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Sammanfattning
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Fem nyckelord: Principal-stewardforhallande, Principal-agentforhallande, Deltagarorienterat
managementsynsatt, Inre motivation och Yttre motivation.

Syfte: Studiens syfte ar att undersoka om deltagarorienterat managementsynsatt och inre
motivation har ett positivt samband.

Metod: Studien utgick fran en deduktiv ansats med en tvarsnittsdesign. Data samlades in via en
webbaserad enkét som skickades ut via Sveriges Kommunikatorers nyhetsbrev. Enkéten bestod
av tva delar déar Del | mater huruvida kommunikatéren motiveras av olika pastdenden och dar
Del 11 mater till vilken grad av deltagarorienterat managementsynsatt kommunikatéren arbetar
i. Totalt antal svar blev 174 stycken som senare analyserades i SPSS. Ett Spearman’s rho test
anvandes for att se sambandet mellan deltagarorienterat managementsynsatt och inre
motivation.

Teoretisk utgangspunkt: Principal-agentteorin & en val anvand ekonomisk teori vars
manniskosyn utgar fran att manniskan ar rationell, individualistisk och opportunistisk dar
agentkostnader ofta uppstar for att principalen ska forsakra sig att agenten arbetar mot
principalens mal. Forskare menar att denna manniskosyn ibland kan vara missvisande och att
vissa manniskor &r kollektivistiska och far maximal nytta av att ha samma mal som principalen.
Dessa manniskor kallas stewards. Stewardshipteorin askadliggor detta och menar att det finns
bade stewards och agenter samt att en medarbetare kan antingen vara det ena eller det andra.
Valet mellan vilken av dessa en medarbetare ska vara paverkas av psykologiska faktorer, som
motivation, och situationspaverkande faktorer, som managementsynsatt. Dar inre motivation
och ett deltagarorienterat managementsynsatt oftast tilltalar stewards och yttre motivation samt
ett kontrollorienterat managementsynsatt tilltalar agenter.

Empiri: Kommunikatorer blir allt viktigare inom foretag och darfor &r det viktigt att de ar
flexibla och uppmarksamma pa forandringar. Saledes arbetar de helst sjélvstandigt,
okontrollerat och nara foretagsledningen. Dessa tre faktorer definierar bland annat ett
deltagarorienterat managementsynsatt och darfor ansag vi att denna yrkesgrupp var lamplig att
undersoka.

Resultat: Resultaten visar pa en positiv korrelation mellan ett deltagarorienterat
managementsynsatt och inre motivation. Detta ar statistiskt sakerstallt med p < 0,01
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Purpose: The report aims to examine whether an involvement-oriented management
philosophy is positively correlated with the intrinsic motivation of working individuals.

Methodology: The report adopted a deductive method combined with cross-sectional design.
Data was collected using a web survey which was distributed by the Swedish Association of
Communication Professionals. The survey consisted of two parts. Part | measured the level of
intrinsic/extrinsic motivation, whereas Part Il measured the extent to which the participants
perceived themselves to be working in an organization with an involvement-oriented view on
management. There were 174 respondents whose answers were analysed using SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences). A Spearman’s rho test was used to determine the
relationship between involvement-oriented management philosophy and intrinsic motivation.

Theoretical basis: The principal-agent problem is a well known economic theory which argues
that people are rational, individualistic and opportunistic. In this view, agency costs arise due
to the fact that the principal needs to be assured that the agent is working in line with the
principal’s goals. Some researchers consider this view on people to be misleading and that some
people have a more collectivistic mind-set which enables them to maximize their utility when
their own goals are aligned with the principal’s. This somewhat opposing view is represented
in stewardship theory and suggests that there are stewards as well as agents, and that workers
can be either one or the other. The choice between the two is influenced by psychological
factors, like motivation, and situational factors, as in different views on management. Intrinsic
motivation and an involvement-oriented view on management appeals to stewards, as opposed
to extrinsic motivation and a control-oriented view on management which appeals to agents.

Empirical material: Professional Communicators are becoming more important to businesses
and must be flexible and adaptable in the fast changing business landscape of today. They often
coordinate their tasks individually and tend to work closely with management. These factors
among others have a predictable relation to an involvement-oriented view on management and
were considered to be an ideal profession for study.

Outcome: The results show a positive correlation between an involvement-oriented
management philosophy and intrinsic motivation. The connection between the two variables
has shown to be statistically significant at p < 0.01.
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INLEDNING

Bakgrund

| den akademiska varlden har den rationella manniskosynen préglat den ekonomiska
forskningen i manga ar. Dar homo economicus &r en individualist som standigt raknar pa hur
hon kan maximera sin nytta (Collins Dictionary, 2016). ldag &r det dock allt vanligare att
ekonomer anvander sig av en mer sociologisk manniskosyn som menar att alla manniskor inte
ar individualister utan & mer komplexa an sa (Hirsch, Michaels & Friedman, 1987). | denna
rapport hoppas vi att du som lasare far en inblick i de olika manniskosynerna och hur dessa kan

skilja sig at utifran olika faktorer.

Studiens teoretiska utgangspunkt utgors av principal-agentteorin® och stewardshipteorin?. Dar
fokus i det teoretiska ramverket ligger pa ST och dar PAT anvands som en bakomliggande teori

for att forklara den forstnamnda teorin.

Principal-agentteorin beskrivs idag som relationen mellan principaler (ex. foretagségare,
chefer) och agenter (ex. medarbetare) som kallas en agentrelation. Denna relation uppstar under
ett kontrakt dar agenten arbetar for principalen och denne far utféra och ha auktoritet dver
tjanster till principalens fordel. PAT handlar saledes om hur principalen ska ga till vaga for att
effektivt sékerstélla att medarbetarna agerar till principalens bésta och inte till sitt eget bésta.
Teorin utgar namligen fran att manniskan ar individualistisk och opportunistisk vilket medfor
att agenten inte alltid kommer att agera efter principalens basta. Detta for att bada inom

relationen antas vilja maximera sin egen nytta (Jensen & Meckling, 1976). | och med att

1 Forkortas i denna uppsats som PAT
2 Forkortas i denna uppsats som ST



agenterna och principalerna inte arbetar mot samma mal uppstar agentkostnader (Besanko,

Dranove, Shanley & Schaefer, 2013).

Principal-agentteorin har senare kommit att ifragasattas, bland annat av Davis, Donaldson och
Schoorman. I en studie fran 1997 framhavde och fortydligade de en teori som utvecklar Jensen
och Mecklings argument, en teori som fick namnet stewardshipteorin. Denna teori har ett
sociologiskt och psykologiskt perspektiv dar man motsatter sig tanken pa att alla agenter &r
tveklost opportunistiska och individualistiska samtidigt som férekomsten av motsatsen
studeras. Stewardshipteorin dmnar pavisa att det finns méanniskor som star utanfér denna
modell, individer som far hégst nytta av att ha samma mal som principalen. Dessa méanniskor
kallas har stewards. Davis et al (1997) forklarar vidare i deras rapport att en medarbetare saledes
kan vara antingen en agent eller en steward och att det finns tva olika faktorer som kan paverka
detta val. Dessa faktorer ar psykologiska faktorer och situationspaverkande faktorer®. Den
forstndmnda utgdrs bland annat av motivation. Davis et al (1997) menar att stewards motiveras
av inre faktorer* som personlig utveckling och uppskattning medan agenter motiveras av yttre
faktorer® som hog 16n och tryggt pensionssystem. Det finns saledes tva olika typer av

motivation, yttre som fungerar bast mot agenter och inre som fungerar bast mot stewards.

