kar om den kan
forenas med hot om uppsdgning medan uppsdgning kan véljas nér protest har misslyckats
(Aronsson et al., 2000). En 6kad medvetenhet om detta fenomen samt behovet av att behélla
individer inom organisationer har bidragit till att det uppkommit organisatoriska insatser med
malet att motverka inlasning och dess negativa konsekvenser, dédribland intern rorlighet
(Muhonen, 2008).

Rorlighetens dimensioner

Ju vanligare rorlighet som foreteelse kommit att bli desto svarare har det blivit att
finna en samstdmmig definition av begreppet. Olika forskningstraditioner har olika
perspektiv pa rorlighet vilket lett till olika tillimpningsomrdden och innebdrder (Gustavsson
et al., 2007). Inom sociologin ses rorlighet bade utifran ett individperspektiv och ett
arbetsmarknadsperspektiv. Det individuella perspektivet handlar om att individer kan
och/eller vill byta arbetsplats, arbetsgivare och/eller yrke (Furaker, 2004). Inom ramen for
detta perspektiv faller frivillig rérlighet som handlar om att individen sjdlvmant byter
arbetsplats eller arbetsgivare (Edstrom & Sabel, 2005). Denna rorlighet gynnar i forsta hand
individen snarare dn organisationen (Gustavsson et al., 2007). Motsatt blir ofrivillig rérlighet
som sker ndr arbetskraft entledigas och individen blir tvingad till intern eller extern rorlighet.
Det kan 1 bésta fall leda till en ny anstédllning och 6kad kompetensutveckling och 1 vérsta fall
till arbetsloshet (Rundblad, 1964; Edstrom & Sabel, 2005).

Arbetsmarknadsperspektivet fokuserar pd omséttningen av anstillda med fokus pa
kompetensforsorjning och kompetensutveckling, det vill sdga att finna individer med rétt
kompetens samt fortsétta utveckla och behdlla dem i organisationen (Gustavsson et al., 2007;
socialstyrelsen, 2019). Kompetensforsorjning kan ddrmed helt likstéllas vid intern rorlighet
vilket innebdr att den anstéllda byter fran en tjanst och/eller arbetsplats till en annan inom en
och samma organisation. Resultatet av den interna rorligheten blir ddirmed
kompetensforsorjande for organisationen och kompetensutvecklande for individen
(Gustavsson et al., 2007; Lind, 2006). Foreliggande studie kombinerar individ- och
arbetsmarknadsperspektiven utifrén att intervjupersonerna som bytt jobb internt gjort det

frivilligt.
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Aronsson et al. (2012) har skrivit om rorlighetens olika riktningar. Den kan g8 i
horisontell riktning (i sidled) eller vertikal riktning (uppat eller nedét). Den kan dven vara
intern eller extern. Riktningarna kan ske i olika kombinationer och vara relaterade till
aspekter som status, yrkesfunktion och arbetsgivare. Att rora sig 1 sidled inom samma
organisation har blivit allt vanligare i hierarkiskt platta foretag och gynnar den funktionella
flexibiliteten, alltsd det antal uppgifter eller moment som en individ behérskar (Aronsson et
al., 2012).

En okad frivillig rorlighet pd arbetsmarknaden kan forebygga de negativa effekterna
av foreteelsen inlasning och gynna bade individen, organisationer och samhdllet 1 stort
(Astvik et al., 2006). Nagot som har visats kraftigt 6ka en individs potential till att vara
langtidsfrisk ar att savél befinna sig i sitt 6nskade yrke som pa sin dnskade arbetsplats
(Aronsson & Lindh, 2004).

Arbetstillfredsstiillelse

Schultz & Schultz (2010) har definierat arbetstillfredsstillelse som de kénslor och
attityder, med dess olika komponenter, som anstillda har gentemot sitt arbete. En komponent
avsag uppfattning och instillning till hur intressant arbetet 4r och en annan intentioner i
arbetet och avsikten att stanna kvar 1 organisationen (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Schultz
& Schultz (2010) ndamnde dven att motivation och forvantan bor finnas for att den anstillda
skall kdnna en god arbetstillfredsstéllelse. Likasa var fysisk hélsa, social status samt grad av
ndjdhet med de dagliga arbetsuppgifterna faktorer som bidrog till upplevelsen av
tillfredsstdllelse 1 arbetet.

Aronsson et al. (2012) beskrev arbetstillfredsstillelse utifrdn Lockes definition (1976)
som menar att det ror sig om ett angendmt emotionellt tillstind som uppstar till f6ljd av att
individen vérdesatter och ir tillfreds med sitt arbete. Tillfredsstéllelsen &r funktionen av vad
individen forvéntar sig fa ut och vad denne faktiskt far ut av arbetet vilket skapar en positiv
kénsla som antingen speglar arbetets helhet eller delar utav det (Aronsson et al., 2012).

En teori som anvénds inom psykologin och som visats spela roll for
arbetstillfredsstéllelsen (Striimpfer et al., 1998, refererad till i Rothman, 2001) &r
Antonovskys modell kring Salutogenes (sv. “hilsans ursprung”) som betonar vikten av att
addera hilsofrdamjande faktorer snarare &n reducera hélsostivjande faktorer (Antonovsky,
1991). Detta konkretiseras i modellen kdnsla av sammanhang (KASAM) som innebdr i
vilken utstrackning individen har en genomgéende kinsla av att tillvaron dr meningsfull,
begriplig och hanterbar. Kortfattat innebar det att individen upplever kdnslomissig innebdrd,

att den kan konceptualisera en sammanhingande verklighetsuppfattning och att den upplever
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sig ha tillrdckliga resurser for att bemdta de krav som stélls pa den (Antonovsky, 1991).
Striimpfer et al. (1998, refererad till i Rothman, 2001) fann en medelhdg korrelation mellan
KASAM och arbetstillfredsstillelse. Detta utifran att hog KASAM okar formagan att uppleva
sin arbetsplats som tydlig, strukturerad och férutsdgbar. Genom féormégan att kunna se nya
och svarare arbetsuppgifter som spannande utmaningar istéllet for en borda kan det leda till
en 0kad upplevelse av att ha ett hanterbart arbetsinnehall (Striimpfer et al., 1990, refererad till
i Rothman, 2001).

Arbetstillfredsstillelse och motivation

Motivation i arbetet kan definieras som individens villighet att anstrdnga sig och som
en kombination av inre och yttre paverkansfaktorer som pdverkar individens betende och
uthéllighet vid méte av hinder (Tentama et al., 2020).

En teori om motivation ér den sé kallade sjdlvbestimmandeteorin. Enligt den har
manniskan en uppsittning medfédda behov som behover tillgodoses for att skapa hog
motivation som hjilper individen att vdxa och utvecklas. Dessa medfodda behov har
identifierats som: autonomi, samhorighet och kompetens. Genom att dessa behov tillgodoses
ger det minniskan det som dr nddvéandigt for psykologiskt védlbefinnande och personlig
utveckling (Deci & Ryan, 2000).

Autonomi handlar om ménniskans innersta dnskan om att kunna bestdmma sjélv och
ha valmojligheter vilket inger en kénsla av psykologisk frihet kring hur olika saker skall
genomforas (Deci & Ryan, 2000). Van den Broeck et al. (2010) kopplade detta till arbetet dir
denna autonomi kan handla om att individen sjédlvstindigt kan strukturera och planera sitt
arbete samt bestimma hur hens uppgifter skall utforas. Vidare kan det vara sa att individer
upplever autonomi dven nir de utfor ndgot pa ndgon annans forfrdgan. Exempelvis kan
anstillda utfora en uppgift som deras chef tilldelat dem. D& forlorar de till viss del sin
autonomi men kan dndé agera med vilja, d& chefen gett en meningsfull rational for uppgiften
(Soenens et al., 2007).

Kompetens handlar om ménniskans innersta 6nskan om att kunna kénna sig effektiv
och kompetent, detta genom att kunna utforska, vara delaktig samt viga prova nya och
utmanande uppgifter for att utveckla ens fardigheter (Ryan & Deci, 2000). Nar
kompetensbehovet dr uppfyllt kan individen léttare anpassa sig till komplexa och skiftande
miljoer. Om behovet inte uppfylls kan det leda till frustration, hjdlpldshet och avsaknad av
motivation (Ryan & Deci, 2000).

Samhorighet handlar om ménniskans innersta dnskan att kdnna tillhérighet med andra

méinniskor genom exempelvis delaktighet i arbetsgruppen och uppleva att denna bestar av
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omsesidig kérlek och omtanke. Att skapa nira relationer till andra uppfyller behovet av
samhorighet (Ryan & Deci, 2000). I motsats beskrev Wright et al. (2006) att om en
medarbetare kénner sig ensam pé arbetsplatsen uppfylls inte behovet av samhorighet vilket
kan forsdmra dennes prestation 1 arbetet.

Naér det géller motivationens inverkan pa arbetstillfredsstéllelse fann Tentama et al.
(2020) och Maharjan (2012) en tydlig positiv korrelation mellan motivation och
arbetstillfredsstéllelse. Ju hdgre motivation desto stdrre upplevd arbetstillfredsstéllelse. En
annan studie visade att uppfyllelsen av de tre basala behov 1 sjdlvbestimmandeteorin,
autonomi, kompetens och samhdrighet kunde forklara 50 % av den totala upplevda
arbetstillfredsstéllelsen, varav autonomi var den aspekt som var viktigast, foljt av
samhorighet och kompetens (Van de Broeck et al., 2016). I motsats fann Battaglio et al.
(2021) att kompetens och samhorighet visades vara de viktigaste aspekterna medan autonomi
var minst viktig.

Aronsson et al. (2012) har skrivit om vilken roll arbetsutformning spelar for anstélldas
motivation i arbetet. De tidigare nimnda rorelseriktningarna, horisontell och vertikal, hjélper
den anstéllda att vidga sitt kunnande och 6ka motivationen, antingen genom att involvera sig
1 andra uppgifter pa samma niva eller genom att utmanas med svarare uppgifter tillhérande en
hogre nivd. Enligt Hackman och Oldham (1976) finns fem viktiga forutséttningar for att
generera motivation hos anstéllda i deras arbete. Fyra utav dessa har kunnat kopplas till intern
rorlighet och arbetsplatsinldsning: kunskapsvariation, arbetets betydelse, autonomi samt
aterkoppling 1 arbetet. Kunskapsvariation star for den anstélldas tillimpning av olika
kunskaper och fardigheter for att utvecklas i sitt arbete. Arbetets betydelse faller inom ramen
for meningsfullhet i jobbet. Autonomi innebér i vilken utstrickning den anstéllda har frihet
och sjilvbestimmande i sitt arbete. Aterkoppling i arbetet handlar om att den anstéllda far
konkret feedback pa hur vél uppgifterna utforts och beskrivs som en ndédvéandighet for
motivation. Aven om teorin saknar dokumenterad evidens har faktorerna visats ha stor
betydelse for anstélldas vilbefinnande, arbetstillfredsstillelse och engagemang (Aronsson et
al., 2012).

Sammanfattningsvis finns det tidigare forskning som visar pa att en god arbetsmiljo
har manga fordelar for sdvil arbetsgivare som arbetstagare. Arbetsplatsinlasning ir en
konsekvens av bland annat negativ arbetsmiljo och skapar stress, sémre psykisk hélsa och en
lagre arbetstillfredsstéllelse (Muhonen, 2010). Forskningen pa sambandet mellan inldsning,

arbetstillfredsstillelse och intern rorlighet dr &nnu begrdansad. Déirav finns det behov av mer
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forskning inom detta omrade. Den foreliggande studien &mnar sdledes undersoka relationen
mellan intern rorlighet och arbetstillfredsstillelse.
Syfte

Syftet med foreliggande studie var att underséka kommunanstilldas upplevelse av
intern rorlighet och dess mojliga inverkan pa arbetstillfredsstillelse pa arbetsplatsen.

