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Sammanfattning

Undersokningen studerar sambandet mellan employee engagement och empowerment, samt
hur styrkan i detta samband kan bero pé alder. Studien innefattar en internetbaserad
surveyundersokning dér urvalet begrinsas till tjanstemdn inom den offentliga sektorn.
Enkiten innehaller frdgor rorande individens upplevda arbetssituation. Analysen visar en
positiv korrelation mellan de tva variablerna, r =.705, n = 129, p < .01. Vérdena for pearson
korrelation koefficient (r) mellan angivna alderskategorier visar att den yngre kategorin (20-
39) uppmiter ett svagare samband, r = .604, n =41, p <.01, &n den éldre kategorin (40-
50+), r=.739, n = 88, <.01. Undersdkningen bidrar till en férdjupad forstaelse inom
omréddet samt ett tydliggérande av relevanta element inom arbetsrelaterad motivation.

Insikterna kan bland annat nyttjas i utformandet av organisatoriska strategier.

Nyckelord: Olffentlig sektor, Motivation, Employee engagement, Empowerment,
Aldersskillnader

Abstract

The research examines the relation between employee engagement and empowerment, and
how the strength of this relationship is affected by age. The research includes an internet-
based survey to a sample of civil servants in the public sector. The survey consists of
questions related to the individual's perceived work-situation. The analysis shows a positive
correlation between the two variables, r = .705, n = 129, p <.01. The values for pearson
correlation coefficient ( r ) between constructed age categories shows a weaker relationship
in the younger category (20-39), r =.604, n =41, p < .01, than in the older category (40-50
+), r=.739,n =88, <.01. The research contributes to a deeper understanding in the field
and to clarify relevant elements in work-related motivation. The insights may be used in the

formulation of organizational strategies.

Keywords: Public sector, Motivation, Employee engagemnet, Empowerment, Age-

differences
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Introduktion

I “The Employee Experience of Work” beskriver Green, Huxley och Whitfield (2010)
att utvecklingen pa arbetsmarknaden de senaste aren inneburit ett stdrre fokus pa den
anstélldes arbetssituation och att denna inte fir inskrénka pé individens vidlmaende. Hogre
krav stills pa att en yrkesroll ska berika snarare &n begrinsa den anstillda som individ.
Anstillda har konstateras vara en tillgdng som bor vdrdas och utvecklas for savél
organisatorisk som enskild vinning (Carbery & Cross, 2013). Detta innebér att anstélldas
arbetsvillkor och arbetsforhéllanden bor tas 1 beaktning i organisatoriska processer.

Det 6kade intresset for individen samt dennes upplevda arbetssituation bottnar i flera
orsaker, diribland betydelsen av att nd en djupare forstaelse for psykologiskt vilbefinnande,
men likvél en angelidgenhet av att utifran denna kunskap kunna utveckla strategier for en mer
effektiv organisation (Green et al., 2010).

Hofstede bidrar ocksa i diskussionen da han for ett resonemang kring hur den rddande
kulturen i ett land kan péverka strukturerna pa arbetsmarknaden (Landy & Conte, 2013). Ett
samhille av individualistisk eller kollektivistisk karaktédr kan ddrmed avgora hur forhéllanden
ser ut pd arbetsplatsen. Da Sverige, enligt Hofstede (n.d), har tydliga individualistiska drag
har dessa kulturella aspekter bidragit till ett 6kat intresse for individens betydelse i1 dagens

organisationer.

Begreppsanvindning
Undersokningen som presenteras har genomforts i studiesyfte som en del av en
kandidatuppsats inom det organisationspsykologiska amnesomradet. Mycket av den litteratur
som anvénds i arbetet grundar sig i undersdkningar som genomforts av forskare utanfor
Sverige. Detta innebdr att en svensk dversittning och definiering av begreppen dnnu inte
etablerats. Att utifrdn erhdllen kunskap om begreppens essens och karakteristiska sardrag dra
slutsatser rorande eventuell definiering har inte ansetts 1amplig. Detta d& en egenkonstruerad
overséttning riskerar att leda till missforstand eller otydlighet eftersom bestandsdelar och
betydande egenheter hos begreppen kan forsummas. Med bakgrund av detta har engelska
begrepp anvints i den man det inte funnits en erkdnd oversittning.
Det ér ocksa av uppfattning att den litteratur i &mnet som publicerats pa svenska i stor
utstrdckning anvinder engelska begrepp som en vedertagen bendmning, vilket anses kunna
rattfardiga valet att behdlla engelska beteckningar i den genomforda studien. D4 ett

faststdllande av begreppens natur och verkan i tidigare forskning ansetts som tillracklig for



att besvara studiens forskningsfraga samt for att undersdka uppsatta hypoteser har ingen

djupare analys gjorts med syfte att presentera svenska beteckningar.

Teoretisk bakgrund

Maslow. I kapitlet ”A dynamic theory of human motivation” introducerar Maslow
(1958a) en motivationsteori som grundar sig pd underliggande drivkrafter for ménsklig
motivation. Maslow skildrar dessa drivkrafter i nivéer av hogre och ligre behov (Maslow,
1958b). Maslows motivationsteori har inom psykologin kommit att liknas vid en
pyramidformad behovstrappa. Trots att Maslow sjélv inte anvént sig av denna jamforelse
grundar sig antagandet i redogorelsen for hur behoven tydligt uppfylls pé ett hierarkiskt vis
vilket dirmed innebér skilda konsekvenser for individens drivkrafter till motivation.

Den ldgsta och mest grundldggande drivkraften i Maslows motivationsteori dr det
fysiologiska behovet. Nir de fysiologiska behoven uppfyllts foljer behovet av trygghet, som 1
sin tur dr avgorande for att en individ ska utveckla ett behov av kérlek och tillhorighet. Vidare
beskriver Maslow (1958a) ménniskans behov av att hitta en tillvaro dédr denne kénner sig
uppskattad av andra. Slutligen nér individens motiverande drivkrafter det hogsta behovet av
sjalvforverkligande. Maslow (1967) redogor for hur individer som drivs av
sjalvforverkligande per definition redan tillfredsstéllt sina grundliggande behov. Dessa hogre
nivaer av drivkrafter bendmns som metabehov. Ett uteblivande av dessa drivkrafter leder
enligt Maslow (1967) till individuell ohdlsa, medan drivkrafternas narvaro genererar
psykologiskt vdlméaende och framgéng.

De grundldggande behoven dr emellertid 6verordnade metabehoven dd de utgér de
mest nddviandiga motivationskrafterna. Individer som redan uppnatt de ldgre behoven av
tillhdrighet, respekt och dmhet, upplever en nagot svagare form av drivkraft som vanligen tar
sig uttryck i1 en hdngivenhet och engagemang gentemot en uppgift eller ett arbete forlagt
utanfor individen (Maslow, 1967). Individen prioriterar saledes inre behov och forst nér dessa
tillgodosetts fokuserar denne pé yttre motivationskrafter for att utvecklas. I idealfallet
sammanfaller inre och yttre behov med varandra da individen upplever en samstimmighet
mellan vad de bor gora och vad de vill géra. Maslow (1967) framhaller vidare att
metamotivation utgdr en kombination av dessa inre och yttre behov. Dessa metabehov leder
till ett sjalvforverkligande dir individen tenderar att identifiera sig med sin uppgift, vilket
ddrmed kommer att utgora en del av individen, samt dennes sjdlvbild (Maslow,

1967). Maslow (1967) menar att metabehoven vanligen tar sig olika uttryck pa ett

individuellt plan baserat pd skiljaktigheter i individers anlag och forméga.



Sjalvforverkligande definieras som en individs sdkande efter utveckling, kreativitet
samt en vilja om att anamma ny kunskap och fardighet (Ivtzan, Gardner, Bernard, Sekhon &
Hart, 2013). Med utgéngspunkt i Maslow’s (1962) redogorelse for hur en individs
sjalvforverkligande i minga fall fordrar individens vilja och forméga att 1dmna det vilkdnda
for att upptécka nya potentialer, gors antagandet att drivkrafter for sjalvforverkligande vixer
fram i takt med individers utveckling och alder. Dé individuell utveckling sker dver tid och
paverkas av den kontext individen befinner sig i sker ocksa en hierarkisk progression i
individens drivkrafter (Maslow, 1962). Trots individuella skillnader i denna livsutveckling
fordras en mogenhet hos individen for att denne skall uppleva ett behov av att forverkliga sig
sjdlv. For att uppna sjdlvforverkligande krévs ett engagemang, en kreativitet samt formégan
att ta risker, ndgot som vanligen trader fram i dldre &r d& grundldggande behov redan
tillfredsstéllts (Ivtzan et al., 2013).

Artikeln "Wellbeing through Self-Fulfilment: Examining Developmental Aspects of
Self-Actualization” (Ivtzan et al., 2013) behandlar en empirisk undersdkning, vilken stéller
Maslow’s teori om metamotivation i relation till alder. Studien undersdker sambandet mellan
alderskategorier och dtaganden av hdgre motiverande drivkrafter, med hypotesen att dldre
individer (>36 ar) uppvisar en starkare korrelation med metabehov dn yngre (<36 ar) individer
(Ivtzan et al., 2013). Studien innefattade 240 undersdkningsdeltagare, av bada konen, vars
individuella upplevelse av sjélvforverkligande méttes med frageformuléret The Personal
Orientation Inventory” (POI) (Ivtzan et al., 2013). Malet med studien var att undersoka
huruvida éldre individer tenderar att drivas av hogre motivationskrafter &n yngre individer.
Studiens resultat pavisade, i enlighet med hypotesen, att dldre individer (>36 ar) skattade sig
sjdlva som mer sjalvforverkligade &dn de yngre undersokningsdeltagarna (<36 ar) (Ivtzan et al.,
2013).

Maslow (1958a) argumenterar for att den genomgéngna motivationsteorin kan fungera
som ett universellt enande av individer. Trots kulturella skillnader gillande specifika
onskemal och drivkrafter menar Maslow (1958a) att denna teori r forhallandevis
allomfattande da den innefattar grundlaggande koncept som 1 sin tur kan ta sig olika uttryck

beroende pé individen och dennes kontext.

Self-determination theory. Self-determination theory behandlar aspekter rorande
ménsklig motivation ur ett makroperspektiv dir faktorer som bland annat generella
psykologiska behov, sjidlvstyrning, personlig utveckling och vilméende sitts i relation till

varandra (Deci & Ryan, 2008). Teorin skiljer pa inre och yttre motivation, dér inre motivation



syftar till hur genomférande grundar sig i den enskilda personens intresse for nagot. Yttre
motivation innebdr att géra ndgot pd grund av den konsekvens detta kan tdnkas generera i
(Ryan & Deci, 2000). Den inre motivationen beror séledes frimst den individuella viljan
medan den yttre motivationen dr av en mer instrumentell karaktir. Vilken typ av motivation
det ror sig om kan ocksa ténkas paverka utfallet av ett beteende (Ryan & Deci, 2000).

I samband med teorin beskrivs hur psykologiska behov kan ses som generella for
samtliga individer samt hur dessa behov maste tillgodoses for individens psykologiska
vidlmaende. Bland dessa behov belyses bland annat autonomi, vilket anses som nddvindigt for
individers vialmaende i samtliga kulturer (Deci & Ryan, 2008). D4 teorin framst fokuserar pa
olika typer, snarare &n mangden motivation, lyfter Deci och Ryan (2008) hér fram just
autonomi som en variabel for att forutspd individuellt vdlmaende och prestationsformaga.
Forfattarna argumentera ocksé for hur en kénsla av att vara kontrollerad kan hindra ménniskor
i deras tankar, kinslor och beteenden vilket ocksa paverkar motivationens riktning och styrka.
Ryan och Deci (2000) menar att inre motivation kan uppritthillas om individen upplever ett
sjalvbestimmande i sitt agerande. Bevarandet av individens kinsla av sjdlvbestimmande kan
saledes generera i en kénsla av egenmakt vid nya ataganden och uppdrag (Ryan & Deci,
2000).

D4 autonomi ér av storsta vikt gillande individens vilmaende har teorin séledes
anvénts for att studera och kartldgga vilka miljoer som framjar, samt vilka som hotar, ett
uppfyllande av dessa behov (Radel, Sarrazin, Pelletier & Milyavskaya, 2011). Radel et al.
(2011) beskriver hur ett gynnsamt klimat vardar individens uppfattning av sjdlvbestimmande
samtidigt som en allt for kontrollerande milj6 hotar och forsummar individens vdlmiende. En
kunskap om olika miljders innebord dr déarfor av vikt for organisationer for att reducera ett
missndje bland anstillda. ”When employees are given job autonomy, they can more
effectively perform producing and servicing activities by more efficiently utilizing their
knowledge, skills, and abilities” (Park & Searcy, 2011, p. 305).

Aven om Park och Searcy (2011) lyfter fram en viss skillnad mellan huruvida olika
typer av organisationer ska forse sina anstdllda med mer autonomi @n andra, péstds egenmakt
1 arbetet 6verlag kunna generera i positiva utfall for foretag. Att ménniskor ges frihet i sitt
arbete resulterar i att anstdllda upplever att dennes idéer och dsikter virdesitts vilket kan
starka relationen mellan foretag och anstdlld (Park & Searcy, 2011). Autonomi i arbetet kan
saledes skapa organisatoriska fordelar. Park och Searcy (2011) presenterar resultatet fran en
kombinerad enkit- och intervjustudie genomford pa 12836 anstéllda och 1190 ledare i

Storbritannien som visar att upplevd autonomi i arbetet genererar just vilméende bland de



anstéllda. Dessutom pavisas stirkta band mellan de anstdllda och den organisation de &r
verksamma inom, vilket bekriftar tesen om autonomins positiva konsekvenser i

arbetsrelaterade situationer.

Employee engagement. Motivation utgor ett fundamentalt koncept relaterat till varfor
vi médnniskor agerar som vi gor. Siegel (1962) beskriver hur behov och 6nskningar fordrar
handling. Nér en individ &r driven att uppna ett mal, alternativt undvika oonskade f6ljder av
en hdndelse, uppstar motivation (Siegel, 1962). I enlighet med detta definierar &ven Ryan och
Deci (2000) motivation som en individs stimulans till mélinriktat beteende. Ryan och Deci
(2000) redogdr vidare for hur bdde motivationsnivan samt de bakomliggande orsakerna till
motivationen varierar beroende pa individuella skillnader 1 attityder och egenskaper.

Arbetsrelaterad motivation ér en specifik form av motivation direkt kopplad till
individers relation och upplevelser i sin arbetssituation. Denna typ av motivation kan ta sig
spridda uttryck och har inom forskningen operationaliserats pa flera olika sétt. Osipow (2000)
beskriver hur arbetsrelaterad motivation kan hérledas ur flera olika drivkrafter, s som en
onskan om tillfredstillelse av individuella behov, berdm, monetér ersittning, balans eller
delaktighet. Ett begrepp som utifrdn uppmarksammandet av arbetsrelaterad motivation har
kommit att blir allt mer omdiskuterat &r begreppet employee engagement. Kahn (1990) som
var den fOrsta att anvinda uttrycket, beskrev det som ett tillvaratagande av organisationens
anstéllda i deras arbetsroller.

Alfes, Truss, Soane, Rees och Gatenby (2010) specificerar begreppet i tre olika
komponenter, nimligen intellektuellt engagemang, emotionellt engagemang och socialt
engagemang. Intellektuellt engagemang syftar till funderingar om, samt viljan att forbéttra
processer inom organisationen. Emotionellt engagemang beskrivs som den positiva kénslan
av att utfora ett bra jobb medan socialt engagemang avser tillfdllet att diskutera
arbetsrelaterade fragor och alternativa forbéttringar med andra pa arbetsplatsen (Alfes et al.,
2010). Alfes et al. (2010) har ocksa beskrivit employee engagement som ett positivt
ndrvarande under det egna arbetsutforandet. Att visa vilja till intellektuell anstréngning, att
finna meningsfulla kopplingar till andra, samt att uppleva positiva kédnslor i samband med
detta, beskrivs ocksd vara tecken pa employee engagement (Alfes et al., 2010). Enligt Balain
och Sparrow (2009) upplever engagerade anstéllda starka band till den organisation denne
ingdr i. Mer konkret kan detta ta sig uttryck genom en forstaelse for den organisatoriska

kontexten, en vilja att gora ett bra jobb samt en tro pa organisationens framgéing.



Uppmérksammandet géllande kopplingen mellan begreppet employee engagement och
organisatorisk kapacitet tycks kunna styrka begreppets relevans. MacLeod och Clarke (2009)
argumenterar bland annat for begreppet som en kélla till organisatorisk effektivitet och
framgéng. MacLeod och Clarke (2009) menar dven att uppkomsten av employee engagement
kan generera i positiva foljder for svil individ, som foretag och samhille. Da begreppet av
ménga kan uppfattas som komplext och relativt omfattande 4r det for bade arbetsgivare och
anstillda av storsta vikt att mer konkret kartligga de element som inbegrips i employee
engagement.

Enligt MacLeod och Clarke (2009) kan begreppet anses besté av flera komponenter
och anviinds dirfor ofta, och med olika innebord. Aven om employee engagement ibland
brukas som synonym till manga andra begrepp som diskuteras i samband med anstélldas
arbetssituation skiljer det sig dock fran flertalet av dessa d& employee engagement &r unikt i
sin utformning. Begreppet beskrivs som en tvavégs interaktion mellan individ och
organisation samt innefattar individens medvetande rorande aktuell bransch (Robinson,
Perryman & Hayday, 2004). Employee engagement avskiljs ddrmed fran andra betydelsefulla
och nirliggande begrepp inom organisationspsykologin. Maslach, Schaufeli och Leiter (2001)
beskriver job-commitment som ett av dessa, vilket till skillnad frdn employee engagement,
fokuserar pa organisationen i sig och individens lojalitet gentemot denna snarare 4n sjdlva
arbetet i relation till individen. Vidare redogdrs for begreppet job-satisfaciton som avgrinsas
fran employee engagement pa sa vis att det inte tar hénsyn till relationen mellan individen och
dennes arbetssituation, utan endast inbegriper huruvida arbetet dr en kélla till tillfredstéllelse
for individen (Maslach et al., 2001). Job-involvement liknar employee engagement pé flera
plan da det refererar till en individs intervention med sitt arbete. Vad begreppet ddremot inte
inbegriper dr dimension av intensitet och effektivitet vilket Maslach et al. (2001) menar &r
vésentliga aspekter i operationaliseringen av employee engagement.

Pa senare tid har forskningen i &mnet ocksd kommit att behandla sambandet mellan
engagemang och utbriandhet, vilket dr en viktig relation att ta hansyn till for att vidare
tydliggora operationaliseringen av begreppet employee engagement. Utbrédndhet definieras
som en reaktion pa kronisk arbetsrelaterad stress och tar sig vanligen uttryck genom
emotionell utmattning, avsaknad av professionell effektivitet samt en likgiltighet och negativ
attityd gentemot arbetet och arbetsplatsen (Gonzalez-Roma, Wilmar, Schaufeli, Bakker &
Lloret, 2006). Forskning i omréadet har linge fokuserat pa att identifiera bakomliggande
orsaker till utbrdndhet samt de konsekvenser detta far for individen i sin yrkesroll. P4 senare

tid har forskningen ddremot visat ett storre intresse for relationen mellan utbriandhet och



arbetsrelaterat engagemang (Maslach et al., 2001). Maslach et al. (2001) presenterar de bada
begreppen som varandras motsatser, da styrka och hangivenhet utgdr en positiv antites till
emotionell utmattning.

Artikeln ”Burnout and work engagement: Independent factors or opposite poles?”’
(Gonzales-Roma et al., 2006) redogor for en studie med syfte att underséka huruvida dessa
begrepp faktiskt utgoér varandras motsatser eller i sjdlva verket dr oberoende av varandra.
Studien genomfordes i tre olika foretag, genom tva enkédtundersdkningar, en géllande
utbridndhet samt en rérande engagemang. Studiens resultat identifierar underliggande
dimensioner av de bada begreppen vilka pavisas std i opposition till varandra. Darmed bidrar
undersokningen till att empiriskt styrka hypotesen angdende utbrindhet och arbetsrelaterat
engagemang som varandras motsatser (Gonzales-Roma et al., 2006).

Malasch (2011) framhéller vikten av att forebygga utbrindhet genom att fokusera pé
att bygga upp ett engagemang genom att anvanda organisatoriska verktyg. Detta for att i ett
tidigt stadie ha mdjlighet att identifiera och atgérda denna typ av problem. Individer som
upplever ett arbetsrelaterat engagemang beskrivs ha bittre forutsattningar att hantera de
arbetsuppgifter de stélls infor, samt den stress dessa uppdrag kan medfora. Malasch (2011)
betonar ocksa relevansen av dvergripande organisatoriska dtgérder, snarare 4n insatser
begrinsade till den enskilda individen, d4 de forstnimnda genererar en betydligt storre effekt.

Utifrdn genomgéangen av operationaliseringen ovan har employee engagement
askadliggjorts 1 kontrast till andra likartade begrepp, samt behandlats i relation till den
antagna motsatsen. Genom detta hinsynstagande belyses en tydligare och mer konkret
redogorelse for begreppet. I den aktuella undersdkningen har employee engagement
preciserats till utformningen av individens psykologiska forbindelser med sin organisation,
dér kédnslor av positivitet, meningsfullhet och entusiasm indikerar féorekomsten av employee

engagement.

Empowerment. Empowerment har kommit att bli ett etablerat imne inom arbets- och
organisationspsykologin, och utgdr idag ett viktigt ledarskapsverktyg for att stirka och
stimulera medarbetare i1 organisationer i vésterlindska samhéllen (Fock, Hui, Au & Bond,
2013). Begreppet empowerment innefattar motiverande aspekter utifran individens upplevda
egenmakt och kan mer specifikt belysas i relation till self-determination theory.

Empowerment dr ett méngfacetterat begrepp, som dvergripande handlar om strukturer
av decentralisering och delegering av beslutsfattande, delaktighet samt en 6kad

informationsspridning till alla nivaer inom organisationen (Seibert, Wang & Courtright,



2011). Utifrdn denna generella operationalisering har ndrmanden gjorts fran flera hall. Ett av
dessa perspektiv dr discretion empowerment som handlar om medarbetares upplevda
handlingsfrihet och autonomi i yrket. I motsatt synvinkel stir leadership empowerment vilket
fokuserar pa ledarskapsbeteenden med avsikt att gynna arbetsprestationer genom att
uppmuntra de anstillda i sina yrkesroller (Fock et al., 2013). I ett tredje perspektiv har
begreppet kommit att handla om kognitiva processer och individuellt upplevda psykologiska
tillstdnd av empowerment (Spreitzer, Kizilos & Nason, 1997). Har definieras empowerment
som en individs inneboende motivation, samt i vilken utstrickning denne upplever sig vara
kapabel att ta ansvar for och utfora sina arbetsuppgifter (Conger & Kanungo, 1988).
Psykologiskt empowerment utvecklades vidare till en flerdimensionell struktur som beskriver
individens aktiva orientering i sin yrkesroll (Butts, Vandenberg, DeJoy, Schaffer & Wilson,
2009). Psykologiskt empowerment kan darmed anses utgdra en specifik forgrening av
begreppet. Thomas och Velthouse (1990) och Spreitzer (1995) har ndrmare definierat
psykologisk empowerment i 4 bestdndsdelar; inflytande (impact), kompetens (competence),
mening (meaning) och sjdlvbestimmande (self-determination). Inflytande beskriver
individens uppfattning om att dennes prestation i arbetsuppgifter har en inverkan pa resultat
inom organisationen. Kompetens handlar om individens uppskattning av sin egen forméga att
utfora sina arbetsuppgifter. Meningsfullhet fokuserar pa individens inre angeldgenhet och
noggrannhet i sina arbetsuppgifter. Sjalvbestimmande beskriver individens upplevelse av
autonomi och innefattar ett personligt avgdrande rérande hur arbetsuppgifter kan genomforas
pa bista sitt (Spreitzer, 1995). Trots att dessa komponenter av empowerment har teoretiskt
distinkta innebdrder kan de lankas samman pa ett konceptuellt plan, som en gemensam
motivationskraft for yrkesverksamma individers beteende (Spreitzer, 1995).

Da Seibert et al. (2011) definierar empowerment som ett begrepp innefattande
decentralisering av beslutsfattande och delaktighet i arbetet, anses detta kunna relateras till
self-determination theory. Detta pa grund av att self-determination theory belyser
sjalvstandighet och egenmakt som tva centrala element, vilket ocksa utgor tvd huvudsakliga
komponenter i definitionen av empowerment.

I den aktuella undersdkningen studeras psykologiskt empowerment utifrdn den
definition som redogjorts for ovan. I vidare resonemang kommer enbart empowerment att

anviandas som bendmning.

Aldersskillnader. P4 samma siitt som skillnader i arbetsmiljd, samt synen pé

arbetsforhallande, kan tillskrivas kulturella och samhaélleliga skiljaktigheter finns det ocksa en
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aspekt rorande huruvida olika &lderskategorier delar liknande uppfattningar i fragan. Landy
och Conte (2013) beskriver hur mdnniskor i samma alder vanligtvis delar varderingar och
asikter pa grund av att dessa dr fodda under samma period och dérav har likvérdiga
livserfarenheter. Av samma anledning tenderar manniskor i olika aldrar ddrmed att ha olika
instéllningar till arbetsrelaterade fragor dd de inte delar samma historia. Detta faktum kan
dven illustreras i relation till Maslow’s (1962) resonemang kring sambandet mellan
metabehov och mognad, vilket kan resultera 1 individuella skillnader gillande forhédllningssatt
1 sitt arbete.

Landy och Conte (2013) talar om generation X som inbegriper personer fodda 1961-
1980, samt generation Y dér personer fodda 1980-1995 inkluderas. En diskussion rorande
huruvida generation X och generation Y motiveras av samma faktorer pa arbetet, samt
huruvida dessa motivationsfaktorer kan hérledas till samma teoretiska bakgrund, har darfor
véckts som ett resultat av det 6kade intresset for anstdlldas upplevda arbetssituation.

Landy och Conte (2013) redogdr for en studie dar forskare undersoker hur
aldersaspekten fordndrat manniskors attityder gentemot sina arbeten. Undersdkningen visar
att 8lder paverkar vérderingar i arbetet. Studien fann till exempel att yngre ménniskor tycks ha
en allt mer distanserad syn till sitt arbete. Detta beskrivs som att banden mellan individ och
arbete blir allt svagare och arbetet ses inte lingre som en framstdende del av den enskilda
individen (Landy och Conte, 2013). Landy och Conte (2013) menar att detta skifte kan bero
pa den fordndring som skett pd arbetsmarknaden under senare ar. Moderna fenomen s& som
globalisering, teknologisk progression och nerskdrningar har visat sig pdverka ménniskors sitt
att se pa arbete i stort samt sin egen yrkesroll i forhallande till detta. En i dagslédget mer
flexibel arbetsmarknad har ocksé fordndrat organisatoriska strukturer vilket orsakat
implikationer rérande synen pa motivation. Landy och Conte (2013) beskriver hur detta ocksé
lett till fragor rorande hur ledare ska utforma strategier for att tillgodose samtliga individers
behov och 6nskemal pa arbetet. De beskriver dven att detta dr av intresse dd anstidlldas makt
pa arbetsmarknaden Okat.

Teorin rorande generation X och Y har stott pa kritik pd grund av dess antagande om
att manniskor i samma alder delar samma upplevelser och livserfarenheter (Landy & Conte,
2013). Individrelaterade hindelser kan givetvis dven skapa skillnader 1 attityder mellan
ménniskor i samma alder vilket innebér att antagandet kan tyckas vara oberéttigat. Landy och
Conte (2013) beskriver ocksa problematiken med att teorin &nnu inte kan kopplas till ett storre
antal studier. Trots detta har teorin anvénds stereotypiskt for att beteckna och generellt

beskriva miljon pa arbetsmarknaden (Landy & Conte, 2013). Eftersom flera arbetsmarknader
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ocksa innefattar anstéllda tillhoérande flera alderskategorier stéller detta hogra krav och

kunskap pa dagens ledare och chefer (Carbery & Cross, 2013).

Fragestillning

Utifrdn resonemang kring de teorier och begrepp som presenterats vécks fragor
rorande ett eventuellt samband mellan variablerna employee engagement och empowerment.
Syftet med unders6kningen har tydliga inslag av arbetsrelaterad motivation dd Maslows
behovstrappa samt self-determination theory fungerar som teoretisk grund for de
forskningsfragor som undersoks. Employee engagement ses som en modern forgrening av just

motivation och infallsvinkeln anses intressant av frimst tre anledningar:

*  Begreppet employee engagement och dess bestdndsdelar dr fortfarande relativt
outforskat (Saks, 2006).

* Diskussionen rérande individens roll pé arbetsmarknaden véxer (Green et al., 2010).

* Employee engagement bendmns av manga forfattare inom dmnet som en viktig

komponent for framgéng i dagens organisationer (MacLeod & Clarke, 2009).

Da Kahn (1990) integrerar idén om employee engagement med konceptet
empowerment blir kopplingen mellan de bdda begreppen visentlig. Komplexiteten i
organisationers natur samt de effekter som uppstar vid en foréndring av denna, kan for
individen uppfattas som forlorad kontroll. Egenmakt beskrivs som ett sitt att lita individen
aterfa kontroll 6ver relevanta drenden i foretaget samt som en mojlighet att uppritthilla ett
engagemang 1 arbetet. Ndrmare undersokning av begreppet empowerment anses ddrmed

relevant baserat pa foljande:

*  Self-determination theory belyser nddviandigheten av autonomi for individens
vilméende (Deci och Ryan, 2008).
* Empowerment anses kunna utgora ett viktigt ledarskapsverktyg for att stimulera

medarbetare 1 organisationer (Fock, Hui, Au & Bond, 2013).

En mer utforlig studie betrdffande sambandet mellan employee engagement och
empowerment kan belysa en hittills oupptéckt aspekt rorande anstilldas engagemang i sin
yrkesroll samt organisationens produktivitet som ett resultat av denna. Kan en variation i
sambandets styrka tillskrivas dlder mdjliggors en 6kad insikt rérande individuella
skiljaktigheter 1 forhallande till arbetsrelaterad motivation. Med denna insikt kan

organisationer och ledare utforma strategier som bidrar till engagerade anstillda vilket kan
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generera i organisatorisk framgéng. P4 grundval av detta resonemang har unders6kningens

hypoteser formulerats som foljer.

1. Det finns ett signifikant samband mellan empowerment och employee engagement, dir
hoga skattningar pd empowerment-skalan ocksa ger hoga skattningar pa employee
engagement-skalan, och vice versa.

2. Alder har en signifikant paverkan pa sambandet mellan employee engagement och
empowerment. Yngre lderskategorier (20-39) ger ett svagare samband mellan employee

engagemnet och empowerment 4n dldre &lderskategorier (40-50+).

Metod

Deltagare

For att sikerstilla reliabiliteten 1 studien Overvdgdes urvalet av deltagare noga. Detta
for att urvalet skulle kunna anses som representativt for den population som avsigs métas.
Urvalet problematiserades utifran ténkt resultat d& de hypoteser som sattes upp fungerade som
utgdngspunkt vid avgriansandet av undersokningsdeltagare. Urvalet i den aktuella
undersokningen inkluderade verksamma inom den offentliga sektorn. Med anledning av
studiens organisationspsykologiska utgangspunkt var den organisatoriska kontexten intressant
1 sammanhanget.

Det finns tydliga skillnader mellan den offentliga och den privata sektorn, bland annat
géllande de uppgifter som forknippas med varje sektor. Finansiering, réttsliga hanseenden,
politiska miljoer samt regler rorande makt och inflytande paverkar ddrmed strukturer och
processer inom foretag beroende pa den sektor de tillhor (Solomon, 1986). Den offentliga och
den privata sektorn kan ocksa sérskiljas genom en beskrivning av hur organisatoriska
strukturer tar sig uttryck. Den privata sektorn inbegriper foretag med strévan efter
ekonomiska vinster medan den offentliga sektorn inbegriper foretag som regleras och verkar
utifran statliga myndigheter (Lachman, 1985).

Solomon (1986) menar att skiljaktiga virderingar och synsétt praglar miljon inom den
offentliga sektorn. Dessa olikheter beror pa den klyfta som uppstar mellan befintliga
restriktioner frén staten samt foretags behov av att kunna méta sig mot konkurrerande firmor.
Konflikten mellan de bada faktorerna resulterar i kritiska aspekter rorande effektiviteten inom
sektorn, ndgot som didrmed reducerar mojligheten att mdta uppsatta mal (Solomon, 1986). Av
denna anledning har ett dkat intresse for fragor rérande metoder som skulle kunna generera i

okad produktivitet inom den offentliga sektorn uppkommit. Insikten tyder pa vikten av att
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faststilla strategier och tillvigagéngsitt for att 6ka graden av effektivitet inom sektorn
(Solomon, 1986). Miller, Morgan, DeL.eon och Penk (2006) talar ockséd om vikten av en mer
flexibel arbetsstyrka i dagens komplexa organisationer, vilket har resulterat i ett vixande
behov av empowerment inom sektorn.

Det 6kade behovet av effektivitet inom sektorn ansags intressant som utgdngspunkt
for undersokningens urval. Da den offentliga sektorn enligt Macklin, Smith och Dollard
(2006) 1 storre utstrackning grundas pé restriktioner och regler rérande hur arbetsvillkor
utformas ansdgs denna sektor fordelaktig vid en analys. Detta dé anstéllda inom sektorn
anstélls utifran ngorlunda liknande grundprinciper. Offentlig sektor valdes ddrmed baserat pa
uppfattningen att organisatoriska skillnader inte &r lika stora som inom privat sektor. Detta
ansdgs generera i en jimforbar kontext d& sektorn sitter upp vissa ramar for vilken typ av
organisation som undersdks. Trots inramningen innefattar sektorn flera olika yrkeskategorier
vilket kan ge en mer allméngiltig bild av fenomenet som undersoktes. Dessutom erbjuder
sektorn en mojlighet att nd samtliga de dlderskategorier som studien innefattade. Ddrmed
ansdgs offentlig sektor vara ett passande urval for att kunna besvara frdgan rorande huruvida
det finns ett starkare samband mellan employee engagement och empowerment i de édldre
alderskategorierna @n i de yngre. En analys inom privat sektor hade kunnat innebéra ett
otillforlitligt resultat pa grund av minskad kontroll av andra kontextuella och arbetsrelaterade
faktorer.

Studien begransades dven till tjanstemin inom den offentliga sektorn. Konsaspekten
togs inte med i analysen da denna aspekt inte anségs vara vésentlig i forhallande till de
hypoteser som formulerades. Tjdnstemannayrket har kommit att dominera den svenska
arbetsmarknaden vilket gor forskning inom omrédet vésentlig. Dessutom innefattar
tjanstemannayrket flera olika yrkeskategorier vilket ansags 6nskvért i relation till de frdgor
som undersoks. Dé tjanstemannayrket innebir ett utforande av olika typer av tjdnster gjordes
ett antagande géllande tjansteméns arbetssituation, dar dessa overlag anségs ha storre frihet 1
hur arbetet kan utforas i jamforelse med arbetare. Landy och Conte (2013) menar ocksé att
samhillets individualistiska karaktér resulterar i 6kade forvéntningar pa den enskilda
individens bidrag till en fungerande verksamhet. Yrken inom denna kategori kriaver ocksa i
allt storre utstrickning en akademisk utbildning, en investering som skulle kunna anses
resultera i en vilja och kompetens att ha mojlighet att styra 6ver samt ta ansvar for sin
arbetssituation.

Given information anses relevant da den ger en forstaelse for i vilken utstrackning

studien kan generaliseras till andra grupper inom populationen. Utifrdn sammanlagt 209 svar

15



togs beslut om att utesluta fem av dessa pa grund av att dessa respondenter genomgaende
skattat samma varde som svar pa samtliga frdgor. En sddan svarsfrekvens ansags orimlig och
tydde pd att respondenten inte besvarat fragorna trovirdigt. I inledande bearbetning av data,
till exempel vid analys av items och undersokningens skattningsskalor, anvéndes séledes
vérden for 204 deltagare. Infér den huvudsakliga korrelationsanalysen filtrerades data
ytterligare. Respondenter tillhdrande privat sektor och/eller med enbart gymnasial utbildning

uteslots for vidare analys da dessa inte {61l inom ramen for undersdkningens syfte.

Bortfallsanalys. 938 enkiter skickades ut varav 209 av dessa gav svar. Detta gav ett
bortfall pd 729 vilket innebar en svarsfrekvens pd 22.3 %. En diskussion fordes rérande
orsakerna till detta bortfall med forhoppning om att kunna identifiera eventuella grupperingar
i urvalet som uppvisat ldgre bendgenhet att delta i undersokningen. Da undersdkningens urval
var relativt omfattande arkiverades inte information rorande samtliga mottagare. En mer
omfattande administrering av mottagare samt en mer detaljerad informationsinsamling om
dessa hade krévts for att kunna faststélla orsaker till bortfallet.

Ett resonemang kring bortfallet férdes och genererade i ett antal tidnkta orsaker s som
alder, yrkesposition, tidsbrist eller kontaktande av icke ldngre verksamma tjdnstemén. Da
undersokningsdeltagarna till stor del kontaktades via offentliga hemsidor dir arbetsrelaterade
mailadresser fanns tillgidngliga har forskningen inte kunnat kontrollera for den typ av
bakgrundsdata som hade varit nddvéndig for att identifiera skélen till bortfallet. Ddrmed kan
inte heller slutsatser hérledas till huruvida ndgon alders- eller yrkeskategori svarade i storre
utstrdckning dn ndgon annan. D4 den demografiska informationen i enkéten inte heller
inkluderade respondenternas yrkesposition, kunde inte bortfallet hirledas till en sddan aspekt.

Gallande skélen tidsbrist och icke ldngre verksamma tjdnstemén kunde detta enbart
kontrolleras for i den mén mottagarna sjélva angav sddana skal. Dé dessa fall var sé pass fa
gick det dock inte att dra ndgra slutsatser om bortfallet i stort. Anvindandet av
arbetsrelaterade mailadresser som kommunikationskanal diskuterades ocksé som en
bidragande faktor till bortfallet. Som ett resultat av att undersdkningen var helt
internetbaserad finns det en risk for att mottagaren distanserats fran undersokningen, vilket

kan ha bidragit till att fler valde att inte delta.

Instrument
Da surveyundersokningar dr en forskningsmetod med syfte att studera sambanden

mellan variabler samt med avsikt att nd individers tankar, attityder och asikter, ansags
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metoden vara lamplig for den aktuella unders6kningen (Shaughnessy, Zechmeister &
Zechmeister, 2012). En egenutformad enkéit konstruerades fa att nd urvalets subjektiva
uppfattningar och stéllningstaganden i forskningsfragan.

I utformandet av enkéten i den aktuella undersdkningen anvindes de riktlinjer som
beskrivs av Shaughnessy et al. (2012) som grund och utgédngspunkt for att sékerstélla validitet
och reliabilitet 1 undersdkningen. Forfattaren beskriver fem steg som anses nédvéndiga att ta i
beaktning vid utformandet av en enkétstudie. Inledningsvis behandlades frdgan rérande vilken
information studien forvéntades generera i. Den information som forviantades kunna utlésas
efter genomford studie var huruvida det finns ett samband mellan employee engagement och
empowerment. Utifran detta ansdgs metoden vara passande da den lampar sig vil vid
undersokandet av méinniskors asikter och tankar rérande ett specifikt &mne (Shaughnessy et
al., 2012). Undersokningen hade inte av avsikt att mita forandringen av uppfattningen
rorande arbetssituation utan snarare den aktuella asikten om denna. En metod av longitudinell
karaktér ansdgs darfor inte vésentlig i sammanhanget.

Vidare belyses beslutet gillande administrering av enkéten. I detta avseende valdes en
internetbaserad enkit som utfordes med hjilp av Google Drive. En enkét av denna karaktér
ansags fordelaktig eftersom den underlattar arbetet for savil deltagare som undersokare. Da
en lank med innehallande enkaét skickades till deltagarnas mailadresser gavs viss frihet i
deltagandet dé individen sjdlv kunde avgora ett passande tillfélle for genomforandet. Med
hjélp av denna lédnk samlades ocksa data frén de besvarade enkéterna i ett dokument som
tillhandahdlls av undersdkningsledarna. Dessa bdda faktorer anségs underlétta det vidare
arbetet. Anvindandet av sé kallade sjdlvadministrerade surveyundersokningar uteslot ocksa
behovet av trdnade intervjuare, en aspekt som togs i beaktning géllande undersdkningens
validitet och reliabilitet (Shaughnessy et al., 2012).

I sammanhanget beskrivs en fordel med att anvéinda redan genomforda studier inom
omrédet da detta anses ldmpligt bade i diskussionen géllande resursitgang samt studiens
tillforlitlighet (Shaughnessy et al., 2012). Tidigare genomforda enkéter analyserades i
undersokningens inledande fas. Daremot faststélldes att dessa enkéter inte ansags lampliga for
studiens syfte. Det var av uppfattning att dessa enkiter antingen belyste fel aspekt av
begreppen i friga eller att utformningen av annan anledning ansags olampligt, pa grund av till
exempel sprakformulering eller omfattning. For ett lampligare mitningsinstrument f6r den
aktuella studien krévdes dérfor ett utformande av en icke tidigare framstilld enkét rorande

employee engagement och empowerment.

17



Pa grund av detta konstaterande togs didrmed aspekter rorande Shaughnessy et al.,
(2012) tredje steg i utforandet av undersokningen i beaktning. Spraket som anvéndes i
enkéten forvintades vara tydligt, enkelt och léttforstaeligt. Uttryck som ansdgs opassande
valdes bort eller omformulerades. Dock papekade en av de tillfragade
undersokningsdeltagarna att denne upplevde vissa svérigheter med fraga 5. Frdgan berdrde
huruvida arbetet var forknippat med en positiv kdnsla. Undersdkningsdeltagaren menade att
dennes arbete innebar att mota manniskor 1 svara situationer, vilket resulterar 1 att
arbetsuppgifter manga ganger snarare anses vara forknippat med en betungande kénsla. Av
denna anledning menade den deltagande att ett stillningstagande i frdgan blev aningen
komplicerat. Utifran resonemanget uppfattades fraga 5, "Jag kdnner mig glad i mitt arbete”,
som en ytlig och platt frdga eftersom just sinnesstdmningen “glédje” kan vara svart att
forknippa med betungande arbetsuppgifter. Fragan ansigs ddremot ldmplig i relation till den
operationalisering av begreppet employee engagement som redogors for i arbetets inledande

del. Da fragan ansags bidra till forstdelsen och utforskningen av begreppet employee

engagement exkluderades den inte i analysen av data. Eftersom reaktionen enbart kom fran en

enskild individ ansdgs fragan inte heller ha orsakat ndgot 6vergripande problem bland urvalet.

I vidare utformning av enkdten undveks ledande fragor och pastdenden innefattande
fler 4n ett &mne uteslots helt (Shaughnessy et al., 2012). De utformade fragorna som enkéten
behandlade var dirfor uppbyggda genom korta formuleringar och samtliga innehéll den
information som behdvdes for att ta stdllning i utlatandena.