Situationspaverkande faktorer influerar forekomsten av antingen steward- eller
agentforhallande. Ett exempel pé detta ar olika managementsynsatt® som existerar inom
organisationer. Davis et al (1997) faststéller att ett deltagarorienterat’” managementsynsatt, dar

medarbetarna arbetar sjalvstandigt med mycket fortroende fran principalen, framst tilltalar

3 Qversatt fran situational factors.

4 Qversatt fran intrinsic factors.

5 Oversatt fran extrinsic factors.

¢ Oversatt fran management philosophy.
7 Oversatt fran involvement-oriented.



stewards medan ett kontrollorienterat® managementsynsitt, dar medarbetarna snarare
regelbundet kontrolleras av en odverordnad, motverkar stewards samtidigt som det tilltalar

agenter.

Kritik har framforts mot stewardshipteorin déar David Pastoriza och Miguel A. Arifio (2008)
staller sig kritiska till teorins synsatt och menar att en manniska kan ha svart att identifiera sig
som antingen agent eller steward. Detta identifieringsproblem uppstar nar en individ star mellan
psykologiska och situationspaverkande faktorer. Ett exempel pa ett sadant problem &r nar en
medarbetare motiveras av yttre incitament, som hog 16n, samtidigt som denne befinner sig i en
organisationsmiljé som har ett deltagarorienterat managementsynsatt. Pa sa satt lamnas ett hal
I stewardshipteorin dar Davis et al (1997) menar att ett deltagarorienterat synsatt tilltalar
stewards och att de darfor borde motiveras av inre incitament och saledes inte av yttre. Det som
Pastoriza och Arifio (2008) anser saknas i stewardshipteorin ar en mer detaljerad forklaring

over vilka faktorer som gor att en medarbetare blir det ena eller det andra.

Syfte

Stewardshipteorin menar att ett problem inom principal-agentteorin ar att den endast utgar fran
att manniskan ar individualistisk och opportunistisk. Teorin tar &ven upp att det finns manniskor
som denna modell inte stimmer in pa, utan som far hogst nytta nar de har samma mal som
principalen. Saledes uppstar ett val om ett principal-agentforhallande ska tillampas eller ett
principal-stewardforhallande. | detta val kommer psykologiska och situationspaverkande
faktorer vara med och paverka. Saledes uppstar fragan hur dessa faktorer forhaller sig till

varandra? Davis et al (1997) skriver att ett deltagarorienterat managementsynsatt och inre

8 Oversatt fran control-oriented.



motivation framst tilltalar stewards och att ett kontrollorienterat managementsynsatt och yttre
motivation daremot forsvarar for stewards. Enligt teorin skulle saledes antalet stewards med
inre motivation vara Overrepresenterade i en del av en organisation som har ett deltagande
managementsynsatt. Vart syfte med studien ar darfor att undersoka sambandet mellan

motivation och managementsynsétt.

TEORETISKT RAMVERK

Vart teoretiska ramverk utgar framst fran stewardshipteorin. Dock tillampas dven PAT eftersom
den ger ett klassiskt synsatt pa hur forhallandet mellan tva parter i en relation kan vara. Den &r
aven bakgrund till ST och utgor saledes en viktig del. ST forklarar ett annat synsétt pa relationen
och tva faktorer som paverkar detta. Dessa faktorer, psykologiska och situationspaverkande,
kommer vi att fokusera pa i den har rapporten. Principalen i denna rapport forutsétts vara en
chef medan agenten/stewarden ar medarbetare och saledes &r det agenten och/eller stewardens

uppfattning som utgoér studiens empiriska material.

Agentteorin
Jensen och Mecklings (1976) definition pa agentteorins agentrelationer ar

“...an agency relationship is a contract under which one or more
persons (the principal(s)) engage another person (the agent) to
perform some service on their behalf which involves delegating some

decision making authority to the agent.”
~ Jensen & Meckling, 1976:308
| dessa agentforhallanden kan det saledes uppsta problem mellan principalen och agenten
eftersom PAT utgar fran att manniskan ar individualistisk och opportunistisk med féljden att

bada parter i relationen troligtvis kommer att forsoka maximera sin egen nytta. Ett exempel pa



ett principal-agentforhallande ar forhallandet mellan en chef och en anstélld dar den anstéllde
arbetar under ett kontrakt for att utfra uppgifter i chefens intressen. En anstalld kommer enligt
PATs manniskosyn vélja att framst gynna sig sjélv i arbetet istéllet for chefen. Genom detta kan
de anstéallda forsoka motarbeta chefen for att maximera sin egen vinst (Jensen & Meckling,

1976).

Ett problem uppstar saledes om agenten och principalens mal eller intressen skiljer sig fran
varandra. Att helt och hallet lita pa agenten blir foljaktligen forknippat med risktagande fran
principalens sida, dels pa grund av att principalen inte kan kontrollera allt agenten gor, dold
handling, dels att det ar svart att observera vad for information agenten far in/ger ut, dold
information. Alla dessa problem rorande dold information, dolda handlingar och olika
malsattningar kan bidra till 6kade agentkostnader for principalen (Besanko et al, 2013).
Agentkostnader &r enligt Jensen och Meckling (1976) summan av 6vervakningskostnader,
bindningskostnader och residualforlust. Overvakningskostnader innebar de kostnader som
principalen maste betala for att Gverbrygga gapet mellan agenten och principalens mal, det vill
sdga de kostnader som uppstar for att principalen ska kontrollera att agenten inte avviker fran
principalens intressen. Bindningskostnader &r det arvode agenten far genom att skéta sitt jobb
och inte motarbeta eller skada principalen. Residualforlusten &r skillnaden i inkomst om
principalen haft en perfekt agent ® och inkomsten den faktiska agenten levererar. Om den
faktiska agenten hade varit en perfekt agent skulle residualforlusten saledes vara noll (Jensen

& Meckling, 1976).

9 En agent som helt utan invandning vill maximera principalens vinst.
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Kritik mot Agentteorin

PAT é&r en av flera grundldggande teorier inom den ekonomiska forskningen vilka borjade
ifragasattas av andra forskare (Hirsch et al, 1987; Davis et al, 1997 & Argyris, 1973) som hittade
nya satt att se pa dem. P4 80- och 90 talet blev det namligen allt vanligare att forskare inom
sociologi borjade se pa ekonomiska modeller, sa som PAT och transaktionskostnadsteorin, for
att komplettera dem med sociologiska 6gon (Hirsch et al, 1987). Aven det motsatta férekom,
att ekonomer sag pa sociologiska studier, bland annat Gary Beckers teori om utvecklingen av

humankapitalet.

Trots det gemensamma intresset for dessa @amnen kommer de olika synsatten inte alltid Gverens
och sociologiska forskare menar att PAT har vissa begrénsningar (Hirsch et al, 1987). De
ifrdgasatter den manniskosyn PAT har, att hon ar opportunistisk, individualistisk och menar att
den ar trangsynt och ensidig. De anser att manniskan & mer komplex &n sa och att den
organisatoriska verkligheten visar att det finns manniskor som far hogst nytta av att ha samma
mal som principalen (Hirsch et al, 1987). Donaldson och Davis (1991) fortydligar detta genom
att skriva att det finns medarbetare som anstranger sig mycket for foretaget utan att fa nagon
ytterligare finansiell erséttning och att de arbetar hart dven utan finansiell motivation for att de
vill bli uppskattade och fa berém av sina principaler och medarbetare (Davis & Donaldson,
1991). Den teori som tillkommit och sedermera behandlar det pastadda tomrummet inom PAT

ar stewardshipteorin.