Metod

Foreliggande studie bygger pa data frén en kvalitativ intervjustudie med anstéllda i en
medelstor kommun. Sammanlagt genomfordes sju intervjuer. For intervjuerna anvéndes en
semistrukturerad intervjuguide. Intervjuerna spelades in, transkriberades och analyserades
sedan enligt induktiv tematisk analysmetod och med en fenomenologisk ansats. Framledes
kommer begreppet jobbyte att anvéindas som ett paraplybegrepp for olika sorters byten sdsom
yrkesbyte, arbetsplatsbyte eller en kombination av bade yrke- och arbetsplatsbyte.
Datainsamling
Intervjupersoner

De individer som studien riktade sig till var anstéllda i en medelstor kommun 1
mellersta Sverige som hade genomfort en eller flera interna jobbyten inom organisationen.
Medelaldern bland intervjupersonerna var 45 dir dldersspannet striackte sig mellan 31 och 58.
Tva intervjupersoner identifierade sig som mén och fem intervjupersoner identifierade sig
som kvinnor. Fem intervjupersoner var gifta medan tva var sambos och sex av dem hade barn
medan en inte hade det.
Urval

Intervjupersonerna rekryterades genom ett tillgénglighetsurval med hjélp av en
samordnande kontakt pd kommunen. Urvalsstrategin gick ut pé att intervjupersoner valdes ut
frdn dem som var tillgidngliga i den population som studerades (Borg & Westerlund, 2021), i
detta fall de som genomfort ett internt jobbyte inom kommunen. Ett informationsbrev (se
bilaga 1) mailades till den samordnande kontakten som vidarebefordrade brevet till
HR-kollegor inom organisationen. De gav sedan forslag pd medarbetare som hade genomfort
ett internt jobbyte varvid informationsbrevet mailades till dem. Informationsbrevet innehdll
information om studiens syfte, vad deltagande skulle innebéra och pa vilket vis de
forskningsetiska principerna uppfyllts. Inklusionskriterierna var att intervjupersonerna skulle
gjort ett eller flera interna arbetsplats- och/eller yrkesbyten samt jobba kvar inom samma
organisation. Sju personer anmailde sitt intresse via mail till samordnaren varvid

kontaktuppgifter formedlades. Intervjupersonerna kontaktades via mail med bifogad
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forskningspersonsinformation (se bilaga 2) och samtyckesblankett (se bilaga 3). Denna
signerades och skickades tillbaka som en skannad pdf-fil. Dérefter bokades intervjutid in.
Intervjuguide

For att sdkerstélla att intervjuerna holl sig inom ramen for studiens syftet anvdndes en
intervjuguide (se bilaga 4). En intervjuguide &r i dess helhet en mall eller lista med fragor
eller minnesanteckningar 6ver vad som ska tas upp under intervjun (Bryman, 2018).
Intervjuguiden utformades specifikt for foreliggande studie utifran en semistrukturerad
design. Tidigare forskning har funnit ett antal faktorer som minskar sannolikheten for
arbetsplats- och/eller yrkesbyten: att vara dldre, ha barn, att vara gift och ha manga
anstillningsar (Nutek, 2000). Intervjun inleddes av den anledningen med demografiska fragor
avseende just kon, alder, civilstdnd, antal &r pa arbetsplatsen och yrkesbefattning.
Pilotintervju

Innan intervjuerna paborjades genomfordes en pilotintervju med en utomstaende
yrkesverksam person som har bytt jobb internt inom en annan likvirdig kommun. Bryman
(2018) forklarar att ett bra sitt att kvalitétssidkra en kvalitativ studie ar att testkora
intervjuguiden en eller ett par ganger innan de faktiska intervjupersonerna skall intervjuas. Pa
sé vis Okar sannolikheten att frigorna som stélls dr adekvata och méter studiens syfte (Clarke
et al., 2015) samt kan alstra en god kvalitét inom datan som samlas in (Clarke et al., 2015).
Clarke et al. (2015) betonar framforallt vikten av detta vid sma intervjustudier som innefattar
5-10 deltagare.

Pilotintervjun ledde fram till konstruktiv feedback pa bade upplédgget och frdgorna.
Inledningsvis diskuterades huruvida uttrycket “demografiska fragor” borde forklaras d& det
kan foreligga oklarheter kring dess betydelse och syfte. Dirav lades det till en forklarande
mening “fragor om mer personliga faktorer som man brukar stélla i forskning som kan spela
roll for resultatet”. Det framkom ocksé att vissa frdgor var for langa och breda. En av
fragorna delades upp och dndrades frén “Upplever du att den interna rotationen paverkat din
allmédnna n6jdhet med ditt arbetsliv och liv i stort?” till “Om du skulle jimf6ra din
yrkessituation fore rotationen och efter, kan du se négra skillnader, alltsa for- och nackdelar?
Intervjupersonen upplevde att det blev mer tydligt vad som efterfragas genom att addera
orden for- och nackdelar. Den pafoljande fragan blev “Kan du se ndgra for- och nackdelar
fore kontra efter jobbytet 1 ditt privatliv?”. For att sammanfattningsvis knyta ihop alla frdgor
adderades fragan “Hur n6jd 4r du med din livssituation som helhet?”. Slutligen dndrades
avslutningsfrigan fran “Ar det nagot du tycker att jag borde frigat om som jag missat som du

skulle vilja ldgga till innan vi avslutar?” till “Avslutningsvis, dr det ndgot jag glomt friga som
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du vill ligga till?”. Aterkopplingen tillférde virdefull information bade om hur det kiindes att
bli intervjuad samt hur frdgorna kan tolkas av en person som inte dr insatt i &mnet.
Procedur

Intervjuerna genomfordes via en krypterad videotjdnst pa en av universitetets datorer
mellan 24 februari 2022 till 25 mars 2022. Innan intervjuerna genomfordes en pilotintervju
10 februari 2022. I intervjuernas inledning pétalades studiens syfte 4nnu en géng, likt den
skriftliga informationen intervjupersonerna fétt i informationsbrevet, vartefter inledande fraga
1 intervjuguiden stélldes (se bilaga 4). Utdver de redan konstruerade fragorna stilldes bade
enklare och mer specifika foljdfragor pa intervjupersonens svar for att undvika missforstand
eller feltolkning. Intervjuerna upptog mellan 30 och 80 minuter. De spelades in via en
diktafon fran universitetet for att sedermera transkriberas. Intervjuerna transkriberades
ortografiskt till skriven text dir extra hdnsyn togs till hur intervjupersonerna betonade ord
eller tog pauser (Braun och Clarke, 2013). Sedan analyserades den transkriberade datan 1
enlighet med tematisk analys.

Dataanalys

Kvalitativ analysmetod valdes da syftet med foreliggande studie var att finga och fa
forstaelse kring intervjupersonernas upplevelser. Den epistemologiska ansatsen var
fenomenologisk. Fenomenologi i dess helhet beskriver ldran om vad som visar sig for
medvetandet, det vill sdga hur personer upplever ett givet fenomen (Woodruff Smith, 2018).
Dessa upplevelser efterstravar att beskrivas som de 4r utan att addera egna tolkningar
(Martinsen & Rosberg, 2019). For att sékerstélla detta fordes aktiva reflektioner mellan
forfattarna om varderas forforstielse sévil fore och efter pilotintervjun som efter alla
intervjuer. Reflektionernas syfte var att underldtta sirskiljning mellan forforstaelsen och den
faktiska intervjudatan i analysfasen (Clarke et al. 2015). Forkunskaper som framkom berdrde
arbetspsykologiska teorier och modeller samt hur vissa av dessa, exempelvis
krav-kontroll-stdd, kan hinga ihop med en individs hélsa och vilbefinnande. Dartill
diskuterades subjektiva upplevelser av intern rorlighet och arbetstillfredsstillelse.

Materialet analyserades i enlighet med en tematisk analys som rekommenderas nir en
studies syfte dr att unders6ka manniskors upplevelser, synsitt och tidigare erfarenheter
(Clarke et al., 2015). Utifran dessa manniskors beréttelser kan meningsfulla monster finnas
och teman skapas, dir det insamlade materialet och tidigare kunskap och erfarenheter mots
(Clarke et al., 2015). En annan aspekt till varfor tematisk analys valdes som metod dr dess
flexibilitet gidllande anvéndning av bakomliggande kunskapssyn samt omformulering av

fragestdllning genom studiens ging (Clarke et al., 2015). Den tematiska analysen har
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genomforts enligt en induktiv ansats vilken innebér att analysen skall grunda sig 1 utvunnen
data och hélla sig sa nira ordens betydelse som mojligt snarare dn att basera sig pa redan
befintliga teorier och begrepp (Clarke et al., 2015). Det har dven utgétts ifran en deskriptiv
ansats, det vill sdga outtalade antaganden har tolkats for att sammanfatta och beskriva
meningsfulla monster i datan.

Tematisk analys

Niér alla intervjuer transkriberats analyserades datan enligt de steg som ligger i linje
med den tematiska analysens sex faser (Clarke et al., 2015). Den forsta fasen utgjordes av att
flertalet ganger ldsa och lyssna igenom intervjuerna for att uppna en fordjupad forstielse av
datan.

Daérefter inleddes fas tva som bestod utav kodning av materialet genom att séka och
namnge fraser i datan som ansags vara, eller som skulle kunna vara, virdefulla i relation till
forskningsfragan (Braun och Clarke, 2006). For att fortydliga detta foljer ett exempel. Frasen
“Varje dag ser olika ut, och det tycker jag &r vildigt roligt att det &r sa [...]” fetmarkerades da
den béade beskrev en aspekt av ndjdhet och en aspekt rérande variation. For att sdkra en si
gedigen kodningsprocess som mojligt genomfordes kodningen i tvd omgéngar, andra
omgangen konstruerades kodnamn. Tidigare nimnd fras fick da tvé stycken kodnamn:
Variation och Roligt/Intressant. Clarke et al. (2015) understryker vikten av att lata kodningen
vara en levande process ddr namnen kan uppdateras. Under denna process omkonstruerades
saledes méanga av kodnamnen for att sedermera landa i de slutgiltiga och mest passande
koderna. Frasens tvd kodnamn sammanfogades hir till ett slutgiltigt: Variation.

Under tredje fasen hojdes abstraktionsnivén och relaterade koder grupperades
samman och fargkodades for att stodja kreationen av temakartor (Clarke et al., 2015).
Exempelvis grupperades kodnamnen Variation och Stagnation ihop dé dessa ansags hora
samman. Temakartorna illustrerade hur de olika koderna och temana hingde ihop och skiljde
sig 4t samt huruvida de gemensamt kunde svara pa forskningsfragan. Tematiseringen gick ut
pa att organisera de olika kartlagda koderna 1 underteman som i sin tur tillsammans bidrog till
att skapa de olika temana som identifierar och beskriver en enhetlig aspekt av datan (Clarke
et al., 2015). Tredje fasen avslutades nir temakartan fardigstallts och inte lingre hade
utrymme for ytterligare raffinering (Clarke et al., 2015). Bade Variation och Stagnation kom
att bli tva underteman till temat Trygghetsutmaning och utveckling.

Fas fyra utgjordes av att noga inspektera funna teman och underteman i relation till
koderna inom dessa och dven 1 relation till hela dataméngden for att verifiera att de

identifierade temana fingade viktiga monster i den insamlade datan (Clarke et al., 2015). I
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praktiken innebar detta att jimfora de olika grupperna av koder med de ténkta temana, alltsd
Variation och Stagnation mot Trygghetsutmaning och utveckling. Sedan jamfordes de tinkta
temana med alla koder och all data. Slutligen gjordes eventuella justeringar i form av att sla
ithop eller exkludera underteman for att skapa en gedigen samstdmmighet mellan funna koder
och datans innehall (Clarke et al., 2015). Exempelvis uteslots undertemat Ensamarbete till
formén for att slas ithop med Kollegan som bollplank.

Den femte fasen inledde resultatjusteringens slutskede och pabdrjade namngivelsen
av de konstruerade temana (Clarke et al., 2015). Denna namngivelse har kontinuerligt
utvecklats genom de olika fasernas géang och underléttats med tydligt beskrivna definitioner
av det centrala i vardera tema. Exempelvis dndrades namnet Utveckling som
trygghetsutmanare till det slutgiltiga namnet Trygghetsutmaning och utveckling.

Den avslutande sjétte fasen bestod utav en sista finslipning och sammanstillning av
datan (Clarke et al., 2015). Tematiseringen har pagatt flytande mellan de olika faserna och
har gatt fran initialt 32 potentiella teman till att mynna ut i1 fyra slutgiltiga teman.

Etik

I samband med arbetet infor etikansokan diskuterades studiens syfte och metod och
granskades av ansvarig handledare. Ett antal etiska 6vervdganden aktualiserades, daribland de
forskningsetiska principerna vilka foljer: informationskravet, samtyckeskravet,
nyttjandekravet och konfidentialitetskravet (Vetenskapsradet, 2002). Intervjupersonerna har i
enlighet med Vetenskapsradets riktlinjer (2017) informerats om att deltagandet &r frivilligt
och att de kan avbryta sin medverkan nérhelst de vill utan nagra konsekvenser. Det har inte
forekommit nigra externa pétryckningar. Information har gétt ut om att integriteten skyddas,
att intervjudatan kasseras efter fullfoljd examensuppsats och att deltagarna inte kommer till
fysisk eller psykisk skada. Av denna anledningen kommer intervjupersonernas yrkestitlar och
arbetsplatser inte ndmnas. Studiens design medfor att namn pa deltagarna samlas in.
Deltagarna skrev under en samtyckesblankett och samtyckte ddrmed till att de fétt ta del av
forskningsinformation och villkoren for studien. Datainsamlingen pébdrjades inte forrén
samtycke erhallits.

For att forskningen ska bidra med nytta blev det viktigt att samla in demografisk data.
Vetenskapsradet (2017) rekommenderar att pseudonymisering tillimpas for att minimera
risken att kunna forknippa citat innehéllande demografisk data med en enskild individ. Det
gar ut pa att koppla ihop namn med pseudonymiserade kodnycklar. Dessa kodnycklar, i
kombination med annan insamlad data och integritetshotande information, forvarades i

enlighet med Karlstads universitets riktlinjer for personuppgiftslagring (Sahlin, Karlstads
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universitet, 2022). De inspelade intervjuerna, den transkriberade texten och
samtyckesblanketterna lagrades péd en krypterad och l6senordsskyddad dator tillhandahéllen
av Karlstads universitet.

En viktig etisk aspekt att ta 1 beaktande vid forskning dr avvdgningen mellan risk och
nytta. Studiens syfte var att undersoka intern rorlighet kopplat till arbetstillfredsstillelse.
Forhoppningen med studien och dess resultat var att kunna bidra med ny kunskap som i ett
senare och vidare perspektiv skulle kunna ligga till grund for utformandet av storre studier pa
amnet. En uppenbar risk med studien ar forfattarnas limiterade erfarenhet av studiens design
och att genomfora explorativa och semistrukturerade intervjuer i forskningssammanhang.
Tack vare aterkommande handledning av en handledare med erfarenhet bade i designen och
dmnet bedomdes riskerna understiga den mojliga nyttan med studien.

Vid insamlande av kvalitativ data, speciellt vid insamling av demografisk data,
forekommer alltid en risk att emotionella reaktioner uppstar. Vid samtliga intervjuer avsattes
tid savél innan som efter for att hantera eventuella fragor eller funderingar intervjupersonerna
skulle kunna ha. Detta aktualiserades emellertid aldrig. En annan risk vid datainsamling av
detta slag dr att det kan framkomma kénslig information exempelvis avseende hilsa och
relationer. Detta har dtgédrdats genom att genomarbeta intervjuguiden (se bilaga 4) for att
sakerstdlla att adekvata fragor stélls. Pa ett etikseminarium diskuterades avviagningen mellan
risken och nyttan av sddan information. I och med att arbetslivet ligger sa pass nira
privatlivet skulle det bli svart att begrdnsa intervjupersonerna utan att inskranka deras rétt att
tala fritt om sina upplevelser. Atgirden blev att inte stilla ndgon direkt friga rorande kinsliga
dmnen utan istéllet uppmuntra dem att berétta fritt om deras erfarenheter och hur jobbytet
paverkat dem.

Inga Ovriga etiska problem har kunnat identifierats.

Resultat

Resultatet efterstrivar att dterge aspekter som intervjupersonerna lyfte som viktiga for
deras upplevelse av arbetstillfredsstéllelse. Samtliga intervjupersoner i studien har genomgatt
en eller fler interna jobbyten vilket var utgdngspunkten for denna studie. Genom att utforska
upplevelsen av bytet fran ett jobb till ett annat kunde sddana aspekter identifieras. Aspekterna
skapade fyra teman: trygghetsutmaning och utveckling, meningsfullhet och motivation, jobbet

som social plattform och balansgangen mellan inre och yttre omstindigheter (se bilaga 5).
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Trygghetsutmaning och utveckling

Trygghetsutmaning och utveckling ar ett tema som handlar om vikten av variation och
betydelsen av att vaga ifragasétta sin trygghet for att kunna utvecklas i en strdvan mot ett mer
friskt och trivsamt arbetsliv. Den interna rorligheten har samtliga intervjupersoner
exemplifierat som ett sétt for dem att ifragasétta tryggheten och uppnd utveckling. Temat
bygger pa tva underteman: frivillig och ofrivillig stagnation samt variationens betydelse.

Frivillig och ofrivillig stagnation

Intervjupersonerna redogjorde for hur utvecklande deras interna jobbyte varit och
menade att det var just tack vare bytet som de verkligen forstod gynnsamheten 1 det. Ett citat
som beskriver detta var “det var forst nir jag vil bestimde mig for att byta jobb och kom till

nuvarande arbetsplats som jag forst forstod hur diligt mitt forra jobb var” (#2).

Intervjupersonerna lyfte fram att upplevelsen av enformighet och stagnation i arbetet
var det som fOrst initierade en tanke om att vilja se sig om efter ett nytt jobb. Nar ett
erbjudande vil dok upp beskrev ndgra av intervjupersonerna att deras initiala reaktion var
ridsla. Ett uttryck som fler myntade var “jag vet vad jag har, jag vet inte vad jag far” (#6).
Det verkade som att insikten om hur behaglig tryggheten var forst dok upp nér nagot hotade
den. Trots det var intervjupersonerna emellertid samstdmmiga kring att jobbytet var det basta

de kunde ha gjort vilket illustreras i nedanstiende citat.

Sa ah det kan jag rekommendera, byt jobb tills du kommer ritt. Nej men, jag vet ju, jag har ju
fortfarande kontakt med mina gamla kollegor och det 4r ju ménga som vill byta och som soker annat,
och ndgra som siger jag klarar inte av att vara kvar hdr” men séker &nda inga nya jobb och det har vil
med den tygghetsgrejen... Man vet vad man har men vet inte vad man far, men det giller nog att vaga
ta det dar steget. For annars blir det bara mer och mer negativ for varje manad som gér, samma
slentrianmissiga fastin man tycker det ar pest och det blir bara vérre och virre. Bérjar man kénna att
det &r dags att titta pa andra jobb da ar det nog dags. Har man 6ppnat den dorren dr det nog svart att se
tillbaka och tycka att ”ah men det 4r nog rétt bra det hér jobbet &nda.” (#2)

Intervjupersonernas upplevelse var att intern rérlighet var en direkt tgérd mot
stagnation och kénsla av inldsning pd arbetsplatsen. Dértill beskrev samtliga hur jobbytet
bidrog till utveckling, gav ett tillfdlle att ldra nya saker, skapade mojlighet att vidga
kontaktnitet och skapade en kidnsla av meningsfullhet. Allt det samtidigt som de kunde
stanna hos samma arbetsgivare och behalla en del av tryggheten vilket beskrivs i foljande

citat:

Jag tycker om att ldra mig nya saker, jag vill inte varken ség sté still i utveckling eller 16n och da &r
intern rorlighet, eller for den delen byta jobb, ett sdtt att gora det. Men da &r ju intern rorlighet sa bra att
man inte behover byta arbetsgivare for att kunna byta den hér rollen. (#1)
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Intervjupersonerna fick frdgan om vad de tror andra anstéllda 1 organisationen tycker
om intern rorlighet. Svaren var helt samstdmmiga. Intervjupersonerna trodde att det sannolikt
skulle berika bade de anstéllda och organisationen om fler gjorde ett internt jobbyte men att
manga blivit bekvidma i tryggheten och rddda for att byta. Detta beskrevs aterkommande vara
ett stort problem och en intervjuperson beskrev denna utmaning som att “[...] det viktigaste
for manga dr att man kinner sig hemma med sina kollegor, och sin lilla arbetsgrupp och sina
fikamobler dir just de ska sitta, det gar liksom fore allt annat! Det &r en jatteutmaning!” (#6).

Intervjupersonerna dtergav att &ven om bade modet och viljan till att byta jobb internt
fanns har det kunnat kénnas svart till f61jd av utbildningsinflation. Kraven pa korrekt och
gedigen utbildning upplevdes begriansa sannolikheten for att bli kallad till en intervju och ett
citat var “[...] dér tror jag man gar miste om mycket bra intern rorlighet for att
rekryteringsprocessen har blivit sa himla styrd pé utbildning” (#2). Intervjupersonerna lyfte
case-baserade rekryteringar, alltsa att ta stéllning till hur den arbetssokande hade 16st ett eller
fler givna jobbscenarion, som forslag till rekryteringsprocess inom ramen for intern rorlighet.
Intervjupersonerna menade att manga medarbetare i organisationen faktiskt besitter den
erfarenhet som efterfragas men saknar den specifika utbildning som arbetsgivaren kriver av
ren princip. Intervjupersonerna forklarade att det ddrmed kan finnas en 6kad risk att de som
faktiskt nar upp till utbildningskraven kan ha storre bendgenhet att rora sig bort da de ér

overkvalificerade, vilket illustreras i f6ljande citat:

[...] Aven de enklaste arbeten kriver ibland en viss akademisk utbildning. Och d, d4 fir man ibland
manga génger Overkvalificerad personal som inte stannar sa linge, sé jag tycker man ska vara, &ven om man vill
ha bra utbildad och kompetent personal s maste man faktiskt titta till vad &r det den hér tjénsten innebér, vad
ska den hér personen gora, och vad man behdver ha med sig for att kunna utfora de hér jobben. (#3)

Variationens betydelse

Att ha ett varierat arbetsuppldgg med omvéxling i uppgifter och/eller sociala
kontakter beskrev intervjupersonerna som en viktig bidragande faktor till deras
arbetstillfredsstillelse. Intervjupersonerna beskrev att det passade dem att ha ménga bollar 1
luften, att fa vara flexibel och agera snabbt. Med andra ord handlade det mycket om att ha
variation i sjilva utforandet av arbetet. Variation i de sociala kontakterna, till exempel genom
att traffa kollegor fran andra kontor eller nitverka i diverse sammanhang, beskrevs ocksd som
berikande. Det gjorde jobbet bdde roligare och mer meningsfullt. En intervjuperson beskrev
det som att “varje dag ser olika ut, och det tycker jag ar valdigt roligt att det ar sa [...]” (#2).
Intervjupersonerna beskriver dven att de ser positiva aspekter med variation och intern

rorlighet utifran ett arbetsgivarperspektiv. Det vill séga att dven arbetsgivaren gynnas av en
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situation dir medarbetarna trivs och kdnner sig motiverade till skillnad frin att uppleva

tristess vilket illustreras i foljande citat:

Det gynnar ju arbetsgivaren om medarbetarna kanner arbetslust, trivsel och motivation, kanske om man
tycker det borjar att bli trist pa ett stélle, om man tycker det &r lite leda och att det inte hander ndgot da
gynnar det ju bada (#5)

Flera intervjupersoner beskrev bristen pd variation som en verkligt bidragande faktor
till att vilja soka sig bort som beskrivet i ovanstdende undertema. Enligt intervjupersonerna

bidrog enformighet i arbetet till tristess och frustration vilket citatet nedan illustrerar:

Det har ju varit tillfallen ddr man har velat rycka haret liksom, ja men sdg om man jobbat i excel en hel
dag, eller att man far liksom inte till en formel [...] det 4r ju frustrerande och ibland upplevs det
enformigt, men det tror jag alla jobb gor. (#1)

Tristess 1 sin tur bidrog till upplevelsen av sdmre trivsel och ldgre motivation pé arbetet. Detta
reflekterade flera kring blev anledningen till att de efterstrivade intern rorlighet.

Meningsfullhet och motivation

Att det ska kidnnas meningsfullt att ga till jobbet lyfte envar av intervjupersonerna
som en mycket viktig komponent for att uppnd arbetstillfredsstéllelse. Intervjupersonerna
menade att det interna jobbytet gav insikt i att om jobbet upplevdes som meningsfullt
fungerade det motivationshdjande. Om jobbet ddremot inte upplevdes som meningsfullt
bidrog det till viljan att borja soka efter ett nytt jobb. Tva underteman framkom som viktiga
for upplevelsen av meningsfullhet och motivation: att fd kdnna sig kompetent och att

erbjudas mojligheter.
Att fa kiinna sig kompetent

Genomgaende beskrev intervjupersonerna inflytande i jobbet som viktigt for kianslan
av kompetens. Intervjupersonerna menade att inflytande Gver sitt eget arbete, 1 form av frihet
under ansvar, bidrog till kdnslan av kompetens. Dértill bidrog dven inflytande i
organisationsfragor till upplevelsen av kompetens. Ett citat som illustrerar detta var “man har
satsat pa mig och jag kénner ju att, min chef idag fragar inte efter detaljer vad jag gor utan [..]
hon har full tillit till att jag tinker utifrdn *organisationens™ bésta sd att jag har ju jéttefria
hiander” (#6). Att ha god relation till sin chef och att kénna sig hord upplevdes som
meningsfullt. Det skapade en kénsla av att det individen sade spelar roll och att det fanns ett

stod fran ledningen.
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Flera av intervjupersonerna hade bytt frén jobb som de forvisso tyckte bra om men
som de inte riktigt sdg nagra resultat i. Ett citat som beskriver detta var “det ar kul att vara
med och gora skillnad for en person men det ér inte alltid man far se slutprodukten utav det”
(#1). Gemensamt for dessa intervjupersoner var att de jobbade med omfattande projekt som
tidsmaéssigt kunde stracka sig dver flera ar. Det gjorde att de tappade kénslan for vad som

hénde ute i1 organisationerna. Citatet nedan illustrerar detta:

Det jobbet var mindre hands-on direktsanktion for en individ, utan det var mer uppe pé, kan man siga
stabsniva [...] nir det gatt s 14ng tid s& kénde jag att jag var kanske inte... jag visste inte exakt hur det
var ddr ute ldngre. (#4)

Intervjupersonerna forklarade att det var svart och ibland omdjligt att se resultaten av det
harda arbete de lagt ner. Att fa se sina egna resultat 1 arbetet stirkte kinslan av kompetens och
att ha astadkommit nagot. Genom att fa se slutprodukten 6kade det meningsfullheten 1

arbetet, stirkte motivationen och ingav en storre upplevelse av tillfredsstéllelse pa jobbet.
Att erbjudas mdajligheter

Fler av intervjupersonerna uttryckte en enorm tacksamhet for deras arbetsgivare och
for mojligheterna de fatt. Genom att organisationen satsade pa dem kinde de sig uppskattade
och speciella. Intervjupersonerna beskrev det som roligt och som att det fanns en vilja och
motivation att leva upp till det fortroendet. Citatet nedan illustrerar tacksamheten infor ett

erbjudas mojligheter:

Att jag fatt den hér tjansten tycker jag &r jitteroligt for jag har ingen akademisk utbildning pé det séttet
och hade den hir tjdnsten varit utannonserad hade jag inte haft de kvalifikationerna tror jag som man
hade efterfragat [...] (#3)

Genom att en annan person utifran, foretrddesvis chefen, sdg formégor hos en
medarbetare och ville bevara dem i organisationen dkade det inte bara medarbetarens kéinsla
av fortroende och uppskattning utan frimjade ocksa organisationens kompetensforsorjning.
En intervjuperson beskrev detta som att “det gynnar ju arbetsgivaren om medarbetarna
kinner arbetslust, trivsel och motivation, kanske om man tycker det borjar att bli trist pa ett
stdlle, om man tycker det ar lite leda och att det inte hander ndgot dd gynnar det ju bada”

(#5).

Vid tillfallen dar chefen brast i sitt ledarskap eller pa annat sitt visade misstro eller
inte visade uppskattning for sina medarbetare blev kollegornas uppmuntran och lovord desto
viktigare for att arbetet fortfarande skulle kdnnas meningsfullt att g till vilket citatet nedan

tllustrerar:
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Jag forsokte halla samman *kollegor* och oss och kénde ju att jag 4ndé var uppskattad av *kollegor*
och de olika avdelningarna dnda [...] Och det gjorde ju ocksé att det kéndes meningsfullt, att man fick
uppskattningen. Sen kanske inte uppskattningen kom frdn nérmaste chef alltid, men frdn méanga andra.
(#2)

Jobbet som social plattform

Samtliga intervjupersoner lyfte hur intern rorlighet forstiarkt deras forstéelse for hur
viktigt socialt utbyte pa arbetsplatsen &r och att det paverkar upplevelsen av att trivas pa
jobbet. Tre underteman uppdagades vara viktiga for upplevelsen av ett gott socialt utbyte pa

jobbet: kollegan som bollplank, gruppdynamik och processer samt relationer pd jobbet.
Kollegan som bollplank

Intervjupersonerna belyste genomgaende hur samarbete med deras kollegor och att
kunna vinda sig till varandra for att bolla tankar och idéer skapade en kénsla av socialt
utbyte. M§jligheten att vara flera 1 arbetet med en uppgift sinkte prestationskraven som
kunde komma vid ensamarbete. Samarbetet stirkte ocksa upplevelsen av att kinna sig
tillfreds med jobbet och att vilja vara ett lika bra bollplank och en hjélpsam kollega tillbaka

vilket f6ljande citat illustrerar:

Kollegorna &r fantastiska verkligen [...] alla &r helt prestigeldsa, och jittehjalpsamma. Och dven om vi
ibland jobbar i olika grupper och kanske inte s& mycket knyter an till varandras uppgifter drar hela
avdelningen dnda &t samma hall pa nagot fantastiskt sétt. Och da gor det att det kénns valdigt kul och
bra att ga till jobbet. (#2)

Intervjupersonerna forklarade att det nodvéandigtvis inte behdvde rora sig om
samarbete med kollegor kring samma uppgift. Att kunna diskutera och fa interagera med
varandra gav ocksé en kénsla av socialt utbyte. Exempelvis forklarade en intervjuperson att
de hade en teamschatt som de anvénde flitigt och att den var ett jéttebra sitt att ha samrdre
med kollegor som satt i andra hus. Att det sociala utbytet i det fallet skedde 6ver teams gjorde
inget da det var samarbetet och kollegornas tankar om den givna fragan som blev

betydelsefull.

Nagot som forstirkte dessa uttalanden var att de intervjupersoner som bytt internt frén
ett jobb med mer kollegialt stdd till ett jobb med mindre stéd och mer ensamarbete var att de
saknade kollegorna och framfor allt utbytet det gav. Intervjupersonerna forklarade att det
oftast fanns kollegor i lunchrummet att prata med pa kafferasterna men att det trots det kunde
kdnnas ensamt da det kollegiala stddet 1 arbetsfrdgor inte fanns pa samma vis vilket

nedanstiende citat illustrerar:
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Det ar vildigt mycket ensamarbete [...]. Det funkar vl bra om jag vill ha ndgon att bara prata med men
ibland kan man ju vilja bolla saker med nadgon, om nagonting som inte ror, eller som dr som man
kanske inte drar upp med sina *typ av kollegor* men som man @nda vill bolla med en kollega. Och det
kan jag ju inte géra med de personerna i och med att de ar ju inte insatta i de frAgorna [...]. (#1)

Gruppdynamik och processer

Ett genomgédende tema som togs upp av samtliga intervjupersoner var hur dynamiken
i arbetsgruppen paverkade klimatet och den upplevda trivseln pa arbetsplatsen. Sévil en hel
grupps som enstaka individers sikter eller attityder var bidragande faktorer till det egna

madendet och den gemensamma stdmningen vilket citatet nedan belyser:

Det &r en salig blandning av personligheter, definitivt. Nagra som &r vildigt tillbakadragna och négra
som tar véldigt mycket plats. Det dr ju det som dr sé héftigt med den hér gruppen, att varjes
grundinstéllning verkar vara véldigt, valdigt hjdlpsam och det kvittar ju om det dr ndgon som ar véldigt
hogljudd eller vildigt tillbakadragen om man dndé har grundinstéllningen av att vi ska hjélpa varandra.

Sa det ar klart att det &r en harlig mix, fastén alla drar &t samma hall. (#2)

Intervjupersonerna forklarade att dessa ésikter eller allménna forhéllningssatt spred
sig. Den ena smittade den andra som smittade en tredje vilket slutligen ledde till att en hel
arbetsgrupp fallit for grupptrycket. Detta beskrev intervjupersonerna som bade negativt och
positivt i fler avseenden. Det skapade béade risker och chanser. Om en chef till exempel fick
med sig ett gdng medarbetare som kunde inta rollen som drivande 1 ett givet projekt fanns
stor chans att 0vriga medarbetare lyssnade och tog efter. Intervjupersonerna forklarade att

chansen var storre att medarbetarna lyssnade till jimlika kollegor &n till chefen som kunde

upplevas auktoritdr och sta i maktobalans vilket beskrivs i nedanstaende citat:

Nir man ska infora natt nytt behover man oftast ha nan som blir lite ansvarig for det, nan som féar en
typ av ombudsroll. Om man slédngde ut en fraga om natt sant pa ett APT sé var det aldrig nan som sa ja
till det. Men nu &r vi dels fler personer och ocksa nytt folk och nu ar det alltid ndn som liksom “ja, men
ja kan ta det.” Det &r ju en stor positiv skillnad. [...] Man fick ju férdela jobbet, det var ju inget annat att
gbra, men det blev ju inte sa bra da. (#4)

Baksidan och risken med denna “attityd-smitta” var nér attityderna antog en mer
negativ klang. En intervjuperson beskrev att “jag har nagra gamla kollegor som skulle behovt
byta jobb for linge sedan, for att de skapar en negativ atmosfar” (#3). Intervjupersonerna
berittade att kollegor som jobbat ldnge pa ett och samma stille kunde upplevas obenégna att
vilja utvecklas i samma takt som organisationen vilket féljande citat visar:

Sen har vi ju de som ér lite smabittra och tycker det &r toligt och gnéller och det ar fel pad mycket och

det &r ju dem det 4r mest synd om for de vagar ju inte ta steget att gora ndgot annat fastéin de kanske
skulle behova det, for sin egen skull och for kollegors skull. (#3)



26

Medarbetarnas negativa attityder kunde piverka bdde den befintliga personalstyrkan nér nya
fragor och forslag lades fram men dven nirmast obemérkt forma ny personal in 1 ett
bakétstravande tdnk som inte gar i linje med organisationens utveckling. Detta illustrerar

foljande citat:

Jag tankte aldrig pd att det var den hér hierarkiska delen pa *tidigare jobb* forrdn jag kom till mitt
nuvarande jobb, och att det var sa uppdelat och hur daligt det ar for en hel verksamhet och avdelning.
Det dr ju jattesvart att dra at samma hall om det 4r san tydlig uppdelning och det, det var sa det var. Och
det var...lite grann tinkte man vil att ’sé dr det det ska va” for man visste ju inget annat. S det dr
mycket som man har kommit underfund med i efterhand, att det dér var inte bra alls. (#2)
Forstaelsen for hur negativa och positiva attityder kan paverka bade medarbetaren,
arbetsgruppen och organisationen i stort framkom vara viktig for arbetstrivseln och

bendgenheten att vilja stanna kvar pa jobbet och/eller i yrkesbefattningen.

Relationer pd jobbet

Intervjupersonerna forklarade att relationer pa arbetsplatsen var viktiga bidragande
faktorer till upplevelsen av ett socialt utbyte. Dar beskrevs 1 huvudsak tva olika typer av
relationer. Dels de djupare relationerna som var mer som véanner som en traffade utanfor
arbetet. Dels de mer ytliga kontakterna som bekanta kollegor pé andra avdelningar, kunder

och/eller diverse samarbetspartners.

De nédrmare relationerna verkade uppsta av lite olika anledningar. En intervjuperson
beskrev att hen hade sina ndrmsta vénner pa jobbet och att det kindes kul att {4 g& och jobba
pa samma stédlle som dem. Intervjupersonen forklarade att det berikade dagarna, forgyllde
lunchrasterna och hen sade att “jag hade tur att en av mina bista vanner jobbade pa samma
enhet och jag larde kdnna andra som ocksa har blivit ndra vianner. Sa det var vil det absolut
finaste med det” (#2). En annan anledning till att nira relationer pa jobbet vixte fram var nér
en arbetade i liten grupp vilket nedanstiende citat illustrerar:

Eftersom det dr en liten arbetsplats sé dr det lite smafamiljidrt, vi har en nira kontakt pa det viset. Det

ar skillnad mot *tidigare arbetsplats*, dér valde du vilka kollegor du ville vara med pé typ lunchraster

och s4, det gor du inte hér utan hér har du de kollegor du har sa det &dr ocksa lite larorikt och spannande
att forhalla sig till. (#3)

I motsats till néra relationer forklarade intervjupersonerna att mer ytliga kontakter
ocksé bidrog till upplevelsen av socialt utbyte pa jobbet. Faktumet att det fanns personer i
lunchrummet, oberoende av yrkestitel eller avdelning, att ta en kaffe med skapade mervérde 1
form av en vélbehovlig paus. En intervjuperson sade att “man gar ut, tar en kaffe, pratar med

o

annat folk om helt andra saker vilket gor att det rensar huvudet lite och s&” (#6). Dartill var
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det ocksd socialt berikande med ett jobb som byggde péd mycket kundkontakt och ett citat var
att “meningsfullheten &r ju stor, jag tréffar ju kunder varje dag, och jag tréffar personalen
varje dag och anhoriga ringer och man bollar och sédir sé att den delen ar ju vildigt rolig”

(#4).
Balansgingen mellan inre och yttre omstindigheter

Balansgangen mellan inre och yttre omsténdigheter ar ett tema som handlar om vikten
att balansera jobbet och dess yttre omstdndigheter med privatlivet och ens egna inre
omstandigheter. Detta har genomsyrat intervjupersonernas reflektioner om vad som kan
paverka ens arbetstillfredsstéllelse och ens bendgenhet att vilja stanna pé en arbetsplats. De

tva undertemana som utgor detta tema ér grdnsdragning och att hantera belastningar.
Grinsdragning

Aterkommande forklarade intervjupersonerna hur viktigt det var att uppritthilla en
balans mellan sitt privatliv och arbetsliv for att bibehalla kidnslan av jaimvikt.
Intervjupersonerna forklarade att grinsdragning varit avgorande for det. Genom att hélla
jamvikt medforde det ménga positiva effekter sésom minskad upplevd stress, mer glddje och

mindre dltande om jobbet hemma med familjen vilket f6ljande citat illustrerar:

En stor del var att jag la vil alldeles for stor del av mitt liv pa jobb, det blev mer jobb &dn vad jag tycker
ar rimligt sa jag vill ha mer fritid [...] jag hade ju mycket hdgre stressniva i min tidigare roll &n vad jag
har nu. (#5)

Likasé uttrycktes det hur avgorande det var att, pd egen hand, sétta granser i jobbet.
Béde for att fa en mental paus och aterhamtning under arbetsdagen men ocksé for att inte
vara helt slutkérd ndr dagen var dver. En av intervjupersonerna forklarade i citatet nedan att
hens jobb tog mycket social energi varvid hen kidnde sig mer drdnerad privat.

Nir jag jobbade som *tidigare jobb* da var jag nog mer social privat dn vad jag ar idag. Jag &r inte lika

social idag for det dr néstan sa att jag inte riktigt orkar det [...] jag ger nog kanske for mycket av mig
sjdlv pa min arbetstid. (#6)

Béde griansdragning mellan arbete och privatliv samt gransdragning inom ramen for
arbetet kunde vara en utmaning. Hiar menade fler intervjupersoner, speciellt de med nagon
form av ledande position, att det var extra jobbigt att sétta granser for sina medarbetare,
illustrerat 1 citatet nedan:

Da ér det ju saker som har betydelse for en person pé kort eller lang sikt, och det kan ju vara svart
ibland att [...] Man kan gora avvégningar med good enough och behdver gora det med personer ocksa
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men det 4r ju ocksa svarare, och man drar sig gérna for att gora det [....] man ténker att man gor det for
att vara snill men formodligen blir det varken bra for personen eller for mig sjélv. (#1)

Hir atergavs flertalet liknande beréttelser av hur arbetsuppgifter ndstan obemaérkt avloste
varandra och att en inte forrén 1 slutet av dagen insag att en knappt hunnit ta en paus for att ga
pa toaletten. En intervjuperson forklarade att “teams &r ju vildigt 1att att man har rygg i rygg

moten ddr man bara liksom gar fran ett méte till ett annat hela tiden” (#7).

Flera av intervjupersonerna beskrev att de @ndock trivdes med att ha vilfyllda
arbetsdagar med manga bollar i luften och att for frekventa eller langa pauser storde ens flow.
En intervjuperson beskrev att “det dr svart att tinka om man har en halvtimme mellan métena
eller en timme och dé ska man liksom hinna vara kreativ och komma pa saker precis just da

och det dr ju inte alltid sé latt d&” (#7).
Att hantera belastningar

Négot intervjupersonerna belyste som avgdrande for en god balans var samspelet
mellan kraven som lades pd dem och huruvida de hade tillrdckligt med resurser for att hantera
dessa krav pa ett adekvat sitt. Med resurser menades frimst kognitiva sidana exempelvis att
kunna vara flexibel, strukturerad och hantera stress. Nar ens resurser inte rackte till kunde det
upplevas som anstrangande och en intervjuperson sade att “jag kan jobba strategiskt men det
kraver mer av mig att vara det [...] sd det tror jag emellanét kan vara slitigt, speciellt ndr man
da, ja for man lyckas ju inte alltid” (#6). Likvél kunde tillrackliga resurser inge en kénsla av
kontroll vilket citatet nedanfor illustrerar:

Det dr ganska sé hog arbetsbelastning skulle jag nog &dnda vilja sdga [...] nej men jag tycker jag

hanterar det pa ett bra sitt &nda [...] 1 min tidigare roll sa var det ju mycket mera saker som hdnde dar
man inte kunde styra liksom pa samma satt. (#7)

En utmanande situation intervjupersonerna pratade om var akuta drenden som satte
stopp for resterande arbetsuppgifter. Dessa akuta drenden kunde vara ytterst pafrestande och
ledde till en hog stressniva. Ett citat var: “att tinka nytt tar ju energi, och sen sa tar det extra
mycket energi ndr saker hamnar i kndt pa en med kort varsel” (#1). Som citatet nedan
illustrerar stéllde det krav pd medarbetarnas kognitiva formaga att halla och manipulera

information 1 huvudet samtidigt.

Men jag skulle ju 6nska bort lite grann utav de hér riktiga akututryckningarna [...] det som ér jobbigt
da ér ju allt det hér andra [...] man fér sldppa allt annat och sen nér man vél har 16st det som var krisigt
sé gar luften liksom ur en och dé orkar man inget mer och da blir allt annat liksom oviktigt fastén det &r
det ju inte. (#4)
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Vidare beskrev intervjupersonerna vérdet av dterhimtning och stéd, bdde under
arbetsdagens ging samt efter langre perioder praglade av hoga kravnivier. Det vill sdga bade
ens egna resurser att hantera hoga krav i stunden och moéjligheten att aterhdmta sig efterat var

viktiga for att uppritthilla en god balans vilket illustreras 1 féljande citat:

Nej alltsa jag tanker vl mer att det, ibland sa, far det vara jobbigt det 4r sa jag menar, och det dr, det ar
vél bra om jag uppméarksammar det till exempel till min chef, men jag tdnker att det behdver ju inte bli
ett problem om det inte dr under en sa ldng period. (#1)
Diskussion
Resultatdiskussion

Syftet med foreliggande studie var att undersoka kommunanstilldas upplevelse av
intern rorlighet och dess mojliga inverkan pé arbetstillfredsstéllelse pa arbetsplatsen.
Resultatet av den tematiska analysen gav fyra teman: trygghetsutmaning och utveckling,
meningsfullhet och motivation, jobbet som social plattform och balansgdngen mellan inre
och yttre omstdndigheter. Inom alla dessa teman finns en koppling till upplevelsen av att ha
genomgatt ett internt jobbyte samt arbetstillfredsstillelse hos intervjupersonerna.

Nir det géller forskning om jobbyten finns ett antal aspekter som framtrader som
viktiga. Dels att ett internt jobbyte innebér en mdjlighet till individuell kompetensutveckling
samtidigt som denna kompetens tillvaratas inom organisationen och saledes gynnar bada
parterna (Gustavsson et al., 2007). Dels handlar det om aspekten frivillighet. Aven om
ofrivillig intern rorlighet kan vara gynnsam pé sikt tycks den frivilliga rorligheten vara mer
betydelsefull for upplevelsen av dkad trivsel och vélbefinnande samt 6ka arbetsplatsens
attraktivitet (Gustavsson et al., 2007). Samtliga av intervjupersonerna i denna studie har gjort
jobbytet eller bytena frivilligt.

Trygghetsutmaning och utveckling

Forskning visar att arbetstagare ofta kdnner en osdkerhet infor att byta jobb
(Gustavsson et al., 2007). Intervjupersonerna i denna studie atergav i enlighet med det att det
fanns en osdkerhet och stundvis riadsla for att byta jobb samtidigt som de kdnde en stark lust
till utveckling. Ett aterkommande citat bland intervjupersonerna var “man vet vad man har,
man vet inte vad man far”. Det var forst efter jobbytet som de insdg hur kul och berikande det
nya jobbet var. Resultatet visade att denna osdkerhet och rddsla kunde lindras genom att byta
jobb internt istéllet for externt. Det vill sdga att stanna kvar hos samma arbetsgivare. Jobbyte

inom samma organisation sékerstéller ofordndrad arbetsgivare och snarlikt avtal med
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liknande forméner. I och med kénslan av att befinna sig pa rétt arbetsplats kar bade
motivationen, engagemanget och tillfredsstéllelsen (Spector, 1989).

Detta fenomen torde rimligen kunna kopplas till den generella aspekten att ménniskan
1 manga hinseenden &r ett vanedjur som soker trygghet och att det inte ligger 1 dess natur att
vilja bryta rutiner (Ekstrand, 2017). Tidigare forskning visar att det kan vara mer effektivt att
bryta en invand rutin omgédende for att med det bli mer mottaglig for dess potentiella
konsekvenser efterat (Nylander, 2021). En intervjuperson lyfte just detta som atgird nar
medarbetare inte ville genomfora ett jobbyte trots att det skulle gynna bade dem sjilva och
organisationen. Insatsen blev att ta med den anstédllda pa ett “studiebesok” till den nya
arbetsplatsen och sedan, forst efter motet, ge information om att det fanns en ledig tjinst med
bra féormaner om hen kunde tinka sig att byta. Genom att visa den anstéllda att nya rutiner
ocksa kan vara bra 0kar det chansen att ta steget till att bryta ett vanemdnster (Ekstrand,
2017).

Resultatet visade dven att det interna jobbytet gett intervjupersonerna insikt om att
det inte alltid varit jobbet i1 sig som var daligt, utan snarare att det handlade om en upplevelse
av for f4 utmaningar och stagnation. I huvudsak handlade stagnationen om enformiga
arbetsuppgifter. Forskning visar att lagre mdjligheter till vidareutveckling ar titt forknippat
med 6kad psykisk ohélsa (Aronsson et al., 2012). Resultatet i foreliggande studie visade att
det var just bristen pa utveckling som kéndes allra vérst for intervjupersonerna och som var
den vanligaste anledningen att de borjade soka sig bort.

Forskning visar att anstdllda girna har variation i jobbet. Det giller sérskilt de
individer som arbetar inom mer mentalt krdvande yrken (Jahncke et al., 2017). Resultatet 1
foreliggande studie visade att intervjupersonerna upplevde mer tristess och var mer benédgna
att soka sig bort nir de upplevde jobbet som enformigt. Néar de tilldts arbeta med fler
uppgifter samtidigt upplevde de jobbet som mer varierat men ocksé utvecklande och
utmanande vilket i sin tur gjorde arbetet mycket roligare. Resultatet visade ocksé att &ven om
arbetsdagarna i sig kunde vara vildigt lika var det ett mindre problem sé ldnge
arbetsuppgifterna var utmanande och utvecklande. Detta fenomen kan rimligen ses utifran
ménniskans behov av att anvéinda de mer avancerade exekutiva funktionerna som “att ha
ménga bollar 1 luften”, f intellektuell utmaning och kénna meningsfullhet (Gilhooly et al.,
2014). Att ha variation eller ndrmare bestimt kunskapsvariation i arbetet dr enligt Hackman
och Oldham (1976) en utav fem viktiga faktorer for att skapa motivation i arbetet.
Kunskapsvariation stér for den anstélldas tillimpning av olika kunskaper och fardigheter for

att utvecklas 1 sitt arbete. Evidensen for denna teori dr inte dokumenterad men variation tycks
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1 linje med Aronsson et al. (2012) trots allt spela stor roll for intervjupersonernas upplevelse
av engagemang infor arbetet, arbetstillfredsstéllelse och vilbefinnande i allménhet.
Meningsfullhet och motivation

Resultatet av foreliggande studie visar att de interna jobbytena 6kade medarbetarnas
upplevelse av meningsfullhet och motivation. Detta gar ocksa i linje med Hackman och
Oldhams (1976) motivationsteori och tvé av dess faktorer: arbetets betydelse och
dterkoppling i arbetet vilka kan kopplas till meningsfullhet och kidnsla av kompetens.
Resultatet 1 foreliggande studie visar att dessa komponenter dr viktiga for medarbetarnas
motivation och deras arbetstillfredsstillelse. Att fa kédnna sig hord visade sig ocksa spela en
avgorande roll for intervjupersonernas arbetstillfredsstéllelse. Vidare visade resultatet att en
kénsla av meningsfullhet pa jobbet kunde 6ka medarbetarnas prestation.

Arbetsplatsinldsning har visats minska anstédlldas upplevelse av arbetstillfredsstillelse
(Muhonen, 2010). I linje med det beskriver intervjupersonerna intern rorlighet som véldigt
givande och som en stor bidragande faktor till att de kénner sig mer ndjda och trivs pa sitt
jobb. Detta till foljd av att de bland annat fick nya utvecklingsmdjligheter (Gustavsson et al.,
2007), mer frihet (under ansvar) och/eller bittre kollegor. Att kdnna mer frihet (autonomi)
sammanfaller bade med sjdlvbestimmandeteorin och Hackman och Oldhams
motivationsteori (1976). Utover det sammanfaller samhdrighet med kollegor och kéinsla av
kompetens med sjilvbestimmandeteorin (Deci & Ryan, 2000). Aven om intervjupersonerna
inte tillfrdgades vad de tyckte bidrog allra mest till deras arbetstillfredsstéllelse uttryckte flera
utav dem sjalvmant att det var just frihet, kdnsla av kompetens och det kollegiala stodet. I och
med att frivillig intern rorlighet ar just frivillig torde det kunna kopplas till autonomi och
individens kénsla av frihet. P4 samma vis torde da ocksd autonomi och arbetsplatsinldsning
kunna hinga ihop da de blir varandras motsatser. En individ kan inte bdde kinna sig fri och
inlast pa arbetsplatsen samtidigt.

Intervjupersonerna for fram asikter om att intern rorlighet &r en bra insats i teorin
samtidigt som det finns praktiska begransningar bade for organisationen och individen. Ett
exempel som uppges dr det 6kade utbildningskravet som snudd pa blivit inflation (Aronsson
et al., 2000). Arbetsgivarna stiller hogre krav pa akademisk utbildning &n vad tjdnsten 1 fraga
faktiskt kréver. Till f6]jd av detta kan individer som har tillrdckligt mycket erfarenhet men
saknar den akademiska utbildningen nekas anstillning. Muhonen (2010) fann att av de
deltagare som kinde sig inlésta i arbetet hade 37 % den utbildning som kridvdes for jobbet de
egentligen ville ha. Detta torde innebira tre saker: 1) trots att individen har korrekt utbildning

kan hen dnda kdnna sig inlést i arbetet, 2) det &r inte speciellt manga som faktiskt har den
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utbildningen som arbetsgivarna kréver vid ett jobbyte, vilket forsvarar eller till och med
forhindrar ett jobbyte och 3) ménga har samma eller liknande utbildning vilket 6kar
konkurrensen for det 6nskade jobbet.

Enligt Aberg (2002) finns det idag en dverutbildning vilket innebér att individer har
hogre utbildning 4n ménga arbetsgivares kvalifikationskrav. Detta gér dem Overkvalificerade
for arbetet. I resultatet av foreliggande studie framkom att detta dkar risken for att den
overkvalificerade blir “Gverrorlig” vilket innebér en dkad risk for tidig uppségning och dkad
personalomséttning medan den erfarne utan utbildning kan bli inldst och stagnera 1
utveckling. Genom att organisationen utvecklar den erfarna medarbetaren med akademisk
utbildning alternativt erbjuder mdjlighet till intern rorlighet med betoning pd hens erfarenhet,
kan det 6ka hens kénsla av kompetens. Det i sin tur 6kar motivationen och darmed ocksa
arbetstillfredsstéllelsen (Tentama et al., 2020; Maharjan, 2012) vilket 6kar sannolikheten {for
att personen stannar kvar i organisationen (Spector, 1989). Att kénslan av kompetens okar
arbetstillfredsstéllelsen och motivationen samt minskar kédnslan av tristess och stagnation hos
anstéllda gar helt i linje med vad foreliggande studie kunnat konstatera. Viktiga byggstenar
for framtida kompetensforsorjning kommer bli det formella utbildningssystemet och
mojligheter till fort- och vidareutbildning bade péa och utanfor arbetsplatsen
(Néringsdepartementet, Ds 2002:47).

Jobbet som social plattform

Det allra viktigaste gillande det sociala utbytet beskrevs av intervjupersonerna som
samarbete, antingen kring en uppgift eller 1 form av diskussion om en uppgift. Att konversera
pa rasterna kunde ocksa skapa en kénsla av meningsfullhet och bidra till den allmént positiva
upplevelsen av arbetet men det intellektuella utbytet var det som kidndes mest meningsfullt.
Att uppleva en kénsla av meningsfullhet dr en del i KASAM och har visats spela en
betydande roll for individens upplevelse av arbetstillfredsstillelse (Striimpfer et al., 1990,
1998, refererad till i Rothman, 2001). Alltsé att genomfora ett internt jobbyte till ett jobb med
okat kollegialt stod 6kade upplevelsen av meningsfullhet och med det d4ven
arbetstillfredsstéllelsen. Att vilja stanna pa ett jobb kan bero pa att en har byggt upp ett socialt
natverk som en inte vill riskera att forlora vid byte till ett annat jobb, det skulle innebéra den
befintliga sociala tryggheten byts bort (Gustavsson et al., 2007).

Intervjupersonerna redogjorde for arbetsgruppens dynamik och hur kollegor kan
paverka den 1 bade positiv och negativ bemérkelse. Det negativa som lyftes var bland annat
kollegor som har jobbat “for lange” pa en och samma arbetsplats och/eller yrkesroll och

dérav stagnerat i sin egen utveckling. Dessa kollegor beskrevs finna manga fel med sitt arbete
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och dnda vara obendgna till att géra nagot at det, exempelvis 1 form av ett jobbyte. Bitterheten
som ménga av dessa kollegor hyste infor arbetet 1 allmédnhet och vissa arbetsuppgifter i
synnerhet kunde paverka resterande kollegors maende, trivsel (Kéri & Wiwe, 2017) och
didrmed dven prestation i1 arbetet vilket i sin tur kunde paverka organisationens utveckling &t
fel héll (Cass et al., 2003). Enligt Hwang och Nilsson (2014) skulle det har klassas som en
konflikt dd medarbetare i arbetsgruppen har olika vérderingar och oférenliga asikter. Detta
leder till att den ena medarbetaren blir ett hinder for den andra att uppna sina mal och
uppfylla sitt behov av fordndring. En sddan konflikt som inte hanteras pa ett adekvat sitt kan
stidvja ett gott klimat pa arbetsplatsen och vicka stress samt negativa kénslor, befasta negativa
beteendemdnster och forsvaga sammanhéllningen i gruppen (Hwang och Nilsson, 2014).

Vidare kan det dterigen diskuteras kring kognition och personlighet dér forskning
funnit att en grupps genomsnittliga kognitiva forméga och extraversion kan forutspa huruvida
en grupp kommer att halla ihop eller splittras (Barrick et al., 1998). En annan synvinkel &r
sjdlvbestimmandeteorin och dess komponent samhorighet dér en bristande sddan skulle
kunna paverka motivationen negativt och saledes dven sénka arbetstillfredsstillelsen.
Balansgdngen mellan inre och yttre omstindigheter

Foreliggande studie fann att gransdragning bade i och runt om arbetet var viktigt for
upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse. Detta kan oavkortat hirledas till work-life balance,
WLB. Oversatt till svenska blir det begreppet ungefir “balansen mellan liv och arbete”. WLB
definieras som en individs uppfattning om hur vilbalanserade hens roller ar i privatlivet savél
som pa arbetet och om en upplever sig ha tillgang till de resurser som dr nddvéandiga for att
klara av att upprétthdlla den balansen (Haar et al., 2014). Definitionen matchar foreliggande
studies kunskapssyn (fenomenologi) utifran att den ar upplevelsebaserad och ser WLB utifran
ett perspektiv unikt for varje person beroende pa personliga viarderingar, mal och
prioriteringar (Kossek et al., 2014). Intervjupersonerna forklarade att balansen mellan arbetet
och fritiden ar viktig for deras upplevelse av arbetstillfredsstéllelse. Om balansen gar forlorad
upplevs jobbet som mindre roligt och mer stressigt samtidigt som privatlivet pdverkas
negativt. Dédrav r dven balansen 7 arbetet viktig. Ldnga dagar med manga md&ten och fa
pauser kan leda till en upplevelse av 0kad press, lagre tillfredsstéllelse och 1 det langa loppet
forsdmrad hélsa. En basal resurs for WLB ér just hilsa. Den resursen riskerar att sina vid
obalans som exempelvis vid l&ngvarig stress, bristande fysisk kapacitet och/eller konflikter
(Haar et al., 2014).

Muskuloskeletala syndrom, utbrandhet/utmattning och annan stressrelaterad ohélsa ar

vanlig bland dagens arbetande befolkning (Jahncke et al., 2017). Anledningen till dessa
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fysiska och psykiska dkommor tros vara for hdga krav i kombination med bristande
aterhdmtning (Jahncke et al., 2017). Teorin dr att mer frekvent och konsekvent dterhdmtning
pa jobbet kan fungera preventivt och vidmakthéllande for en god hélsa (Jahncke et al., 2017).
Aterhimtning kan uppnas bade genom att vila men ocksi genom att variera arbetsuppgifterna
under dagen (Jahncke et al., 2017). I ljuset av forevarande torde darfor insatser som framjar
arbetsmiljon och hdlsan, sdsom intern rorlighet, gynna den resursen och underlétta formagan
att upprétthalla en god WLB. Med anledning av att sddana fysiska &kommor inte framkom
under intervjuerna har detta omrade valts att inte diskuteras pa djupet mer 4n 1 kopplingen till
variation som har varit tydlig i resultatet.

Studiens kvalitet

Det finns fyra kirnprinciper for beddmningen av en studies validitet och sdledes dven
dess kvalitet: commitment and rigour, coherence and transparency, sensitivity to context och
impact and importance.

Commitment and rigour handlar om hur pass grundlig och noggrann datainsamlingen
och analysen har genomforts (Yardley, 2015). Det har gjorts en grundlig kodningsprocess for
att forsdkra att det mest vésentliga i intervjudatan fangats. Alla teman som inte fingade en
sammanhéngande och betydelsefull aspekt 1 relation till studiens syfte exkluderades. En
utmaning under processen var att dra grinser mellan teman dér det till synes inte fanns ngra.
Manga teman kunde indirekt kopplas till varandra. I dessa fall skapades teman ur de koderna
som var mer direkt kopplade till varandra.

For att styrka samstdammigheten i1 analysen utfordes all kodning individuellt
forfattarna emellan, detta 6kar interbeddmarreliabiliteten (Yardley, 2015). Vidare har det
genom hela analysens gang aktivt kontrollerats for aspekter som kunde antas pa forhand for
att sdkerstilla att de verkligen aterfanns i intervjudatan. Samtidigt har det aktivt sokts efter
motsdgande data till de potentiella temana. Detta gjordes for att fanga helheten, kontrollera
for att resultatet bade avspeglar intervjupersonernas individuella och gemensamma
upplevelser samt kontrollera for att temana inte skapades utifrin forfattarnas subjektiva
standpunkt (Yardley, 2015). Huruvida intervjupersonerna kénner igen sig i resultatet dr en
aspekt som skulle hoja studiens kvalitet ytterligare (Yardley, 2015). Detta faller dock utanfor
tidsramen for denna examensuppsats att kontrollera for.

En annan viktig del i beddmningen av studiens validitet dr coherence and
transparency vilket innebér att ldsaren finner resultatet legitimt (Yardley, 2015). Transparens
blir viktigt i detta ssmmanhang och handlar om att presentera relevanta aspekter av

forskningsprocessen (Yardley, 2000). Detta har sdkerstillts genom att illustrera resultatet med
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citat sa att ldsaren kan bedoma huruvida dessa styrker resultatet, det vill sdga den inre
samstdmmigheten och validiteten (Yardley, 2000).

Likasa har den reflektiva processen genom arbetets gang belysts (Yardley, 2015) och
belyses ytterligare 1 stycket nedan. Vid urvalet av passande citat har det 1 mojligaste man
forsokts att anvinda lika méanga citat fran vardera intervjuperson. Det foreligger &ndock en
viss snedfordelning dé vissa av intervjupersonernas citat illustrerat upplevelsen hos flertalet
andra intervjupersoner mer malande. Da uppsatsforfattarna inte upplevt nagon emotionell
koppling till materialet har det inte heller funnits en sarbarhet eller bias kring vilken del av
intervjudatan som anses relevant, varvid det varit enklare att urskilja det visentliga.
Processen fran intervjudata till slutresultat har beskrivits tydligt och transparent sa att det gér
att folja de olika stegen i processen. I linje med Clarke et al. (2015) utgor studiens delar en
helhet utan négra teoretiska motstridigheter.

Under avsnittet om transparens blir det viktigt att uppge att det, med anledning av att
det har anvénts olika begrepp 1 material skapat tidigt under arbetets gang, forekommer viss
inkoherens. Begreppen arbetsrotation, intern rotation, intern forflyttning och intern rorlighet
syftar alla till samma definition: att byta fran en tjanst och/eller arbetsplats till en annan inom
en och samma organisation. Under intervjuerna sidkerstilldes att intervjupersonerna forstod
detta.

Sensitivity to context dversitts till kontextkénslighet och skapas genom att diskutera
och bli medveten kring ens forforstielse och subjektiva erfarenheter kring studiens syfte
(Yardley, 2015). Denna medvetenhet hade kunnat hojas ytterligare om anteckningar forts
kring bade forforstaelse och tidigare erfarenheter. Likasa hade medvetenheten kunnat hdjas
om denna process genomforts innan relevant litteratur och forskning hade lasts, for att kunnat
jamfora mellan tidigare erfarenheter/subjektiv kunskap och senare vunnen sédan i.o.m.
kunskapsinsamlingen. Alla dessa forkunskaper kan 1 sin tur paverka forfattarnas tolkning av
materialet (Yardley, 2000). For att undvika att forkunskaperna fargade tolkningen allt for
mycket fordes det 16pande diskussioner, reflektioner och jamforelser kring dessa. Det &r
hogst troligt att andra individer med andra forkunskaper och erfarenheter skulle dra
annorlunda slutsatser av den insamlade datan &n vad forfattarna till foreliggande studie gjort.

Vid skapandet av intervjuguiden forsokte forforstdelsen dsidodttas genom en aktiv och
reflekterande diskussion forfattarna sinsemellan. Dérefter utformades intervjuguiden till att
vara semistrukturerad, med 6ppna fragor, for att i mdojligaste man fanga det
intervjupersonerna upplevde som viktigast, snarare dn folja uppsatsforfattarnas forforstaelse.

Samma reflektionsprocess genomfordes vid kodning och abstrahering.



36

Da studien genomforts mot bakgrund av en fenomenologisk ansats, dir en forsoker
undvika tolkningar genom att medvetandegora forforstaelsen, kan det diskuteras i vilken
utstrackning detta faktiskt varit mdjligt. En intressant fragestdllning dr vart gransen gar for
hur mycket en kan tolka och fortfarande kalla det for fenomenologi. Kritik som kan riktas
mot fenomenologin dr just huruvida det ligger i ménniskans makt att helt dsidosétta sin egna
forforstaelse och att det till och med kan ses som omgjligt.

Yardley (2000; 2015) lyfter vikten av att medvetandegdra den sociokulturella
kontexten. Intervjupersonerna i foreliggande studie bestod utav en relativt heterogen grupp
indelad 1 tva homogena grupper. Ett par identifierade sig som min och befann sig i 30
arsdldern, resterande intervjupersoner identifierade sig som kvinnor och befann sig i 40-60
arsaldern. De flesta hade nagon typ av chefsposition eller stérre ansvar i form av
projektledning. Samtliga intervjupersoner var anstéllda inom samma kommun. Det hade varit
intressant att vidga vyerna genom att intervjua fler anstéllda fran andra organisationer och
kommuner. Likasd géllande andra yrkesbefattningar. Detta for att kunna utréna huruvida
resultatet skulle vara applicerbart i en annan kontext sdsom andra yrkesgrupper eller
organisationer. D4 intervjuguiden inte inneho6ll fragor kring sociokulturell paverkan kan inga
slutsatser dras kring intervjupersonernas upplevelse av kulturell paverkan. Det har dven skett
diskussioner kring huruvida intervjuledarnas karakteristika kan ha paverkat
intervjupersonerna pa s vis att de anpassat sin utsaga for att passa in i socialt accepterade
stdndpunkter snarare dn sina egna (Yardley, 2015). Négra sddana karakteristika har inte
kunnat identifieras.

Avslutningsvis kan studiens kvalité bedomas utifran impact and importance, nyttan
den gor utifrdn studiens syfte och det ssmmanhang dar resultatet anses vara relevant (Yardley,
2000). Studien skall belysa olika aspekter som bidrar till anstélldas upplevelse av
arbetstillfredsstillelse samt deras upplevelser av att ha genomfort ett internt jobbyte. Intern
rorlighet dr en organisatorisk arbetsmiljdinsats och dr d&nnu “a work in progress”. Studiens
resultat kan darfor bidra med insyn i hur och vad anstéllda kan uppleva som positivt och
negativt i relation till denna insats samt hur det paverkar deras trivsel pa jobbet. Dértill har
studien kommit upp med konkreta teman och forslag pa framtida forskning pa &mnet.
Framtida forskning

Relationen mellan arbetstillfredsstéllelse och olika typer av inldsning har inom
forskningen fatt ett okat intresse och viss forskning finns redan. Behovet av ytterligare
forskning kvarstar emellertid. Detta ger en klar anledning till att fordjupa sig 1 &mnet for att

sOka fler svar pa ett viktigt omrdde for individers vilbefinnande pa arbetsmarknaden. En
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vialméende arbetsmarknad med 6kad rorlighet gynnar som sagt inte enbart individen och
organisationen utan dven samhéllet i stort. Att & svar pa vilken specifik komponent eller
kombination av komponenter det 4r som paverkar anstélldas upplevelse av vilbefinnande pa
arbetet dr svart och mycket tidskrdvande. Det krdavs mer forskning.

Ett homogent urval gynnar mindre tematiska analyser genom att underlitta
identifieringen av meningsfulla teman (Clarke et al., 2015). Aven om det gynnade
foreliggande studie att ha deltagare fran en relativt homogen grupp hade det varit av intresse
att replikera studien genom att undersoka andra professioner, anstdllda inom andra
organisationer och i fler aldersgrupper. En tidigare studie har funnit att olika demografiska
faktorer kan minska sannolikheten for att genomfGra ett jobbyte (Nutek, 2000), ndgot sadant
framkom inte i foreliggande studie varpé det véicker fragan huruvida antal ar inom
organisationen kan ha en paverkan pé den anstélldas upplevelse av intern rorlighet och
arbetstillfredsstéllelse.

Vidare kan en fordjupad undersdkning av personlighetsfaktorer spela roll for mer
individanpassade insatser. Funderingar har kretsat kring the big five och olika kognitiva
formagor som framkommit som gemensamma hos flertalet av intervjupersonerna. En
fragestillning som dykt upp &r om individer som befinner sig hogt pa 6ppenhet och
extraversion kan vara mer benigna att genomga ett internt jobbyte medan individer som 4 sin
sida befinner sig hogt pa neuroticism vara mindre benédgna att genomga en sadan (Larsen et
al., 2017).

Foreliggande studie fokuserade pa intervjupersonernas frivilliga interna jobbyten
vilket vickte fragor kring vilka konsekvenser en ofrivillig sédan skulle kunna ha. Vad skulle
hénda om organisationer inforde “ofrivillig intern rorlighet”? Enligt Gustavsson et al. (2007)
kan en oftrivillig rorlighet i slutdndan ge positiva effekter for den enskilda individen och
rimligtvis da for kanske inte bara en utan tva organisationer ocksa. Hir kan det dven
diskuteras om det skulle gynna bada parterna mer om den interna rorligheten i mojligaste
mén framfors sa att det blir ett frivilligt jobbyte och inte ett ofrivilligt. Exempelvis genom ett
studiebesok med pafoljande jobberbjudande. Fortsatt kvarstar fragan kring vilka potentiella
negativa effekter som skulle forega de potentiellt positiva vid en ofrivillig intern rorlighet.
Likasa far inte den frivilliga interna rorligheten gldommas bort. Frdgor som uppstitt dr
huruvida en sddan kan leda till negativa konsekvenser och isafall inom vilka omsténdigheter.

Fortsatt kan vidare studier goras pa gruppniva, dé intervjupersonerna atergett att den
enskilde medarbetarens hilsa och vdlméende 1 sin tur 4ven kan paverka andra medarbetare

runt omkring vilket sedermera kan vidareutvecklas till att pdverka organisationen i stort
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(Astvik et al., 2006). Avslutningsvis kan det podngteras att ju fler nischade studier som
genomfors desto mer underlag torde det finnas for att finansiera studier i storre skala for att fa
fram mer generaliserbara och kvantifierbara resultat.
Slutsats

Foreliggande studie visar att intern rorlighet kan vara en positiv arbetsmiljoinsats.
Mgjligheten att kunna byta jobb och/eller profession och samtidigt stanna inom samma
organisation upplevdes bidra till utveckling, en kénsla av kompetens, autonomi, motivation
och bittre work-life balance, vilket 1 sin tur bidrog till upplevelsen av 6kad
arbetstillfredsstillelse. Studiens resultat visar pa vikten att organisationer implementerar

arbetsmiljoatgdrder med mojlighet till variation och intern rorlighet.
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Bilaga 1: Informationsbrev
Vill Du delta i en studie om intern forflyttning kopplat till
arbetstillfredsstillelse?

Hej,
Vi heter Mia och Felicia och vi gér psykologprogrammet vid Karlstads universitet. Under
denna vér ska vi skriva en masteruppsats om intern forflyttning kopplat till
arbetstillfredsstillelse. Att trivas pa jobbet ar viktigt for psykiska och fysiska hilsan.
Uppsatsen bygger pa en intervjustudie och har till syfte att nd djupare kunskap om vilka
upplevda fordelar och nackdelar som intern {f6rflyttning kan medfora.

I samarbete med Karlstads kommun vinder vi oss till Dig som har gjort en intern forflyttning
inom kommunen. Det kan bade rora sig om en forflyttning inom samma verksamhet som
mellan olika verksamheter.

Studien dr pd avancerad niva och &r en del av utbildningen till psykolog vid Karlstads
universitet och berdknas paga fran februari till juni 2022. Intervjun kommer att berdra dina
erfarenheter kopplat till intern forflyttning och eventuell inverkan pé arbetstillfredsstéllelse
och vilmaende. Intervjun berdknas ta 45 till 60 minuter och kommer spelas in och skrivas ut i
text.

Information som Du ldmnar kommer att behandlas sékert sa att ingen obehdrig kommer att fa
ta del av den. Redovisningen av resultatet kommer att ske s att ingen individ kan
identifieras. Resultatet kommer att presenteras i form av en muntlig presentation till andra
studerande samt till examinatorer och handledare vid universitetet (giller
psykologprogrammet). Nar examensarbetet ar fardigt och godkidnt kommer det att finnas i en
databas vid Karlstads universitet. Inspelningarna och den utskrivna texten kommer att
forstoras ndr examensarbetet dr godkant. Du kommer ha mdjlighet att ta del av
examensarbetet genom att i en kopia av arbetet. Deltagandet &r helt frivilligt och Du kan nér
som helst avbryta din medverkan utan ndrmare motivering.

Vi vore vildigt glada om Du vill delta i denna studie. Maila din intresseanmélan om att delta
till kommunansvarig Camilla Teigen pa camilla.teigen@karlstad.se.

Ansvariga for studien dr psykologstuderande Felicia Ovebick och Mia Heberlein samt
handledare Camilla Kylin. Har Du frigor om studien &r Du vdlkommen att hora av dig till

ndgon av oss.

Felicia Ovebick & Mia Heberlein Camilla Kylin Camilla Teigen
Student Handledare/lektor HR-strateg
felicia.oveback@regionvarmland.se camilla. kylin@kau.se camilla.teigen@karlstad.se

miarabea.heberlein@regionvarmland.se
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Bilaga 2: Forskningspersonsinformation
Arbetsrotation som arbetsmiljoinsats — en kvalitativ studie om

arbetsrotation och dess majliga inverkan pa arbetstillfredsstallelse

Information till forskningspersoner

Vi heter Mia Heberlein och Felicia Ovebick och gér pa psykologprogrammet vid
Karlstads universitet. Inom ramen for utbildningen kommer vi under varen skriva
en uppsats pa avancerad nivd om intern rotation kopplat till arbetstillfredsstillelse.
Studien berdknas padga mellan februari till juni 2022.

Vi vill fraga dig om du vill delta i forskningsprojektet. I det har dokumentet far du
information om projektet och om vad det innebér att delta.

Vad &r det for ett projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Att trivas pa jobbet dr viktigt for den psykiska och fysiska hélsan. Uppsatsen bygger pa
en intervjustudie och har till syfte att nd djupare kunskap om vilka upplevda
fordelar och nackdelar som intern rotation kan medfora. Intern rotation kan bade
rora sig om ett byte inom samma verksamhet som mellan olika verksamheter.

Anledningen till att just du tillfrdgas &r att du genomfort en (eller flera) interna
rotationer inom Karlstads kommun och anmélt intresse. Forskningshuvudman for
projektet dr Karlstads universitet. Med forskningshuvudman menas den
organisation som &r ansvarig for projektet. Forskningsansvarig dr Camilla Kylin.

Hur gar projektet till?

Studien baseras pa flertalet individuella intervjuer som berdknas pagéd mellan 45 och 60
minuter vardera. Fragorna i intervjun kommer berora dina erfarenheter kopplade
till intern rotation och eventuell inverkan pa arbetstillfredsstillelse. I ovrigt
uppmuntras du som intervjuas att tala fritt om dina upplevelser.

Intervjuerna kommer att genomf6ras via en tjanst for videomoten eller telefon och
kommer att spelas in auditivt.

Mojliga foljder och risker med att delta i projektet

Riskerna med att delta i studien beddms som sma. Deltagandet &r frivilligt och skulle
nagon friga i intervjun upplevas som obekvam att besvara kan du bara sédga till
varvid det respekteras. Deltagandet kan ndrsomhelst avbrytas utan vidare
forklaring. Om du skulle uppleva obehag kan information ges om vart du kan
vinda dig.

Da studien innefattar relativt fa deltagare okar risken for att enskilda citat kan
forknippas med specifika demografiska uppgifter. Forsiktighetsatgérder vidtas i
resultatredovisningen genom pseudonymisering. Det innebér att individens namn
kopplas ihop med en pseudonymiserad kodnyckel. Dessa lagras i enlighet med
Karlstads universitets riktlinjer for personuppgiftslagring.

Vad hander med mina uppgifter?
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Projektet kommer att samla in och registrera information om dig.

Utover information kring din upplevelse av den interna rotationen kommer det dven
stdllas demografiska fragor sa som kon, alder, civilstdnd och familjesituation. De
inspelade intervjuerna kommer att transkriberas av ovanndmnda psykologstudenter.

Information som du ldmnar kommer att behandlas sikert sé att ingen obehorig kommer
att fa ta del av den. Behoriga ér forskningsansvarig och psykologstudenterna.
Redovisningen av resultatet kommer att ske sa att ingen individ kan identifieras.
Resultatet kommer att presenteras i form av en muntlig presentation till andra
studerande samt till examinatorer och handledare vid universitetet (giller
psykologprogrammet). Nar examensarbetet dr fardigt och godkint kommer det att
finnas 1 en databas vid Karlstads universitet. Inspelningarna och den transkriberade
texten kommer att forstoras nir examensarbetet dr godkant.

Dina svar och dina resultat kommer att behandlas sa att inte obehoriga kan ta del av
dem. Ansvarig for dina personuppgifter ar Karlstads universitet. Enligt EU:s
dataskyddsforordning har du rétt att kostnadsfritt fa ta del av de uppgifter om dig
som hanteras i projektet, och vid behov fa eventuella fel rattade. Du kan ocksa
begira att uppgifter om dig raderas samt att behandlingen av dina personuppgifter
begrinsas. Ritten till radering och till begrinsning av behandling av
personuppgifter giller dock inte nir uppgifterna dr nddvandiga for den aktuella
forskningen. Om du vill ta del av uppgifterna ska du kontakta Camilla Kylin,
camilla.kylin@kau.se 054-700 13 88. Dataskyddsombud nas péa dpo@kau.

Om du dr missn6jd med hur dina personuppgifter behandlas har du ritt att ge in
klagomadl till Integritetsskyddsmyndigheten, som ér tillsynsmyndighet.

Hur far jag information om resultatet av projektet?
Du kommer ha mdjlighet att ta del av examensarbetet genom att hora av dig till
forskningsansvarig for att f ut en kopia av arbetet.

Forsdkring och ersattning
Ingen forsékring dr tecknad for projektet.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande &r frivilligt och du kan ndr som helst vilja att avbryta deltagandet. Om
du viljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge
varfor.

Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta den ansvariga for projektet (se
nedan).

Ansvariga for projektet
Ansvarig for projektet &r Camilla Kylin, Institutionen for sociala och psykologiska

studier, Karlstads universitet, 651 88 Karlstad. camilla.kylin@kau.se; 054-700 13 88.

Har Du frdgor om studien &r Du vdlkommen att hora av dig.
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Bilaga 3: Samtyckesblankett

Arbetsrotation som arbetsmiljoinsats: en kvalitativ studie om
arbetsrotation och dess majliga inverkan pa arbetstillfredsstallelse

Samtycke till att delta i studien

Jag har fatt skriftlig information om studien och har haft méjlighet att stilla fragor. Jag far
behalla den skriftliga informationen.

« Jag samtycker till att delta i studien ”Arbetsrotation som arbetsmiljoinsats”

* Jag samtycker till att uppgifter om mig behandlas pa det sitt som beskrivs 1
forskningspersonsinformationen.

Plats och datum Underskrift

Namnfortydligande
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Bilaga 4: Intervjuguide
Under denna vdr ska vi skriva en masteruppsats om intern rotation kopplat till
arbetstillfredsstillelse. Uppsatsen bygger pd en intervjustudie och har till syfte att nd djupare
kunskap om vilka upplevda fordelar och nackdelar som intern rotation kan medfora.

Innan vi borjar vill jag fortydliga att jag kommer frdga en del fragor om intern rotation eller
intern rorlighet. Det jag syftar pa da dr ju det eller de byten som du gjort tex byte inom
samma verksamhet eller mellan olika verksamheter med samma befattning.

Exempel pa oppna foljdfrdagor som kan stdllas: Kan du beskriva lite mer? Kan du ge
exempel? Kan du utveckla det?

Forst behover jag stilla ndgra standardfragor som man brukar géra i sadana hdr
sammanhang som har visat sig kunna spela roll for resultatet.

Hur ser din privatsituation ut? Ar du gift/sambo och har du barn? Hur gammal &r du?

Om vi gar over till jobbet och fragor om det. Vad dr din befattning nu? Om du skulle beskriva
vad dina arbetsuppgifter dr hur skulle du gora det? Hur ldnge har du jobbat som detta?

Hur ser en vanlig arbetsdag ut?

Om du ténker pé ditt jobb, vad dr det som dr bra med det?

Om vi borjar med den sociala biten, relationer med kollegor/chefer/andra

Och hur var det med den kroppsliga biten, som ergonomin, tungt arbete, statiskt arbete vid
skrivbord/dator, ont 1 kroppen.

Hur var det med den mentala biten, kognitivt utmanande arbete, enformighet, hjarntrotthet
Om du tinker i termer av meningsfullhet, hur var jobbet d4?

Finns det ndgot som dr mindre bra med ditt nuvarande jobb?
Kopplat socialt, kroppsligt, mentalt och meningsfullt

Och innan det &r jobbet, jobbade du alltsd nagon annanstans, var?
Att du flyttade frén ett jobb/befattning till detta — var det inom ramen for intern rorlighet
(projektet)? Utdver denna forflyttning, har du gjort fler? Vad var det som ledde till att du

borjade dvervéga intern rotation?

Om du ténker pé ditt forra jobb, vad var det som var bra med det?
Kopplat socialt, kroppsligt, mentalt och meningsfullt.

Fanns det ndgot som var mindre bra med ditt forra jobb?
Kopplat socialt, kroppsligt, mentalt och meningsfullt.
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Nu har du beskrivit vad som vad bra och mindre bra bade med ditt nuvarande och ditt tidigare
jobb. Om du fick bestimma helt sjélv, typ i bdsta av virldar — hur skulle ditt jobb se ut, i tid,
innehall, osv?

Hur ser du pé detta med att kunna byta jobb? Internt? Externt? Vad tror du de flesta andra pa
kommunen tycker om att arbetsrotera?

Tror du, och i sadant fall hur tror du att man skulle kunna utveckla/anvédnda sig av intern
rorlighet eller jobbrotation pa andra stéllen, sektorer yrken osv?

Om du tar ett helhetsgrepp om din arbetsrotation, skulle du séga att ditt privatliv har
paverkats?

Hur n6jd dr du med din livssituation som helhet?

Skulle du sdga att du har fatt med dig négra lardomar efter att ha genomfort en intern
rotation?

Avslutande frdga
Avslutningsvis, dr det ndgot jag glomt frdga som du vill lagga till?
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Bilaga 5: Teman och underteman

Tema

Jobbet som social plattform

Trygghetsutmaning och utveckling

Meningsfullhet och motivation

Balansgangen mellan inre och yttre
omstandigheter

Undertema
Kollegan som bollplank
Gruppdynamik och processer
Relationer pa jobbet
Variationens betydelse
Frivillig och oftrivillig stagnation
Att f4 kdnna sig kompetent
Att erbjudas mojligheter

Grénsdragning

Hantera belastningar



