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SKILLNAD I MOTIVATION MELLAN OFFENTLIG OCH PRIVAT ANSTALLDA

Sammanfattning

Studiens syfte var att undersoka om det finns skillnader 1 inre och yttre motivation hos
anstédllda inom den offentliga och privata sektorn samt om inre och yttre motivation
varierar beroende pa upplevd livstillfredstéllelse, kon, &lder och inkomst. Data frén en
enkdtundersokning med 88 offentligt och 98 privat anstdllda bekréftar svagt
majoriteten av tidigare forskning som menar att privat anstéllda 1 hogre grad drivs av
motivationstypen yttre kontroll. Inget signifikant resultat uppmattes for att offentligt
anstéllda skulle drivas mer av inre motivation. Enkéten bestod av demografiska fragor,
samt tva instrument; Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale, for att méta inre
och yttre motivation, och Life Satisfaction Scale for att mita upplevd
livstillfredstillelse. Studien visade dven en skillnad mellan inre motivation och kon,
mellan amotivation och dlder samt ett samband mellan inre motivation, amotivation
och inkomst. Aven skillnader mellan olika motivationstyper och upplevd
livstillfredstéllelse hittades.

Nyckelord: Inre motivation, yttre motivation, privat sektor, offentlig sektor,

livstillfredstillesle, demografiska variabler, WEIMS, SWLS
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Skillnad 1 inre och yttre motivation mellan offentligt och privat anstéllda

Mainniskor har framforallt tva anledningar till att arbeta: de dr intresserade av arbetet i
sig (inre motivation) och/eller pa grund av att de far betalt (yttre motivation) (Frey &
Osterloh, 2002). Trots detta, behandlas motivation ofta som ett enda begrepp nir manniskor i
sjdlva verket motiveras av olika faktorer (Ryan & Deci, 2003). Forskare som studerat
motivation har linge insett att en 6nskan att gora en insats eller arbeta hart, kan hirledas fran
olika kéllor (Grant, 2008) och inte endast, som ekonomisk teori menar med ekonomisk
vinning som framsta intresse (Frey & Osterloh, 2002).

Hog motivation leder till 6kad produktivitet vilket gor att personer som ofta
mobiliserar andra till att agera, exempelvis chefer, lirare, coacher och vardgivare har ett stort
intresse for motivation (Ryan & Deci, 2003 ). Inom arbetslivet behdver foretag och
organisationer motivera sina anstillda och fa dem att anamma deras mal. Dock ar
instdllningen till motivation splittrad hos chefer och ledningar (Frey & Osterloh, 2002). Idag
motiveras anstéllda huvudsakligen genom monetéra incitament och ménga foretag och
organisationer har individanpassade, varierade och prestationsbaserade l6ner. Denna form av
ersdttning attraherar individens sjélvintresse (Frey & Osterloh, 2002) och antagandet att alla
motiveras av samma sorts beloningar (Houston, 2000).

Forskare hdvdar att den offentliga och privata sektorn skiljer sig &t nér det kommer till
hur anstéllda inom de bdda sektorerna motiveras till att gora ett bra arbete (Houston, 2000).
Yrken inom den offentliga verksamheten ses ofta som ett kall och utdvas med en kénsla av
plikt snarare dn som ett jobb (Perry, 1996). Den offentliga verksamheten och dess anstillda
karaktiriseras av en moral och 6nskan om att tjina allméinintresset (Houston, 2000). Privat
anstéllda daremot har i storre utstrackning en instrumentell instéllning till sitt arbete, vilket
innebdr att arbetet ses som ett medel for att uppna ett eller flera mal utanfor arbetssituationen
(Johansson, 1991), exempelvis status, mojlighet att avancera, autonomi och hég inkomst
(Jurkiewicz, Massey & Brown, 1998). Houston (2000) menar att organisationer inom den
offentliga sektorn ofta sneglar pa den privata for att fa vigledning om hur de ska motivera
sina anstéllda trots att forskare hdvdar att offentligt anstéllda skiljer sig fran sina privata
motsvarigheter gidllande motivation. Om detta &r fallet kommer verktyg som ofta anvinds
inom den privata sektorn att misslyckas om de anvénds i den offentliga.

Mot denna bakgrund &r det huvudsakliga syftet med denna studie att undersoka om

offentligt och privat anstéllda skiljer sig 1 inre och yttre motivation for att se om
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motivationsarbetet bor drivas olika inom sektorerna. Studien utgir dven fran
fragestéllningarna om det finns en skillnad i inre och yttre motivation mellan anstéllda
beroende pé kon och alder samt upplevd livstillfredstillelse. Slutligen undersoks om ett
samband existerar mellan inre och yttre motivation och inkomst.
Teori och tidigare forskning

Arbetsmotivation. 1 borjan av 1900-talet foljde tidiga teorier om arbetsmotivation
samma linje som annan forskningen om motivation (Bjorklund, 2001). Det betyder att &ven de
tidiga motivationsteorierna inom arbets- och organisationspsykologi hivdade att medfodda
instinkter styrde beteendet. En individ sades engagera sig i arbete pa grund av en ekonomisk
instinkt (Landy & Conte, 2010) med en strdvan att tjana sa mycket pengar som mojligt
(Bjorklund, 2001). Forskare och yrkesutovare trodde att yttre kontroll, incitament och
bestraffningar var nddvindiga for att motivera arbete och produktivitet. Tillkomsten av
ménskliga resurser och relationer banade vig for en ny syn pd motivation. Forskare foreslog
att arbetet kan vara intressant och roligt (Steers, Mowday & Shapiro, 2004) och att manniskor
har mer komplexa behov dn endast ekonomiska drifter (Herzberg, Mausner & Snyderman,
1993). Arbetsgivare bor dock stélla sig frdgan huruvida deras anstéllda motiveras av faktorer
som 16n och restriktioner (yttre motivation) eller av arbetstillfredstillelse och identifiering
med gemensamma vérderingar (inre motivation) (Frey & Osterloh, 2002).

Arbetsmotivationens betydelse. Ar 1953 likstillde Viteles motivation med
produktivitet och uttryckte ocksa behovet av att ta reda pa underliggande faktorer till
ménniskors vilja att arbeta och delta frivilligt och tillfredstédllande i produktionen (Vitales,
1953). Motivationen betraktades som ett verktyg for arbetsgivaren att skapa samarbetsvilja
hos varje anstélld. Inom arbets- och organisationspsykologin har denna allménna acceptans
for kopplingen mellan begreppen motivation, resultat och produktivitet mérkbart inte
forandrats menar Landy och Conte (2010). Att verkligen forsta vad som motiverar anstéillda
till att arbeta dr darfor en primér utmaning for administratorer (Porter, Bigley & Steers, 2003).

Jurkiewicz (2000) menar att den anstélldes organisatoriska atagande beror pa vad den
vill ha ut av arbetet och vad den faktiskt far. Om foretaget vet varfor de anstidllda kommer till
jobbet 1 tid, stannar hos arbetsgivaren hela sitt yrkesverksamma liv och dr produktiva finns en
storre mojlighet att sikerstélla att de anstéllda beter sig pa det séttet. Det leder till 6kad
produktivitet, minskad omséttning och franvaro, smidigare arbetsrelationer och foretaget
undviker kostsamma utbildningsprogram for nyanstillda (Herzberg, Mausner & Snyderman,

1993; Kovach, 1987).
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Vidare menar Carlsson och Wallenberg (1999) att fokus pa de anstilldas
arbetsmotivation ér en realistisk strategi for att fornya styrprinciper och
organisationsldsningar dir en ny kultur kan skapas och blir mer &n endast en teknisk
fordndring. Arbetet kan bli en vég till sjalvforverkligande istillet for att endast ses som ett
nddvindigt ont for att dverleva.

Inre och yttre motivation. Motivationsbegreppet kan delas in 1 inre och yttre
motivation (Ryan & Deci, 2000). Det péstas att en optimal arbetsprestation uppnés nér bada
delarna samarbetar. Nir aktiviteten upplevs bade som intressant och utmanande samtidigt som
personen blir externt belonade for sitt arbete (Cameron, Banko & Pierce, 2001). Ryan och
Deci (2000) delar med hjilp av sin self-determination theory (SDT) upp motivationsbegreppet
1 ett brett spektrum av olika motivationstyper. Enligt SDT har méanniskor tre grundldggande
psykologiska behov: kénsla av kompetens, autonomi (sjalvbestimmande) och social
tillhorighet. Kompetens ér tron pd den egna formagan att kunna paverka utfallet av saker.
Autonomi dr upplevelsen av att handla med en kénsla av eget val, vilja och
sjdlvbestimmande. Medan social tillhorighet innebér att en person upplever att den har
tillfredstéllande och stottande sociala relationer (Deci & Ryan, 1985). Vidare delas yttre

motivation in i fyra kategorier: yttre kontroll, introjekterad reglering, identifierad reglering
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Figur 1. Svensk Oversittning av taxonomi for mansklig motivation (Ryan & Deci,
2000).
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Pa vénster sidan av spektrumet, utanfor yttre kontroll, finns amotivation. Ryan och
Deci (2000) menar att yttre kontroll &r en stark yttre motivation dér individen endast
genomfor en uppgift/handling pa grund av patryckningar utifran, for att uppna materiella
beldningar eller for att slippa bestraffningar. Vid introjekterad reglering gors uppgiften i syfte
att vinna uppskattning fran andra savél som hos sig sjdlv, genom att hdja sitt egenvirde
(kénna stolthet) eller undvika negativa kénslor (skuld, skam och éngest). I motivationstypen
identifierad reglering har individen, i en underliggande process, sjdlv godkdnt mélen med
uppgiften och accepterar vérdet i beteendet. Integrerad reglering innebér att individen gor
nagot som stimmer overens med henne sjilv, identifierar sig med beteendet och det integreras
av individen. Utanfor integration pd andra sidan spektrumet finns den inre motivationen
(Ryan & Deci, 2000). Vilken typ av motivation vi har gentemot en aktivitet dr individuell och
kan variera mellan att vara starkt paverkat av yttre kontroll till en kdnsla av att vara sjilvvald
(sjdlvbestimmande), baserat pd egna vérderingar och dnskningar (Deci & Ryan, 1985).

For att kunna mita inre motivation anvinder sig Deci och Ryan (1985) av definitionen
inre motivation som upplevs nir en aktivitet dr fritt vald, upplevd egen kontroll finns och
ingen yttre beloning existerar. Individen finner aktiviteten i sig sjdlv rolig och utmanande
(Passer et al., 2009). Den primédra “beldningen” ar sjélva upplevelsen av ett sjdlvstyrt arbete
(Deci & Ryan, 1985) istdllet for att krdva nagon form av materiell eller social beloning,
utanfor sjilva uppgiften (Bjorklund, 2001). Ett beteende som inte uppfyller dessa krav drivs
av yttre motivation (Cameron, Banko & Pierce, 2001). Med hog inre motivation mot en
uppgift okar individens inldrning, kreativitet och gor att den utfors med god kvalité (Ryan &
Deci, 2000).

Offentligt och privat anstdlldas motivation. Rosengren (1985) véljer att dela upp de
som bedriver verksamhet i samhdllet 1 statlig, kommunal och privat sektor med anledning av
att de skiljer sig at 1 styrningsmojligheter som statsmakterna har rérande dessa samt skillnader
1 interna styrformer. Nationalencyklopedin for diremot samman staten, kommunen och
landstingens verksamhet och kallar dem och de anstillda tillsammans {f6r den offentliga
sektorn och offentligt anstéllda (NE, 2013). I linje med Nationalencyklopedins (2013)
definition utfors i denna studie endast en jamforelse mellan offentligt och privat anstillda.
Den privata sektorn tar frimst hdnsyn till sina egna intressen rérande produktion av varor och
tjdnster medan statlig verksamhet har som mal att ge service till invdnarna som inte kan eller

bor kontrolleras av marknadskrafter (Rosengren, 1985).
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Jurkiewicz, Massey och Brown (1998) hédvdar att det finns stort stod for skillnader
mellan upplevd motivation hos offentligt och privat anstdllda men papekar samtidigt att
beldggen for likheterna mellan offentligt och privat anstélldas motivation &r lika riklig. De
maélar upp en bild av offentligt anstéllda som motiveras av arbetstrygghet, stabilitet, samarbete
och att ge vérdefull service till samhéllet. Samtidigt undviker de monetéra beloningar,
prestige och har en 6nskan om utmaning och autonomi. I samma studier portritteras privat
anstédllda som att de motiveras av status, mdjlighet att avancera, autonomi och hég inkomst
samtidigt som de ldgger mindre vikt vid exempelvis arbetstrygghet.

Resultatet av en svensk studie, ddr instdllningen till nuvarande arbetet bland privat och
kommunanstéllda undersoktes, visade att det framforallt var de privat anstillda som hade en
instrumentell instillning till arbetet, vilket innebér att arbetet ses som ett medel for att uppna
ett eller flera méal utanfor arbetssituationen (Johansson, 1991).

Rainey (1982) menar att anstillda i den offentliga sektorn oftast drivs av en stark
onskan att tjana allménintresset medan Boyne (2002) skriver att privat anstdllda drivs av en
onskan att mota kraven fran enskilda kunder. Utifran Deci och Ryans (2000)
motivationsuppdelning, som baseras pa SDT, skulle bada dessa 6nskningar kunna ses som
introjekterad motivation vilket skulle de facto innebéra att bade offentligt och privat anstéllda
drivs av yttre motivation och ingen skillnad existerar mellan dem.

Perry och Wise (1990) menar istéllet att det mojligtvis kan antas att organisationer
med vissa egenskaper attraherar och/eller viljer anstdllda med sdrskilda personliga
egenskaper. Vilket skulle kunna innebira att varderingarna hos de individer som jobbar inom
sektorerna skiljer sig at (Lyons, Duxbury & Higgins, 2006).

Johansson (1991) och Buelens och Van den Broecks (2007) menar att en annan
forklaring till skillnaden mellan sektorerna kan vara att de offentligt och privat anstéllda har
olikartade arbetsforhdllanden, exempelvis 16n och typ av arbete. Sektorn kan kopplas thop
med arbetets aktiviteter, vilket i sin tur avgor de anstilldas motivationsmonster. Det betyder
att det mojligtvis inte dr sektorn i sig som paverkar motivationen (Johansson, 1991). Aryee
(1992) papekar att manga jobb i stora byrakratier, offentlig som privat sektor, saknar
motiverande egenskaper sdsom feedback, identifiering till sjdlva aktiviteten eller mojlighet till
anvindning av olika kompetenser. Den privata sektorn har en hogre andel av marknads- och
forsaljningsfunktioner, och den offentliga sektorn en hogre andel administrativa uppgifter. Pa
grund av olikheterna i de olika funktionerna som sektorerna representerar skulle darfor

skillnaderna mellan sektorerna delvis kunna hérledas ur detta.
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Lewis och Frank (2002) hivdar att vetskapen om vilka typer av minniskor som dras
till yrken inom offentlig service dr en mojlighet till att rekrytera och behalla nya tjansteman.
Rekryterare 1 offentliga organisationer bor lagga vikt vid attrahera individer som motiveras av
samhéllsnytta och att tjdna allménintresset (Alonso & Lewis, 2001).

Foresprakarna for public service motivation (PSM) menar att ménniskor dras till
karridrer i den offentliga sektorn pa grund av en unik uppséttning av altruistiska motiv och ser
arbete 1 offentlig sektor som en livsuppgift (Lyons, Duxbury & Higgins, 2006). I motsats till
PSM men i linje med ekonomisk teori antar new public management (NPM) att individer
handlar i sjélvintresse och beslut tas for att fraimst maximera och frdmja sina egna finansiella
intressen (Argyriades, 2003, refererat i Lyons, Duxbury & Higgins, 2006). Yrkesval ér darfor
resultat av fornuftiga och egennyttiga beslut mellan olika yrken inom den offentliga och
privata sektorn med syfte att uppna personlig vinning. Detta 1 sin tur skulle betyda att inga
sektoriella skillnader existerar och ledarskap &r ledarskap oavsett sektor (Perry & Wise,
1990).

Demografiska variabler. Arbetsmotivation paverkas dven av alder (Jurkiewicz, 2000)
och kon (Letkowitz, 1994). Nar dessa demografiska faktorer undersoks, antyder majoriteten
av litteraturen att de dr av mindre betydelse dn sektor. Dock visar resultatet frdn Buelens och
Van den Broecks (2007) studie att endast vid ett tillfdlle var sektor den viktigaste variabeln
men annars var kon och alder minst lika viktigt. I Carlsson och Wallenbergs (1999)
undersokning visade resultatet att bland kommunanstillda hade kon, édlder och inkomst en viss
betydelse for hur de anstéllda upplevde sin motivation.

Kon. 1 Bokemeier och Lacys (1987) studie om motivation och socialt engagemang
samt 1 en studie gjord av Ferssizidis et al. (2010) visade resultaten att kvinnor 1 hogre grad
drivs av inre motivation, medan mén i hogre grad drivs av yttre motivation. Ett liknande
resultat fick Eskildsen, Kristensen och Westlund (2004) nir de studerade arbetstagare i de
nordiska ldnderna men detta var dock inte lika starkt. Anledningen till att studiens svagare
resultat tros bero pa att den nordiska arbetsmarknaden ar timligen homogen med avseende pa
kon.

Groenevelds (2009) studie innefattade 4501 holldndska statstjdnsteman och
undersokte konsskillnader i relation till tillfredsstillelsen med karridarméjligheter och en
brittisk studie undersokte arbetstagares viarderingar. Bada studierna visade att miannen

viarderade inkomst och befordringsmojligheter hogre samt sdg framgang som nagot viktigare
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an kvinnor, medan kvinnorna betonar betydelsen av arbetets innehall och prioriterade
arbetsrelationer mer d4n mannen (Robbins, Judge & Campbell, 2010).

I den svenska generationsutredningen om ungdomars vilfard och virderingar (Barn-
och ungdomsdelegationen, 1994) visade resultatet att de unga médnnen tenderade att uttrycka
ett storre intresse for materiella aspekterna av arbetet som god 16n, trygghet och
karridrmojligheter medan unga kvinnor prioriterade intressanta arbetsuppgifter och bra
arbetskamrater. Resultatet kan bland annat forklaras av att det existerar en syn om att det ar
mannen som har det huvudsakliga forsérjningsansvaret (Theandersson, 2010). Aven
Ellingsaeter (1995) pekar pa att det kan vara ett resultat av konsspecifika normer med tanke
pa att kvinnornas sammanlagda tid i arbetslivet dr kortare 4n ménnens pa grund av
barnafodande, vilket gér mannens 16n till det storsta bidraget i hushallet.

All forskning gér dock inte i samma linje. En studie utférd 1 Katrineholm under 1987
och 1988 fann att kvinnorna i hogre grad hade en mer instrumentell instédllning till sitt
nuvarande arbete &n ménnen (Johansson, 1991). Aven Robbins, Judge och Campbell (2010)
rapporterar att prestigefulla arbeten ar en signifikant och positiv prediktor for inre motivation
hos kvinnor.

Greene och DeBacker (2004) konstaterar att ndr det géller konsskillnader, visar
forskning att kvinnor i storre utstrickning d4n mén har ett stort antal mal samtidigt. De menar
att detta troligen avspeglar fordndringen av kvinnans roll 1 visterldindska samhéllen under de
senaste decennierna dér kvinnor fortsitter att ha méal for dktenskap och familj men numera
dven sitter upp karridarsmal. Samhéllets forvintningar pa manens roll har dock inte fordndrats
i den utstriackningen, vilket skulle kunna forklara att mén forblir starkt fokuserat pa tidigare
mansskrivna mal relaterade till sysselsattning och ekonomisk trygghet.

Alder. En generation definieras som en grupp som delar fodelseér och viktiga
héndelser i livet vid kritiska utvecklingsstadier (Kupperschmidt, 2000). Erfarenheter som
erhalls pa grund av att individer dr fodda samma ar har i sin tur paverkan pé deras virderingar
(Landy & Conte, 2010).

Jurkiewicz och Brown (1998) rapporterar om forskning som menar att motivationen
till att arbeta forblir relativt stabil under en individs liv och &r 1 forsta hand ett resultat av den
egna individens erfarenheter snarare 4n vilken dldersgrupp man tillhor. Aven Kanfer och
Ackerman (2004) menar att det inte dr kronologisk alder eller kognitiva formagor i sig sjalvt
som spelar en nyckelroll i att motivationen foréndras for arbetstagare utan pekar istéllet pa

aldersrelaterade fordndringar i motivationsvariabler.
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En studie gjord av Howard och Frink (1996) rapporterade ingen effekt av alder pé inre
motivation medan Eskildsen, Kristensen & Westlund (2004) rapporterade en nastan perfekt
relation mellan alder och inre motivation i de nordiska ldnderna.

Aven andra studier som undersokt aldersrelaterade skillnader i arbetsmotivation har
funnit ett signifikant samband mellan motivation och &lder som pekar pa att individers
motivation skiftar med &ldern. Aldre arbetstagare 4r mer motiverade av inre arbetsrelaterade
beloningar an yttre (Inceoglu, Segers & Bartram, 2012).

I Theanderssons (2000) studie dér olika kategorier av anstillda rangordnade
betydelsefulla faktorer vid ett hypotetiskt arbetsval, hittades dock inga signifikanta skillnader
mellan olika alderskategorier nér det géller prioriteringen av 16nen som ett forstahandsval.
Detta gar emot den svenska generationsutredningen fran 1994 som konstaterade att ungdomar
oftare framholl 16nen och karriér som det viktigaste i sitt nuvarande arbete, och hade darmed
en ndgot mer instrumentell instéllning till arbete. De dldre menade att det viktigaste med
arbetet var att det gav dem personlig tillfredstillelse och trygghet (Barn- och
ungdomsdelegationen, 1994).

Forskning kring utveckling och arbets- och organisationspsykologi tyder pa att vissa
psykologiska processer och attribut fordndras 1 olika skeden i livet vilket sannolikt paverkar 1
vilken utstrdckning individer motiveras av olika arbetsfunktioner och arbetsresultat. Faktorer
utanfor individen som arbetsmiljo, samhallskultur och normer kan ocksé péaverka. De
psykologiska processerna ér bland annat fordndringar i personliga resurser, flytande och
kristalliserad kunskap och fordndringar i olika stadier i livet, exempelvis bildandet av familj
och barn som flyttar hemifran (Inceoglu, Segers & Bartram, 2012). Aven Kanfer och
Ackerman (2004) menar att skillnader 1 arbetsmotivation beroende av alder ar frimst
effekterna av aldersrelaterade forandringar 1 kompetens och individens egna motiv.

Inkomst och beloningar. Med 16n menas den erséttning en person fér enligt ett
anstéllningsavtal vilket kan vara pengar, tjdnstepension samt naturaférméner (NE, 2014). I
denna studie definieras inkomst som 16n.

Flera studier visar att nar manniskor direkt tillfrdgas om inkomstens paverkan pa deras
arbetsmotivation hamnar den i genomsnitt pd en femte plats bland andra faktorer. Men studier
gjorda pa manniskors faktiska beteende dér forskarna studerar foréndringar i prestation och
arbetsomsattning, nir inkomsten fordndras, visar att den néstan alltid 4r den storsta
motivationsfaktorn (Rynes, Gerhart & Minette, 2004). Samma skillnader visar en liknande

studie gjord av Svenska kommunférbundet och Arbetslivsinstitutet (Carlsson & Wallenberg,
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1999). I en studie gjord av Rynes, Gerhart och Minette (2004) finns det en diskrepans mellan
hur ménniskor skattar inkomstens betydelse for sin egen arbetsmotivation och hur de tror att
den paverkar andra personer med samma kon och alder som de sjdlva. Diskrepansen tros bero
pa social acceptans, att det inte dr fint att skatta inkomst som en hég motivationsfaktor.

Hur mycket 16nen paverkar en persons arbetsmotivation ér bade situations- och
individbaserat. For att 16nen ska vara en motiverande faktor maste det finnas olika
lonealternativ. Individen maste tro att en battre arbetsprestation leder till hogre 16n (Rynes,
Gerhart & Minette, 2004) och ju mer ndjd en individ dr med sin inkomst desto mer motiverad
kinner den sig i sitt arbete (Carlsson & Wallenberg, 1999). Dock ér inte detta samband linjart,
utan beroende pa vilken socioekonomisk grupp individen tillhér kommer den att motiveras
olika mycket beroende pa hur mycket mer personen kan fa i 16n (Rynes, Gerhart & Minette,
2004).

Pa kort sikt kan beldningar som 16n hdja en persons motivation och hdja prestationen.
Framforallt vid rutinméssiga arbeten eller uppgifter med forutbestimda strategier och mal
okar yttre beloningar som till exempel pengar, utméarkelser och undvikande av bestraffning
manniskors motivation till att jobba hérdare och effektivare. Pa langre sikt tenderar de dock
att ha en negativ inverkan pa individens inre motivation och personens motivation gentemot
uppgiften sjunker (Pink, 2010).

Enligt Ryan & Deci (2000) minskar manniskors inre motivation endast nér de far en
forviantad beloning for att utféra ndgot. Det r inte beloningen 1 sig som sénker den inre
motivationen utan det dr forvéntningen av att man bor eller skall f4 en (Cameron, Banko &
Pierce, 2001). Det gor att motivationen skiftar fran inre till yttre. Aven hot, deadlines, negativ
kritik och tavlingsklimat gor att ménniskor kidnner att de forlorar den egna och fria kontrollen
over beteende vilket minskar den inre motivationen (Ryan & Deci, 2000).

Alla studier stoder inte teorin om att yttre incitament sdnker den inre motivationen
utan menar istdllet att beloningar har en positiv effekt och det finns dven undersokningar som
varken visar positiv eller negativ effekt. Enligt en metaanalys gjord av Cameron, Banko och
Pierce (2001) har yttre beloningar i form av verbal forstarkning som exempelvis berém,
godkdnnande och positiv feedback en positiv pdverkan péd den inre motivationen. De verbala
beloningarna hojer den upplevda sjdlvvaldheten och intresset for uppgiften.

Livstillfredstdllelse. Wilson skrev 1967 att individer med flest fordelar ar lyckligast.
Han drog slutsatsen att en person upplevs som lycklig nir den bland annat ar ung, frisk,

vilutbildad och vélbetald (Wilson, 1967). Senare forskning har dock indikerat pa en svagare
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korrelation mellan hélsa och lycka samt mellan alder och lycka. I en studie med 7240 college
studenter 1 42 ldnder rankade endast 6 % pengar hogre dn lycka (Diener, 2000).

Bendmningen lycka anvinds dock séllan inom forskning eftersom det rader liten
konsensus kring dess betydelse. Istéllet anvénds bland annat subjektivt vilbefinnande
(Snyder, Lopez & Pedrotti, 2011) och en rad andra begrepp som synonymer till vilmaende
och lycka. Samhillsvetare fokuserar pa vad som leder till att manniskor vérderar sitt liv i
positiva termer och denna definition av lycka kallas for livstillfredstéllelse (life satisfaction).
Det syftar till en kognitiv bedomningsprocess (Diener et al., 1985) dér den egna individens
normer avgor vad som &r det goda livet (Diener, 1984). Shin och Johnson (1978) menar att
denna form av lycka ar en produkt av individens positiva bedomningar av olika livssituationer
och fordelaktiga jaimforelser med andras livssituationer och tidigare erfarenheter. Hur
tillfredsstilld ndgon &r beror alltsd pa den egna individens bedomning av sin egen livssituation
och en jamforelse med vad som personen sjélv forvintar sig eller vad som antas stimma in 1
normen (Diener, 1984). Diskrepans mellan individens upplevda och efterstridvade liv uttrycks
1 ett métt av tillfredsstéllelse och missndje (Cambell, 1976).

Forskning visar att hogst lycka rapporterar unga personer och minskar ju dldre den
blir. Generell livstillfredstéllelse &r dock ldgst bland yngre personer och kar sedan med
aldern (Campbell, 1976). Dock visar Diener (1984) och Rosen och Jerdee (1988, refererat i
Howard & Frank, 1996) i sina studier att alder inte forutspar individens upplevda
livstillfredstillelse.

Diener et al. (1985) argumenterar for att ménniskor bor tillfragas om deras
overgripande livstillfredstillelse istillet for pa enskilda, specifika omradden. Lycka stér i
relation till individens behov, resurser och den kultur och miljé som den lever i (Shin &
Johnson, 1978). Vidare menar Diener (1984) som manga andra att det ar individen sjidlv som
satter normen, vilket betyder att den subjektiva livstillfredsstéllelsen endast kan baseras pa
personens egen bedomning och inte pa ett kriterium, som exempelvis forskaren bedomer som
viktigt. Faktorer som nuvarande humor kan paverka bedomningen av livstillfredstillelse.
Dock menar Eid och Diener (2004) att i undersokningssituationer ar effekten liten jAmfort
med den stabila variansen i matningen.

Syfte, fragestdllning och hypoteser

Syfte. Litteraturen visar pa att motivation kan delas upp i inre och yttre motivation
(Ryan & Deci, 2000). Vidare menar en del forskning att offentligt och privat anstélldas
motivation skiljer sig (Johansson, 1991; Jurkiewicz, Massey & Brown, 1998) medan NPM
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teoretiker pastér att det inte existerar nagon sektoriell skillnad (Perry & Wise, 1990). Vikten
av att motivera sina anstillda pa ratt sétt har ocksa belysts (Herzberg, Mausner & Snyderman,
1993; Kovach, 1987; Porter, Bigley & Steers, 2003) och behovet av att faststilla vilken
motivation som organisationen i de olika sektorerna bor fokusera pd lyfts fram for att
underldtta bland annat rekrytering och behalla anstédllda (Lewis & Frank, 2002). Detta kan i
sin tur ge ett underlag och en forstaelse samt ett verktyg till rekryterare och arbetsgivare 1
respektive sektor for att hoja anstilldas motivation, produktivitet och bidra till
sjdlvforverkligande (Carlsson & Wallenberg; 1999; Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993;
Kovach, 1987).

Syftet med denna studie &r att undersdka om det existerar skillnader i inre och yttre
motivation mellan offentligt och privat anstillda. Aven demografiska variabler som alder, kén
och inkomst undersoks for att se om det foreligger en skillnad mellan dessa och inre och yttre
motivation. Ett intresse finns dven att se om en skillnad existerar mellan en persons upplevda
livstillfredstéllelse och motivation. Ingen tidigare forskning har hittats som faststéller detta
och med en explorativ ansats undersoks darfor, oberoende av sektor, om det finns en skillnad i
inre och yttre motivation i1 grad av upplevd livstillfredstéllelse.

Hypoteser
1A. Privat anstéllda drivs 1 hogre grad av yttre motivation in offentligt anstéllda.
1B. Offentligt anstdllda drivs 1 hogre grad av inre motivation dn privat anstillda.
2A. Min drivs i hogre grad av yttre motivation @n kvinnor.
2B. Yngre ménniskor drivs i hogre grad av yttre motivation &n dldre.

3. Ménniskor med hogre upplevd livstillfredstéllelse drivs av en hogre inre motivation.
4. Det finns ett samband mellan typ av motivation som driver ménniskor 1 arbetet och

inkomst.

Metod
Deltagare
I unders6kningen deltog 178 personer varav 99 (55,6 %) kvinnor och 79 (44,4 %)
min, mellan 18-65 &r (M = 35,44, SD = 12,11). Dessa rekryterades genom ett bekvémlighets-
och snobollsurval dels via facebook och utskick av mejl till 71 anstillda pa ett kundcenter
inom bank och finans samt via utdelning av pappersenkéter i tvd kommuner i sodra Sverige.
Avsikten var att samla in data frdn minst 60 deltagare, 30 arbetare inom den offentliga

sektorn och 30 arbetare inom den privata sektorn for att minska risken for typ 1 fel (Pallant,
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2013). Istudien har 88 (44,9 %) av deltagarna angett att de arbetar inom den offentliga
sektorn och 98 (55,1 %) inom den privata.

Den elektroniska enkéten nddde ut till 455 personer och 198 (44 %) valde att svara.
Sjutton pappersenkéter delades ut och svarsfrekvensen var 100 %. De som medverkande 1
undersokningen hade arbetat pa sitt nuvarande jobb mellan en och 446 manader (M = 68.84,
SD = 89.36 och deras inkomst varierade mellan 4000 kr och 100 000 kr/méanaden (M = 28
79440, SD = 12 414.65). Det var 10 individer som valde att inte svara pa frigan om inkomst.
Fordelning for angiven hogsta utbildningsniva bland respondenterna var foljande: grundskola
5 (2.8 %); gymnasial 59 (33.1 %); hogskola/universitet 99 (55.6 %); yrkeshdgskola 8 (4.5 %);
annat 7 (3.9 %). Alder delades in i tva kategorier med anledning av en ojimn fordelning bland
respondenternas aldrar med majoritet 80-talister. For att uppna lika stora grupper och
mojlighet att utfora analyser kategoriserades respondenterna foljaktligen in i fédda 1982 och
senare (yngre), vilka var 83 (46.6 %) respondenter respektive fodda 1981 och tidigare (dldre)
med 95 (53.4 %) respondenter. Av respondenterna arbetade 151 (84.8 %) heltid och 27 (15.6
%) deltid. Pa fragan om civilstatus har 46 (25.8 %) individer angett att de &r singlar och 132
(74.2 %) att de &r gift, sambo eller i en relation.

Instrument

I studien anvéndes en enkét bestdende av tre delar (se bilaga A): en demografisk del,
en svensk oversattning (Ek & Modén, 2010) av Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale
(WEIMS) av Trembley, Blanchard, Taylor, Pelletier och Villeneuve (2009) samt en svensk
oversittning (Chan, 2009) av Satisfaction With Life Scale (SWLS) (Diener et al., 1985). Bada
testens Oversattningar har jaimforts och kontrollerade utifran originalen.

Demografi. Den forsta delen var demografisk och bestod av nio bakgrundsfragor.
Genom slutna kryssfrdgor besvarades fragor rorande kon, alder, civilstatus, sektor,
arbetsomfattning och hogsta avslutade utbildning. Yrke, anstéllningstid i nuvarande tjanst
samt inkomst besvarades genom att respondenten sjilv fick skriva svaret.

Inre och yttre motivation. Inre och yttre motivation mattes med hjilp av Work
Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale (WEIMS). Ett mitinstrument som maéter olika typer
av arbetsmotivation med hjdlp av 18 olika items. Skalan grundar sig i Ryan och Decis (2000)
SDT dér instrumentet dr uppdelat i tre objekt som dverensstimmer med sex typer av
motivation (inre motivation, integrerad, identifierad, introjekterad reglering, yttre kontroll
samt amotivation). Respondenterna ombads att markera i vilken omfattning pastdendena

stimde med de anledningar de har for att arbeta pa sitt nuvarande arbete pé en sjugradig
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likertskala, fran 1 (Haller inte alls med) till 7 (Hdller exakt med). Enligt Trembleys et al.
(2009) instruktioner anviandes svaren for de 18 enskilda pastdendena for att generera sex olika
medelvardespoidng motsvarande respektive motivationsfaktor. Instrumentets (WEIMS)
engelska version har visat hdga nivder av inre konsistent, Cronbach’s alfa, for alla de sex
motivationsfaktorerna (inre motivation a =.77, integrerad reglering o =.84, identifierad
reglering o = .74, introjekterad reglering a = .71, yttre kontroll & = .81 och amotivation o =
.60) (Trembley et al., 2009).

Livstillfredstdllelse. For att méta livstillfredstéllelse anvindes The Satisfaction With
Life Scale (SWLS). Skalan passar bra for anvdndning till olika &ldersgrupper och ger ett matt
pa individers totala subjektiva livstillfredstéllelse i relation till individens egna satta standard.
Den engelska versionen av SWLS har uppvisat goda psykometriska egenskaper som hog test-
re-test reliabilitet (.82) samt inre konsisten (a = .87). Vidare korrelerar det d&ven mattligt till
hogt med andra instrument som méter subjektiv vilméende (Diener et al., 1985). Testet bestar
av fem pastaenden dir individen ombeds att skatta sin globala livstillfredstéllelse utifran sitt
egna subjektiva perspektiv. Svarsskalan stricker sig frdn 1 (Instdmmer inte alls) till 7
(Instdmmer helt), vilket ger ett mojligt podngintervall pa totalt 5 till 35 (Suh, Diener, Oishi &
Triandis, 1998).
Procedur

Ett forsta utkast skapades av enkéten och reviderades av handledaren. Vidare utfordes
en pilotstudie med sju forsoksdeltagare som representerade urvalet for studien, det vill sdga
individer inom arbetslivet bade fran offentligt och privat sektor. Detta for att sdkerstilla att
instruktioner, fragor och skalor var tydliga samt for att uppskatta hur lang tid utférandet tog.
Synpunkter och feedback togs emot vilket ledde till en andra revidering med omformulering
av ett antal fragor. I och med detta forsidkrades dven att fragorna inte vickte anstot for
potentiella respondenter. Till den elektroniska enkdten anvandes psychsurveys (2013), ett
webbaserat verktyg for att skapa egna enkdtundersokningar. Informationsbrevet om studien
samt alla fragor lades in och den slutgiltiga elektroniska enkéten (se bilaga A) delades ut
mellan den 12-28 november 2013 via facebook till bekanta som arbetade inom olika
arbetsomrdden och mejlades ut till 71 anstdllda pé ett kundcenter inom bank och finans. Dessa
ombads att vidare formedla enkéten till sina bekanta. I inbjudan (se bilaga B) om att deltaga
informerades det om studiens syfte, omfattning och att deltagandet var frivilligt. Vidare gavs
det mojlighet att avbryta ndr som helst samt att resultatet skulle behandlas konfidentiellt sé att

inga obehdriga skulle kunna ta del av det. I inbjudan fanns det en lank till enkdten dér samma
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information gavs pé nytt. Personerna informerades innan och efter om hur de skulle kunna ta
del av den fardiga studien vid intresse. Enkéter delades dven ut 1 pappersformat till anstéllda 1
tva kommuner i sodra Sverige inom olika arbetsomradden och med syftet att na ut till de som e;j
anvinder facebook. Aven hir fanns inbjuden med syfte, omfattning och deltagandets innebord
med.

Statistisk analys

Data matades in 1 Microsoft Excel och organiserades, justerades och kontrollerades for
missing values. Ett beslut togs att ta bort 35 elektroniska enkéter och tva av 17 pappersenkéter
ur studien med anledning av att respondenterna valt eller missat att svara pa en eller flera av
pastdenden pa andra och/eller tredje delen rérande WEIMS eller SWL samt de som e¢j
besvarat fragorna om sektor och kon. Ofullstidndiga svar riskerade ett alltfort stort gap och en
del enkiter valdes darfor bort. Syftet med detta var att fa en sa fullstindig analys som magjligt.

Ett fatal respondenter valde att inte alls eller otydligt besvara frigorna om yrke,
anstillningstid och inkomst. Dessa inkluderades trots detta i analysen pd grund av att de ¢j
ansag paverka resultatet for mycket. For den elektroniska enkéten var de tio till antalet och for
pappersenkaten tva.

Data importerades till SPSS och data kontrollerades for normalférdelning samt
outliers. En outlier rorande inkomst uppméirksammades och togs bort av anledningen att den i
allt for hog grad skulle paverka medelvérdet. Korrelationsstudie genomfordes for att kunna
utldsa eventuella samband mellan de demografiska variablerna kon, alder, inkomst och sektor
samt livstillfredstéllesle och inre och yttre motivation. Ett t-test genomfordes for att uppticka
eventuella skillnader mellan sektorer, kon och dlder med hénsyn till inre och yttre motivation.
Vidare genomfordes en ANOV A med syfte att undersoka signifikanta skillnader mellan

livstillfredstillelse och inre och yttre motivation.

Resultat
Till att boérja med undersoktes den deskriptiva statistiken for alla métta variabler med
syfte att kontrollera for kravet for normal distribution. For att svara pa tidigare uppstéllda
fragestéllningar och hypoteser utfordes korrelationstest, oberoende t-test och ANOVA.
Korrelationer
Relationen mellan fyra av motivationsfaktorerna (mitt med WEIMS) integrerad
reglering, identifierad reglering, introjekterad reglering samt yttre kontroll och kon, sektor,

inkomst, &lder samt livstillfredstillelse (métt med SWLS) undersoktes med hjélp av Pearsons
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produkt-momentkorrelation. Det utfordes prelimindra analyser for att sékerstélla antaganden
om normalitet och linjdritet. I tabell 1 visas samtliga relationer mellan de olika variablerna.
Som tabell 1 visar hittades ett svagt negativt samband mellan sektor och yttre kontroll (» = -
18, n =178, p = .01) och mellan alder och identifierad reglering (» =-.18, n = 178, p = .02),
yngre personer skattar hogre pa fragor relaterade till motivationsfaktorn identifierad reglering.
Det hittades dven ett svagt negativt samband mellan inkomst och yttre kontroll (r =-.19, n
=168, p = .01), personer med ldgre inkomst skattar hdgre pa fragor relaterade till
motivationsfaktorn yttre kontroll. Ett svagt positivt samband hittades mellan kén och
integrerad reglering (» = .19 n =178, p = .01) och mellan alder och integrerad reglering (» =
20, n =178, p=.01), vilket tyder pa att ju dldre en person &r desto hogre skattar den pa
fragor rérande motivationsfaktorn integrerad reglering. Det hittades dven ett svagt positivt
samband mellan livstillfredstéllelse och identifierad reglering (r = .19, n = 178, p = .01) samt
mellan livstillfredstéllelse introjekterad reglering (r = .17, n = 178, p = .02), personer med
hog livstillfredstillelse skattar hogre pé fragor relaterade till motivationsfaktorerna
identifierad reglering och introjekterad reglering. Aven ett medelstarkt samband hittades
mellan livstillfredstéllelse och integrerad reglering (» = .37, n = 178, p <.001) personer med
hog livstillfredstillelse skattar hogre pé fragor relaterade till integrerad reglering.

P& grund av att motivationsfaktorerna inre motivation och amotivation stred mot
antagande om antingen normalitet eller linjéritet gjordes ett Spearmans rho test for dessa
faktorer. Relationen mellan motivationsfaktorer (matt med WEIMS) och kon, sektor, inkomst,
alder samt livstillfredstéllelse (mitt med SWLS) undersdktes med hjélp av Spearmans rho
(7). I tabell 2 visas samtliga relationer mellan de olika variablerna.

Tabell 2 visar att det fanns ett svagt negativt samband mellan amotivation och inkomst
(ry=-25,n=168, p <.001), personer med ldgre inkomst skattar hogt pa fragor relaterade till
motivationsfaktorn amotivation, samt mellan amotivation och livstillfredstéllelse (7, = -.24, n
=178, p <.001), personer med lag livstillfredstdllelse skattar hogt pa fragor relaterade till
motivationsfaktorn amotivation. Ett medelstarkt positiva samband hittades mellan inre
motivation och livstillfredstillelse (v, = .33, n = 178, p <.001), personer med hog
livstillfredstéllelse skattar hogt pa frigor relaterade till motivationsfaktorn inre motivation.
Det fanns dven medelstarka positiva samband mellan inre motivation och integrerad reglering
(r,=.36,n =178, p <.001), inre motivation och identifierad reglering (»,=.35,n =178, p<
.001), inre motivation och introjekterad reglering (r, = .26, n = 178, p <.001). Aven ett
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medelstarkt negativt samband hittades mellan inre motivation och amotivation (7, =-.30, n =

178, p <.001).
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Tabell 1

Sammanfattning av korrelationer med Pearsons produkt-momentkorrelation for variablerna kon, sektor, inkomst,

dlder samt podng pd livstillfredstillelse, integrerad reglering, identifierad reglering, introjekterad reglering och
yitre kontroll.

Livs Intro
In tillfred  Integrerad Identifierad jekterad Yttre
Kon Sektor  komst Alder stillelse  reglering reglering  reglering  kontroll
Kon
Sektor -.10
Inkomst 317 A2
Alder 11 257 377
Livstillfred -.06 .09 2275
stéllelse
Integrerad 19° .02 237 207 37"
reglering
Identifierad 01 -13 07 -18 19 407
reglering
Introjekterad .02 -.08 -06  -.06 A7 46" 69"
reglering
Yittre -.05 -187 -197  -.00 -13 .00 24" 207
kontroll

*p <.05. **p < .01.
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Tabell 2
Sammanfattning av korrelationer med Spearmans rho for variablerna kon, sektor, inkomst, dalder
samt podng pd livstillfredstillelse, inre motivation och amotivation.

Livstillfred Inre
Ko6n Sektor Inkomst Alder stallelse motivation Amotiverad
Kon
Sektor -.10
Inkomst 397 11
Alder 12 257 457
Livstillfred -.03 A1 14 14
stallelse
Inre .06 .08 17" -.06 33"
motivation
Amotiverad .07 10 -257 -.06 -24" -307

*p <.05. **p < .01.

T-Test

Ett oberoende t-test utfordes for att jimfora poangen pa de olika motivationsfaktorerna
for offentlig och privat sektor. Resultatet visas 1 tabell 3. Alla motivationsgrupper klarade
Levenes test for homogenitet utom yttre kontroll och privat och offentlig sektor (p = .04, n =
178, p = .00) vilket innebdr att antagandet om lika varianser for grupperna inte uppfylls. Det
hittades en signifikant skillnad i podng pa yttre kontroll for privat (M =5.21, SD = 1.21) och
offentlig (M =4.72, SD = 1.43; 1(155.74) = 2.44 , p = .02, tva-svansad). Detta tyder pa att
privat anstillda skattar hogre pa faktorn yttre kontroll &n offentligt anstédllda. Storleken for
skillnaden mellan medelvirdena (medelvérdesskillnad = .49, 95% CI: .09 till .89) var véldigt
liten (° = .03).
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Tabell 3
T-Test: skillnad mellan skattning av motivation mellan offentlig och privat sektor pd de olika
motivationsfaktorerna

Offentlig Privat
(n=280) (n =98)
M SD M SD t p

Inre motivation 5.39 1.40 5.32 1.24 -.38 1
Integrerad 4.43 1.46 4.37 1.59 -.25 .80
reglering
Identifierad 3.55 1.31 3.88 1.29 1.7 .09
reglering
Introjekterad 3.50 1.59 3.73 1.46 .99 32
reglering
Yttre kontroll 4.72 1.43 5.21 1.21 2.44%* .01
Amotivation 1.98 1.1 1.80 1.05 -1.07 28
* p<.05.

Vidare visar tabell 4 resultatet for ett oberoende t-test som utfoérdes for att jimfora
poédngen pa de olika motivationsfaktorerna for kvinnor och mén. Det hittades en signifikant
skillnad 1 poéng for integrerad reglering for kvinnor (M =4.14, SD = 1.47) och mén (M =
4.72,SD =1.55; t(176) = -2.57 , p = .01, tvd-svansad). Vilket kan tolkas som att kvinnor
skattar ldgre pd frdgor rérande motivationsfaktorn integrerad reglering &n vad mén gor.
Storleken av skillnaden mellan medelvardena (medelvardesskillnad = -.58, 95% CI: -1.03 till
-.14) var liten (° = .04).
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Tabell 4
T-Test: skillnad mellan skattning av motivation mellan kvinnor och mdn pd de olika motivations-
faktorerna
Kvinnor Mién
(n=99) (n=179)
M SD M SD t p
Inre motivation 5.26 1.37 5.46 1.23 -.96 34
Integrerad 4.14 1.47 4.72 1.55 -2.57* 01
reglering
Identifierad 3.72 1.23 3.74 1.4 -.13 .90
reglering
Introjekterad 3.60 1.57 3.65 1.45 .19 .85
reglering
Yttre kontroll 5.05 1.33 4.92 1.35 .64 52
Amotivation 1.84 1.10 1.94 1.05 -.64 .53
* p<.05.

Aven ett oberoende t-test utfordes for att jimfora poingen pa de olika
motivationsfaktorerna for individer fodda 1982 och senare (yngre) och individer fodda 1981
och tidigare (édldre). Resultatet visas 1 tabell 5. Alla motivationsgrupper klarade Levenes test
for homogenitet utom amotivation och aldersgrupperna dér var p = .01 vilket innebér att
antagandet om lika varianser for grupperna inte uppfylls. Tabell 5 visar att det finns en
signifikant skillnad i podng for amotivation for individer fodda 1982 och senare (M = 2.07,
SD = 1.21) och individer fodda 1981 och tidigare (M = 1.73, SD = .92; ¢ (151.89) =-2.08 , p =
.04, tva-svansad). Vilket tyder pa att yngre skattar ldgre pa fragor relaterade till
motivationsfaktorn amotivation @n vad dldre gor. Storleken av skillnaden mellan

medelvardena (medelvardesskillnad = .34, 95 % CI: .02 till .66) var liten (;72 =.02).
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Tabell 5
T-Test: skillnad mellan skattning av motivation mellan yngre och dldre pa de olika
motivationsfaktorerna

Yngre Aldre
(n=98) (n=280)
M SD M SD t p

Inre motivation 5.30 1.43 5.39 1.21 -.46 .64
Integrerad 4.15 1.73 4.61 1.30 -1.97 .05
reglering

Identifierad 3.88 1.31 3.60 1.30 1.45 15
reglering

Introjekterad 3.75 1.52 3.52 1.51 1.00 31
reglering

Yttre kontroll 5.00 1.28 4.99 1.40 0.07 95
Amotivation 2.07 1.21 1.73 0.92 2.08* .04

Notering. Yngre = fodda 1982 och senare, Aldre = fodda 1981 och tidigare
k
p <.05.

ANOVA

En envigs mellangrupps ANOVA utfordes for att utforska paverkan av upplevd
livstillfredstillelse (SWLS) pa motivation (WEIMS). Deltagarna var indelade i fyra grupper
utifrdn deras upplevda livstillfredstillelse (Under genomsnitt 5 - 19 p, Genomsnitt 20 - 24 p,
Nojd 25 - 29 p och Vildigt n6jd 30 - 35 p). Detta resultat redovisas i tabell 6. Resultatet
visade pa en signifikant skillnad pa p < .05 nivan i WEIMS poédng for fyra av de sex olika
typerna av motivation: inre motivation: £(3,174) = 11.90 p <.001, integrerad reglering
F(3.174) = 8.48, p < .001, yttre kontroll F(3,174) = 2.88, p = .04, amotivation F(3,174) =
2.69, p = .05. Post-hoc jamforelse gjordes med hjélp av Tukey test pa en signifikantnivad p <
.05 vilket resulterade 1 en signifikant skillnad for inre motivation mellan grupperna: under
genomsnitt och genomsnitt (p =.00), under genomsnitt och néjd (p <.001), samt under
genomsnitt och véldigt ndjd (p < .00). For integrerad reglering finns en signifikant skillnad
mellan grupperna under genomsnitt och genomsnitt (p = .02), under genomsnitt och néjd (p <
.001) samt genomsnitt och véldigt n6jd (p < .001). For introjekterad reglering finns en

signifikant skillnad mellan grupperna: under genomsnitt och nojd (p = .04).
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Tabell 6
Envigs ANOVA: Skillnad i motivation beroende av genomsnittlig skattning av upplevd
livstillfredstdillelse
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Under Genomsnitt Nojd Vildig nojd
genomsnitt (n=49) (n=171) (n=24)
(n=34)
M SD M SD M SD M SD p F df
Inre 430 173 533 1.09 570 091 585 130 .00 1190 177
motivation *
Integrerad 337 148 431 128 476 140 496 177 .00 848* 177
reglering
Identifierad 344 145 353 1.11 387 133 413 131 .12 196 177
reglering
Introjekterad 3.06 1.50 3.58 130 390 157 375 163 .06 247 177
reglering
Yttre kontroll 5.36 1.18 508 120 4.66 139 528 150 .04 2.88* 177
Amotivation 226 1.25 2.00 1.15 1.71 089 165 107 .05 2.69*% 177

*p<.05.
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Diskussion

Det huvudsakliga syftet med studien var att undersdka om inre och yttre motivation
skiljer sig mellan offentligt och privat anstéllda. Det forutspaddes att offentligt anstéllda
skulle drivas mer av inre motivation och privat anstéllda mer av yttre motivation. Utdver detta
var fragestéllningen om skillnader existerar i inre och yttre motivation beroende av kon och
alder och upplevd livstillfredstillelse samt om det fanns ett samband mellan olika
motivationstyper och inkomst.
Inre och yttre motivation

Resultatet visade i enlighet med hypotes 1A att privat anstéllda i hogre grad drivs av
motivationstypen yttre kontroll dn offentligt anstéllda, vilket 4r den motivationstyp med mest
yttre paverkan i Deci och Ryans (2000) motivationsklassificering. Detta dverensstimmer med
tidigare forskning pa omradet som menar att privat anstillda i storre utstrackning motiveras
av faktorer utanfor arbetsuppgiften medan offentligt anstillda till storre del upplever sitt yrke
som ett kall (Johansson 1991; Perry, 1996). Fragan bor dock stillas om resultatet beror pa att
individens personlighet leder dem till organisationer med vissa egenskaper (Perry & Wise,
1990) eller om det dr arbetets aktiviteter (Buelens & Van den Broecks, 2007). Vilket skulle
betyda att det mojligtvis inte dr sektorn i sig som paverkar motivationen (Johansson, 1991).

Det hittades inga andra signifikanta resultat som pekar pa att anstidllda inom den
offentliga och privata sektorn drivs av olika motivationstyper. Vilket betyder att hypotes 1B,
att offentligt anstéllda i hogre grad drivs av inre motivation &@n privat anstéllda, inte bekriftas.
Resultatet stodjer inte tidigare forskning som havdar att offentligt anstéllda motiveras av inre
faktorer som arbetstrygghet, stabilitet och att ge virdefull service till samhillet (Jurkiewicz,
Massey & Brown, 1998). Motstridigheten mellan tidigare forskning och studiens resultat
rorande hypotes 1B skulle kunna bero pa att urvalet i undersokningen brister i randomisering
och att de individer som deltagit i undersokningen kan ha andra gemensamma egenskaper
som paverkat resultatet. En annan forklaring skulle kunna vara att arbetsmarknaden ser
annorlunda ut idag jamfort med for nagra &r sedan. Hardare konkurrens om jobben och
valmojligheter att vinda sig till den sektorn som passar individens vérderingar kanske inte
finns vilket kanske tvingar individen att vilja sektor med flest lediga tjanster. Detta
resonemang skulle i sddant fall g& emot NPM teoretikerna som menar att individens yrkesval
ofta &r resultat av fornuftiga och egennyttiga beslut med syfte att uppna personlig vinning

(Perry & Wise, 1990).
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Det kan mdjligtvis vara sa att privatiseringen av offentliga verksamheter i Sverige
bidrar till att vdrderingarna 1 organisationer fordndras och genomsyras mer av vinstkrav och
konkurrens vilket 1 sin tur skulle kunna paverka och fordndra anstilldas motivation mot en
mer yttre.

Kon. Studiens resultat bekriftar inte hypotes 2A, snarare det omvinda verkar stimma.
Min drivs mer av integrerad regleringen, motivationstypen ndrmast efter inre motivation 1
Deci och Ryans (2000) motivationsklassificering. Effektstorleken var liten och inget annat
resultat hittades for ndgon av motivationsfaktorerna. Resultatet gr emot majoriteten av
tidigare studier som menar att mén prioriterar och betonar betydelsen av yttre aspekter som
exempelvis inkomst mer dn kvinnor (Ferssizidis et al., 2010; Groenevelds, 2009; SOU
1994:73; Theandersson, 2000).

En mojlig forklaring till studiens resultat dr att arbetsmarknaden i Sverige ar timligen
homogen med avseende pé kon (Eskildsen, Kristensen & Westlund, 2004). Vidare kan det
spekuleras 1 om tidigare normer, att mannen ses som den naturliga forsorjaren (Ellingsater,
1995; Theandersson, 2010) har eller haller pa att fordndrats. Om konsrollerna forandras skulle
det betyda att det &r lika angeldget for bade kvinnor och mén att bidra till hushallet samt att
ménnen precis som kvinnorna har fler mal samtidigt och inte endast att gora karriér (Greene
& DeBacker, 2004).

Alder. Undersokningens resultat stodjer hypotes 2B om att yngre manniskor i hogre
grad drivs av yttre motivation én dldre. En svagt signifikant skillnad hittades mellan
amotivation och alder vilket tyder pa att yngre individer drivs mer av yttre arbetsrelaterade
beloningar én inre (Eskildsen, Kristensen & Westlund, 2004; Ferssizidis et al., 2010;
Inceoglu, Segers & Bartram, 2012). Skillnaden var dock liten vilket foljer 1994 ars svenska
generationsutredning som konstaterade en svag skillnad mellan yngre och éldres
instrumentella instéllning till arbete (Barn- och ungdomsdelegationen, 1994).

Resultatet &r inte konstigt da dldre med lidngre arbetslivserfarenhet ofta har hunnit
avancera och fatt det jobb som de vill ha (Barn- och ungdomsdelegationen, 1994). For de
yngre respondenterna i studien dr mojligen det nuvarande arbetet deras forsta och ett tillfélle
att tjéna sitt uppehélle innan de har bestdmt sig for vad de vill gora i framtiden. Det kan
spekuleras i om det idag rader svérigheter for yngre att ta sig in pa arbetsmarknaden vilket
kan leda till att de inte har mojlighet att vélja det arbete de helst vill ha. Arbetet utfors istéllet
med anledning av att tjdna pengar for att exempelvis uppnéd materiella ting (Cameron, Banko

& Pierce, 2001).
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Studiens resultat kan dven forklaras av att dldersgrupper forandras i olika skeden i
livet (Inceoglu, Segers & Bartram, 2012) och det ar framst aldersrelaterade forandringar i
kompetens och egna motiv som paverkar och har effekt pa arbetsmotivation (Kanfer &
Ackerman, 2004).

Vidare kan det spekuleras i om yngre individer oftare har tillfalliga anstdllningar med
rutinméssiga uppgifter som exempelvis produktion samt arbeten som telefonforsiljning,
telefoncenter och pa bemanningsforetag dar ett tivlingsklimat rader. Detta kan 1 sin tur
medfOra att motivationen skiftar fran inre till yttre (Ryan & Deci, 2000). Samtidigt kan
rutinmissiga arbeten eller uppgifter med forutbestimda strategier och mal 6ka ménniskors
motivation till att jobba hardare och effektivare (Pink, 2010) vilket skulle g4 emot tidigare
resonemang. Typ av motivation som dkar dr dock inte specificerat och pa ldng sikt tenderar
rutinméssiga arbeten att ha en negativ inverkan pa individens inre motivation och personens
motivation gentemot uppgiften kommer att sjunka (Pink, 2010).

Trots rekommendation om ett urval pa minst 30 deltagare (Pallant, 2013) kan en
forklaring till studiens svaga resultat bero pa att spridningen pa aldrarna hos deltagarna var for
liten. Vilket ledde till att en indelning med endast tva grupper gjordes. Ett storre och framst ett
bredare urval och fordelning mellan aldrar och eventuellt en longitudinell studie skulle vara
onskvért for att mojligtvis visa pa ett starkare resultat och tydligare skillnader mellan alder
och motivation.

Livstillfredstdllelse

Hypotes nummer 3, att ménniskor med hdgre upplevd livstillfredstéllelse drivs av en
hdgre inre motivation, bekréiftades. Resultatet visade att inre motivation &r kopplat till en
hogre livstillfredstillelse och att motivationstyperna integrerad reglering och introjekterad
reglering, som bada ligger 1 mitten pad motivationsspektrumet (Ryan & Deci, 2000), upplevs
av ménniskor som dr genomsnittligt eller under genomsnittligt ndjda med sina liv. Till detta
kan dven tilldggas att de motivationstyperna som ligger nirmast inre motivation har en svag
positiv korrelation med livstillfredstéllelse. Sa vitt vi vet har ingen forskning utforts som
mater det direkta sambandet mellan inre och yttre motivation och livstillfredstéllelse. Den
koppling som har hittats dr att manniskor kdnner ett psykiskt vilméende vid upplevd
kompetens, autonomi (sjalvbestimmande) och social tillhorighet vilket i storre grad infinner
sig desto ndrmare ménniskor kommer inre motivation pa motivationsspektrumet (Ryan &
Deci, 2000). Dock hittades inget negativt samband mellan de mer yttre paverkade

motivationstyperna och livstillfredstéllelse. Detta skulle mojligtvis kunna forklaras av att
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minniskor sédllan upplever/skattar sig sjdlva som riktigt missndjda. Antingen for att ménniskor
séllan ar riktigt missndjda med sina liv, for att normerna siger att vi inte bor vara det eller
med anledning av att sa lange andra har det simre ska vi inte klaga. Det kan mojligtvis bidra
till ett alltfor lagt antal ménniskor, med ldga SWLS poing, for att ett mojligt samband med
yttre motivation ska kunna patréffas.

Inkomst

P& hypotes nummer 4, om det finns ett samband mellan inre och yttre motivation och
inkomst, blir svaret ja och hypotesen bekréftas. Pearsons korrelation visar att individer med
lagre inkomst skattar hdgt pa motivationsfaktorn yttre kontroll och &ven Spearmans rho visar
pa ett svagt negativt samband mellan amotivation och inkomst. Resultatet skulle kunna bero
pa missndje dér individer med lag inkomst anser att 16nen inte speglar deras harda arbetsinsats
och fortjanar en hogre 16n, vilket mojligtvis sdnker den inre motivationen. Vidare kan det
spekuleras att anstéllda inom arbeten med ldgre inkomst mottar mer negativ kritik dn
uppskattning vilket har rapporterats minska inre motivation (Ryan & Deci, 2000).

Som konstaterats tidigare hittades en svag skillnad mellan alder och inre och yttre
motivation och det 4r mgjligtvis sa att ett komplext samband foreligger mellan inkomst, alder
och inre och yttre motivation. Yngre individer &r oftast nya pé arbetsmarknaden med mindre
erfarenhet och tjénar foljaktligen mindre och har ett mer instrumentellt synsétt pa sitt arbete.
Utifran samband kan inte kausalitet faststéllas och fragan &dr darfor huruvida det dr inkomsten
som paverkar eller om det egentligen dr sjdlva arbetet som innehaller rutinméssiga uppgifter,
lag inkomst alternativt dlder som paverkar individens motivation till arbetet.

Beroende pa vilken socioekonomisk grupp individen tillhér kommer den motiveras
olika mycket beroende pa hur mycket personen kan fa i 16n (Rynes, Gerhart & Minette 2004).
Det fanns intresse att undersoka om en skillnad fanns mellan inre och yttre motivation
beroende pd medel eller hoginkomsttagare, samt vilken sektor personen tillhorde vilket skulle
kunna ha en paverkan pa lonens inverkan pa motivationen (Rynes, Gerhart & Minette, 2004).
Tyvirr var en analys ej genomforbar med anledning av snedférdelning 1 de ekonomiska
grupperna med for fa individer i laginkomst gruppen.

Styrkor och brister
Eftersom enkéten framforallt delades ut via facebook uppnédddes ett bekvamlighet- och

snobollsurval vilket minskar studiens externa validitet. En fordel med att skicka ut enkéten via
facebook ér att den nadde ut till ett storre geografiskt omrade dn om den delats ut for hand.
Anvindning av socialt medium leder till ett icke randomiserat urval samt mdjligheten att

resultatet representerar en specifik typ av manniskor. Det kan spekuleras 1 huruvida de
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individer som dr aktiva pa facebook och dger ett konto delar liknande egenskaper eller
varderingar. Hur har det 1 sddant fall paverkat resultatet? Om det dock antas att storre delen av
Sveriges befolkning dger ett facebookkonto skulle det i sadant fall innebédra att medlemmarna
anses vara ett representativt urval.

Aven bortfallet, skulle kunna siiga nigot om anledningen eller vilken typ av
ménniskor som har svarat pd enkiiten. Ar det pa grund av tidsbrist, ovilja att beritta vad man
tycker eller annat? Hade resultatet sett annorlunda ut om de individerna deltagit? Tyvarr &r
mojligheten att kontrollera for detta svért.

En annan svaghet med den valda metoden é&r att respondenterna inte haft mdjlighet att
stilla fragor géllande enkéten. Detta kan dven ses som en styrka eftersom risken for
forskareffekter minskades.

Anvindning av en elektronisk enkét bidrar till risk for lag svarsfrekvens vilket var
fallet i den aktuella studien. 455 personer valde att titta pa enkédten medan 198 svarade. Dock
kan det ej faststéllas huruvida de som tittade pa enkéten mgjligtvis svarade vid ett senare
tillfalle. En béttre kontroll med hénsyn till jimn férdelning mellan antal deltagare med tanke
pa sektor, kon och alder hade uppnétts med att dela ut enkéten till ett pa forhand bestamt antal
organisationer och foretag. Samtidigt dr det en mer tidskrdvande metod och med den aktuella
tidsramen ansigs den valda metoden var att foredra da ett storre urval kunde uppnas.

I studien togs ingen hénsyn till respondenternas olika yrken inom sektorerna. Detta ar
en svaghet som betyder att de skillnader som hittats inte med full sdkerhet kan antas bero pa
sektorn som personen tillhor, utan majligtvis pa specifika arbetsforhillanden och uppgifter.
Validitet och reabilitet

For de demografiska fragorna mottogs det i efterhand feedback som syftade pa
frigorna civilstatus och kon dér inget av alternativen stimde in enligt respondenten.
Kategorierna for civilstatus var singel eller gift/sambo/relation och kategoriserades pa detta
satt for att undersoka om det finns ett samband mellan om en person bor ihop med nagon
och/eller &r 1 en relation eller om personen dr singel och bor sjdlv, livstillfredstéllelse samt
inre och yttre motivation. Vilket ansags tdcka det som var studiens syfte och intresse att
undersoka. For framtida utformningar av enkaiter skulle ett forslag vara att anvéinda 6ppna
svar dar respondenten sjélv far fylla i svaret alternativt ytterligare ett val, 6ppet forhéllande,
for att minska risken for att respondenter véljer att avsta fran att svara.

Efter en pilotstudie av WEIMS testet mottogs synpunkter pa fragorna. Det handlade

framforallt om fragornas innebord och olika tolkningsméjligheter uppenbarades, vilket i sig ar
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ett tecken pé en svag validitet. Den troliga anledningen till tolkningssvarigheterna av testet ar
att det dr Gversatt fran amerikansk engelska till svenska. Fragorna Gversattes for att
Overensstimma med det engelsksprakiga testet samtidigt som det skulle vara lattforstaeligt for
respondenterna. Uttryck som "For att jag dr en vinnare" kan upplevas som amerikanskt och
inte stimma 6verens med svenskars sétt att se pa sig sjdlva. Fortsatt forskning och utveckling
av test behdvs 1 Sverige for att kunna mita inre och yttre motivation pé ett mer valitt och
reliabelt sétt. Vidare dr det viktigt att ha i dtanke att storsta delen av tidigare forskning, studier
och teorier som studien baseras pa mestadels dr amerikansk och europeisk. Vilket medfor att
mojligheten att jimfora resultat och anvéndning av test minskar eftersom ldnder och kulturer
skiljer sig at pd olika sétt.

Det kan dven finnas andra variabler som paverkar inre och yttre motivation dn de som
undersokts 1 denna studie. Sa kallade confounders och exogena variabler. Som alltid existerar
validitetsproblem med test som anvénder sjdlvskattning eftersom varje svar dr subjektivt.
Svaren kan dven paverkas av individernas humor for dagen och livshéndelser. Det kan gora
att svaren hade sett annorlunda ut om samma person svarat en méanad, timme tidigare eller
senare trots att fragorna fragar efter ett helhetsintryck. Dock menar Eid och Diener (2004) att 1
undersokningssituationer ér effekten liten jamfort med den stabila variansen 1 matningen.
Sjilvskattning kan dven paverkas av sociala normer da det inte alltid “fint” att drivas av yttre
motivation som karridrskléttring och 16n (Rynes, Gerhart & Minette, 2004).

Det ar ocksa besvéarande ndr individen av ndgon anledning bendmner sig sjilv lycklig
nér den 1 sjélva verket dr olycklig pa ndgot omréde 1 sitt liv. Problemet forvirras i och med
tvetydigheten i ordet lycklig. I vissa kulturer, grupper eller individer kan det ses som
normativt att vara lycklig, och darfor kan personer ses sig sjidlva som lyckliga utan att ta
hansyn till sina erfarenheter (Diener, 1984).

Vad giller den externa validiteten blir resultatet svart att dverfora till verkligheten
eftersom urvalet inte dr randomiserat. En forutsittning for extern validitet skulle vara en jamn
fordelning av offentligt och privat anstillda samt pa kon och andra demografiska variabler.
Framtida forskning

Eftersom tidigare forskning rorande livstillfredstillelse och inre och yttre motivation
ar begransad, vilket gor det till ett relativt outforskat forskningsomrade, vore det intressant att
forska vidare om det. Exempelvis om en skillnad 1 upplevd livstillfredstéllelse och inre

motivation existerar pa fler geografiska platser 4n de som undersokts och hur detta paverkar
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arbetsgivarens tillvigagangssétt att motivera sina anstillda. Eftersom ménniskor utfor arbete
av hogre kvalité nir de ar inre motiverade ar detta nagot att efterstriva (Pink, 2010).

Bristen pa starka signifikanta resultat i denna studie, som pekar pé att det finns en
skillnad mellan de olika motivationstyperna hos offentligt och privat anstéllda, ar inte helt
overensstimmande med tidigare forskning. Som tidigare ndmnts skulle det kunna bero pa nya
tider och att skillnaden suddats ut. Fler studier pa detta omrade skulle kunna bidra till att
skapa en tydligare bild av anstdlldas motivation inom sektorerna vilket kan vara vardefullt for
arbetsgivare. For att tydligare se skillnader mellan motivationstyperna i de olika sektorerna
hade motsvarande yrken inom respektive sektorer behovt stillas mot varandra, exempelvis en
jamforelse mellan tandldkare i offentlig och privat sektor. Det hade medfort att arbetets
paverkan pa motivationen kunnat kontrolleras for.

Det hade varit intressant att dela ut studiens enkit pa foretag inom de olika sektorerna
som har olika former av beloningssystem for sina anstdllda, exempelvis bonusar eller
utbildning. Istéllet for att anvindning av sjdlvskattningsskalor vore kanske en experimentell
studie att foredra fOr att minska subjektivitet och social dnskvardhet. En experimentstudie blir
mojligtvis svar att generalisera till olika typer av arbeten men kunde mdjligen utforas pa
arbeten som finns bade inom den offentliga och privata sektorn.

Till sist vore det dven intressant att studera demografiska samband med yttre och inre
motivation. I ett samhélle som Sverige som stridvar mot allt storre jamstilldhet kanske tidigare
samband héller pa att forsvinna. Kan manniskor delas in pa andra sétt dn efter kon, alder och
inkomst. Skiljer sig motivation hos ménniskor i olika sektorer beroende pa storstad respektive
smastad och pé landet? Hur mycket paverkar kultur och normer vad som motiverar oss?
Kanske motivationstyp i storre utstrickning ér kopplad till personlighet och att det mojligtvis
handlar om att sitta ritt individ, med ritt intresse pa rétt plats for ett optimalt arbetsresultat?

En begriansning med denna studie, som skulle vara intressant for vidare forskning, dr
kategorisering av olika arbeten. I studien togs det ingen hénsyn till olika typer av offentliga
och privata arbeten. I enkédten fragades efter vilken typ av arbete deltagarna hade men tyvarr
var urvalet for spritt mellan arbetskategorierna for en analys. Med en pa forhand bestamd
kategorisering och ett urval skulle mojligtvis ett resultat kunna visa pa en sektorskillnad som
gér 1 linje med Buelens och Van den Broecks (2007) forklaring till att offentligt anstéllda dr
mindre yttre motiverade med anledning av sjdlva arbetets innehall och funktioner 4n den
privata sektorn. Att undersoka de olika uppgifterna som sektorerna representerar skulle darfor

mojligtvis fanga den kausala orsaken till skillnaden mellan offentligt och privat anstillda och
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bidra till en helhetsbild om individers motivation i olika organisationer. Detta i sin tur skulle
vara viktigt for de organisationer, frimst offentliga, som har svart att locka till sig anstillda

for att forsta vilka typer av aktiviteter som behovs for att skapa mer attraktion till dessa

arbeten (Lewis och Frank, 2002).

Slutsats
Studiens primira fragestéllning var huruvida offentligt och privat anstéllda skiljer sig i inre
och yttre motivation och kan konstatera att offentligt anstdllda drivs av yttre motivation

Slutsatser utifran resultatet dr dock begriansade med anledning av urval och
tidsbegriansning. Studiens styrka &r dock att det anvints reliabla och noggranna test som maéter
de begrepp som asyftats att métas.

Sambhéllsvetare har under en lang tid forsokt ta reda pa huruvida anstéllda 1 offentlig
och privat sektor skiljer sig 4t i sin motivation. Denna studie visar pd en svag signifikant
skillnad mellan motivationen hos anstéllda i de olika sektorerna. Trots det begransade urvalet
av offentligt och privat anstédllda ar darfor dessa resultat intressanta. De ger en indikator pa att
det behovs mer forskning pa omradet. Bor arbetsgivare i de olika sektorerna attrahera
specifika personligheter eller utvirdera vilket beloningssystem de vill anvdnda? Vi menar att
denna kunskap skulle komma till stor nytta for s& vél hela organisationen som dess olika

parter, chefer som anstéllda, for att skapa framgang, effektivitet och tillfredsstillelse.
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Bilaga A

Nedan féljer ett antal bakgrundsfragor som kan vara av betydelse for din motivation. Var
vanlig att kryssa i eller skriv ditt svar pd frdagorna nedan.

1. Kon: Kvinna o Man o

2. Alder:

3. Civilstatus: Singel o Gift/Relation O
4. Yrke:

5. Sektor: Privat o Offentlig o

6. Arbetsomfattning: Heltid o Deltid (procent):
7. Anstillningstid (i din nuvarande tjénst): Ar: Manader:

8. Hogsta avslutade utbildning:
Grundskola o Gymnasial o Hogskola/Universitet O

Yrkeshogskola o Annat:

Lén kan ha betydelse for arbetsmotivation och vi stdller ddrfor en frdga rorande din lon.

9. Inkomst/manad:

38
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39

Nedan féljer ett antal pastaenden som ror din motivation till ditt arbete och varfor du jobbar.

Vinligen ringa in det svar du anser bdst stamma overrens med din personliga uppfattning om

varfor du arbetar pd ditt nuvarande arbete.

Instdmmer inte alls Instdmmer négorlunda

Instammer helt

1 2 3 4

Varfor arbetar du pa ditt arbete?

1. For att uppné en viss livsstil.
2. For att det ger mig en inkomst som forsorjer mig.

3. Jag stiller mig sjélv den fragan, eftersom jag inte verkar
kunna klara av de viktiga uppgifterna i samband med mitt
arbete.

4. For att jag finner stort ndje i att 1dra mig nya saker.

5. For att det har blivit en fundamental (grundliggande) del
av den jag ér.

6. For att jag vill lyckas med det hér arbetet och om jag inte
gor det skulle jag skdmmas mycket dver mig sjalv.

7. For att kunna gora karriér.

8. For tillfredstéllelsen jag upplever nér jag tar mig an
intressanta utmaningar.

9. For att jag tjanar pengar.
10. For att det &r en del av hur jag har valt att leva mitt liv.

11. For att jag vill bli vildigt bra pa detta arbete, annars
skulle jag bli véldigt besviken.

12. Jag vet inte varfor, vi dr forsedda med orealistiska
arbetsvillkor.

13. For att jag vill vara en “vinnare™ i livet.
14. For att uppné vissa viktiga mél.

15. For tillfredstéllelsen jag upplever nér jag lyckas med
svéra uppgifter.

16. For att det forser mig med en trygghet.
17. Jag vet inte, det krévs alldeles for mycket av oss.

18. For att mitt arbete ar en del av mitt liv.
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Nedan finns fem pdstdenden som du kan halla med om eller inte halla med om. Vinligen
ringa in det numret pa skalan (1 — 7) som bdst stammer overens med vad du tycker. Var
Oppen och drlig i dina svar.

Instammer inte alls

Instdmmer inte

Instimmer inte helt

Varken instimmer eller instimmer inte
Instdmmer pa ett ungefar

Instimmer

~N N L RN

Instimmer helt

1. Pa de flesta sdtt 4r mitt liv ndra mitt ideal. 1 2 3 4 5 6
2. Forutséttningarna for mitt liv dr utmaérkta. 1 2 3 4 5 6
3. Jag dr n6jd med mitt liv. 1 2 3 4 5 6

4. Sa hér langt har jag uppnatt de viktiga saker
som jag har velat ha i livet.

5. Om jag kunde leva om mitt liv, skulle jag
néstan inte fordndra nadgonting.

Tack for att du tog dig tid att svara pd vir enkét!

Om det dr nagot du undrar 6ver eller om du vill ta del av studiens resultat dr du vilkommen
att mejla oss sa aterkommer vi.

Emelie Kristiansson Karin Holmkvist
emelie.kristiansson.784@student.lu.se karin.holmkvist.008@student.lu.se
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Bilaga B

Hej,

Vi heter Emelie Kristiansson och Karin Holmkvist. Vi studerar kandidatkursen i1 psykologi pa
Lunds universitet och under hosten 2013 skriver vi var kandidatuppsats.

Det vi vill studera dr madnniskors motivation till arbete. Studien kommer att genomforas i
form av en enkét med bakgrundsfragor samt frdgor rérande motivation kring varfor man
arbetar och upplevd livstillfredsstéllelse. Denna undersokning utfors under handledning av
universitetslektor Simon Granér (simon.graner@psy.lu.se) och kommer vidare att presenteras
som en akademisk uppsats vid Lunds universitet.

Vi skulle uppskatta Ditt deltagande genom ifyllandet av enkéten som tar ungefér 5-8 min att
besvara. Vi ber dig svara pa samtliga fragor i enkéten for att kunna genomfora en sa korrekt
analys som mgjligt. Deltagandet &r frivilligt och Du kan viélja att avbryta ndr som helst utan
att ange orsak. Enkéten &r anonym och Dina svar och resultatet kommer att behandlas
konfidentiellt, sd att inga obehdriga kan ta del av dem.

Ar Du intresserad av att ta del av det slutgiltiga resultatet ir du vilkommen att mejla oss si
aterkommer vi nér vi sammanstillt resultatet.

Med vénliga hélsningar

Emelie och Karin

Emelie Kristiansson Karin Holmkvist
emelie. kristiansson.784@student.lu.se karin.holmkvist.008@student.lu.se