Stewardshipteorin
Stewardshipteorin utvecklades pa 1990-talet av James Davis, David Schoorman och Lex
Donaldson och de menar att det finns medarbetare som inte maximerar sin nytta genom

individuella mal och saledes inte uppvisar ett agentbeteende. Dessa personer ar istallet stewards,
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medarbetare® som hellre arbetar mot samma mal som foretaget och dess principaler (David et
al, 1997). Denna teori tillfor en manniskosyn som ar baserad pa att en steward tycker valdigt
bra om sin organisation och vérdesatter ett kollektivt beteende snarare &n ett individualistiskt
och sjélviskt beteende (Davis et al, 1997). Davis et al menar saledes att det utéver den
individualistiska och opportunistiska manniskosyn som PAT menar rader finns en manniskosyn
som beskrivits ovan, en steward som arbetar mot organisationens mal och far hogst vérde av att
det gar bra for den. Darfor kan en principal lita pa en steward och saledes behdvs ingen
overvakning vilket leder till att agentkostnaderna minskar. Agentkostnaderna slopas dock inte
helt da en steward, som de flesta manniskor, har en dverlevnadsinstinkt och behover 16n for att

tillgodose sina grundldggande behov (Davis et al, 1997).

Dessa kvalitéer som stewarden har framstar som enkla for principalen att ha att géra med.
Principalens utmaning blir darfor istallet att se till att stewarden far en optimal
organisationsstruktur. Davis et al (1997) menar att den lampliga organisationsstrukturen for en
steward dr en struktur som ger stewarden mycket ansvar och flexibilitet. Det ar da stewarden
kommer att gora det bésta jobbet och en begréansande struktur for stewarden kommer snarare

att omotivera denne.

Psykologiska och Situationspdaverkande Faktorer samt dess inverkan pa
Agenter och Stewards

Stewardshipteorin menar att medarbetare som befinner sig i ett kontrakt med en principal
antingen kan vara en agent och utga fran de varderingar och resonemang som beskrivs i PAT,

eller en steward och utga fran STs. Agenter och stewards vardesatter och paverkas av vissa

10 Namnet stewards kommer fran Davis et al som ser dem som bra stewards &t foretagets tillgangar.
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faktorer pa olika satt och det ar dessa skillnader som bidrar till valet att vara en agent eller
steward. De olika faktorerna har Davis et al (1997) valt att dela in i psykologiska faktorer och

situationspaverkande faktorer.

Psykologiska faktorer
De psykologiska faktorerna ar uppbyggda pa de olika teoriernas manniskosyn. PAT bygger pa
en historisk manniskosyn som har dominerat den ekonomiska forskningen 200 ar tillbaka i tiden
med rationalitet som dominerande inslag (Davis et al, 1997). Dar manniskan &r rationell och
standigt vill maximera sin individuella nytta (Jensen & Meckling, 1976). Stewardshipteorin
framstaller dven en annan typ av manniskosyn dar Davis et al (1997) har utgatt fran den
manniskosyn forskaren Chris Argyris foresprakar. Namligen att manniskan ar en self-
actualizing man, ménniskan &r mer komplex an vad den historiska bilden antyder och har ett
behov av att stdndigt utvecklas. Den modell Argyris (1973) talar for &r en utveckling av
Maslows (1943) behovspyramid och han menar att den ekonomiska manniskosynen hindrar
manniskor att utvecklas till det maximala (Davis et al, 1997). Nagra psykologiska faktorer som
Davis et al (1997) tar upp &r motivation, vad manniskor motiveras av for att arbeta hardare,
identifikation, huruvida en medarbetare identifierar sig med foretaget eller inte och makt, vilken

makt som lockar medarbetare, makt genom hierarki eller makt genom kunskap.

Inre och yttre motivation
Nagot denna rapport valt att fokusera och studera narmare ar den psykologiska faktorn
motivation. Denna faktor ar intressant pa grund av att den skiljer sig markant mellan stewards
och agenter. Davis et al (1997) skiljer pa inre och yttre motivation, dar de menar att agenter
motiveras av yttre motivation och stewards av inre motivation. Yttre motivation menar de
vidare utgors av saker som ar konkreta och har ett marknadsvérde. Principalerna anvénder dessa

motivationsincitament till att kontrollera medarbetarna och de &r darfor en viktig del av
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kontrollsystemet. Det vill séga, de &r 6kade bindningskostnader som ser till att agenten inte ska
motarbeta principalen och kan exempelvis utgoras av hog I6n, arlig bonus och bra

pensionssystem.

Inre motivation daremot gar inte att fa varderat och gar inte att hitta pa ndgon marknad. Davis
et al (1997) likstaller inre motivation med bland annat den motivation som Maslow (1943)
beskriver i sin rapport A theory of human motivation. Dar Davis et al (1997) menar att inre
motivation karaktariseras av de tva sista trappstegen i Maslows behovspyramid, namligen
esteem needs och self-actualization (se Figur 1). Det nést hogsta trappsteget, steg fyra, esteem
needs handlar om den langtan vi manniskor har for att uppna sjalvrespekt och en bra sjalvkansla
samt att bli uppskattade av oss sjélva och andra. Maslow (1943) delar in detta trappsteg i tva,
dels en del som beskriver vart begér att vara starka, att uppna saker, att ha sjalvfortroende samt
vara fria och sjalvstandiga. Den andra delen behandlar hur andra ser pa en. Dar ord som
uppmarksamhet, betydelse och respekt fran andra ar viktigt. Det sista steget, steg fem, self-
actualization innebar att &ven om en manniska har uppfyllt alla de nedanstaende stegen blir hon
efter ett tag uttrakad och rastlos. Maslow (1943) menar att detta inte sker om méanniskan gor det
hon ar skapad for att géra What a man can be, he must be. En musikartist maste spela musik

och en konstnar maste méala. Maslow  Maslows hierarchy

needs
Self-actualisation
Personal growth

(1943:383)  beskriver vidare  “.this )

Esteem needs
tendency [self-actualization] might be et Wt oiIece

Social needs
phrased as the desire to become more and b4 S iy

more what one is, to become everything Security, Struchurs and stabilty

that one is capable of becoming”. Alt en chans sl nente

person standigt ska utvecklas och .
Figur 1. Maslow’s hierarchy of needs

. Business Case Studies, u d, p 5
fullandas. ( PS)



14

Davis et al (1997) baserar dven inre motivation pa en modell, Job Characteristics Model, gjord
av Hackman och Oldham (1976). Denna modell handlar om hur ledningen kan strukturera
arbetet sa att de anstéllda far en inre motivation till att utféra arbetsuppgifterna och kan uppna
en hogre prestationsniva och nojdhet i arbetet. Hackman och Oldham (1976) menar att det ar
forst nar medarbetarna har uppnatt tre psykologiska tillstand som de ocksa antas ha inre

motivation. Dessa tre psykologiska tillstand &r:

“Experienced meaningfulness of the work. The degree to which the
employee experiences the job as one which is generally meaningful,

valuable, and worthwhile.

“Experienced responsibility for work outcomes. The degree to which
the employee feels personally accountable and responsible for the

results of the work he or she does.

“Knowledge of results. The degree to which the employee knows and
understands, on a continuous basis, how effectively he or she is

performing the job.
~ Hackman & Oldham, 1976:256-257

Dessa inre motivationsincitament som Maslow (1943), Hackman och Oldham (1976) och Davis
et al (1997) foresprakar handlar saledes inte om att kontrollera stewarden utan snarare om att

ge stewarden mer ansvar, meningsfullhet och chans till utveckling.

Situationspaverkande faktorer
Situationspaverkande faktorer fokuserar mer pa hur foretaget eller organisationen &r
strukturerad snarare dn vad medarbetarna sjélva kanner och tanker. Dessa faktorer kan influera
hur strukturen och makten ser ut i foretaget och i sin tur paverka forekomsten av stewards eller

agenter (Davis et al, 1997). En viss struktur kan exempelvis locka till sig eller framh&va agenter
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och en annan kan gynna stewards. Argyris (1973) menar att organisationsteori genom historien
har varit uppbyggd pa en ekonomisk modell med en manniskosyn som liknar den i PAT och att
det saledes &r principal-agentférhallanden som dominerar inom foretag. Detta eftersom
principaler, med tron om att medarbetare ska agera opportunistiskt, inte vagar ta risken att
strukturera foretaget enligt det som &ar optimalt for en steward. Det ar darfor till stor del
organisationens syn pa manniskan som satter strukturen/kulturen pa organisationen och pa sa
satt kan den antingen forsvara for agenter/stewards eller forenkla for dem (Davis et al 1997).
Situationspaverkande faktorer som Davis et al (1997) tar upp & managementsynsatt (om
management anvéander kontroll- eller deltagarorienterat synsétt) och kultur (huruvida ett féretag
har en kultur som kannetecknas av individualism eller kollektivism). Denna rapport kommer

att fokusera pa managementsynsatten och lamnar saledes kultur at sidan.

Managementsynsatt
Principalen kan vélja att utga fran olika managementsynsitt vilket i forlangningen kan paverka
om det forekommer stewards eller agenter pa foretaget (Davis et al, 1997). Lawler (1992) tar
upp tva slags managementsynsétt; kontrollorienterat synsatt, som tilltalar agentférhallanden
och deltagarorienterat synsatt, som tilltalar stewardforhallanden. Ett kontrollorienterat synsatt
menar han &r nar principalen sarar pd kontroll och arbetet i sig. Skulle exempelvis en
produktionsprocess bli mer komplicerad, skulle principalen ldsa detta med att satta in en extra
manager som kontrollerar slutprodukten en extra gang (Davis et al, 1997). Ett deltagarorienterat
synsatt, innebér att principalen involverar och litar pd medarbetaren mer och later dem sjalva
skota kontrollen. Har hade principalerna istéllet for en extra kontroll givit personalen en extra
utbildning sa att de blir mer medvetna om det komplicerande i produktionen och genom det

undviker problem utifran egen kunskap (Davis et al, 1997).
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En viktig skillnad mellan de olika synsatten &r hur de valjer att lita pa sina medarbetare. Davis,
Mayer och Schoorman (1995) definierar fortroende som en vilja att vara sarbar i ett forhallande
(Davis et al, 1997). Ett kontrollorienterat synsatt ar designat for att undvika sarbarhet och pa
detta satt undviks delvis aven behovet av fortroende. FOr det deltagarorienterade synséttet ar

fortroende en vasentlig aspekt da hela synséttet bygger pa utokad tillit till medarbetarna.

Att Vara eller Inte Vara? - Steward eller Agent

Fragan hur valet mellan att vara steward eller agent uppstar kvarstar saledes. Valet mellan
principal-agentfoérhallande och stewardférhallande visas i stewardshipteorin med hjélp av en
modell, som liknar situationen som uppstar vid fangarnas dilemma dar bade de psykologiska
och situationspaverkande faktorerna ar involverade. Forst gor medarbetarna ett val som baseras
pa deras psykologiska faktorer. Sedan paverkas deras val av de situationspaverkande faktorerna

som principalen rader éver och som finns hos arbetsplatsen/organisationen (Davis et al, 1997).

Om bade principalen och agenten valjer en agentrelation leder detta till ett principal-
agentforhallande likt det som presenteras i teoriavsnittet om PAT. Agentens psykologiska
faktorer gor att individen kommer att agera till sin egen fordel. Om detta forhallande uppstar
behdvs kontrollmekanismer for att i storsta méjliga man fa agenten att agera i principalens
intresse samt for att minska agentkostnaderna (Davis et al, 1997). I en annan mgjlig situation
kan bade agenten och principalen istéallet vélja en stewardshiprelation. Detta genererar ett
principal-stewardforhallande dar de involverade kommer att arbeta for att maximera gruppens
nytta. De psykologiska faktorerna hos stewarden kommer i den hér relationen leda till en
stravan mot samma mal som principalen och/eller foretaget. Kontrollmekanismerna behovs inte
langre i samma utstréckning, principalen har tillit till stewarden och agentkostnaderna kommer

att minska (Davis et al, 1997).



17

| dessa tva beskrivna situationer dverensstammer férhallandet mellan agenten/stewarden och
principalen i och med att bada valjer samma situation. Det stora dilemmat uppstar nar parterna
har méjlighet att valja olika. Om principalen véljer ett agentférhallande medan agenten véljer
att vara en steward kan utfallet bli problematiskt. Stewarden kontrolleras nu likt en agent vilket
istallet kan gora att individen inte langre kommer att arbeta for principalens intressen.
Stewarden blir namligen frustrerad av all kontroll och forstar inte principalens handlingar och
kan saledes borja motarbeta principalen och hoga agentkostnader kan uppsta (Davis et al, 1997).

Situationen kan &ven vara den omvanda, att principalen véljer ett stewardférhallande medan

agenten véljer ett
Principal’s choice
agentforhallande. Det som hander Agent Steward
ar att agenten kommer att vilja Minimize Potential Agent Acts
Costs Opportunistically
agera opportunistiskt och kommer
Agent ERE R Principal Is Angry
sdledes att utnyttja principalens Relationship s s
Worker's 112

tillit. Detta kan leda till att ~ choice

Principal Acts Maximize Potential

) . P Performance
kontrollmekanismerna okar samt Opportunistically
Steward

Waorker |s Frustrated Mutual Stewardship

inci 3 ia forra Felationshi
att principalen kanner sig forradd Worker Is Betrayed P

(Davis et al, 1997).

Figur 2.. Fangarnas dilemma. Valet mellan att vara i en
principal-agentrelation och principal-stewardrelation
Efter att ha gatt igenom de tva teorierna (Davis, H.J. Donaldson, L. Schoorman, D.F. 1997:22)

kan stewardshipteorin framstd som den basta och mest fordelaktiga. Dock antas alla inte
efterstrava detta forhallande da individer har olika installning till risk samt att tilliten till ens
motpart kan variera. Vid ett verkligt stewardforhallande har bada parter stor mojlighet att uppna
gemensam vinning medan vid ett verkligt agentforhallande finns en uppenbar mindre risk att

bli forradd. Om opportunistiska tankar finns med i relationen blir det saledes sakrast att vara en
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agent, oavsett vad den andra parten véljer. Endast nar bada parter asidosatter sina egna intressen
i ett kollektivistiskt synsatt kan parterna dra nytta av ett stewardshipforhallande (Davis et al,

1997).

Kritik mot stewardshipteorin

David Pastoriza och Miguel A. Arifio (2008) riktar kritik mot stewardshipteorin genom att
patala att den &r statisk och inte tar hansyn till dynamiska aspekter. De menar vidare att teorin
bara tar hansyn till relationen mellan principal och agent under en och samma tidpunkt utan att
ta i beaktning att larande uppstar nar individer interagerar med varandra under tid. Exempelvis
kan fortroende utvecklas ju langre tiden gar i ett principal-agentforhallande och nar fortroendet

ar tillrackligt hogt kan forhallandet istallet utvecklas till ett principal-stewardforhallande.

En annan kritik som framfors av Pastoriza och Arifio (2008) ar att individer kan ha svart att
identifiera sig som det ena eller det andra, det &r svart att veta om en medarbetare ar agent eller
steward. De framfor dven kritik angdende situationspaverkande faktorer och psykologiska
faktorer och menar att dessa inte alltid star i linje med varandra. De vidhaller att en medarbetare
kan motiveras av yttre motivation samtidigt som organisationen har ett deltagarorienterat

synsétt.

Hypotes - Inre Motivation och Deltagarorienterat Synsatt

Ovan har vi beskrivit nagra faktorer som klassificerar om en medarbetare ar en steward eller en
agent. Medarbetarens egna val beror pa psykologiska faktorer (Davis et al, 1997). Samtidigt
paverkas individens val aven av situationspaverkande faktorer sasom olika managementsynsatt.

Davis et al (1997) poéngterar att ett deltagarorienterat managementsynsatt lockar till
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sig/influerar stewards samt att stewards i sin tur motiveras av inre incitament. Saledes finns det
belagg for att dessa tva faktorer, inre motivation och ett deltagarorienterat managementsynsatt,
har ett positivt samband. Pastoriza och Arifio (2008) kritiserar dock detta synsétt och menar att
psykologiska och situationspaverkande faktorer inte alltid gar hand i hand och att en
medarbetare kanske inte alls influeras av den situationspaverkande faktorn utan kan motiveras
av exempelvis yttre motivation i ett arbete som karaktdriseras av ett deltagande

managementsynsatt.

Vi vill saledes undersoka hur de situationspaverkande och psykologiska faktorerna korrelerar.
Dar vi med belagg fran Davis et al valt att se om det finns en positiv korrelation mellan

deltagarorienterat synsatt och inre motivation.

Hypotes: Inre motivation korrelerar positivt med deltagarorienterat managementsynsatt.

Sammanfattning av Teoretiski Ramverk

Den har modellen (se Figur 3) ar framstélld av oss och utgar fran det vi tagit upp inom

stewardshipteorin och visar pa de delar som ‘ ]
YHre Motivation

Kontrollorenterat
Bynzgtt

kommer att behandlas vidare i rapporten.

Agent
Principal - Agent

f

Steward
Principal - Steward

£ Self-control
S

-
self-management Job Characteristics
Model
5

Inre Motivation

Deltagarorienterat
Synsatt

1 J
Fériroende J l Behowvs-pyramiden
- (>

Figur 3.Samanfattning av Teoretiskt Ramverk
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METOD

Forskningsdesign

Data samlades in fran flera olika individer vid ett tillfalle for att se huruvida variablerna
deltagarorienterat synsatt och inre motivation var positivt korrelerade, vilket framhalls i teorin.
Saledes ar det att betrakta som att teori deduceras (Bryman & Bell, 2013). Insamlande av data
vid ett enskilt tillfalle &r ett kdnnetecken for tvarsnittsdesign och denna metod fungerar bra nar
det efterstravas svar fran olika respondenter (Bryman & Bell, 2013), vilket dven lag i linje med

vad vi ville &stadkomma med studien.

Data som samlades in var av ett kvantifierbart slag vilket vi ansdg som lampligast for att kunna
besvara syftet och studera relationen mellan variablerna. Det &r vanligt forekommande att en
tvarsnittsdesign syftar till att samla in kvantifierbar data (Bryman & Bell, 2013) vilket aven
gjordes i denna studie for att kunna studera relationen mellan variablerna. Med en
tvarsnittsdesign gar det inte att faststalla ett kausalt samband mellan variablerna i och med att
data samlas in vid en och samma tidpunkt. Saledes kunde vi inte sakerstalla ett eventuellt

kausalt samband.

Tillvadgagdangssatt

Vi valde att rikta undersokningen till kommunikatorer (se Motivering av Urval, s.21). For att
underlatta for studien och avgrdnsa oss valde vi att kontakta Sveriges Kommunikatorer.
Sveriges Kommunikatorer &r ett ntverk med ungefdar 7000 medlemmar som alla &r verksamma
inom kommunikationsyrket. Organisationen bestar av nio regioner utspridda 6ver hela landet
och erbjuder medlemmar olika mojligheter till att natverka. De ger &ven ut ett nyhetsbrev varje

vecka till sina medlemmar (Sveriges Kommunikatorer, 2016a). Tack vare det goda antalet
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medlemmar och deras geografiska spridning bedomdes nétverket vara en bra kanal for att fa ut
var enkdt och kunna genomfora studien. Kontakt upprattades via mail med en ansvarig pa
Sveriges Kommunikatorer i Stockholm varpa syftet med enkéaten forklarades och en
redogorelse for rapportens &andamal presenterades. Utover detta beskrevs enkatens

tidsomfattning samt hur det skulle ga till rent praktiskt.

Var avsiktliga Onskan fran borjan var att fa tillgang till Sverige Kommunikatorers
medlemsregister. Genom detta skulle vi kunnat genomféra ett obundet slumpméssigt urval
genom att slumpa ut cirka 300 individer fran detta register som stickprov for att sedan kontakta
dessa med fragan om de ville besvara var enkat. Da detta inte var mojligt att genomfora pa
grund av sekretesskal fragade vi om mojlighet fanns att skicka ut enkéten i deras nyhetsbrev.
De accepterade sin medverkan och gav klartecken for enkaten varpa nastféljande steg, att skicka
ett introduktionsbrev samt en lank till den web-baserade enkaten till Sveriges Kommunikatorer
initierades. | introduktionsbrevet klargjordes daven att alla svar behandlas anonymt och
konfidentiellt. Vi valde &ven att utfora en pilotundersokning (se mer under Datainsamling, s.25)

innan vi skickade ut var enkat i nyhetsbrevet.

Totalt var det 328 personer som klickade pa lanken och av dessa fick vi in 175 svar. Svaren
overfordes sedan till programmet Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) for att

utfora ett Spearman’s rho test samt ett Cronbach’s Alpha.

Motivering av Urval
| detta avsnitt redogdr vi for varfor vi ansag att kommunikatorer framstod som en bra och
lamplig population att analysera i var studie. Darefter redovisas varfér andra alternativ har

valts bort under arbetets gang kombinerat med kritik av urvalet.



22

Kommunikatoérens yrkesroll
Eftersom syftet med studien &r att se pa huruvida inre motivation positivt korrelerar med ett
deltagarorienterat managementsynsatt valde vi att utga fran en yrkesgrupp dar vi ansag oss ha
identifierat att ett sadant synsatt dominerar. Kommunikatorsyrket har fatt en allt viktigare roll
och har i radande informationssamhélle genomgatt en professionalisering tack vare att
organisationer ser vérdet av en god intern och extern kommunikation. Det stéller i sin tur krav
pa individer som verkar inom kommunikatorsyrket att alltid vara uppmarksamma och ta fasta
pa forandringar i samhéllet samt att de har ett flexibelt forhallningssatt i arbetet med dessa
(Falkheimer, 2001). Dartill far en kommunikator inom Sveriges Kommunikatorer 34, 744 kr i
genomsnittslon (Sveriges Kommunikatorer, 2016b) samt att de helst arbetar sjalvstandigt,
okontrollerat och néra foretagsledningen (Palm & Sandstrom, 2013), nagot som enligt teorin

faller in under ett deltagarorienterat synsétt (Davis et al, 1997).

Kommunikatdrerna som undersoktes i Palm och Sandstroms (2013) studie visade ett brett
arbetsomrade dar arbetsuppgifter som strategisk kommunikation, web/sociala medier, intern
kommunikation och Overgripande planering av marknadsfragor dominerade. Att
kommunikatorer arbetar med olika saker och inom olika branscher var ndgot vi till en borjan
ansadg som onskvart i var studie dd det ckade mojligheten att gora var rapport lite mer
generaliserbar. Palm och Sandstroms (2013) studie visade att 57 % av Sveriges
Kommunikatorer arbetar inom offentlig sektor, medan var tredje kommunikator jobbar i det
privata naringslivet och var tionde inom en intresseorganisation. Deras resultat visade att
yrkesgruppen i medlemsnétverket har en bred spridning och gjorde dem mer attraktiva som
fokus for var studie. Vi kunde dock inte statistiskt sakerstélla att i det slutliga urvalet ha

inkluderat personer fran alla naringsgrenar pa grund av anonymiteten bland respondenterna.
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Yrkesgrupp framfér fallféretag
Att vi valde en yrkesgrupp och inte ett eller flera fallféretag berodde pa att bade den faktiska
och den upplevda synen pa delaktighet kan variera mycket inom foretag saval som mellan
foretag. Exempelvis kan en ekonomichef atnjuta stérre makt och darfor per automatik vara mer
involverad i foretagets processer och beslutsfattande i motsats till en sekreterare som kanske
saknar den makten. Darfor blev det praktiskt taget omdjligt att identifiera ett gemensamt
managementsynsatt inom foretaget som galler for samtliga medarbetare i sina spridda
arbetsroller. En yrkesroll var daremot sannolikt mer konsekvent i sitt managementsynsétt
oavsett foretags unika kulturer och strukturer vilket gjorde det lattare att operationalisera for

maétning.

Urval
Populationen i undersokningen var begréansad till individer som var medlemmar i natverket
Sveriges Kommunikatorer. Denna population kunde anses som forhallandevis homogen da den
bestdr av medlemmar fran en viss yrkesgrupp och pa sa satt blev variationen mindre och
stickprovet behovde inte vara lika stort som vid en heterogen population (Bryman & Bell,
2013). Sveriges Kommunikatdrer uppskattar att det finns runt 7000 medlemmar i Sverige vilket
utgjorde var population. Av Sveriges Kommunikatorers medlemmar ingick 3600 av dem i
urvalsramen. Dessa 3600 personer hade namligen valt att prenumerera pa Sveriges
Kommunikattrers nyhetsbrev. Det & genom detta nyhetsbrev information om var enkat
skickades ut och saledes kunde endast dessa 3600 medlemmar ta del av den. Av de 3600
personerna var det 328 stycken som slutligen valde att klicka pa lanken till hemsidan dar
enkaten fanns. Pa hemsidan kunde de namligen lasa mer om enkéten samt klicka pa lanken for
att fa tillgang till den. Dessa 328 personer utgjorde vart stickprov da vi ansag att det endast var

dem som varit nara nog for att se vad var enkéat handlar om och kunde anses ha tillgang till
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lanken. Stickprovet var med andra ord inte forutbestamt eftersom svarsfrekvensen i enkéter
tenderar att vara lag (Bryman & Bell, 2013). En eventuell férutbestamd stickprovsstorlek skulle
darmed kunna skapa en begransning i hur manga svar underokningen skulle kunna genera.
Detta ar dock i enlighet med Fowler (1993, refererad i Bryman & Bell, 2013) brukligt da

samplingsfelet som kan uppkomma &r endast ett av manga fel som kan uppsta vid méatning.

Urvalstekniken byggde pa ett icke-sannolikhetsurval och ar saledes ett urval som valts ut pa
medveten grund och ej slumpmassigt. Ett problem med ett icke-sannolikhetsurval &r att det inte
gar att generalisera (Bryman & Bell, 2013) och det galler dven for var rapport. Vi kunde inte
generalisera resultatet pa alla manniskor eftersom vi utgick fran en viss yrkesgrupp i ett visst
medlemsnatverk. Att vi valde att utgd fran Sveriges Kommunikatorer kan ses som ett
bekvamlighetsurval. Detta for att en av rapportens forfattare ar studentambassador déar och
genom kontakterna detta medférde sags det vara en god majlighet som inte kunde missas.
Denna mojlighet kan vara acceptabel for anvandningen av ett bekvamlighetsurval (Bryman &
Bell, 2013). Grundtanken efter valet att undersoka Sveriges Kommunikatorer var att
slumpmassigt valja vilka kommunikatérer som skulle svara pa enkaten, men detta kunde inte
genomforas (se Tillvadgagangssatt, s.20). Bekvamlighetsurvalet fortsatte saledes, da vi genom
mailkontakten med Stockholmskontoret fick tillgang till 3600 personer som prenumererade pa
Sveriges Kommunikat6rers nyhetshrev. Av dessa 3600 klickade som sagt 328 personer pa var
hemsida. Av vart stickprov pa 328 personer gjorde 174 stycken en fullandad enkat. Saledes
uppgick svarsfrekvensen till 53 %, vilket &r en accepterad svarsfrekvens (Bryman & Bell,

2013).



25

Self Selection Bias

Vid ett icke-sannolikhetsurval och i detta fall ett bekvamlighetsurval férstoras risken att urvalet
blir skevt. Ett skevt urval representerar inte den populationen déarifran stickprovet togs (Bryman
& Bell, 2013). I denna rapport finns det en risk att urvalet blir ett sa kallat self selection bias.
Ett self selection bias definieras som en sarskild grupp av populationen, som kan ha andra
vérderingar &n den generella populationen, har hogre svarsfrekvens och &ar dverrepresenterade
i undersokningen. Pa sa satt kan undersokningens svar bli skevt och inte generaliseras till hela
populationen (Whitehead, 2006). | vart fall forekommer self selection bias tva ganger. Forsta
gangen nar vi valde att rikta undersokningen till gruppen som valt att prenumerera pa Sveriges
Kommunikatorers nyhetsbrev. Dessa medlemmar kan inneha en viss typ av egenskaper som de
resterande 3400 medlemmarna saknar. Deras svar kunde saledes inte generaliseras vidare till
andra kommunikatorer som stracker sig utover nyhetsbrevet. Andra gangen detta férekom var
under vart stickprov. Eftersom stickprovet utgick fran att personer sjalva aktivt fick valja att
klicka pa var lank via hemsidan eller inte, fanns det en risk att dessa personer bar pa en viss typ
av vérdering eller egenskap som de garna delade med sig av men som inte nédvéndigtvis delas

av den generella populationen.

Datainsamling

Den empiriska datainsamlingen bestod av enkater riktade till individer som arbetar med
kommunikation och ar medlemmar i Sveriges Kommunikatorer. Fordelarna med enkater &ar
manga och i det har fallet ansdgs det som mycket positivt med tanke pa den geografiska
spridning som vart urval bestod av. For att uppna hog svarsfrekvens och darmed en stor mangd
data ska materialet vara latt att administrera. Bryman och Bell (2013) rekommenderar just
enkater for att uppna detta, till skillnad fran intervjuer tar de mindre resurser i ansprak vilket

ytterligare understodde valet att genomfora studien med hjélp av en enkat.
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Enkaten utformades pa sa satt att respondenterna fick méjlighet att ta stallning till olika slutna
svarsalternativ varpa svaren blir att betrakta som bundna (Lundahl & Skarvad, 1999). De var
dven anpassade sa att respondenterna inte tvingades att svara vid ett visst tillfalle, utan kunde
besvara enkaten i man av tid och mojlighet. Omedelbara svarigheter i och med valet att anvanda
enkat var att respondenterna inte kunde erbjudas tolkning eller méjlighet att stalla fragor
(Bryman & Bell, 2013). Med detta i beaktning utformades enkétens innehall med sa raka och
tydliga pastaenden som majligt. Det gavs i enkéten daven en majlighet for respondenterna att

kontakta oss via mail vid eventuella oklarheter.

Enkaten bestod av 20 pastaenden och var uppdelad i tva delar. Del | behandlade 14 pastaenden
dar respondenterna skulle fylla i till vilken grad de ansag att de motiverades av de angivna
pastaendena. Del 1l bestod av 6 pastaenden dar respondenterna skulle ange i vilken utstrackning
de upplevde att pastdendena stamde in pa deras arbetsplats (se Bilaga 1). Ett av de sex
pastaendena var stalld som ett kontrollpastaende, namligen om de svarande upplevde att deras
arbetsuppgifter kontrolleras av en Overordnad. Detta pastaende var inte stallt fran ett
deltagarorienterat perspektiv. som de resterande pastaendena och uteslots saledes fran
korrelationsanalysen da den endast var med for att se om spridningen av svaren skiljde sig

avsevart fran de andra pastaendena.

Pastaenden besvarades efter en Likertskala med skalan ett till sju. Dar 1 representerade stammer
inte alls medan 7 representerade stdmmer helt. Denna skala resulterade i ett begrénsat
tolkningsutrymme for respondenterna samt att resultatet blev tydligare att sammanstalla.

Enkaten avslutades med en kontrollfraga som tvingade respondenterna att ange vad som framst
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motiverade dem genom att de bara tillats valja ett alternativ. Alternativen utgjordes av de 14
pastaenden som behandlats under Del I. Syftet med kontrollfrdgan var att kunna se om
respondentens svar i Del | ndgorlunda 6verensstamde med det alternativ som motiverade dem

allra mest.

En pilotstudie genomfordes for att séakerhetsstélla kvaliteten och fa en forstaelse for hur pass
tydligt pastaendena var stallda samt for att fa en inblick 6ver vilken typ av resultat vi kunde
vanta oss. Pilotstudien genomfordes pa 74 personer. Dessa personer kontaktades via mail och
var framst personer fran den offentliga sektorn i form av kommunikatérer pa Lunds Universitet
och olika kommuner runtom i Sverige. Sammanlagt mailade vi ut var enkat till 85 personer.
Den slutgiltiga enkéten var densamma som pilotenkéten eftersom vi efter utvarderingen inte
sag nagot uppenbart forandringsbehov. Det rekommenderas dven av Bryman och Bell (2013)
att genomfora en pilotstudie genom att den kan bidra till att pastaendena blir utformade som det

ar tankt samt att undersokningen i sin helhet blir bra.

Svarsbortfall &r en av de viktigaste och storsta begréansningarna vid surveyenkater. Om ett stort
svarsbortfall finns Okar risken for skevheter i resultatet (Bryman och Bell, 2013), bland annat
genom self selection bias som vi ndmnde innan. FOr att minska svarsbortfallet utformades
tydliga instruktioner for respondenterna i kombination med en tilltalande layout. For att
uppmuntra antalet individer i urvalet att delta i studien och 6ka svarsfrekvensen faststélldes
aven att det skulle skénkas 4 kronor per besvarad enkaét till vélgdrenhetsorganisationen Min
Stora Dag!! vilket kommunicerades ut i introduktionsbrevet. | och med var urvalsprocess hade

vi inte majlighet att skicka ut enskilda paminnelser till individerna. Dock hade vi haft mojlighet

11 Undersokningen genererade 996 kr till Min Stora Dag
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att skicka ut enkaten igen i nyhetsbrevet om vi inte hade uppnatt accepterad svarsfrekvens forsta
gangen. Detta behdvdes dock inte eftersom vi fick tillrackligt manga svar redan vid forsta

utskicket.

Variabler och Definitioner

For att kunna besvara var hypotes mattes tva variabler, inre motivation och deltagarorienterat
managementsynsatt. Aven yttre motivation studerades for att kontrollera huruvida de ocksa var
viktiga for kommunikatorerna. Foljande avsnitt presenterar en genomgang kring hur dessa olika

variabler har definierats och hur de kopplas till matningen.

Motivation

Yttre motivation
For att besvara hypotesen har motivation avgransats till inre motivation som variabel for att
utfora undersokningen. Yttre motivation uteslots dock inte helt fran undersokningen da det dven
sdgs Onskvart att se om yttre motivation paverkades av en hogre grad av deltagarorienterat
synsatt. Det ansags onskvart dels for att forsoka minska skevheterna i enkaten samt som kontroll
for att starka och argumentera for eventuell korrelation med deltagarorienterat synséatt. Pa sa
satt uteslots inga faktorer som eventuellt kunde vara viktiga for respondenterna. Yttre
motivation mattes i enkaten genom fem pastaenden kopplade till kontrollsystem och finansiella
matt i enlighet med principal-agentteorin (se Agentteorin, s.8) dar faktorerna tryggt

pensionssystem, bonus, betald semester, hégre 16n och befordran tas upp.

Inre motivation
For att definiera inre motivation anvandes de modeller och teorier som Davis et al (1997) utgar

fran nar de definierar stewards och deras motivation i arbetet. De grundar sig i vélkanda
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modeller som behandlats tidigare pa omradet och kunde darfor betraktas som vélbeprovade.
Dessa modeller &r tidigare ndmnda i det teoretiska ramverket och utgérs av modellerna
Maslows (1943) Behovspyramid samt Hackman och Oldhams (1976) Job Characteristics

Model.

Av Hackman och Oldhams (1976) modell valde vi att anvanda oss av deras tre psykologiska
tillstdnd som de menar ska vara uppnadda for att inre motivation ska existera. Med hjalp av
deras definitioner (se Inre och yttre motivation, s.14) avsag vi att méata: Meningsfullhet, om
individen upplever och motiveras av att arbetet & meningsfullt, genom att fraga huruvida det
ar viktigt att deras arbetsuppgifter & meningsfulla. Ansvar, hur individen motiveras av att vara
ansvarig for ett resultat. Kunskap om resultatet, huruvida medarbetaren motiveras av att
kontinuerligt veta hur effektivt deras arbetsuppgifter har utforts och vilket resultat det har
bidragit till. Detta mynnar saledes ut i tre pastaenden som behandlar tillstanden. Hackman och
Oldham (1976) menar att en anstalld kanner mest inre motivation, ngjdhet och presterar battre
nar alla dessa psykologiska tillstand ar uppfyllda och foljaktligen valde vi att analysera dessa

tre pastaenden ihop.

Vara sex resterade pastaenden berérande inre motivation grundande vi, likt Davis et al (1997),
pa de tva sista stegen, steg fyra och fem, i Maslows (1943) behovspyramid. Dessa steg ar som
ndmnt i det teoretiska ramverket, sjlvkansla och sjélvforverkligande. Maslow (1943) menar att
sjalvkénsla innebdr hur andra manniskor uppskattar och respekterar en person samt personens
sjalvrespekt och sjalvuppskattning. Pa sa satt har vara tre pastaenden i enkaten angaende detta
trappsteg fokuserats pa huruvida medarbetaren motiveras av uppskattning och respekt fran
medarbetarna samt huruvida medarbetaren motiveras av att klara av och slutféra uppgifter. Det

sista trappsteget, sjalvférverkligande, handlar bland annat om personlig utveckling. Vi valde
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darfor att stalla tre pastaenden med personlig utveckling i fokus. Har har vi dven valt att

definiera personlig utveckling som standigt larande och utmanande arbetsuppgifter.

Sammanfattningsvis valde vi att mata inre motivation i tre begreppsdimensioner for att fa till
stand en storre forstaelse och bredare analys da vi trodde att vi kunde finna sma skillnader
mellan dimensionerna samt att dessa sma skillnader borde studeras narmare da de hade kunnat
vaxa i en mer omfattande undersokning. Varje dimension utgjordes av tre pastaende i enkaten.
1) Hackman och Oldhams Job Characteristics Model som behandlar meningsfullhet, ansvar
och kunskap om resultatet. 2) Maslows behovspyramid steg fyra, sjalvkénsla. 3) Maslows
behovspyramid steg fem, sjalvforverkligande. Vara dimensioner har gjort det méjligt att fa en
mer detaljerad analys vid undersokningen kring hur inre motivation och ett deltagarorienterat
synséatt korrelerar. Detta kunde vi se genom att dela upp inre motivation och se hur varje

dimension forholl sig till variabeln deltagarorienterat synsatt.

Deltagarorienterat synsatt
Det managementsynsatt vi valde att studera i var rapport var det deltagarorienterade synsittet.
Detta matte vi genom att respondenterna fick svara pa ett antal pastaenden som var kopplade
till just detta synsatt. For att kunna méta detta var vi forst tvungna att definiera vad ett

deltagarorienterat synsatt egentligen ar.

Enligt Lawler (1986, 1992) ar tyngdpunkten vid ett deltagarorienterat synsatt faktorerna self-
management och self-control. Den forstnamnda innebdr att medarbetaren sjalv kontrollerar sitt
jobb utan att en tredje part, till exempel en manager, behdver 1&dgga sig i. Self-control handlar

om vikten av att ta egna beslut. Lawler menar att grundantagandet i ett deltagarorienterat synsatt
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ar att nar medarbetarna far utmaningar och ansvar, utvecklar de sjalvkontroll. Saledes valde vi
att basera tre av vara pastaenden angaende deltagarorienterat synséatt pa hur pass sjalvstandigt
de anser att de arbetar, om de &r involverade i beslutsfattande och om de inom ramen for sina
arbetsuppgifter tar sjalvstandiga beslut. Fortroende ar enligt Davis et al (1997) en viktig aspekt
nar det kommer till ett deltagarorienterat synsétt. Desto battre en relation ar, desto mer litar
principalen pd medarbetaren. Vidare argumenteras for att om det finns ett hogt fortroende
parterna emellan far medarbetaren vara mer delaktig. Saledes var ytterligare ett satt att mata
deltagarorienterat synsatt att mdata hur pass mycket fortroende medarbetarna anser att
principalen har for dem. Detta uppmatte vi genom att fraga kommunikatérerna i vilken
utstrédckning de upplever att deras chef har fortroende for dem och om de har en god relation

med sin chef.

Svarigheter vid mdtning

Det finns vissa svarigheter med matning som framst ar forknippade med kvalitativ forskning
och strukturerade intervjuer som dven fortjanar uppmarksamhet inom en kvantitativ ansats.
Bryman och Bell (2013) for en diskussion utifran det som Webb definierar som response sets,
varvid det kan uppsta en skevhet i svaren fran respondenterna. Dessa skevheter upptrader i form
av ja- och nejsagare samt social énskvardhet. | synnerhet blev detta aktuellt for undersokningen
da ett fler indikatorsmatt anvandes i form av en Likertskala. Vanligtvis bedoms skevheter av
den hér typen som irrelevant men forskare bor hur som helst vara medvetna om att de kan

forekomma (Bryman & Bell, 2013).

Ja- och nejsagare handlar om svarstendenser som vissa manniskor uppvisar genom att pa ett
konsekvent satt antingen helt instamma eller helt motsétta sig samtliga pastaenden i en enkét

pa ett oreflekterande sétt. Problemet kan vara att det ofta finns en avsaknad av en motsatt
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standpunkt i pastaendet (Bryman & Bell, 2013). Med tanke pa enkétens (positiva) utformning
forekommer problematiken troligtvis framst bland ja-sagare. Blir individer tillfragade i vilken
utstrackning de upplever sig vara motiverade av att kollegorna uppskattar ens arbetsinsats eller
att klara av och slutféra sina arbetsuppgifter kan det finnas eventuella fragetecken. Problemet
uppstar till foljd av en avsaknad av motsatt standpunkt till dessa pastaenden och vad det innebir,
vilket medfor att alternativet till att inte instdmma riskerar att forknippas med att misslyckas,
nagot tamligen fa manniskor aspirerar pa att gora i sina arbetsroller. Att inte rangordna sadana
motivationsfaktorer hogt kan klinga negativt i respondentens éron da de nagot felaktigt

uppfattar motsatsen som nagonting dverdrivet negativt.

En atgard vi vidtog for att undvika ja- och nejsdgare var att aven inkludera motsatta
standpunkter i form av yttre motivationsinctament. Detta gav méjligheten till att vara antingen
det ena eller det andra (steward eller agent), dven om eventuella felaktigheter eller missforstand
kring individers behandling och forstaelse av den sjugradiga Likertskalan inte kunde avhjalpas.
Syftet med atgarden var att minimera antalet ja-sdgare som svarade pa ett ogenomtankt satt
vilket gjordes ytterligare med hjélp av den slutgiltiga kontrollfragan som tvingade respondenten
att endast vélja ett alternativ som motiverade denne frdmst. En konsekvent och genomténkt
respondent borde darfor valja ett alternativ som svarar val mot de val som gjorts tidigare i

enkaten.

Social dnskvardhet innebdr att individer gérna presenterar en for andra bra bild av sig sjalva
och foljaktligen styr denna sociala 6nskan deras svar. Denna skevhet har visat sig forekomma i
flertalet undersokningar genom att ett svar som uppfattas vara socialt énskvart valjs mer
frekvent &n ett svar som upplevs mindre socialt gangbart (Bryman & Bell, 2013). Detta kunde

yttra sig i den hér undersdkningen genom enkatens forsta del. | den har delen berdrs
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motivationsfaktorer och det &r inte helt otdnkbart att en respondents val att svara instimmande
grundar sig i vad individen upplever vara normen eller socialt gangbart i sammanhanget.
Exempelvis pastaendet angdende vikten av meningsfulla arbetsuppgifter kan av respondenten
uppfattas som nagot mindre vasentligt men till foljd av social 6nskvérdhet rangordnas detta
pastaende fortfarande hogt. Onskvardhet skulle bland annat kunna komma till uttryck som en
foljd av asikter fran manniskor i ens narhet, kontexten individer verkar i, organisationskultur
eller allméanna samhallstrender och aterspeglar inte nodvandigtvis respondentens verkliga
uppfattning. Saledes finns det en risk for att den har typen av skevheter dven drabbar resultatet
av den har undersokningen eftersom liknande forutsattningar rader i enkéten. Medan vissa
forskare forkastar resultat som innehaller matt av dessa skevheter menar andra pa att man endast
bor akta sig for att bli dvervéldigad av dem eftersom effekterna ar svarbedémda (Bryman &

Bell, 2013).

Dataanalys

For att analysera insamlad data anvande vi oss av en bivariat analysmetod da vi endast studerade
tva variabler at gangen. For att studera sambandet mellan variablerna valde vi att se pa
korrelationen dem emellan. For att undersoka korrelationen mellan vara variabler anvande vi
Spearman’s rho som ar en rangordningskorrelation och ar lamplig att anvanda nar tva
ordinalvariabler skall analyseras (Bryman & