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Sammanfattning

Syftet med denna studie var att forsoka hitta ett svar pa om inre och/eller yttre motivation var
faktorer som bidrog till att individer stannar kvar hos samma arbetsgivare under en langre tid.
Undersokningen gjordes pa ett industriforetag dar testpersonerna, som var 81 stycken, delades
upp i tre grupper beroende pa langden av sin anstéllningstid, och fick svara pa en enkat med
pastdenden om motivation. Undersokningen utgick fran Self Determination Theory (SDT)
som bygger pa tanken att beteenden som styrs av inre motivation har storre chans att
uppréatthallas an de som styrs av yttre motivation. Detta ar intressant for var undersékning da
vi vill se om det finns ett samband mellan motivation och anstéllningstid. En longitudinell
studie paborjades for att i forlangningen fa svar pd om motivation ar nagot som finns fran
borjan av anstallningen eller nagot som kommer med tiden. Resultatet pa denna del visade att
det inte fanns nagon signifikant skillnad mellan vare sig motivations kategorierna eller
undersokningsgrupperna. Var slutsats blev att en kombination av inre och yttre motivation
tillsammans skapar en helhet, ger tillfredsstallelse och blir ett incitament for att stanna hos sin

arbetsgivare.

Nyckelord: inre och yttre motivation, SDT, rorlighet pa arbetsmarknaden
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Motivation

Deci & Ryan’s SDT teori

Att vara motiverad betyder att kdnna sig manad att géra nagot. Nagon som ar entusiasmerad
och aktiv mot ett mal rdknas som motiverad. Motivation utgér den drivande kraften for
individens handlingar. Men motivation ar inte bara ett enhetligt begrepp, for det finns inte
bara olika nivaer pa motivation utan ocksa olika typer av den. Underliggande attityder och
mal leder till handlingar (Deci & Ryan, 2000). | Deci och Ryans Self-Determination Theory,
SDT, fran 1985 tas skillnaden mellan olika typer av motivation upp. | denna gor de skillnad
mellan inre (inneboende) och yttre motivation. Den inre motivationen refererar till att
individer gor nagonting for att de tycker det &r intressant och stimulerande. Den yttre
motivationen baseras pa utomstaende faktorer som t.ex. beléning och bestraffning, dvs.
resultatet ligger utanfor uppgiften i sig. Mycket forskning har visat att kvaliteten pa
prestationen varierar véldigt beroende pa om individen handlar efter inre eller yttre
motivation. Naturligtvis kan kvaliteten ocksa bero pa andra faktorer, bla har annan forskning
visat att det kan bero pa typen av arbetsuppgift. Till skillnad fran den yttre motivationen leder
den inre till kreativitet och inlarning med hog kvalitet. SDT har dock visat pa att det finns
olika varianter av yttre motivation och dér vissa representerar en passiv typ av motivation
med mer yttre kontroll och lagt sjalvbestimmande och nagra andra en mer aktiv typ med

mindre yttre kontroll och relativt hdgt sjalvbestimmande (Deci & Ryan, 2000).

SDT som tidigare namnts ar formulerad utifran de sociala och miljoméassiga faktorer som
underlattar respektive undergréver inre motivation. Inom SDT finns en underteori; Cognitive
Evaluation Theory, CET (Deci, Ryan, 2000) som har till syfte att ta fram de faktorer som
forklarar variationer i den inre motivationen och dessa ar ocksa lankade till individers behov
av sjalvbestammande. Sjalvbestammande &r centralt for utvecklingen av motivationen, bade
den inre och den yttre. Med sjalvbestdmmande menas inte samma som kontroll utan att
individer har ett val. Detta ar betydelsefullt for t.ex. arbetsgivare da det kan ge ledtradar till
vad som kan fa deras anstallda att prestera battre. Teorin argumenterar for att sociala
héndelser som hor till ett visst sammanhang som t.ex. feedback, kommunikation och
beloningar medverkar till kdnslor av att man har en kompetens i det man utfor och att detta
kan ge 6kad inre motivation for just denna handling eller aktivitet. Enligt Deci & Ryan (2000)

ar de beteenden som styrs av inre motivation mer bestdndiga &n de som styrs av yttre



motivation. Dock maste det som styr den inre motivationen vara utmanande, dvs. det kan inte
vara for latt eller rutinmassigt. Om nivan pa arbetsuppgifterna stagnerar finns stor risk for att
den inre motivationen forsvinner. Studier visar ocksa att kanslan av kompetens inte hojer den
inre motivationen om den inte ocksa féljs av en kansla av sjalvbestaimmande. De flesta studier
pekar dock pa att kanslan av sjalvbestammande kontra kontroll ar viktigare an kanslan av
kompetens. Sjalvbestdmmande inom SDT refererar inte till att vara sjalvstandig eller sjalvisk
utan snarare till en kansla av frivillighet som foljer med en handling vare sig den ar
kollektivistisk eller individualistisk (Deci & Ryan, 2000).

Inre motivation

En individ med inre motivation & motiverad att agera for att hon tycker det ar intressant
och/eller stimulerande. Som Deci och Ryan (2000) uttrycker det; inre motivation reflekterar
den positiva potentialen hos manskligheten. Fran fodseln &r friska barn aktiva, ifragasattande,
nyfikna och lekfulla &ven utan en beldning i sikte (e.g. Harter, 1978 citerad av Deci & Ryan
1985). Det spontana intresset och utforskandet &r det priméara i den kognitiva och sociala
utvecklingen och representerar en kalla till gladje och vitalitet genom livet, alltsd dven for
vuxna (Csikszentmihalyi & Rathunde 1993; Ryan, 1995, citerad av Deci & Ryan 2000). Det
positiva ligger da i att individen inte stagnerar i sin utveckling utan ar nyfiken pa att ga vidare
och lara sig nya saker. Deci och Ryan (2000) menar att det finns en inneboende och medfédd
tendens att soka nyheter och utmaningar, att 6va ens formaga, att utforska och att lara. Den
inre motivationen finns inom individen men kan ocksa sagas finnas i forhallandet mellan
individer och aktiviteter da vissa aktiviteter ger tillfredsstéllelse genom sig sjalva (Deci &
Ryan, 2000). Som namnts tidigare kan den inre motivationen variera och genom CET kan de
faktorer som paverkar den tas fram. Alla patagliga prestationsberoende bel6ningar kan
kraftigt underminera den inre motivationen (Deci, Koestner & Ryan, 1999). Férutom detta
kan den ocksa bli forminskad av hot, deadlines, direktiv, bedomningar och mal satta av andra
da dessa upplevs som att de kontrollerar individens beteende. Principen for CET kan inte
anvandas pa aktiviteter som individerna inte finner intressanta eller njutbara da det
inneboende intresset inte finns och aktiviteten inte uppfattas som ny, utmanande och av

estetiskt varde.



Yttre motivation

En intressant aspekt pa motivation ar just hur individer motiverar sig att utféra nagot de inte
ar intresserade av eller finner njutbart. | detta lage behdvs nagot annat och da kommer den
yttre motivationen in. Som namnts tidigare sa har yttre motivation att géra med nar en
handling gors for att fa en beldning eller for att tillgodose krav utifran. Nér chefen vill fa ut ett
specifikt beteende av den anstallde, kan den anstalldes motivation stracka sig fran omotiverad
eller ovillig till passivt eftergiven och till aktivt utférande. Enligt SDT varierar trots allt
sjalvstyret/sjalvbestammandet inom den yttre motivationen. Teorin reflekterar ocksa de olika
motivationernas olika nivaer under vilka varderingar och regler for det begarda beteendet har
inforlivats och integrerats, enligt Deci och Ryans Organismic Integration Theory, OIT, se bild
1. De olika nivaerna &r: integrering som innebar att individen tar in nya regler och foreskrifter
som géller for kontexten och fér samman dem med sina andra varderingar och behov,
identifiering innebar en medveten bedémning av malet med beteendet eller regeln sa att
handlingen accepteras som personligt viktig, introjektion innebdr att individen tar till sig en
foreskrift men inte fullt accepterar den som sin egen. Den nivan med minst sjalvbestammande
ar extern kontroll dar handlingen utfors for att tillfredsstalla ett yttre krav eller for att fa en
beldning. Helt utanfér motivation ligger omotivation som kan bero pa att individen inte
varderar handlingen (Ryan, 1995), inte k&nner sig kompetent nog att utféra den (Deci, 1975)
eller att man inte tror att den kommer att ge dnskad utdelning (Seligman, 1975). Deci och
Ryan (2000) namner ocksa att om individer kanner sig for reglerade av yttre faktorer sa leder
det till mindre intresse och varde eller anstrangning samt att vid negativa resultat klandrar de

oftare de som stéllt upp de yttre faktorerna.

Om en individ utfor en handling av yttre motivation, tex. fatt en uppgift tilldelad sig av sin
chef, forblir individen inte bara yttre motiverad om intresse for uppgiften tillkommer utan ett
skifte i riktning av motivationen kan ske. Fran borjan utfors en handling for att individen
maste pga olika yttre omstandigheter och hon vet att den kommer att ge en utdelning, dvs.
individen drivs av yttre motivation. Under utférandet blir individen intresserad av det den
utfor och kanner en inre motivation. For att detta ska ske far dock inte den yttre
omstandigheten upplevas som for kontrollerande (Deci & Ryan, 2000).



Bild 1. Olika typer av motivation beskrivna inom Organismic Integration Theory, OIT, (Deci,

Ryan, 2000).
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Deci och Ryan (2000) ser motivation som ett kontinuum mellan omotivation och inre

motivation.

Herzbergs tvafaktorteori

Denna teori bygger pa att arbetsmotivation ar beroende av sa kallade hygienfaktorer, vilket
innebdr yttre faktorer som t ex 16n, ledarskapstil och arbetsbetingelser. Dessa kravs for att
individen inte ska kanna omotivation men kan dock inte gora att individen nar hdg
motivation. Denna kan endast nds genom att individen kanner att arbetet bidrar till personlig
utveckling, och att hon blir uppskattad, far stimulerande arbetsuppgifter och far ta ansvar.
Dessa faktorer far individen att kdnna en drivkraft och ger en inre beloning. (Herzberg,
Mausner, Snyderman, 2004).

Frederick Herzberg (2004) talar om motivatorer, dvs. saker som individer gér pa jobbet som
ger en kénsla av tillfredsstéllelse. Mer konkret & motivatorer saker som: 1) prestationen;
insats — kvalitet. Beteende eller prestation som leder till tillfredsstéllande och positiva
attityder. 2) erkannande for insats — feedback. Ratt feedback maste ges annars ses det bara
som en bedémning mellan manniskor och skapar istéllet otillfredsstallelse. 3) Jobbet i sig
sjalv — ”kund” relationer. Viktigt for individen att veta vem som ar “kund” alltsd vem som &r

uppdragsgivare. Det kan vara bade interna och externa “kunder”. 4) Ansvar; star for flera



olika termer, sjilv bestimma schemat, befogenhet att kommunicera med “kunderna”, kontroll
av resurser, attesteringsansvar. 5) Befordran och véxande; vidareutbildning pa arbetet som
leder till unik kompetens. Om man dnskar forbattra motivationen hos individen har individens
mojlighet till egenkontroll stor betydelse. Om vissa kontrollfunktioner avskaffas samtidigt
som individen har en skyldighet att redovisa sitt arbete utdkas individens ansvar (Herzberg,

Mausner, Snyderman, 2004).

Individens arbetstillfredsstallelse beror mycket pa atmosfiaren pa arbetsplatsen och pa
arbetsuppgifterna och i bada dessa har arbetsledningen stor del. Ledarskapet har stor betydelse
for de anstalldas motivation. Pa olika nivaer kan detta innebéra olika saker som t ex. skapa
sammanhallning, att vara en bra kommunikationslank mellan de understéllda och cheferna
ovanfor, skapa gott samarbetsklimat inom och mellan avdelningar och vara lyhoérd for de
anstalldas synpunkter och dnskemal. Det ar ocksa viktigt att ledarna genomgar traning i att
leda grupper och i kommunikation. De atgarder som genomfors for att forbattra motivationen
hos de anstéllda maste vara forankrade hos hogsta ledningen, annars kan effekten istallet bli
motsatsen. Motivationen paverkas ocksa av informationsklimatet pa foretaget och feedbacken
fran chefer och ledning. Ett Gppet och positivt informationsklimat samt feedback gynnar
motivationen. Om feedback inte ges pa ratt satt kan den i stallet sanka motivationen.
Mojligheten att kunna paverka sin egen situation &r en central faktor for manniskors

motivation enligt arbetslivsforskningen (Jénsson, 1975).

Deci och Ryans (2000) teorier om inre och yttre motivation kan knytas till Maslows
behovsteori. Maslows teori gar ut pa att individens behov ar hierarkiskt ordnade sa att de
behov som ligger i botten pa pyramiden forst maste tillgodoses innan man kan ga vidare.
(Jonsson, 1975). Dessa tva teorier kan vavas samman for att fa en uppfattning om den
anstalldes tillfredsstallelse och dennes anstéllningstid hos samma arbetsgivare. Pa nedre delen
av Maslows pyramid tillgodoses t.ex. behovet av 16n — en yttre motivationsfaktor och hogre
upp tillgodoses t.e.x. 6nskemal om intressanta arbetsuppgifter — en inre motivationsfaktor.
Mer konkret innebéar det att efter att de grundlaggande behoven pa niva 1 och 2 ar motta sa
trader de mer komplexa behoven in. Pa tredje nivan i Maslows behovspyramid stravar
manniskan efter att skapa kanslomassiga kontakter och att fa en plats i ett socialt
sammanhang. Denna niva kan jamféras med den yttre motivation som arbetskollegor utgor.
Pa fjarde nivan har individen ett behov av uppskattning, att uppskattas for sin formaga och sin

kompetens och fa erkannande och uppmarksamhet for sin roll i det sociala samspelet mellan



manniskor. Har kan ocksa knytas an till vissa yttre motivationsfaktorer som arbetskollegor
och feedback fran chefen. Den femte nivan har bade med inre motivation att géra da det galler

viljan till egen utveckling och yttre motivation refererar till mojligheten att vidareutveckla sig.

Enligt Maslow utgdr I6nen ett villkor for att kunna tillfredsstalla grundbehov som tex.
familjeforsorjning. Men den &r ocksa en statussymbol och bidrar till individens sjalvkansla
(Jonsson, 1975). Lonen har tva effekter pa motivationen; dels att prestera val och dels att delta
i en arbetssituation. Individens motivation att stanna kvar pa sin arbetsplats kan bero pa
storleken pa I6nen, om hon betraktar den som skalig och rattvis. Om arbetsuppgifterna &r
rutinméssiga spelar 16nen storre roll &n om arbetet &r varierat (Jonsson, 1975). Det har dock
framkommit kritik mot Maslows behovsteori. Att klattra upp foér en stege, eller vice versa,
resulterar inte automatiskt i mansklig utveckling. Vad vi valjer att gora beror snarare pa var
moral an pa behovet av att tillfredsstalla behov. Det finns med andra ord inga bevis for att
tillfredsstéllelsen av lagre behov utléser hégre behov (Maccoby, 1988). Redan vid fodseln
menar Maccoby (1988) att méanniskor stravar efter att organisera erfarenheten och fylla den
med mening. Han menar ocksa att det skulle vara klokare om vi i stallet for att automatiskt
tillfredsstélla alla vara behov analyserade behoven och tog stallning till om de verkligen

bidrar till sjalvutveckling.

Rorlighet

De flesta vuxna manniskor tillbringar idag stérre delen av sin vakna tid pa sitt arbete. Manga
lagger ner den storsta delen av sin tid och energi hdr, och darfor kan vi anta att arbete ar
viktigt for manniskor (Landy & Conte, 2006). Vad som &r viktigt i arbetet kan dock skilja sig
fran individ till individ. Bade yrket och arbetsplatsen kan vara rétt eller fel utifran individens
onskningar och upplevelser. Om individen tycker att han befinner sig i fel yrke eller pa fel
arbetsplats och inte ser nagra mojligheter att forandra sin situation ségs han vara inlast eller
forhindrad i sin rorlighet. Om individen tycker att bade arbetsplats och yrke ar fel sags han
vara dubbelinlast (Blondin, 2007). Inlasningen kan bli problematisk nér individer ar
missndjda en langre tid och tappar initiativformagan att soka sig till nya arbetssituationer. For
att rada bot pa inlasningsproblemet galler det da att skapa majligheter for individen att sjalv
forsoka forandra sin situation (Blondin, 2007). Inlasning kan studeras som ett fenomen pa
arbetsmarknaden och kan knytas till begreppet kontroll. Om individen har liten kontroll 6ver

sin arbetssituation och om det samtidigt sétts htga krav kan det resultera i en for hog psykisk



belastning for individen. Den inre motivation som fanns kan pa sa satt bli mindre eller
forsvinna helt (Blondin, 2007).

Att kunna utveckla och behdlla sina anstéllda &r en utmaning for manga foretag idag. Det ar
viktigt att skapa en kultur av mangfald dar man blandar méanniskor med olika aldrar och kon.
Det finns fordomar om att aldre medarbetare ar bromsklossar och bakatstravare, men att de
aven har fordelar som palitliga och fortroendeingivande. De tar aldrig for langa raster och
passar alltid tider. De yngre medarbetarna star for engagemang, idérikedom och ambition men
ocksa for hog rorlighet och bristande kansla for foretagsanda (Nenzén, 2001). Effekten av
dessa fordomar kan resultera i att bade de yngre och de é&ldre blir attraktiva pa
arbetsmarknaden. Det beror pa arbetsuppgiftens art vilken individ som ar mest lamplig for
jobbet. Oftast ar det en blandning av yngre och &ldre som ar den bésta mixen pa en
arbetsplats. De aldre star for erfarenhet och trygghet medan de yngre star for nytankandet. Det
galler att skapa forutsattningar for alla anstallda och fa dem att utvecklas och behalla sin
motivation (Nenzén 2001).

Sennett (1999) beskriver hur olika generationer staller olika psykologiska krav pa
anstallningsformer. Den generation som under 70-talet var yrkesverksam hade en yrkeskarriar
som fortskred steg for steg uppat i foretaget. De fick ofta ocksa sin kompetensutveckling
inom ett och samma kunskapsomrade yrkeslivet igenom. Tjugo ar senare forvantades
individer med hagskoleutbildning byta anstallning flera ganger under sin yrkesverksamma tid.
Detta beteende bendmner han kortsiktighetsprincipen, och det & den som &r den stora
forandringen pa arbetsmarknaden (Sennett, 1999). Den traditionella yrkeskarridren haller pa
sa satt pa att luckras upp. Kortsiktighet ar en princip som undergraver fortroende, lojalitet och
omsesidigt engagemang. Kortsiktighetsprincipen innebar att standigt flytta omkring, inte

engagera sig och inte uppoffra sig. Trenden &r att anstéllningstiden blir allt kortare.

Nar 40-talisterna gar i pension ar stora forandringar i samhallet att vanta, da kommer 80-
talisterna att etablera sig. De har vuxit upp med andra varderingar och beteenden och ser
arbetet i forsta hand som sjalvforverkligande. De véardesétter gemenskap och trygghet, men
styrkan finns inte vid arbetsplatsen utan i den egna kompetensen och i deras sociala natverk.
Det ar ocksa har viktig information och jobberbjudande formedlas (Parment, 2008). Studier
har dock visat pa att inre motivation inte automatiskt 6kar genom att individen har en tro pa

sin egen kompetens. Det ar betydelsefullt att individen ocksa upplever en stark kansla av
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sjalvbestimmande och kontroll (Deci & Ryan, 2000). | den materiella valfarden har 80-
talisterna blivit krasna. Det tar de med sig ut i arbetslivet. Dar blir de kravande, men ocksa
ambitiosa och kreativa — om rétt forutsattningar ges. Den generationen ser sin arbetsgivare
som utbytbar, precis som en utbildningsplats eller ett telefonbolag och de ser konkurrens och
nya arbetssatt som stimulerande. Detta medfor att de &r aktiva och rorliga och tar sjalv
kommandot i en vérld fylld av mojligheter och karriarvagar (Parment, 2008). 80-talisterna
besitter var tids mest underskattade forandringskrafter. Parment (2008) baserar det pa att de
har vuxit upp i ett samhalle som radikalt skiljer sig fran det socialdemokratiska

modellsamhélle som fortfarande praglar vart satt att tanka kring arbete och konsumtion.

Ett satt att studera vad som binder manniskor till en anstallning &r att fokusera pa vilka
faktorer det & som far dem att lamna den och hur den processen fortloper (Theandersson,
2000). Den process som illustrerar rorligheten kallar Theandersson (2000) for arbetskraftens
mobilitetshbenagenhet. Hans forskning om denna process har gett svar pa fragor som — Vilken
installning ger de anstallda uttryck for nér vi beaktar bendgenheten att byta arbetsplats — och —
Ar vissa kategorier av anstallda mer flyttbenagna 4n andra? Forskningen tyder péa att
Theanderssons (2000) forsta fragestallning till stor del har besvarats med att instrumentell
instélining har stor betydelse vid bendgenheten att byta arbetsplats. En instrumentell arbetssyn
innebar att manniskan uppfattar sitt arbete framst som ett medel for att na upp till mal som
finns utanfor sin arbetssituation, och med andra ord &r det da I6nen som borde vara en viktig
faktor till méanniskors installning. Om individen daremot ser sitt arbete som nagot med eget
varde dar gemenskap med kollegor och arbetets innehall har en stor betydelse, har denna en
icke-instrumentell installning (Theandersson, 2000). Pa Theanderssons (2000) andra
fragestéllning har svaren i tidigare forskning visat att vissa kategorier av anstallda ar mer
benédgna att byta arbetsplats an andra. De grupper som, enligt Theandersson (2000), skulle ha
en storst mobilitetsbendgenhet ar yngre, hogutbildade och ensamstaende i jamforelse med
aldre, lagutbildade och sammanboende.

For mer an femtio ar sedan diskuterade Herbert Parnes (1954, citerad av Furaker 2005) i en
amerikansk rorlighetsforskning tre olika inneborder i begreppet rorlighet. Den forsta
innebdrden avser manniskors formaga att réra sig mellan olika arbetsplatser, mellan olika
sysselsattningar och yrken och &ven in i och ut fran arbetsmarknaden. Den andra inneborden
handlar om deras vilja eller bendgenhet till rorlighet. Den tredje innebdrden handlar om

faktiska forandringar (Furaker, 2005). Han menar att om vi kan avgora huruvida individer har

11



lamnat sitt arbete frivilligt, till skillnad fran nar de tvingats sluta, sa far vi d&ven med ett inslag
av motivation. Aven om individer i en enkét- eller intervjustudie sager sig vara beredda att
byta arbete, att omskola sig, att flytta geografiskt osv., kan vi inte vara sakra pa att de faktiskt
kommer att géra sa om saken stalls pa sin spets. Vi maste rakna med att det atminstone ibland

finns en skillnad mellan ord och handling (Furaker, 2005).

Ar 1996 gav Statistiska Centralbyran ut en skrift som heter ”Efter 20 r pé arbetsmarknaden”.
| den gar det att lasa om rorligheten pa arbetsmarknaden under tiden 1970-1990. Under den
perioden var det den yngre generationen som var mest bendgen att byta arbetsplats. De som
mest frekvent bytte arbetsplats var ocksa ofta lagutbildade. Den gruppen av manniskor hade
den mojligheten pa grund av att flodena till och fran arbetsmarknaden var betydligt storre och
enklare an vad de ar idag. | skriften forklaras detta genom att folk- eller grundskola ansags
vara en lag utbildning for tjugofem ar sedan och det var just den utbildning som den stora
massan i Sverige da hade. Den gransen for uthildningsniva har genom aren flyttats uppat och
idag raknas en stor del av de gymnasieutbildade till en lagutbildad grupp.

Det som styr individens rorlighet pa arbetsmarknaden, d.v.s. de faktorer som paverkar
individen i sitt stallningstagande till att byta arbetsgivare eller ej, kan vara flera olika. De olika
faktorerna kan t.ex. vara individens anstallningstid, yrke, 16n, eller alder. Det kan ocksa vara
tidsberoende faktorer eftersom det olika ar pensioneras och nyutbildas, till antalet, olika stora
grupper (Theandersson, 2000). Eftersom antalet arbetssokande individer inte heller gar att
anpassa till antalet arbetstillfallen pa arbetsmarknaden, paverkas rorligheten. Det kan hindra
de arbetssokande att rora pa sig i den utstrackning de faktiskt vill. Yngre individer visar storre
villighet att flytta och flyttar i stérre utstrackning an éldre. De som &r aldre tenderar att stanna
kvar pa samma ort under en langre tid. Eventuellt kan detta bero pa att ju langre man varit ute
pa arbetsmarknaden desto stérre dr chanserna att man hittat ett jobb som man trivs med och
vill stanna kvar pa. Nar man bdrjar narma sig pensionsaldern minskar ocksa ofta viljan att
byta arbetsplats, vidareutbilda sig eller flytta, och det ar inte alltid att det kdnns motiverat att
t.ex. omskola sig nar tiden som forvarvsarbetande snart ar slut (Furaker, 2005). Forandringar i
motivation med aldern har studerats, men det finns oklarheter inom omradet da det sallan har
gjorts longitudinella studier och for att omgivningen sannolikt har stor inverkan
(Arbetslivsinstitutet 1996). Studierna har dock visat resultat pa att aldre yrkesutévare tenderar
att ha mer inre motivation, engagemang och tillfredsstéllelse i arbetet &n de yngre
(Arbetslivsinstitutet 1996).
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Det som kan hindra individen till rorlighet ar tex. kon, bristande arbetsformaga och
familjesituation. Trots forandringar i foraldraforsakringen &r det fortfarande kvinnorna som i
storre utstrackning tar ansvar for familj och barn. Darfor ar det farre kvinnor &h mén som
soker sig vidare i sin yrkeskarriar. Resultatet blir da att de som inte & bundna genom sitt
civilstand eller har hemmavarande barn blir den kategori individer som blir mer rorliga
(Furdker, 2005). Lagen om anstallningsskydd, LAS, kan vara en annan orsak till en lag
rorlighet. Lagen har kommit till for att ge individer trygghet i sitt arbete. Eftersom principen
for lagstiftningen ar att om man &r sist in, sd ar man forst ut, ger den individer med langre
anstéllningstid en trygghet vid personalnedskarningar. Ju langre en person varit anstalld i
foretaget desto mindre sannolikt ar det att denna byter arbetsgivare vilket bl.a. kan bero pa
LAS. Om man ser 6nskan om rorlighet utifran den enskilda individens perspektiv sa ar malet

for denna att vara nojd och tillfredsstalld med sitt arbetsliv. (Furaker, 2005).

Hur stor bor da arbetskraftens rorlighet vara, dvs. var blir det en balans mellan trogrérlighet
och 6verrorlighet? Ur den anstalldes synvinkel maste kanslan av att fordelarna av en flyttning
eller ett arbetsbyte Gverstiga de eventuella kostnaderna och ofta maste denna avvagning goras
med tanke pa hela hushallets ekonomiska situation. Ur foretagets synvinkel maste
arbetskraften vara sa rorlig att ny personal utan problem kan rekryteras, men inte sa rorlig att
hela personalstyrkan standigt fornyas och viktig kompetens forsvinner ur féretaget (Lundh,
2005). Tanken att balansen for arbetskraftens rorlighet skulle vara likadan éver en langre
tidsperiod kanns orealistisk. Tvartom framgar det av tidigare forskning att arbetskraftens
rérlighet har varierat beroende pa olika férhallanden och att det sallan uppstar nagon balans

mellan trogrorlighet och dverrorlighet.