Fragornas ordningsfoljd togs ocksa i beaktning. Fragor rorande demografiska och
individuella skillnader utgjorde enkédtens inledande del eftersom detta ansdgs som mest
naturligt. Dessa fragor ansdgs ocksd som en lamplig utgangspunkt. Till de demografiska
frigorna horde bland annat &lder. Aldersaspekten ansigs visentlig med tanke p4 teorin
rorande generation X och generation Y och de eventuella skillnader géllande arbetssituation
som kan tillskrivas denna teori (Landy & Conte, 2013). En friga rorande tillhorighet i
offentlig sektor eller privat sektor togs ocksa med for att sékerstélla att enkéten genomfordes
av rétt deltagare och att urvalet dirmed blev representativt for den population som denna
forvantades mita. En frdga rorande den deltagandes utbildningsniva togs ocksé med for att
sakerstdlla att det var tjanstemdn som deltog i studien.

Individens arbetsposition utesldts ur undersdokningen eftersom séddan information
ansdgs ovésentligt i sammanhanget dd studien avsag méta relationen mellan employee
engagement och empowerment och inte bakomliggande faktorer som kan tiankas paverka

detta samband. Ett 6vervigande gjordes ocksé gillande huruvida konsaspekten anségs
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vésentlig i sammanhanget. Dock konstaterades att dldersaspekten dr av storre betydelse i
forhallande till organisationers framtida strategier angédende utformandet av arbetet pa
arbetsplatsen.

Gillande frdgorna som avsag méta sambandet mellan employee engagement och
empowerment gjordes noga avvéiganden pa grund av begreppens komplexitet. For att skapa
konsistens faststélldes 10 fragor tillhorande vardera begrepp. Detta antal valdes for att
underldtta enkétens smidighet vid genomforandet. Férre fragor att besvara forvéntades
generera i hogre respons rate bias (Shaughnessy et al., 2012). Frdgorna baserades pé litteratur
som behandlar de bada 4mnena, dess bestandsdelar samt dess influerande faktorer, for att
svaren med sidkerhet skulle belysa de perspektiv som valdes att studeras med forskningsfragan
som utgéngspunkt. Inspiration himtades ocksé fran tidigare enkéter, "The Utrecht Work
Engagement Scale” (Schaufeli & Bakker, 2003), ”Psychological Empowerment Scale”
(Menon, 1999) och ”Leader Empowering Behavior Questionnaire” (Konczak, Stelly, &
Trusty, 2000), vilka konstruerats for de bdda omrddena. Vad som ansags som oldmpligt
formulerade frdgor i dessa enkéter gjordes om med avsikt av studiens fokus samt dnskemal
om tydlighet i den faststédllda enkdten. Fragor som ansags diffusa och komplexa
omformulerades ocksa, “det spritter i kroppen” var ett exempel pa en séddan frdga. Studien
syftade till att undersoka de organisationspsykologiska aspekterna av de bdda begreppen och
de givna péstdendena var darfor tydligt sammanlénkade till arbetsrelaterade processer.

I undersdkningen studerades den psykologiska aspekten av engagemang bland
anstéllda. Darfor uteslots specifika fragor rorande till exempel ledning och arbetskamrater da
detta anségs tillhora andra forgreningar av begreppet employee engagement. Samma sak
géllde begreppet empowerment dér hinseenden rérande ledaren uteslots for att behalla ett
psykologisk och individbaserat fokus. Detta pa grund av att perspektiv rorande ledaren ansags
kunna tillskrivas leadership empowerment som mer fokuserar pé ledarskapsstrategier och
ledarskapsbeteenden (Fock et al., 2013).

En diskussion fordes rorande huruvida frdgor i enkédten skulle omvéndas for att
undvika ett automatiserande i besvarandet av enkéten (Shaughnessy et al., 2012). Dock
konstaterades att risken for forvirring med denna design ansags storre dn eventuella fordelar
detta kunde bidra med. Dérfor dr fragorna upplagda pd samma sitt.

For ett upprétthallande av enkelhet i enkéten var svarsalternativen begrinsade till 7
mojliga skattningsnivaer (0 = Aldrig, 1 = Néstan aldrig, 2 = Sillan, 3 = Ibland, 4 = Ofta, 5 =
Mycket ofta, 6 = Alltid). Svarsalternativen valdes for att enklare kunna sammanstilla

materialet efter insamling d& dppna frigor ansdgs komplicera analysprocessen samt riskerade
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att hota validitet och reliabilitet i studien. Samtidigt undveks problem rérande virde och
rankning i svaren genom denna design (Shaughnessy et al., 2012). En skriftlig forklaring till
respektive skattningsniva anvandes ocksd som komplement till dessa siffror for att tydliggdra
varje beskrivning.

Da studien hade for avsikt att undersoka en overgripande uppfattningen rérande
individens arbetssituation ansags samtliga fragor véga lika tungt. Detta innebar att det var de
sammanstéllda virdena fran unders6kningen som utgjorde grunden for analysen. Av samma
anledning analyserades fragor dirfor inte separat, parvis eller i formationer.

Som det fjarde steget i utforandet av enkédten utvirderades denna av handledare for att
kontrollera att viktig information framgick, att innehéllet var aktuellt i sammanhanget samt att
fragorna inte brot mot de etiska aspekter som tagits i beaktning under undersdkningens

fortlopande.

Procedur

En pilotstudie genomfordes dér ett forsta utskick av enkédten skickades till fem
forsoksdeltagare representativa for studiens avsedda urval. Detta for att sikerstélla fragornas
relevans och tydlighet. Dessutom kontrollerades for att den information som gavs ansags
tillrdcklig samt att deltagarna inte upplevde oklarheter i samband med genomférandet av
enkéten. Forsoksdeltagarna ombads ge feedback efter genomforandet utifran pd forhand givna
fragor rorande enkétens struktur och utformning. Utifrdn forsoksdeltagarnas respons gjordes

foljande korrigeringar:

*  Den angivna tiden for ett genomforande av enkdten dndrades fran max 15min till max
10min da tva av fem forsoksdeltagare upplevde att enkédten inte krdvde 15min att
genomfora.

* En av forsoksdeltagarna reagerade pa fraga sju: “Jag kommer alltid igen efter
motgangar”, och menade att yrkesverksamma forr eller senare dr tvungna att komma
igen efter en motgéng. Efter overldggning drogs slutsatsen att “alltid” i detta
sammanhang kunde anses missvisande och fridgan formulerades darfor om till "Jag
kommer snabbt igen efter motgangar”.

*  Ytterligare anmérkningar rorde ordvalen i enkéten di bade “jobb” och “arbete”
anvindes 1 frdgorna. For att reducera forvirring och skapa konsistens i enkédten togs

dérfor beslut om att enbart anvdnda “arbete” som bendmning i sammanhanget.
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Efter genomforda korrigeringar skickades den fardigstéllda enkéten ut till
undersokningsdeltagarna. Sammanlagt skickades enkiten ut till ca 938 individer och
genererade 1 209 svar. Urvalet ndddes via kontaktpersoner i den offentliga sektorn, samt
genom kommunala hemsidor dér offentliga kontaktuppgifter fanns tillgdngliga.

Forfrdgande om deltagande i enkéten skickades ut via mail till respektive
forsoksperson. Detta mail innehéll inledningsvis nddvéandig information infor eventuellt
deltagande i studien (Bilaga ). I mailet fanns ocksa en link till enkiten bifogad.

Enkétformuldret gav fortydligande information om genomforandeprocessen (Bilaga 2).

Framtagning av skalor. Vid enkdtunders6kningar ligger huvudsakligt fokus vid
konstruktvaliditet (Shaughnessy et al., 2012). I den inledande dataanalysen genomfordes
darfor tva itemsanalyser for att faststdlla att de skalor som anvéndes i studien métte de
teoretiska begrepp de avsig att mita. En analys utfordes for vardera begrepp, employee
engagement och employee empowerment. Virden for Cronbach’s alpha anvéndes for att
kontrollera och sikerstélla fragornas interna konsistens. 10 items for vardera begrepp
analyserades, samtliga med en response scale pa 7(0-6). I inledande analys anvindes 204
godkénda skattningar som utgangspunkt, detta for att erhalla en objektiv bild av skalornas
innebord och relevans. Enligt Pallant (2013) anses vérden 6ver .7 for Cronbach’s alpha
acceptabla, medan véirden dver .8 &r att foredra. I studien méttes virdet Cronbach’s alpha till
.878 tor employee engagement och .916 f6r empowerment. For samtliga fragor méittes vérdet
for Cronbach’s alpha till .937.

I SPSS (version 22) genomfordes en explorativ faktoranalys av studiens 20 items,
bestdende av en engagement skala och en empowerment skala, innefattande 10 items vardera.
Infor faktoranalysen mattes lampligheten for att utfora denna typ av analys. Det erhéllna
KaiserMeyer-Olkin vérdet var .930 (Bilaga 3), vilket dverstiger det rekommenderade vérdet
av > .6 (Pallant, 2013). Likasa pavisade Barlett’s test of Sphericity ett signifikant virde
(<.005), vilket gjorde det lampligt att utfora en faktoranalys pd aktuell data (Bilaga 3).

Tre huvudsakliga komponenter identifierades med ett egenvarde dverstigande 1, vilka
respektive forklarade 46,057 %, 9,556 % och 5,599 % av variansen (Bilaga 4). Efter
granskning av scree plot konstaterades en tydlig skillnad mellan komponent 1 och de 6vriga,
men dven en fordndring mellan komponent 2 och de efterfoljande (Bilaga 5). 1 enlighet med
detta konstaterades i component matrix ett relativt starkt samband mellan komponent 1 och
samtliga items. Komponent 2 uppvisade ett nagot ldgre men befintligt samband med knappt

hilften av studiens items (Bilaga 6).



Trots ett till synes 6vervidgande inflytande av komponent 1, visade pattern matrix
(Bilaga 7) en tydlig uppdelning av undersdkningens items. Samtliga items p4 empowerment-
skalan (item 11-20) gick starkt (>.3) ithop med komponent 1. 9 av 10 items pa engagement-
skalan (item 1-9) gick starkt ihop med komponent 2. Endast ett item (item 10) gick starkt ihop
med komponent 3. Pallant (2013) beskriver hur en optimal 16sning kréver ett samband 6ver .3
med minst 3 items per komponent. Utifran detta bekriaftades valet att behélla endast 2
komponenter for vidare undersokning. For att fa en tydligare forstaelse for sambanden mellan
forskningens items och dess relevans tvingades ddrmed en tva-faktorslosning fram. Denna
atgdrd visade en relativt stark korrelation (.488) mellan komponent 1 och komponent 2
(Bilaga 8).

Informationen som tydliggjordes i faktoranalysen utgjorde en god utgédngspunkt for att
forfina de skalor som sedan anvindes i den aktuella unders6kningen. Pallant (2013) redogor
for hur communalities (Bilaga 9) ger information om hur mycket av variansen inom varje
item som kan forklaras. Ett item som uppvisar ett lagt virde (<.3) kan tyda pa att detta item
inte passar in, det vill séga att det inte gér vél ihop med dvriga items inom samma komponent.
Genom att ta bort sddana items kan den totalt forklarade variansen i unders6kningens data
okas (Pallant, 2013). I aktuell data identifierades tvé fall av laga vidren, item 6 (.250) och
item 10 (.266).

For att ytterligare bekréfta 1dmpligheten av att utesluta dessa items ur skalan,
jdmfordes informationen om dessa items i faktoranalysen med informationen som fanns
angiven 1 itemanalysen, géllande dessa items. Informationen angiven i itemanalysen visade att
det totala Cronbach’s alpha virdet kunde hojas genom att utesluta item 6 och item 10 (Bilaga
10). Detta mdjliggjorde att skalan kunde uppnd en hogre reliabilitet. Baserat pa denna
information togs beslut om att utesluta item 6 och item 10 infor vidare bearbetning av data.

Efter uppdateringen av skalorna filtrerades undersdkningens urval ytterligare. For att 1
vidare analys sdkerstdlla att data som anvéindes var representativ for den population som
forskningsfragorna syftade till att undersoka uteslots respondenter tillhdrande privat sektor
samt de som endast angav gymnasial utbildningsniva. Det godkénda urvalet avgrinsades
darmed frén 204 till 129. Utifrén dessa respondenter analyserades data vidare i en
korrelationsstudie med syfte att faststélla styrkan i sambandet mellan employee engagement

och empowerment.
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Etiska aspekter

Shaughnessy et al. (2012) beskriver hur anvindning av internetbaserade studier
Oppnar upp mdjligheterna for att na ett stort antal individer. En problematik kan dock uppsta i
och med forskarens franvaro, vilket kan leda till en avskildhet och storre utsatthet for
individen. Av denna anledning har det ansetts vara av storsta vikt att som
undersokningsledare vidta atgédrder och framforallt medvetandegora essentiella etiska aspekter
relaterade till undersdkningen. For att sdkerhetsstédlla undersokningsdeltagarnas trygghet och
vdlmaende 1 studien behandlades ddrmed flertalet etiska aspekter sévil proaktivt som
parallellt med undersdkningsprocessens géng. I samband med administrering av enkédten
framholls dess syfte och individens roll i studien pa ett tydligt sétt utan att avsloja
forskningsfragan. Genom att forse samtliga deltagare med bakgrundsinfo, villkor for
deltagande och tillvigagingssitt erbjods varje individ nddvandig information for sitt
deltagande. P4 detta sétt bemottes Shaughnessy et al. (2012) redogorelse for det
grundldggande etiska hdnsynstagandet att nd ett informerat samtycke. Detta genom att med ett
tydligt och lattforstaeligt sprak erbjuda individer den avgorande informationen som fordras
for att forsta inneborden av sitt deltagande. Shaughnessy et al. (2012) beskriver ocksa hur
forskare och undersokningsdeltagare genom detta informerade samtycke ingér i ett sa kallat
socialt kontrakt. En avgdrande orsak till detta etiska krav i unders6kningen var dess bidrag till
att skydda individen mot emotionell eller mental stress under dennes medverkande.
Shaughnessy (2012) refererar hér till konceptet “minimal risk”, vilket innebér att individen
inte utsatts for storre risk eller paverkan dn denne upplever i sitt dagliga liv.

En utmirkande kritisk aspekt vid internetbaserade studier dr ocksa upprétthallandet av
individens integritet. Orsaken till detta dr bristen av kontroll vid denna typ av studie. Eftersom
forskaren inte sjdlv har mojlighet att nérvara kan det vara problematiskt att forsikra sig om att
deltagandet inte tar sig uttryck i negativa konsekvenser (Shaughnessy et al., 2012). Vidare
beskrivs individens rattighet att sjélv avgora vilken information som kommuniceras och hur
denna formedlas vidare (Shaughnessy et al., 2012). I den aktuella studien bemdottes kriteriet
om hidnsynstagandet till undersdkningsdeltagarnas integritet genom att inledningsvis upplysa
om premisserna for deras frivilliga medverkan, mdjlighet att avsluta sitt deltagande under
processens gang, deras anonymitet i studien samt behandling av insamlad data. Ett
forsdkrande om undersokningsdeltagarnas anonymitet och att insamlad data behandlades
konfidentiellt ansags ocksa kunna generera i att individer upplevde trygghet och ddrmed gav

arligare svar i undersdkningen.
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Resultat

Korrelationsanalys

Sambandet mellan employee engagement och empowerment undersoktes genom att
genomfora en bivariat korrelationanalys mellan de tvé variablerna. Pearson korrelation
koefficient (r) anvédndes da virdet pa denna koefficient tydliggér huruvida sambandet mellan
de undersokta variablerna ér positivt eller negativt, det vill sdga hur employee engagemnet
och empowerment forhéller sig till varandra. Detta ansdgs lampligt for att sékrare kunna uttala
sig relationen mellan de bada variablerna, samt for att undersoka styrka och riktning av detta
linjéra samband. Utifran deskriptiv statistik i form av ett histogram for respektive skala
konstaterades att aktuell radata kunde anses vara normalfordelad. Z-vérden anvéndes vid
analysen for att fa standardiserade virden samt erhélla jamforbara skalor. Scatterplot (Figur
1) visar standardiserade z-viarden for employee engagemnet och empowerment. Formationen

tydde pd en positiv relation mellan de tvé variablerna.

Figur I - Scatterplot
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Scatterplot visar en positiv korrelation av standardiserade z-varden mellan employee

engagemnet och empowerment.

I enlighet med hypotesen visade korrelationsanalysen att det fanns en stark positiv
korrelation mellan de tva variablerna, r = .705, n = 129, p < .01 (Bilaga 11), dir hoga nivaer

av employee engagement innebér hdga nivaer av empowerment.
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Aldersskillnader. D4 korrelationsanalysen visade en positiv korrelation mellan
employee engagement och empowerment genomfordes vidare korrelationsanalyser med
anledning av undersdkningens andra hypotes rorande alderskategoriers inverkan pé detta
samband.

Korrelationen mellan begreppen dr svagare for den yngsta &lderskategorin (20-29) dn
for den 4ldsta alderskategorin (50+). Alderskategorin 20-29 gav en medelstark korrelation, r =
457, n =22, p <.05 (Bilaga 12). Alderskategorin 50+ genererade i en stark korrelation, r =
.836,n =57, p <.01 (Bilaga 12). Resultatet visade ddrmed i enlighet med hypotesen att
sambandet mellan employee engagement och empowerment ér starkare for den dldre
alderskategorin @n den yngre.

En korrelationsanalys genomfordes for att jimfora de sammanslagna vérdena for de
tva yngre alderskategorierna (20-29, 30-39) med de sammanslagna virdena for de tva dldre
alderskategorierna (40-49, 50+). Analysen visade i enlighet med hypotesen att den yngre
kategorin (20-39) uppmiitte ett svagare samband mellan begreppen, r =.604, n =41, p <.01
(Bilaga 13), én den éldre kategorin (40-50+), r =.739, n = 88, <.01 (Bilaga 14).

Ett konfidensintervall berdknades for de bdda sammanslagna alderskategorierna. Med
en konfidensniva pd 95 % uppvisade den yngre alderskategorin (20-39) ett konfidensintervall

pa .36 - .77. Den aldre dlderskategorin pavisade ett konfidensintervall pd .63 - .82.

Diskussion
Hypotes 1

Med anledning av det 6kade intresset for motiverade anstillda och for en vil
fungerande organisation har syftet med undersokningen varit att bidra till forstdelsen for hur
denna typ av motivation kan ta sig uttryck, detta genom att fokusera pa mer specifika begrepp
som ansetts utgora visentliga bestandsdelar av motivation. For att nirma sig innebdrden och
sambandet mellan tva av dessa begrepp har det ansetts nddvindigt att genomfora en mer
specifik undersdkning av employee engagement och empowerment.

Med utgédngspunkt i Maslows (1958a) motivationsteori rorande individens drivkrafter
fors ett resonemang kring huruvida kombinationen av dessa begrepp kan klargora ett motiv
for ménsklig motivation. I Maslows hierarkiska modell (1958a) behandlas fysiologiska behov
som de mest grundldggande drivkrafterna till motivation, vilket ocksa anses vara en
forutséttning for vidare incitament. Darmed anses undersdkningens studerade begrepp utgora
en del av metabehoven dé dessa syftar till hogre drivkrafter av psykologisk karaktdr. Maslows

(1967) redogorelse kring hur dessa metabehov tar sig uttryck i en strdvan mot

25



sjalvforverkligande framstélls som en process som kan generera i psykologiskt vilméende. En
strdvan mot ett psykologisk vilméende utgor ocksa essensen i self-determination theory dir
egenmakt och sjdlvstandighet i arbetet behandlas (Deci och Ryan, 2008). Uppmirksammandet
av autonomi i relation till enskilda individers motivation i arbetsrelaterade situationer
rattfardigar vikten av empowerment i sammanhanget. P4 grund av detta har det ansetts vara
av intresse att studera sambandet mellan employee engagement och psykologiskt
empowerment, dd dessa pd ett teoretiskt plan anses kunna relateras till Maslows resonemang
kring metabehov.

Utifran studiens resultat kan faststdllas att faktorerna employee engagement och
empowerment samvarierar i enlighet med hypotesen, ndgot som ocksa tyder pa en relation
mellan de bada begreppen. Relationen som framgar i studien pévisar att hoga skattningar pa
den ena skalan ger hoga skattningar pa den andra skalan. Ett klargoérande av detta samband
mellan komponenterna tyder pa att insikter 1 amnet identifierats. Utifran tdnkt hypotes innebér
detta att undersdkningen bidragit till en ndrmare forstaelse for vastenliga aspekter av
arbetsrelaterad motivation samt dess drivkrafter.

Da undersokningen behandlar tva begrepp som avgrinsats i sin omfattning och
operationalisering, bor ett kritisk stidllningstagande tas till det faktum att employee
engagement och empowerment i stor utstrickning specificerats. Att studera fenomen som
kréver operationella definitioner innebér savél antaganden och stdllningstaganden.
Undersokningsledarna har ddrmed tvingats att ta beslut om vad begreppen i fraga innefattar
samt vilka faktorer som inte kan tillskrivas det studerade fenomenet. Employee engagement
ar fortfarande ett relativt nytt begrepp och forskare inom omradet dr 4nnu inte dverens om en
overgripande innebord av konceptet. Balain och Sparrow (2009) uppmérksammar svarigheten
med begreppet employee engagement pd grund av dess dnnu spretiga precisering. Saks (2006)
belyser ocksd problematiken med begreppets flera dimensioner och att begreppet bendmnts
med sa pass méanga olika definitioner. P& grund av dess motivationsrelaterade grund, som om
mdjligt dr allt mer méngfasetterade med flera tillhérande komponenter och bestdndsdelar,
innefattar begreppet en viss komplexitet som problematiserar undersokningar inom dmnet.

Denna studie syftar till att kartlagga ett eventuellt samband mellan arbetsrelaterad
empowerment och employee engagament. Ytterligare svérigheter diskuteras med att
begreppen fortfarande har engelska bendmningar och ddrmed inte kan anvindas i1 det svenska
spraket utan komplikationer. Studien tvingas séledes till definitioner av dessa bada begrepp.
Dessa definitioner dr dock tydligt forankrade och kritiskt granskade utifrdn tidigare litteratur

inom omrddet. Da undersdkningen syftar till att genom en enkétundersokning studera
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anstélldas subjektiva uppfattningar rérande deras situation pé arbetsplatsen kan ett
kontrollerande av begreppens underliggande och interagerande variabler inte goras. Detta har
foljaktligen genererat i att fragor i &mnet kvarstar. Trots de svarigheter som kan uppsta vid
forskning inom &mnet anses undersdkningens resultat kunna bidra till 6kad kunskap och
forstaelse av fenomenet. Fyndigheter baserade pd valid och reliabel forskning kan leda till ett
tydligare definierande av begreppen, ett kartliggande av dess bestandsdelar samt beskrivning
av hur detta tar sig uttryck pa arbetsplatsen.

Samtidigt dr det svart att uttala sig om studiens globala omfattning da kulturer och
nationer skiljer sig at gillande arbetsforhdllande, samt villkor och regelverk for organisationer
och foretag. Hofstede's teori beskriver hur den radande kulturen i ett land kan pdverka
strukturerna pa arbetsmarknaden, vilket innebér att den kulturella aspekten bor tas 1 beaktning
vid analys av undersokningens resultat (Landy & Conte, 2013). Anstilldas preferenser
géllande sin relation till ledning samt behov av autonomi kan ocksa ta sig olika uttryck
beroende pd kulturell tillhorighet. En individualistisk eller en kollektivistisk kultur kan darfor
innebdra att vissa arbetsrelaterade forhdllande &r mer fordelaktiga dn andra. Detta skulle
kunna innebdra att individers forvantningar och krav pa arbetsplatsen skiljer sig at.

Trots att lampliga strategier rorande organisering av personal och samordningen av
denna skulle kunna generaliseras till kulturell tillhdrighet dr det ocksé viktigt att
uppmirksamma att en stor variation kan finnas mellan foretag inom samma kultur. Park och
Searcy (2011) beskriver bland annat hur anstéllda inom olika typer av organisationer bor
forses med olika méngd autonomi, beroende pa bransch och organisation, vilket styrker vikten
av detta uppmérksammande. Till exempel anses foretag pad mycket konkurrenskraftiga
marknader vara i storre behov av autonomi for att pa sa sétt gynna kreativitet och samtidigt
fraimja anstélldas tillfredstillelse 1 arbetet (Park & Searcy, 2011). Detta skulle kunna innebara
att anstdllda inom olika foretag upplever olika stort behov av autonomi. Erhéllet resultat
skulle darmed inte gd i enlighet med hypotesen, det vill sidga att hog grad av empowerment

teoretiskt skulle kunna resultera i 1dgre grad av employee engagement, eller vice versa.

Hypotes 2

Utifran Landy och Contes (2013) antagande géllande huruvida individens alder kan ha
en inverkan pé dennes uppfattning om sin arbetssituation formulerades en forskningsfraga
rorande huruvida dlder har en eventuell paverkan pa sambandet mellan employee engagemnet
och empowerment. Landy och Conte (2013) talar om att individer i samma aldersspann har

liknande livserfarenheter, vilket ocksé resulterar i likartade attityder och virdegrunder. Aven
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Maslow (1962) redogdr for en skillnad mellan &lderskategorier i forhallande till motivation,
dér individens grad av mogenhet anses vara en forutsittning for behovet och strivan mot
sjalvforverkligande. En skillnad i dessa s kallade metabehov anses kunna innebira att
individers drivkrafter till motivation kan hérledas till alder.

Med anledning av denna bakgrundsfakta vicktes ett intresse av att undersoka alderns
eventuella paverkan pd sambandet mellan de tvd undersokta begreppen. De erhallna resultaten
fran korrelationsanalysen bekréftar tidigare teoretiska redogorelser, dir styrkan i sambandet
mellan de tva begreppen paverkas av en aldersfaktor. Detta indikerar att yngre och dldre
alderskategorier forhaller sig till sin arbetssituation pa olika sitt beroende pa skilda,
bakomliggande behov.

Antagandet rorande élderns paverkan pa individens instdllning till dennes
arbetssituation bekréftas ocksa i den empiriska studie som presenteras i artikeln "Wellbeing
through Self-Fulfilment: Examining Developmental Aspects of Self-Actualization” (Ivtzan et
al., 2013), dér dldre individer (>36) skattade sig som mer sjilvforverkligade dn yngre (<36)
undersokningsdeltagare. Att dven denna studie omfattar en yngre och en dldre &lderskategori
gor resultaten jamforbara med den aktuella unders6kningen dir en korrelationsanalys av
begreppen genomforts géllande en yngre (20-39) och en dldre alderskategori (>39). Resultatet
av denna analys pdvisar i enlighet med savil hypotes som tidigare studie att en skillnad
mellan alderskategorierna finns, dédr den dldre kategorin skattar sig hogre pa savél employee
engagament som empowerment.

Trots det att de bada dlderskategorierna gav ett signifikant resultat pavisar den aktuella
studien en marginell skillnad mellan yngre och éldre vilket gor det problematiskt att med
sdkerhet dra valida slutsatser om att sambandet skulle vara starkare for den éldre
alderskategorin. Faktumet att konfidensintervallen for de bada alderskategorierna dverlappar
varandra utgor ytterligare en kritisk aspekt i analysen. Eftersom den yngre dlderskategorin
(20-39) miitte ett konfidensintervall pd .36 - .77 och den &ldre dlderskategorin ett
konfidensintervall pa .63 - .82, kan inte med sékerhet faststéllas att resultatet rorande
alderskategorierna inte orsakats av slumpen. Diaremot kan dverlappningen anses som relativt
oansenlig vilket trots forekommande av denna skulle kunna tala for trovérdighet i studien.

Utifrén resonemanget kring huruvida sévil sjélvforverkligande som employee
engagemnet och empowerment kan inkluderas i motivationsbegreppet har vikten av en
forsiktighet 1 jimforelsen av dessa variabler uppmérksammats. Da den aktuella

undersdkningen inte ger nddvéandig information gillande motivationsbegreppets mojliga
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bestandsdelar, samt eventuella samband mellan dessa, dr det inte heller mdjligt att likstélla
sjalvforverkligande med de tvé studerade begreppen.

Baserat pa Landy och Contes (2013) resonemang kring generation X (personer fodda
1961-1980) och generation Y (personer fodda 1980-1995) presenteras en studie géllande
sambandet mellan dlder och de vérdesdttningar som anammas i relation till sitt arbete. Studien
pavisade att yngre tenderar att ha en mer distanserad syn pa sitt arbete i1 en hdgre utstrackning
an dldre. Detta skulle ocksé kunna vara en forklaring till den aktuella undersdkningens
resultat, dir ett svagare samband mellan employee engagemnet och empowerment for yngre
individer kan tyda pa att dessa fenomen i arbetet blir mindre viktiga. Detta pd grund av en
hogre grad av distansering.

En problematik med korrelationsanalysen av den yngre och den dldre &lderskategorin
kan dock anses vara skillnaden 1 antalet deltagare for varje kategori. D4 den &ldre kategorin
innefattar nistintill det dubbla antalet individer kan en jamforelse mellan de bada darfor ge ett
missvisande resultat for respektive grupp. Pa grund av detta dr det mojligt att det erhdllna
resultatet gynnats av det faktum att den dldre &lderskategorin innefattar ett stérre antal
undersokningsdeltagare. Detta kan ha genererat i ett starkare samband mellan de studerade
begreppen for denna kategori.

Resultatet som presenteras i uppsatsen anses dock kunna bidra till en viktig insikt
géllande variationer i individers instéllning till sitt arbete. Insikten rérande sambandet mellan
employee engagemnet och empowerment, samt att denna relation skiljer sig beroende pa

individens alder, anses kunna vara av vidrde inom det organisationspsykologiska dmnet.

Undersokningens tillforlitlighet

Litteraturens begrinsningar. Litteraturen pa omréadet &r relativt ny och begrénsad.
Flera artiklar som anvénts som underlag i &mnet &r utgivna i slutet av 90-talet eller under
2000-talet. Detta faktum har konstaterats generera i bade for- och nackdelar. Det kan anses
vara en fordel da undersdkningen baseras pa aktuell och uppdaterad kunskap i1 &mnet. Detta
har ocksa ansetts vara av hogsta vikt dd sévil anstilldas tillvaro som dagens arbetsmarknad ar
under stindig fordndring (Landy & Conte, 2013). Diaremot kan det ocksa vara en nackdel
eftersom det inte finns manga etablerade och erkédnda studier. Detta innebér att forskning
tvingats grundas pa dnnu icke legitimerade forskningsresultat. Enligt Saks (2006) dr ocksa
mycket av den forskning som gjorts i &mnet employee engagement baserad pa studier inom

konsultfirmor vilket ocksé kan forsvara ett stillningstagande dd data inte kan generaliseras till
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samtliga populationer. Saks (2006) talar ocksa om det faktum att den kunskap som publicerats
rorande employee engagement baserats pa praktik snarare &n empirisk forskning.

I den aktuella undersokningen har dock arbetsrelaterad motivation ansetts utgdra
grunden for begreppen vilket inneburit att litteratur och teorier har kunnat himtas fran artiklar
som berort aktuella infallsvinklar av dessa fenomen. Artiklarna har ddrmed bidragit till en
grundldggande forstaelse och kunskap i &mnet da begrundade och erkénda teorier verkat som

utgdngspunkt i undersdkningen.

Metodens begrinsningar. Aven om enkiter r en limplig metod for att nd individers
subjektiva upplevelser, tankar och dsikter medfor denna typ av undersdkning ocksa en del
kritiska aspekter. D4 studien baseras pd en egenutformad enkét kan detta innebéra en
begrinsning gillande mdjligheten att dra valida slutsatser utifrdn erhéllet resultat. Detta pé
grund av att enkéten inte provats och erkénts i tidigare forskning. Enkétstudier méter
subjektiva uppfattningar och dérmed ar det tillforlitligheten 1 undersdkningsdeltagarnas svar
som avgdr kvaliteteten pd data som forskningen genererar (Shaughnessy et al., 2012). P&
grund av detta begransas undersdkningsledarens makt dver studiens resultat till proaktiva
atgdrder. Nar forarbete, utformning och urval genomforts tvingades undersékningsledarna
darmed att forlita sig pa trovérdigheten i unders6kningsdeltagarnas svar.

En vidare problematik &r att enkdtundersokningar &r reaktiva i sin natur vilket innebér
att undersokningsdeltagarna dr medvetna om sitt deltagande i forskningen och kan ddrmed
dndra sitt beteende pd grund av detta (Shaughnessy et al., 2012). Shaughnessy et al. (2012)
beskriver komplexiteten med social dnskvirdhet. Svaren i enkdten kommer i dessa fall
reflektera individens uppfattning om vad denne tror sig bor svara, snarare én individens
faktiska uppfattning i fragan. Dock anses studien i viss utstrickning har kunnat kontrollera for
uppkomsten av social dnskvérdhet da tydlig information gavs rérande undersokningens
studiesyfte samt vikten av den deltagandes anonymitet. Dessutom var fragorna av den
karaktéren att den deltagande inte borde ha upplevt ett krav pd att framstélla sig sjilv i god
dager. Dé inte heller ndgon av skattningarna anses vara mer 6nskvird dn en annan minimeras
risk att social onskvardhet uppstir hos undersdkningsdeltagaren.

Shaughnessy et al. (2012) beskriver “selection bias”, en risk som kan uppsta i
samband med urvalet da ndgot eller ndgra segment av populationen exkluderas alternativt
overrepresenteras i stickprovet. En kritisk aspekt gillande det aktuella urvalets
representativitet 4r huruvida det valda stickprovets egenskaper stimmer verens med

populationen av intresse. Da enkéten skickades ut till ett stort antal verksamma inom olika
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yrkeskategorier i den offentliga sektorn finns en risk for att svarsfrekvensen representerar en
eller flera yrkeskategorier i hdgre grad dn andra. Dessa snedvridna fordelningar utgdér ddrmed
ett hot eftersom ett icke representativt stickprov riskerar generaliserbarheten av
undersokningen. Kontrollen begrinsas till urvalet 1 utskick av enkiten och ett uttalande om
huruvida en representativ del av detta urval ocksa valt att delta i studien kan ddrmed inte
goras. Diaremot genomfordes en bortfallsanalys som ett forsok att pavisa huruvida eventuella
grupperingar i urvalet uppvisat ldgre benégenhet att delta. Analysen utgdr dock endast ett
resonemang rorande studiens bortfall och valida slutsatser angdende studiens deltagare kan
darmed inte dras.

I Shaughnessy et al. (2012) behandlas ocksa risken for ”response rate bias”, ndgot som
skulle kunna utgora en nackdel vid internetbaserade enkéter. For att forebygga uppkomsten av
problemet genomfordes utformningen i enlighet med Shaughnessy et al. (2012) riktlinjer for
ett proaktivt forhallningssétt i frigan. Genom att i utformningen ta hénsyn till att enkéiten bor
vara intressevickande samt minimera deltagarens anstrangning i genomforandet behandlades
dessa riktlinjer. Den relativt 1dga svarsfrekvensen anses kunna tillskrivas flera orsaker,
exempelvis fysiska forhinder, utbildningsmassig bakgrund eller litet intresse och tidsbrist. Ett

resonemang kring dessa eventuella orsaker har behandlats mer utforligt i bortfallsanalysen.

Mitinstrumentets begrinsningar. For att sikerstilla métinstrumentets validitet och
tillforlitlighet genomfordes inledningsvis en kritisk analys av den valda skalan och de items
som inkluderats i denna. Analysen pdvisade att det gemensamma virdet for samtliga items var
tamligen hogt (> 0.7) vilket tydde pd att det fanns en risk for att skalorna métte samma sak.
Detta pa grund av att samtliga fragor tycktes korrelera med varandra, ndgot som skulle kunna
vara ett tecken pa att det fanns ett starkt, underliggande, samband mellan de bada
grupperingarna av fragor. Om sé vore fallet, att de bdda skalorna mitte samma fenomen,
skulle en vidare korrelationsanalys av data vara obefogad. Med denna risk i beaktning togs
beslut om att genomfora en faktoranalys av studiens items, dir eventuella underliggande
komponenter som kunde forklara sambanden mellan dessa items undersoktes.

For att nd denna fordjupade information om skalans items genomfordes ddrmed en
explorativ faktoranalys i SPSS for att analysera sambanden mellan variablerna. Syftet med
faktoranalysen var att f en klarare bild av huruvida det kan finnas mdnster av underliggande
linjdra samband mellan skalornas items, dir dessa eventuella kombinationer av faktorer i
sadana fall kan tillskrivas mycket av variabiliteten i undersdkningen (Pallant, 2013).

Faktoranalysen pavisade existensen av tva huvudsakliga faktorer, varav den ena komponenten
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inbegrep en korrelation med samtliga items. Detta medforde en risk att de bada skalorna mitte
samma sak. Ddremot visade pattern matrix dven en mycket tydlig uppdelning mellan de bada
skalorna, dir den ena skalan enbart korrelerade med komponent 1 och den andra skalan
korrelerade med komponent 2 (Bilaga 15). Detta indikerar att de tva skalorna faktiskt métte
olika saker och ddarmed ansdgs en korrelationsanalys vara relevant i sammanhanget.

De tva inledande analyserna av undersdkningens data anses tillsammans kunna ge en
forbattrad bild av skalans reliabilitet och genomfordes framst for att kunna sakerstilla
skalornas tillforlitlighet. De forvintades ocksa kunna fungera som ett hjdlpmedel for att
synliggdra eventuella problem med undersokningens skalor. Utifran detta hade beslut kunnat
tas rorande lampliga atgédrder. Med anledning av erhéllet resultat togs beslut om att i den
aktuella undersokningen dels utga frin att employee engagement-skalan och empowerment-
skalan miter olika saker och att det dirfor 4r av relevans att vidare undersdka sambanden
mellan dessa skalor i en korrelationsstudie. Vidare beslutades om att utesluta item 6 och item
10, da analyserna indikerade att detta skulle ge en mer finkédnslig skala med hogre reliabilitet.

Trots att detta beslut ansdgs passande finns en risk for att analysernas indikationer
innefattar brister och aspekter som inte kunnat identifieras. Med anledning av denna risk har
en diskussion forts kring vad de underliggande faktorerna som kopplats till undersokningens
items skulle kunna besta i. Da scree plot (Bilaga 5) visar en markant skillnad mellan
komponent 1 och 6vriga identifierade komponenter i faktoranalysen fors ett resonemang kring
vilken karaktdr denna komponent skulle kunna tillskrivas. D4 alla fragor korrelerar med
komponent 1 tycks denna komponent innefatta nagon form av gemensam ndmnare for
samtliga av studiens items. Pallant (2013) redogor for hur en mer djupgaende analys av denna
komponent kan genomforas, vilket innefattar ett utredande av huruvida items som korrelerar
hogst med den identifierade komponenten kan ha likartade sdrdrag. En diskussion fors kring
huruvida nagot av de narliggande begrepp som belysts i introduktionen kan tillskrivas
komponent 1, d& dessa ocksd bedoms utgdra en forgrening av paraplybegreppet motivation.
Trots det att undersokningen inledningsvis distanserats fran begreppen job-satisfaction och
job-involvement finns en risk att influenser fran dessa faktorer &ndéd paverkar utfallet i
faktoranalysen. De items som korrelerar hogts (> .755) med komponent 1 ir item 15, 2, 5, 3,
14. Utifrén dessa har forsok att ndrma sig essensen av komponent 1 gjorts. Items 15 och 5
inbegrep att kiinna sig uppmérksammad och tillfreds med sin arbetssituation vilket anses
kunna inkluderas i1 begreppet job-satisfaction (Maslach et al., 2001). D& job-involvement
handlar om en individs upplevda delaktighet i sitt arbete skulle items 14 och 15 kunna

forklaras av dessa attribut da dessa items har liknande sérdrag (Maslach et al., 2001). Vidare
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fors ett resonemang kring huruvida item 2, 3 och 5 kan forklaras genom det dvergripande
begreppet motivation. Fenomenet motivation dr ndgot som kan anses inkludera samtliga
begrepp som tagits i beaktning i den aktuella uppsatsen, vilket dirmed kan innebéra att
motivation utgor en underliggande faktor som tar sig uttryck i komponent 1.

Gillande komponent 2 diskuteras huruvida item 1, 4 och 2 kan relateras till begreppet
job-commitment som en bidragande faktor i analysen, dé& detta fokuserar pé individens
lojalitet gentemot organisationen (Maslach et al., 2001). Item 1, 4 och 2 behandlar entusiasm
och kinsla av stolthet och kan ddrmed anses vara av passande karaktér i forhdllande till job-
commitment.

I jimforelsen mellan de tvd komponenterna och dess underliggande karaktarer
konstateras att komponent 1 tar sig ett mer konkret utryck. De items som utifran pattern
matrix (Bilaga 15) korrelerar hogst med komponent 1 (19, 11, 16) behandlar mer patagliga
dmnen rorande mojlighet till utbildning, beslutsfattande och expertis. Komponent 2 behandlar
items (1, 2, 4) utifrén ett mer abstrakt perspektiv rérande upplevd meningsfullhet, entusiasm
och stolthet. Pa detta sitt tycks ocksa de tva skalorna kunna skilja sig 4t da de nagot mer
abstrakta frdgorna kan kopplas till det psykologiska employee engagement medan
empowerment, trots en psykologisk karaktér, tar sig ett mer konkret uttryck.

Ett faststéllande av den exakta karaktiren av komponent 1 och 2 kan dock inte goras
enbart utifrdn erhallen data d& den information som kan utldsas ur analysen behover

kompletteras med flera aspekter av fenomenen.

Analysens begrinsningar. En korrelationsanalys ansags vara en lamplig metod for
att besvara forskningsfragorna. Med analysen finns dock risk for uppkomsten av ett antal
problem som kan ha begrénsat studiens validitet. Ett uppmérksammande av dessa risker ha
tagits for att resonera kring huruvida dessa problem kan ha haft inverkan pé studiens resultat.
Bland annat diskuteras problemet med outliers. Vid en korrelationsanalys kan sddana
extremvérden ha stor paverkan pa korrelationskoefficienten vilket ocksé kan resultera i ett
felaktigt resultat. I genomford studie patrdffades fa outliers, varav ingen av dessa avvek
markant fran 6vrigt urval. Utifrdn denna information togs beslut om att inkludera dessa i
korrelationsanalysen da det &r av uppfattning att ett medrédknande av dessa vérden inte
genererat 1 ett missvisande resultat.

Det finns ocksa en risk for missvisande datarapportering dd en korrelationsanalys
genomfors med variabler med begransad skala. Bada variablerna som anvéndes i analysen,

employee engagement och empowerment, méittes pd en sjugradig skala (0-6) vilket skulle
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kunna anses som himmande i sammanhanget. Da radata ocksa tydde pa att manga deltagare
har skattat relativt hogt pa skalorna tillhérande de bada variablerna skulle detta kunna tolkas
som att skalorna ansetts otillrdckliga. Samtidigt har svarsalternativen valts for att gora enkéten
enkel att genomfora men trots detta synliggdra de kontraster som faktiskt patriffats. En
sjugradig skala ansdgs darfor lamplig 1 den aktuella studien da denna betraktades vara
lattanvénd for den deltagande, men dven tillrackligt omfattande for att kunna anvindas i
foljande analyser.

Ytterligare en aspekt som bor tas 1 beaktning vid en korrelationsanalys &r bristen av
information rorande kausaliteten mellan de tva variablerna, da en korrelation enbart kan visa
pa en relation mellan tvé variabler. Oavsett korrelationens styrka och riktning kan sambandet
mellan dessa tvé variabler omojligt ligga till grund for kausala antaganden. D4 en
korrelationsanalys inte kan indikera vilken variabel som péverkar den andra kan detta anses
vara en nackdel med analysmetoden. Utifran genomford analys kan en slutsats om att det
finns en positiv korrelation mellan employee engagement och empowerment dras. Daremot
kan inget faststéllande rorande vilken variabel som orsakar den andra goéras. Av denna
anledning kan en hog grad av empowerment generera i en hog grad av employee engagement
eller vice versa, det vill sdga att en hog grad av employee engagement generar i en hogre grad
av psykologisk empowerment. Det dr ocksd mojligt att sambandet mellan de bdda variablerna
kan tillskrivas en tredje, frimmande variabel, ndgot som inte har kunnat kontrolleras for 1
analysen. I den aktuella undersdkningen antas det finnas flera variabler som haft inverkan pa
sambandet. Ett resonemang fors kring huruvida personlighet och kultur kan ha paverkat
relationen mellan empowerment och employee engagament. Dessa faktorer skulle dirmed
kunna utgdra icke kontrollerade variabler i studien som paverkat de resultat som presenteras.

En illustration av behandlade element har framstéllts for att visa pa en mojlig
sammanséttning av de faktorer som kan tdnkas ha en inverkan pa individens motivation i
arbetet (Figur 2). Modellen visar en alternativ struktur av de studerade begreppen samt
eventuella pdverkande komponenter. Alder sitts i relation till ytterligare demografiska
element som kan tdnkas bidra till pdverkan pa sambandet mellan employee engagement och
empowerment. Sammansattningen av alder, personlighet och kultur antas kunna utgora en
gemensam grund for individens upplevelse av arbetsrelaterad motivation. I modellen har dven
tidigare diskuterade begrepp, sa som job-satisfaction, job-involvement och job-commitment,
belysts. Dessa begrepp har placerats i anslutning till employee engagement och empowerment
dé de anses vara av liknande karaktér. Ett uttalande rérande begreppens inbordes forbindelser

samt dess relation till de studerade begreppen kan dock inte goras dd kunskap géllande dessa
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samband inte mojliggjorts 1 undersdkningen. Dessa har daremot inkluderats i modellen da de
anses kunna utgora viktiga bestdndsdelar av employee engagement och empowerment.
Dragna pilar i modellen visar de samband som undersékningen behandlat. Placeringen av
ovriga element utgdr endast en av flera mojliga kombinationer i illustreringen av
arbetsrelaterad motivation. Modellen dr séledes en forenkling av en annars komplex
verklighet dér ett odndligt antal forgreningar och kopplingar mellan komponenter anses kunna
utgora grunden. De inkluderade faktorerna ar endast ndgra av flera potentiella frimmande
variabler. Syftet med modellen har varit att tydliggora relevansen av de behandlade elementen
1 sammanhanget samt visa pa en eventuell sammansittning av dessa. Modellen konstruerades
1 ett forsok att vidare resonera kring arbetsrelaterad motivation och dess bestdndsdelar. Ett
uttalande om inflytande av dessa behandlas inte i undersékningen pa grund av den omfattning

en sddan analys hade inneburit.

Figur 2 — Arbetsrelaterad motivation

Arbetsrelaterad motivation

Job-involvement

Job-satisfaction Job-commitment
Employee engagement = Empowerment
Personlighet Alder Kultur

Vidare diskuteras problemet rorande i vilken utstrackning ett statistik signifikant
resultat dven kan anses vara praktiskt signifikant. D& vérdet for Pearson korrelation
koefficient (r) kan anses relativt starkt for de bada analyserna som gjordes anses effekten dock

tillrdcklig stor for att kunna dra slutsatsen om ett faktiskt samband mellan de bada
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variablerna. Urvalet dr inte heller ovanligt stort i forhédllande till studiens syfte vilket ocksé
skulle kunna anses som fordelaktigt i diskussionen rorande praktiskt signifikans.

Vidare bor hénsyn tas till risken for uppkomsten av typ 1 fel. I den aktuella
undersokningen har signifikansnivan bestidmts till .05, vilket medfor en risk att det
signifikanta resultat som erhallits orsakats av slumpen. En mojlig dtgird for att reducera
sannolikheten for uppkomsten av typ 1 fel hade hér kunnat vara att vidta en mer strikt
signifikansniva. En stringare signifikansnivéa hade dock 6kat risken for typ 2 fel.
Signifikansnivén .05 ansdgs dirmed utgora en god balans mellan att undvika sannolikheten
for forekomsten av savél typ 1 som typ 2 fel. Baserat pa detta motiveras den valda
signifikansnivan (.05) i den aktuella undersokningen.

I aktuell data uppvisade samtliga korrelationsanalyser ett signifikant resultat. Da
korrelationsanalyserna i detta fall bdde uppnadde statistisk signifikans, samt medel (r >.30)

eller starka (r >.50) samband, kan risken for att ha begétt typ 1 fel uteslutas.

Etiska aspekter

Det ér av storsta vikt att belysa etiska aspekter i sammanhanget dé internetbaserade
studier anses kunna innebdra en viss utsatthet for individen framfor allt pé grund av
forskarens frdnvaro (Shaughnessy et al., 2012). Flertalet proaktiva atgirder vidtogs i den
aktuella undersokningen for att minimera de risker som hade kunnat uppsta i samband med
medverkan i studien, vilket anses generera i ett deltagande préglat av minimal risk.
Shaughnessy et al. (2012) beskriver vikten av ett hinsynstagande till individens integritet och
anonymitet, nigot som togs i beaktning vid sévil forarbete samt vid behandling av data. D4
urvalet innefattas av anstdllda tjanstemin inom den offentliga sektorn kunde stor del av
kontaktandet ske via offentliga hemsidor dédr email adresser finns tillgdngliga. Trots att dessa
offentliggjorda kontaktuppgifter utgor en del av arbetsvillkoren for en majoritet av
undersokningens urval dr det mojligt att dessa individer kan ha upplevt en ofrivillighet i att bli
kontaktade for detta syfte. Shaughnessy (2012) talar om individens rattighet att sjélv avgora
vilken information som kommuniceras och hur denna formedlas vidare, ndgot som skulle
kunna anses ha forbisetts vid utskick av enkit. Utskick av forfrdgan om deltagande
konstateras dock ha inneburit en minimal risk for urvalet d& den aktuella studien beméter
kriteriet om hdnsynstagandet till unders6kningsdeltagarnas integritet. Detta genom att
inledningsvis upplysa om premisserna for deras frivilliga medverkan, mojlighet att avsluta sitt
deltagande under processens géng, deras anonymitet i studien samt behandling av insamlad

data.



Slutsats

Syftet med unders6kningen har varit att pavisa ett samband mellan variablerna
employee engagement och empowerment, samt tydliggoéra hur styrkan i detta samband
varierar beroende pa &lder. Utifran de insikter som erhéllits i studien, har slutsatser géllande
undersokningens betydelse faststillts. Ett visentligt element for att utveckla framgéngsrika
personalrelaterade strategier i sokandet efter engagerade medarbetare &r att klargora riktlinjer
géllande just anstélldas arbetsvillkor och arbetsforhédllanden (Carbery & Cross, 2013). Frigor
rorande hur den enskilde individens arbete ska utformas dr darfor aktuellt. Genom att
konkretisera anstélldas 6nskemal och behov kan dessa tas i beaktning i utformandet av
individens arbetsstruktur. Carbery och Cross (2013) presenterar hur personalavdelningar
forvintas ha i uppgift att mota anstdlldas behov och 6nskemal, vilket dr ytterligare ett bevis p
den 0kade vésentligheten 1 att kartldgga faktorer som genererar i ett uppratthdllande av
motivation bland anstéllda. Med studien har konstaterats att empowerment skulle kunna anses
vara en siddan faktor, da denna pévisar ett starkt samband med anstélldas upplevda
engagemang. Det patriffade sambandet anses vara fordelaktigt for dagens organisationer att
uppmaérksamma dé ett medvetande om relationen mellan begreppen kan gynna tillimpningen
av strategier. Ett sddant forhallningssitt anses formanligt dd employee engagemang tenderar
att generera i forbéttring av organisatoriska processer samt fungera som en forutsagelse av
organisatorisk prestanda. D4 detta anses kunna bidra till organisatorisk dverlevnad samt
generera framgang ér ett medvetande géllande sambandet vésentligt for dagens
organisationer.

Eftersom fragor rorande anstilldas vilmaende pé sin arbetsplats har kommit att {4 allt
storre betydelse i dagens organisationer kan insikten om sambandet mellan employee
engagemnet och empowerment anvindas som utgangspunkt for dagens ledare. Att anpassa
ledarstil och ledarstrategier utifran den enskilda individens behov, baserat pa insikten rérande
skiljaktigheterna mellan alderskategoriernas avgérande for sambandet mellan employee
engagement och empowerment, kan framja upprétthillandet av en fungerande och
framgangsrik organisation. Den genomforda undersdkningen anses darfor ha bidragit till en
fordjupad forstaelse inom omradet och insikterna kan anvéndas i vidare forskning for att

kartldgga bestdndsdelarna av arbetsrelaterad motivation.

Vidare forskning
For en réttvis jamforelse av de badda begreppen hade en analys baserad pa mer

omfattande bakgrundsdata géllande begreppet motivation krévts. En sddan forskning i &mnet
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bor inkludera fler begrepp relaterade till motivation, sdvil separat som i1 jimforande studier.
Genom att fa en forstielse for motivation som fenomen kan ocksa sambandet mellan dess
bestandsdelar utgora ett viktigt verktyg for organisationer i arbetet for engagerade anstéllda.
Utformandet av effektiva ledarskapsstrategier hade ocksa kunnat formuleras. Insikter om
motivation och dess bestdndsdelar hade kunnat erhallas genom en mer utforligt konstruerad
enkét. Genom att utvinna mer detaljerad information gillande undersokningsdeltagarna samt
deras upplevelser och attityder gentemot sin arbetssituation skulle en djupare forstéelse av
bestandsdelarna kunna erhallas. P4 detta sétt hade ocksa information rérande komponent 1
och 2 som patriéffats i den aktuella undersokningen kunnat utvinnas.

Som ett vidare komplement till enkiter foreslas beteendemissiga observationer da en
kombination av flera metoder kan bidra till en fordjupad forstaelse for hur begreppen forhaller
sig till varandra i sin naturliga miljo. Dessutom kan anvindandet av flera metoder forebygga
risken for uppkomsten av social onskvérdhet. Pa detta sétt hade observationer kunnat fungera
som ytterligare en kontrollfaktor for forskaren i genomforande och analys av studien.

Ett hinsynstagande till eventuella skillnader mellan kulturer och branscher bor ocksa
tas 1 framtida forskning. En sddan studie hade mdjliggjort en klarare bild av hur sambandet
mellan employee engagement och empowerment kan ta sig olika uttryck och styrka beroende
pa situation och organisationsforhdllande. Ett perspektiv gentemot specifika branscher och
kulturer hade kunnat leda till en 6kad insikt i utformandet av organisatoriska strategier.

Vikten av att genomfora studier som tydliggdr grunden for motivationsskillnader
relaterade till dlder har uppmérksammats. Den genomf6rda undersokningen belyser en
skillnad mellan studiens alderskategorier men pa grund av det faktum att forskningen endast
behandlar relationen mellan employee engagement och empowerment dr det svart att uttala
sig mer specifikt om vad dessa skillnader beror pa. For att kartligga samtliga faktorer som
orsakat dessa dldersskillnader rorande motiverande faktorer pd arbetsmarknaden hade
relationen mellan fler variabler behdvts undersokas.

Med anledning av diskussionen roérande studiens icke kontrollerade variabler kan
forslag till vidare forskning ges. Att kombinera data om anstélldas subjektiva uppfattning
rorande deras arbetssituation med ldmpligt personlighetstest hade kunnat belysa eventuella

samband mellan individualitet och motivationsgrad.
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Bilaga 1 - Informationsblad

He;j!

Vi heter Karin och Fanny och laser 6:e terminen pa det
Beteendevetenskapliga kandidatprogrammet vid Lunds universitet. Vi
arbetar just nu med var kandidatuppsats i organisationspsykologi.

Vi gor en enkiatstudie som syftar till att undersoka upplevd arbetssituation
och vi behdver din hjalp for att genomféra studien!

Enkaten bestar av ett antal pastdenden om hur du brukar kdnna dig pa ditt arbete. Du
ombeds att skatta i vilken utstrackning du kdnner igen dig i varje pastaende.

Enkaten ar internetbaserad och finns tillganglig via lanken nedan.

Undersokningen tar max 10 minuter att genomfora. Deltagandet i enkéten ar frivilligt
och sker anonymt. Undersékningen genomfors i studiesyfte och materialet kommer
endast att hanteras av oss tva, samt handledare.

Vid fragor rorande arbetet eller om du vill ha tillgang till den fardigstallda uppsatsen, ar
du valkommen att kontakta:
karin.fogelberg.155@student.lu.se eller fanny.trosso.638@student.lu.se

Vi vore valdigt tacksamma for Din medverkan!

Karin Fogelberg och Fanny Trosso
Beteendevetenskapliga kandidatprogrammet
Lunds universitet

Lank till enkat:
https://docs.google.com/forms/d/1pKiLR2CVt-
SGFNev2bDRbbal.3j8esTV5IupCO-AEKOA /viewform
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Bilaga 2 — Enkét ”Upplevd arbetssituation”
Upplevd arbetssituation

Deltagandet i enkaten ar frivilligt och sker anonymt. Undersdkningen genomfoérs
enbart i studiesyfte och materialet verkar som underlag fér en kandidatuppsats i
psykologi vid Lunds universitet.
Vid fragor rorande arbetet eller om du vill ha tillgang till den fardigstallda uppsatsen, ar
du valkommen att kontakta:

karin.fogelberg.155@student.lu.se eller fanny.trosso.638@student.lu.se

Foéljande pastaenden syftar till att underséka hur du brukar kdnna dig pa ditt arbete.
Las noga igenom varje pastaende och fundera pa i vilken utstrackning du kanner igen
dig i den beskrivna situationen.

Om du inte kdnner igen dig i pastaendet kryssar du i “0” (noll). Om du kanner igen
pastaendet som beskrivs, redogor for hur ofta genom att kryssa i den siffra mellan

1 och 6 som bast stdmmer 6verens med hur vanligt, eller ovanligt, det &r att du
kanner pa det har viset nar du jobbar.

0 =Aldrig 1= Nastanaldrig 2=Sallan 3 =Ibland 4 =0Ofta 5= Mycketofta 6 = Alltid

Alder
Markera endast en oval.

20-29
30-39
40-49
50+

Jag arbetar inom:
Markera endast en oval.

Offentlig sektor

Privat sektor

Utbildningsniva
Markera endast en oval.

Gymnasium

Universitet/hégskola

1. Jag tycker att mitt arbete &r meningsfulit.
Markera endast en oval.

Aldrig Alltid
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2. Jag kdnner mig entusiastisk infor mitt arbete.
Markera endast en oval.

Aldrig

3. Jag inspireras av mitt arbete.
Markera endast en oval.

Aldrig

4. Jag ar stolt 6ver det arbete jag utfor.
Markera endast en oval.

Aldrig

5. Jag kdnner mig glad i mitt arbete.
Markera endast en oval.

Aldrig

6. Jag identifierar mig med min yrkesroll.
Markera endast en oval.

Aldrig

7. Jag kommer snabbt igen efter motgangar i arbetet.

Markera endast en oval.

Aldrig

Alltid

Alltid

Alltid

Alltid

Alltid

Alltid
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8. Mitt arbete ger mig energi.
Markera endast en oval.

Aldrig Alltid

9. Jag kdnner mig uppskattad pa arbetet.
Markera endast en oval.

Aldrig Alltid

10. Det ar viktigt for mig att gora ett bra arbete.
Markera endast en oval.

Aldrig Alltid

11. Jag ar involverad i beslutsfattande som paverkar mitt arbete.
Markera endast en oval.

Aldrig Alltid

12. Jag har tillgang till den information som kravs for att fatta bra beslut.

Markera endast en oval.

Aldrig Alltid

13. Jag deltar i att satta upp mal for mitt arbete.
Markera endast en oval.

Aldrig Alltid
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14. Jag har mdéjlighet att komma med forslag till forbattringar i mitt arbete.

Markera endast en oval.

Aldrig Alltid

15. Jag upplever att mina forslag vardesitts.
Markera endast en oval.

Aldrig Alltid

16. Jag har tillgang till ledningens expertis om sa kravs.
Markera endast en oval.

Aldrig Alltid

17. Jag tillats komma med egna l6sningar nar problem uppstar.
Markera endast en oval.

Aldrig Alltid

18. Jag har auktoritet att genomfdra mitt arbete effektivt.
Markera endast en oval.

Aldrig Alltid

19. Jag far betydelsefull utbildning vid férandring i organisationen.
Markera endast en oval.

Aldrig Alltid
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20. Jag uppmuntras till professionell utveckling.
Markera endast en oval.

Aldrig

Tack for ditt deltagande!

Alltid

Karin Fogelberg & Fanny Trossd

L Google Drive
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Bilaga 3 — Kaiser-Meyer-OKklin och Bartlett’s test

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure

of Sampling Adequacy. 930
Bartlett's Test of Sphericity =~ Approx. Chi-Square 2297.847
df 190
Sig. 000
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Bilaga 4 — Total variance explained

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation
Loadings Sums of
Squared
Loadings®
Compon | Total % of Culmativ | Total % of Culmati | Total
ent Variance | e % Variance | ve %
1 9.211 46.057 46.057 9.211 46.057  46.057 7.904
2 1.911 9.556 55.613 1.911 9.556  55.613 7.363
3 1.120 5.599 61.211 1.120 5599  61.211 1.345
4 851 4.253 65.464
5 .800 4.002 69.466
6 702 3.509 72.975
7 .669 3.345 76.320
8 .638 3.191 79.511
9 576 2.879 82.390
10 .548 2.742 85.132
11 488 2.441 87.573
12 426 2.129 89.702
13 364 1.819 91.521
14 324 1.620 93.141
15 309 1.543 94.684
16 281 1.404 96.088
17 257 1.286 97.374
18 202 1.009 98.383
19 172 .859 99.242
20 152 758 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a
total variance.
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Eigenvalue

Bilaga S — Scree Plot av komponenter

Scree Plot
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Bilaga 6 — Component Matrix (Tre komponenter)

Component Matrix"
Component
1 2 3

15. Jag upplever att mina forslag vardesatts. .820
2. Jag kinner mig entusiastisk infor mitt 775 404
arbete.
5. Jag kénner mig glad i mitt arbete. 759 -.336
3. Jag inspireras av mitt arbete. 755 359
14. Jag har mojlighet att komma med forslag 755
till forbattringar 1 mitt arbete. '
8. Mitt arbete ger mig energi. 754 -.325
9. Jag kénner mig uppskattad pa arbetet. 740
20. Jag uppmuntras till professionell

) 730
utveckling.
13. Jag deltar i att sdtta upp mal for mitt 715
arbete. '
17. Jag tillats komma med egna l6sningar nér

. 705

problem uppstér.
1. Jag tycker att mitt arbete &r meningsfullt. .682 466
1}. Jag ar 1gvolverad 1 beslutsfattande som 630 _493
paverkar mitt arbete.
18. Jag har auktoritet att genomfora mitt 616
arbete effektivt. '
4. Jag ir stolt over det arbete jag utfor. 574 457
7. Jag kommer snabbt igen efter motgangar i 553 _348
arbetet.
6. Jag identifierar mig med min yrkesroll. 379 326
10. Det ir viktigt for mig att gora ett bra 377 308 626

arbete.

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 3 components extracted.
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Bilaga 7 — Pattern Matrix (Tre komponenter)

Pattern Matrix*

Component

2

11. Jag ér involverad i beslutsfattande som
paverkar mitt arbete.

14. Jag har mojlighet att komma med forslag
till forbattringar 1 mitt arbete.

12. Jag har tillgang till den information som
krévs for att fatta bra beslut.

19. Jag fér betydelsefull utbildning vid
forédndring 1 organisationen.

15. Jag upplever att mina forslag virdesitts.
16. Jag har tillgang till ledningens expertis
om sa krévs.

13. Jag deltar i att sdtta upp mal for mitt
arbete.

20. Jag uppmuntras till professionell
utveckling.

17. Jag tillats komma med egna l6sningar nér
problem uppstar.

18. Jag har auktoritet att genomfora mitt
arbete effektivt.

2. Jag kinner mig entusiastisk infor mitt
arbete.

. Jag kinner mig glad i mitt arbete.

. Jag inspireras av mitt arbete.

. Jag tycker att mitt arbete 4r meningsfullt.
. Jag dr stolt over det arbete jag utfor.

. Mitt arbete ger mig energi.

. Jag kénner mig uppskattad pa arbetet.

6. Jag identifierar mig med min yrkesroll.
10. Det ir viktigt for mig att gora ett bra
arbete.

7. Jag kommer snabbt igen efter motgangar i
arbetet.

O 0 B~ — W W

937

.834

768

134
718
.687

.665

.633

621

516

.857

.856
813
154
749
.658
.620
405

347

-.335

740

-.390

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 12 iterations.
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Bilaga 8 — Korrelation (Tva komponenter)

Component Correlation Matrix

Component 1 2
1 1.000 488
2 488 1.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.
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Bilaga 9 - Communalities

Communalities

Initial Extraction
1. Jag tycker att mitt arbete &r meningsfullt. 1.000 .683
2. Jag kinner mig entusiastisk infor mitt 1.000 763
arbete.
3. Jag inspireras av mitt arbete. 1.000 .699
4. Jag @r stolt over det arbete jag utfor. 1.000 538
5. Jag kénner mig glad i mitt arbete. 1.000 .650
6. Jag identifierar mig med min yrkesroll. 1.000 250
7. Jag kommer snabbt igen efter motgangar i 1.000 336
arbetet.
8. Mitt arbete ger mig energi. 1.000 575
9. Jag kénner mig uppskattad pa arbetet. 1.000 572
10. Det ir viktigt for mig att gora ett bra 1.000 266
arbete.
1}. Jag ar 1gvolverad 1 beslutsfattande som 1.000 640
paverkar mitt arbete.
12. Jag har tillgang till den information som 1.000 551
krévs for att fatta bra beslut. ' '
13. Jag deltar 1 att sdtta upp mal for mitt 1.000 595
arbete.
14. Jag har mojlighet att komma med forslag
till forbattringar 1 mitt arbete. 1000 625
15. Jag upplever att mina forslag vardesatts. 1.000 709
16.J ag hfll‘ tillgang till ledningens expertis 1.000 506
om sé krévs.
17. Jag tilléts k°0mma med egna l6sningar nir 1.000 499
problem uppstér.
18. Jag har auktoritet att genomfora mitt
arbete effektivt. 1.000 387
1'9."J ag .far betydel§efgll utbildning vid 1.000 673
forédndring 1 organisationen.
20. Jag uppmuntras till professionell 1.000 585

utveckling.

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Bilaga 10 — Items (Total statistics)

Item-Total Statistics

Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if Item Variance if ~ Item-Total Multiple Alpha if Item
Deleted Item Deleted  Correlation Correlation Deleted

1. Jag tycker

att mitt arbete

ar

meningsfullt.

2. Jag kinner

mig

entusiastisk 85.994 229.046 742 795 933
infor mitt

arbete.

3. Jag

inspireras av 85.989 228.173 730 724 933
mitt arbete.

4. Jag ar stolt

over det arbete 85.707 235.804 535 460 936
jag utfor.

5. Jag kdnner

mig glad i mitt 86.236 226.401 727 707 933
arbete.

6. Jag

identifierar

mig med min

yrkesroll.

7. Jag kommer

snabbt igen

efter 86.305 233.820 .505 368 936
motgéngar i

arbetet.

8. Mitt arbete

ger mig energi.

9. Jag kdnner

mig uppskattad 86.184 223.735 .696 667 933
pa arbetet.

10. Det ar
viktigt for mig
att gora ett bra
arbete.

11. Jag ar
involverad 1
beslutsfattande 86.287 227.085 .593 556 935
som paverkar

mitt arbete.

12. Jag har

tillgdng till den 86.339 226.803 .680 554 933
information

85.529 232.990 .654 695 934

86.310 236.759 313 202 941

86.787 225.764 .699 .648 933

85.069 244.423 308 318 938



som krivs for
att fatta bra
beslut.

13. Jag deltar i
att sétta upp
mal for mitt
arbete.

14. Jag har
mdjlighet att
komma med
forslag till
forbattringar 1
mitt arbete.
15. Jag
upplever att
mina forslag
vérdesitts.

16. Jag har
tillgang till
ledningens
expertis om sa
krévs.

17. Jag tilléts
komma med
egna losningar
nér problem
uppstar.

18. Jag har
auktoritet att
genomfora
mitt arbete
effektivt.

19. Jag fér
betydelsefull
utbildning vid
fordndring i
organisationen.
20. Jag
uppmuntras till
professionell
utveckling.

86.006

85.718

86.310

86.454

85.713

85.782

87.092

86.529

223.728

224.920

218.735

219.128

225.998

234.345

218.847

215.580

.698

135

.807

.692

.693

579

.654

127

593

722

770

590

584

442

671

.668

933

932

931

933

933

935

934

933

58



Bilaga 11 — Korrelation (Employee engagement och empowerment)

Correlations
Zscore: Total Zscore: Total
Engagement Empowerment
Zscore: Total Pearson Correlation o
1 705
Engagement
Sig. (2-tailed) .000
N 137 129
Zscore: Total Pearson Correlation ok
705 1
Empowerment
Sig. (2-tailed) .000
N 129 140

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Bilaga 12 — Korrelation (Yngsta och éldsta alderskategori)

Correlations
Zscore: Total Zscore: Total
Alder Engagement Empowerment
20-29 Zscore: Total Pearson Correlation 1 457
Engagement
Sig. (2-tailed) .032
N 22 22
Zscore: Total Pearson Correlation 457" 1
Empowerment
Sig. (2-tailed) .032
N 22 23
50+ Zscore: Total Pearson Correlation 1 836"
Engagement
Sig. (2-tailed) .000
N 60 57
Zscore: Total Pearson Correlation 836" 1
Empowerment
Sig. (2-tailed) .000
N 57 61

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Bilaga 13 — Korrelation (Alderskategori 20-39)

Correlations
Zscore: Total Zscore: Total
Engagement Empowerment
Zscore: Total Pearson Correlation 1 604"
Engagement
Sig. (2-tailed) .000
N 42 41
Zscore: Total Pearson Correlation 604" 1
Empowerment
Sig. (2-tailed) .000
N 41 45

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

61



Bilaga 14 — Korrelation (Alderskategori 40-50+)

Correlations
Zscore: Total Zscore: Total
Engagement Empowerment
Zscore: Total Pearson Correlation 1 7397
Engagement
Sig. (2-tailed) .000
N 95 88
Zscore: Total Pearson Correlation 7397 1
Empowerment
Sig. (2-tailed) .000
N 88 95

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Bilaga 15 — Pattern Matrix (Tva komponenter)

Pattern Matrix*®

Component

19. Jag far betydelsefull utbildning vid
forédndring 1 organisationen.

11. Jag ér involverad i beslutsfattande som
paverkar mitt arbete.

16. Jag har tillgang till ledningens expertis
om sa krévs.

15. Jag upplever att mina forslag virdesitts.
14. Jag har mojlighet att komma med forslag
till forbattringar 1 mitt arbete.

12. Jag har tillgang till den information som
krévs for att fatta bra beslut.

20. Jag uppmuntras till professionell
utveckling.

13. Jag deltar i att sdtta upp mal for mitt
arbete.

17. Jag tillats komma med egna l6sningar nér
problem uppstar.

7. Jag kommer snabbt igen efter motgangar i
arbetet.

18. Jag har auktoritet att genomfora mitt
arbete effektivt.

8. Mitt arbete ger mig energi.

1. Jag tycker att mitt arbete 4r meningsfullt.
2. Jag kinner mig entusiastisk infor mitt
arbete.

4. Jag dr stolt over det arbete jag utfor.

3. Jag inspireras av mitt arbete.

5. Jag kénner mig glad i mitt arbete.

10. Det ir viktigt for mig att gora ett bra
arbete.

6. Jag identifierar mig med min yrkesroll.

9. Jag kéinner mig uppskattad pd arbetet.

.892

891

789
154
745

738

721

612

545

538

512
467

382

411
793

768

736
712
.622
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Sl
493

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.”

a. Rotation converged in 6 iterations.
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