For arbetsgivare ar det inte bara bristande rorlighet som kan vara ett problem utan dven dess
motsats, alltfor hog rorlighet (Furaker, 2005). Personalomséttning pa arbetsplatser kan vara sa
omfattande att den medf6r stora nyrekryterings- och upplérningskostnader. Det kanske
allvarligaste problemet uppstar om det pa en arbetsplats inte langre gar att behalla en kéarna av
anstallda med ratt kompetens och tillracklig rutin for att det dagliga arbetet ska fungera. Den
instabilitet som ddarmed skapas kan vara forodande for mojligheterna for en verksamhet att
utvecklas pa ett framgangsrikt satt eller att dver huvud taget dverleva. (Furaker, 2005).
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Syfte

Studiens huvudsyfte ar att forsoka hitta ett svar pa om det ar inre och/eller yttre
motivationsfaktorer som paverkar individers bendgenhet att stanna kvar hos samma
arbetsgivare under en langre tid. Det som man kan komma fram till & om det finns nagon
skillnad mellan de undersokta grupperna. Vi har valt att gora en longitudinell studie da det
ocksa ar av intresse att se tidseffekten av motivation, dvs. att fa svar pa frdgan om motivation

finns fran bérjan av anstallningen eller om det ar nagot som kommer med tiden.

Hypoteser

Har foljer hypoteserna for var longitudinella studie:

- H1 = De individer som har arbetat hos samma arbetsgivare fler &n 6 ar har hogre inre
motivation &n de individer som har arbetat 6 ar eller farre hos samma arbetsgivare.

- HO = De individer som har arbetat hos samma arbetsgivare fler &n 6 ar visar inte hogre inre
motivation an de individer som har arbetat 6 ar eller farre hos samma arbetsgivare

- H1 = De individer som har arbetat hos samma arbetsgivare 6 ar eller farre har hogre yttre
motivation an de individer som har arbetat fler &n 6 ar hos samma arbetsgivare.

- HO = De individer som har arbetat hos samma arbetsgivare 6 ar eller farre visar inte hogre

yttre motivation an de individer som har arbetat fler an 6 ar hos samma arbetsgivare.

Metod

Deltagare

Deltagarna i denna studie arbetar alla pa ett multinationellt industriforetag i Lund. Valet av
foretag gjordes med tanke pa att det ar ett stort industriféretag med manga anstallda med ett
brett urval av olika individer nar det galler alder, anstallningstid och befattning. Foretaget ar
ocksa kant for att ha manga anstallda med lang anstallningstid, vilket ar av stort intresse for
fragestéllningen i studien. Vid forfragan om deltagande begransades studien till att omfatta tre
interna avdelningar. Fran dessa tre avdelningar valdes 228 stycken deltagare ut och dessa var
bade medarbetare och chefer. Da anstallningstiden var av betydelse i var fragestéllning valdes

deltagarna ut i tre grupper, beroende pa antal anstéllningsar i foretaget. Indelningen var,
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anstallningstid under 1 ar, 1 tom 6 ar och Gver 6 ar. Antal respondenter som svarade pa
enkaten var 81 stycken. Av dessa var 62 stycken man och 19 stycken kvinnor. Aldern i
grupperna var 19 stycken under 30 ar, 46 stycken mellan 31-45 ar, 12 stycken mellan 46-55
ar, och 4 stycken 6ver 55 ar. | vissa av aldersgrupperna ar antalet deltagare lagt, darfor gar det

inte att gora nagon jamforelse mellan dem.

Instrument

Vi valde att anvanda en enkatundersokning for var studie da vi ville fa in asikter fran ett stort
antal deltagare. Malet var att var undersokning skulle ge ett resultat som visade om inre
och/eller yttre motivation kunde vara faktorer som paverkar deltagarnas antal anstallningsar
pa foretaget. Dock kan ett svar pa denna fraga inte fas fran denna del pa var longitudinella
studie utan endast ett svar pd om det fanns skillnader i motivationen beroende pa hur manga

ar individen varit anstélld pa foretaget.

Enkaten inneholl tre personliga fragor om kon (1= kvinna, 2= man), alder (1= under 30ar, 2=
mellan 31 och 45 &r, 3= mellan 46 och 55 ar och 4= Gver 56 ar) och hur lange de varit
anstallda pa foretaget (1= mindre an 1 ar, 2= 1 tom 6 ar och 3= mer an 6 ar). Enkaten innehall
ocksa 40 stycken pastdenden rérande inre och yttre motivation. Pastaendena inom inre
motivation matte arbetsuppgifter (t.ex. jag ar tillfreds med mina arbetsuppgifter), Pastaenden
inom yttre motivation matte 16n (t.ex. min I6n ar inte tillracklig hdg for att motivera mig i mitt
arbete), formaner (t.ex. jag kanner mig néjd med de formaner jag har idag, sa som t.ex.
tjanstebil, fri parkering, friskvard, bonus etc.), foretagets status

(t.ex. jag beréttar gdrna for andra om min arbetsgivare), arbetskamrater (t.ex. bra relationer
med mina arbetskamrater ar viktiga for mig) ledarskap (t.ex. jag far regelbunden feedback av
min chef) och vidareutveckling (t.ex. uteblivna utvecklingsmojligheter skulle kunna fa mig att
soka mig till en annan arbetsgivare). Svarsalternativen var fem stycken och alternativen var
stammer inte alls, stimmer i viss man, stiammer ganska bra, stdammer bra och stimmer mycket

bra.

Vi anvande oss av pastaenden fran Self Determination Theory (SDT) och Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) som ar valbeprovade formular, vilka bade har hog
validitet och hdg realibilitet. Fran en tidigare enkat baserad pa SDT hamtades 13 pastaenden,
6 stycken hamtades fran COPSOQ och 21 stycken var egna komponerade. De egna

komponerade pastaendena skapades med tanke pa att de skulle vara latta att forsta och att de
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skulle uppfattas pa samma satt av samtliga deltagare. Detta for att minimera risken for
missforstand. Dessa pastaende komponerades ocksa med tanke pa viktigheten i att de skulle
mata ratt saker och pa sa satt fa validitet. For att sakerstélla reliabiliteten pd de egna
pastaendena gjordes ett reliabilitetstest i SPSS 14.0 for Windows. Resultatet av detta visade
ett Cronbach Alpha varde pa 0,695.

Vid sokning i litteratur, artiklar och tidsskrifter om vad som skulle betraktas som kort
respektive lang anstallningstid hittades inte nagot konkret svar. Detta innebar att vi inte hade
nagon referens nar det géllde att avgora vad som egentligen ar kort respektive lang
anstallningstid, vilket kan vara en brist i var undersékning. For studien var det intressant att
ha en grupp som i princip var nyanstéllda d.v.s. hade en anstéllningstid under 1 ar. Det var
ocksa av intresse att ha motsatsen d.v.s. en grupp som varit anstallda en langre tid, vilket vi

satte till mer &n 6 ar. De med anstallningsar dar emellan bildade saledes en tredje grupp.

Procedur

Var undersokning skickades till var kontaktperson pa foretaget, tillsammans med en kort
presentation av oss och vart syfte med studien. Enkaten vidarebefordrades sedan till
avdelningscheferna pa de tre interna avdelningarna, vars anstallda anvandes i studien.
Materialet skickades sedan via e-post ut till de utvalda deltagarna som ombads fylla i enkéten
och returnera den direkt till oss pd samma sétt. Svarsfrekvensen péa enkéaten var 35,5 %. Da
antalet svar fran de tva grupper med kortast anstallningstid var for fa, summerades dessa och
redovisades som en grupp i resultatet. Denna grupp jamfordes sedan med den grupp som hade
en anstallningstid over 6 ar. For att analysera svaren anvandes programmet SPSS 14.0 for
Windows. Innan vi paborjade berdkningarna reverserades svaren fran 6 av de 40 pastaendena.
For att kunna anvanda materialet i en longitudinell studie numrerades varje enkat och dessa

nummer lankades till en lista med deltagarnas namn. Deltagarna garanterades konfidentialitet.

Resultat

For att berdkna svaren i enkéten anvandes en variansanalys, envdgs ANOVA, for oberoende
grupper. Utrdkningen visar medelvéarden och standardavvikelser néar det galler inre och yttre
motivation for bada testgrupperna. Den yttre motivationen ar aven uppdelad i 5 olika
subgrupper. Dessa resultat redovisas i tabell 1.
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Resultatet i var undersokning visade att det inte fanns nagon signifikant skillnad mellan
gruppen med anstéllningstid t.o.m. 6 ar och gruppen med anstéllningstid 6ver 6 ar angaende
den inre och den yttre motivationens betydelse. Undersokningen pavisar inte om det ar den
inre och/eller den yttre motivationen som paverkar anstallningstidens langd. Detta redovisas
nedan i tabell 1. Den visar inte heller om anstallningstidens langd paverkar den inre eller den
yttre motivationen. Av de olika subgrupperna inom yttre motivation ar det endast subgruppen
16n, med p=0,06, som ligger i ndrheten av ett signifikant varde.

Tabell 1. Medelvérde och standardavvikelse for de bada anstallningstiderna samt N-vérde
och p-vérde.

Kategorier Anstéllningstid <6ar  Anstéllningstid >6ar N-varde P-varde F-varde

Inre motivation M 3,73 SD 0,47 M 3,80 SD 0,45 N 81 p=0,49  F=0,48
Yttre motivation M 3,27 SD 0,40 M 3,18 SD 0,41 N 81 p=0,33  F=0,95

- formaner M 2,72 SD 0,74 M 2,84 SD 0,70 N 81 p=0,46  F=0,54
- ledarskap M 3,25 SD 0,73 M 3,35 SD 0,80 N 81 p=0,55 F=0,36
- 16n M 3,13 SD 0,75 M 2,84 SD 0,61 N 81 p=0,06 F=3,76
- status M 3,32 SD 0,73 M 3,21 SD 0,68 N 81 p=0,47  F=0,53

- vidareutveckling M345  SD049 M341  SDO052 N81  p=0,72 F=0,13

De som hade en anstéllningstid pa sex ar eller mindre hade lagre inre motivation (M=3,73) &n
de som hade en anstéllningstid pa 6ver sex ar (M=3,80). Denna skillnad var inte statistisk
signifikant, p=0.49, F(1/79)=0,48. Gruppen som hade en anstallningstid pa over sex ar hade
daremot lagre yttre motivation (M=3,18) an gruppen som hade en anstallningstid pa sex ar
eller mindre (M=3,27). Denna skillnad var inte heller statistiskt signifikant, p=0,33,
F(1/79)=0,95.

De fragor inom inre motivation som fick hogst medelvarde var fraga 13, det ar viktigt for mig
att utféra mina arbetsuppgifter bra M=4.61, p=0,18, F(1/79)=1,79. Samt fraga 20, jag lagger
inte ner sa mycket energi pa mina arbetsuppgifter M=4.77, p=0,60, F(1/79)=0,27 vilken var
reverserad. De fragor inom yttre motivation som fick hogst medelvarde var fraga 22, jag ser
det som en fordel att kunna vidareutveckla mig hos min arbetsgivare M=4,37, p=0,13,
F(1/79)=2,37. Samt fraga 39, bra relationer med mina arbetskamrater ar viktigt for mig
M=4,27, p=0,03, F(1/79)=5,12. Det senare pastaendet uppvisar en signifikant skillnad pa
vardena mellan de bada grupperna. Grupp 1 med anstéllningstid 6 ar eller mindre har ett

hogre medelvarde, an gruppen med anstallningstid mer an 6 ar, pa detta pastaende.

17



Diskussion

Syftet med studien var att gora en jamforelse mellan individer med kort respektive lang
anstallningstid och att mata om det ar inre eller yttre motivation som till storst del paverkar
dem. Efter visat resultat av studien forkastade vi vara forskningshypoteser och antog vara
nollhypoteser da vi inte fick vara antagande bekréaftade. Vi antog att de med langre
anstéllningstid till stérre del drevs av inre motivation och att de med kortare anstallningstid
drevs mer av yttre motivation. Efter Deci & Ryans teorier baserade vi vara antaganden pa att
inre motivation utvecklas efterhand, medan daremot yttre motivation, med faktorer som 16n
och foérmaner, inte utvecklas i sa stor utstrackning. De som hade varit anstéllda 6 ar eller
mindre antogs lagga storre vikt i att ha bra 16n, formaner och status, dvs. drivs mer av yttre
motivation. Av naturliga skal forvantades dessa vara yngre och vara i den fas av livet da de
holl pa att bygga upp sin trygghet utanfor arbetet, sa som boende, familj och natverk. Efter en
langre tid i fOretaget antogs att de anstéllda uppfattade att t.ex. beléningen for ett bra jobb
“bara” blir drets generella l16nedkning, vilket inte var en tillricklig motivationsfaktor, och att
det da var viktigt att det fanns inre motivation som gjorde att de stannade kvar. Detta baseras
pa Deci & Ryans SDT som séger att den inre motivationen ar mer bestandig &n den yttre. De
yttre faktorerna kan skifta oftare och ar utanfor individens kontroll. Pa dagens arbetsmarknad
da de flesta arbetsgivare kraver en hogre utbildning blir resultatet att individerna i gruppen
med Kortare anstéllningstid tenderar att f en hogre alder jamfort med for 10 ar sedan. Pa de
tre avdelningar dar enkaten besvarades kravs for de flesta en hogre utbildning da manga av
dessa ar ingenjorer. Da antalet respondenter som var under 30 ar var fa till antalet kan detta
vara en paverkande faktor for resultatet. Om dessa hade varit fler till antalet tror vi att
medelvardet for yttre motivation skulle ha varit hogre. Detta baserar vi pa en av vara
forskningshypoteser som var stalld s, att den gruppen av individer som varit anstallda 6 ar
eller mindre drevs mer av yttre motivation an den grupp av individer som varit anstallda mer
an 6 ar. Av naturliga skal borde de som har en kortare anstallningstid ocksa vara yngre till

aldern.

Dock gar det inte att svara pa om vilken typ av motivation det ar som ar starkast hos individen
vid borjan av anstéllningen. Ar det kanske ndgot som kommer med tiden? Deci och Ryan
(2000) skriver om att den inre motivationen kan starkas om kontrollkraven minskar. De menar
att om man ska utfora arbetsuppgifter dar malen satts av andra, och dar intresset for

arbetsuppgiften &r litet, drivs man mest av yttre motivation. Om individen daremot sjalv far
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paverka sattet att na malet och pa sa satt kanna en storre egen kontroll, starks den inre
motivationen. Studien gjordes som en longitudinell studie, for att vid ett senare tillfalle kunna
gora om var undersokning och mata om de individer som har stannat kvar drivs av samma typ
av motivation som de gjorde vid forsta undersokningen. Undersékningen har inte kunnat visa
om det ar motivation som styr anstallningstidens langd eller om anstéllningstidens langd styr

motivation. Nagon riktning pa sambandet kan alltsa inte pavisas.

Flera fordelar finns med att anvénda natbaserade enkéter. Dels var det enkelt fér deltagarna att
fylla i dem och sa kunde svaret skickas direkt till oss. Deltagarna fick ocksa pa sa satt en
valmajlighet att fylla i enkaten nar det passade dem sjalva. Detta kan eventuellt ocksa ha
inneburit en brist eftersom det inte fanns nagon press eller kontroll pa om enkaten besvarades.
Alla deltagare hade samma forutsattningar nér det gallde information och tidsram. Deltagarna
fick till en borjan 10 dagar pa sig att besvara enkaten. DA vi tyckte att svarsfrekvensen efter
denna tid var lag utékade vi tidsramen med ytterligare tva dagar, dock utan béttre resultat. Det
gar inte att utesluta att resultatet hade sett annorlunda ut om antalet besvarade enkéater hade
varit fler. Da hade det funnits en mojlighet att det blivit en mer jamn fordelning nar det galler
bade kon och alder, vilket hade kunnat visa pa ett annat resultat. Det hade ocksd kunnat
mojliggora for oss att anvanda den indelning av grupper vi tankt fran borjan, d.v.s.
anstallningstid upp till 1 ar, 1 ar t.o.m. 6 ar och over 6 ar.

Den laga svarsfrekvensen kan bland annat ha féljande forklaringar. D& tempot pa dagens
arbetsmarknad &r hogt och organisationerna ofta slimmade resulterar detta i att varje anstalld
far mer att gora. Da tror vi att enkatundersokningar har 1ag prioritet. Detta resonemang far vi
stod av fran vardet av svaren pa fraga 20 i undersokningen. Medelvardet pa svaret av denna
fraga visar pa att en stor del lagger ner mycket energi pa sina arbetsuppgifter. Det kan ju vara
sa att enkatundersokningar har gjorts tidigare och att de anstallda ar trotta pa att fylla i
enkater. Vidare kan en brist pa feedback pa resultatet av dessa skapa en motvilja mot enkater.
Om anstéllda inte ser nagon forandring efter genomford undersokning kan de tappa intresset
for att delta i fler. Har har ledarskap och feedback en stor betydelse. Resultat fran
undersokningar kan vara ledtradar for cheferna om vad deras anstéllda tycker och tanker.
Harigenom uppkommer en majlighet for cheferna att vara Iyhorda for personalens behov da
dessa ar olika for olika individer. Om denna typ av ledarskap kan fa anstallda att kanna sig
sedda och kompetenta hojs deras sjalvkansla och deras inre motivation. Denna tanke starks

genom Deci och Ryan’s CET-teori. Anstalldas erfarenheter av tillfredsstéllelse, behov av
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sjalvstyre, kompetens och tillhdrighet till arbetsplatsen forutspar aven deras prestation och
valmaende pa arbetet, vilket stods bade av Deci och Ryans teorier och Herzbergs tvafaktor

teori.

Tidigare forskning visar pa resultat om att kvinnor tenderar att ha flera anstallningsar pa
samma arbetsplats &n man. Detta har forklarats med att kvinnor ofta & mer bundna av
familjeforhallanden och darfor blir mindre rorliga pa arbetsmarknaden (Furaker, 2005). Var
studie visar dock ingen skillnad mellan man och kvinnor nér det galler anstallningstidens
langd. Den visar inte heller ndgon skillnad mellan man och kvinnor nar det galler motivation.
Bade méan och kvinnor drivs mer av inre motivation &r yttre. En brist i detta resultat kan vara
att andelen kvinnor i studien endast var 19 stycken, vilket motsvarade 23,5 % av totala antalet
deltagare. Vid var berdkning av medelvarde for motivation i de olika alderskategorierna
visade inte resultatet har heller nagra skillnader. Samtliga aldersgrupper visade hogre
medelvarde pa inre motivation an pa yttre. Vid denna berdkning hittades det hogsta
medelvérdet for motivation i studien. Deltagare med en alder 6ver 56 ar hade ett medelvérde
pa 4,25 pa pastadendena rorande inre motivation. Detta kan dock inte raknas som tillforlitligt
da det i denna grupp endast fanns 4 stycken deltagare. Med tanke pa antalet deltagare,
aldersfordelning och konsfordelning gar det inte att generalisera resultatet fran
undersokningen. Typen av foretag, instrumentet och sattet undersokning utférdes pa kan

ocksa paverka generaliserbarheten.

Nar det galler fragan om I6n sa fanns en tendens mot signifikant skillnad mellan de olika
grupperna. Detta tror vi kan ha olika forklaringar. Som ny pa arbetsmarknaden kan
arbetsuppgifterna till en bérjan vara av mindre viktig natur och yttre faktorer som 16n vara
viktigare. Kerstin Jonsson (1975) sager att vid mindre varierat arbete far I6nen storre
betydelse vilket kanske kan passa in pa nyanstéllda. Vi tror att efterhand som tiden gar far
I6nen mindre betydelse. Arbetsuppgifterna kanske blir mer kvalificerade och kanslan av att
man utfor ett bra arbete som man ocksa trivs med far stérre betydelse och med det kénslan av
att ha en rattvis och skalig 16n. Beroende pa konjunkturen stalls olika krav pa arbetsgivaren

nar det galler bade arbetsuppgifter och I6n.

For alla anstédllda &r det ju sa att vissa arbetsuppgifter ar intressanta och stimulerande och
andra ar inte det. For att gora ett bra arbete maste ju alla arbetsuppgifter utféras aven de

rutinméssiga och trakiga och da kravs nagot annat an inre motivation och da trader de yttre
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motivationsfaktorerna in. Vart resultat kan tolkas som att helheten &ar betydelsefull, dvs. att
bade inre och yttre motivation ar lika viktiga bland de anstillda. Enbart intressanta
arbetsuppgifter ar inte tillrackligt utan maste kombineras med skalig l6n, mojlighet till
vidareutveckling och en bra psykosocial arbetsmiljo med ett bra ledarskap och god

kommunikation mellan arbetskollegor.

Enligt den litteratur vi anvant oss av i studien ar uppfattningen att det pa dagens féranderliga
arbetsmarknad blir kortare anstallningstider hos en och samma arbetsgivare. Naturligtvis kan
det finnas skillnader i olika branscher men generellt gar trenden mot kortare anstallningar och
det psykologiska kontraktet mellan arbetstagare och arbetsgivare &r inte langre lika starkt
(Hedman, 2005). Att vara sin arbetsgivare trogen i hopp om framtida beléningar tycks vara en
svunnen tid. Flexibilitet verkar vara viktigare for den generation som nyss kommit ut pa
arbetsmarknaden. Likasa kan en arbetsgivare inte rakna med att ha kvar en anstalld under
nagon langre tid utan maste anstranga sig om att vara en attraktiv arbetsgivare. Det kan finnas
olika incitament for att man som arbetstagare stannar kvar i organisationen. Om den anstallda
kanner att det inte finns nagra incitament for detta pa arbetsplatsen finns ingen drivkraft att

stanna kvar.

Hur kan da vart resultat fran studien anvéandas av andra? Med det resultat vi fatt gar det inte
att visa pa nagot samband mellan anstallningstid och motivation. Det ar inte latt att fa fram
vad som motiverar manniskor da detta ar valdigt individuellt. Det ar olika saker som péaverkar
olika ménniskor till att bli motiverade, men till stor del ar det den enskilde individens eget
ansvar att halla motivationen pa topp. | vissa branscher kan det dock vara sa att yttre faktorer
paverkar sattet att arbeta pa arbetsplatsen. Det kan t.ex. vara sd att konkurrensen pa
marknaden paverkar vilka uppgifter som ska utféras och t.o.m. sattet som de ska utforas pa.
Arbetsuppgifter som tidigare varit motiverande i hog grad kan helt plotsligt forandras, vilket
kan medfora att den motivation som tidigare var drivkraften forsvinner. En organisations
forandring i foretaget kan innebdra att individer far byta arbetsuppgifter utan att sjélva ha valt
det. Denna forédndring kan medféra en minskning av inre motivation eller att den helt
forsvinner. Aven om den yttre motivation bibehalls med t.ex. hégre 16n och méjlighet till
vidareutveckling kan detta pa sikt fa effekter som att individer sager upp sig da den inre
motivationen fattas, dvs. helheten finns inte dar langre. Det kan ju ocksa vara sa att man som
person forandras p.g.a. skeenden i livet och en inre mognad kan gora att ens varderingar och

mal forandras. Motivationsfaktorer som tidigare var starka drivkrafter i arbetet kan ha tappat
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sin styrka och andra faktorer som tidigare inte var viktiga, far en ny innebord. Forskning har
visat att just detta kan handa kvinnor efter tillokning i familjen. Livet far en annan innebérd
och trygghet pa arbetsplatsen gor att det for denna grupp resulterar i minskad rorlighet pa
arbetsmarknaden (Furaker, 2005).

Var studie kan kanske @ppna ogonen pa individer som kanner sig missndjda och
otillfredsstéllda pa sin arbetsplats, men inte forstar vad som fattas. Med hjalp av studien kan
de se att inre och yttre motivation ar lika viktigt och att det kanske &r sa att helheten gor att de
blir tillfredsstéllda. Det kan védcka en tanke om att det kanske ar dags att forsdka fordndra sin
situation och kanske hitta den pusselbit som fattas. Det &r dock i detta skede som individens
personlighet har stor betydelse. Individer med t.ex. ett stort behov av trygghet kan bli
bromsade av tankar som ”jag vet vad jag har, men inte vad jag far” eller "sist in, forst ut” och
blir pa sa satt kvar hos samma arbetsgivare trots ett visst missndje. De kan darfor ha olika
anledningar till varfor de stannar kvar. Ar motivationspusslet komplett finns kanske ingen
anledning till att byta arbetsgivare. Dock kan faktorer som trygghet, radsla for férandringar
eller inldsning vara andra faktorer. Denna longitudinella studie kan darfor vid nasta méatning
kompletteras med personlighetstest och personliga intervjuer for att eventuellt fa ett svar pa

om individens personlighet har nagon betydelse fér anstallningstidens langd.

Det undersokta foretaget kan genom resultatet av studien titta pa foljande aspekter.
Arbetsgivaren behover inte kanna att det finns en skillnad pa hur de anstallda motiveras och
behdver darfor inte agera pa olika séatt med olika grupper av anstéllda. Det ar dock viktigt att
se varje anstalld som en egen individ. Det gar inte att utlasa vad som specifikt driver de
anstallda utan det handlar mer om en balans mellan faktorerna. Da yttre motivation innehaller
till antalet fler faktorer kan det innebéra att en anstélld kan vara néjd med en faktor och
missndjd med en annan men anda kénna sig motiverad nog att stanna kvar. Vilken faktor som
spelar storst roll och avgér om man stannar kvar eller inte ar dock individuellt. Tillsammans
med inre motivation skapas trots allt en helhet. Det aktuella foretaget kan dock inte dra nagra
slutsatser av resultatet da urvalet av deltagare i studien inte kan generaliseras pa foretaget i
stort pa grund av for fa deltagare och lag svarsfrekvens. Resultatet kan dock forklaras av
tidigare studier i amnet (Oberg & Ozmen, 2006 och Lindahl & Sillman, 2007).
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Forslag pa framtida forskning

Studien skulle kunna fordjupas med en kvalitativ undersokning. Intervjuer skulle kunna ge
utforligare svar pa hur deltagarna i studien upplever just motivation och om det ar andra
faktorer som pdaverkar anstallningstiden. Det skulle ocksd ha varit intressant att gora
ytterligare en jamforande studie for att se om deltagarnas utbildningsniva skulle visa nagon
skillnad mellan inre/yttre motivation och anstallningstid.

En jamforande studie med nagra av foretagets andra interna bolag med liknande férdelning av
deltagare skulle kunna visa om studiens resultat kan generaliseras for vart foretag. For att se
om det finns skillnader mellan olika yrkeskategorier skulle samma undersékning kunna géras
pa en annan typ av arbetsplats, t.ex. en skola. Pa en sadan arbetsplats arbetar man med
manniskor medan man pa ett industriforetag arbetar mer med teknik. Med hjalp av resultatet
fran en sadan undersokning kan man utréna om det skiljer mellan de olika typerna av

motivation beroende pa arbetets karaktar.
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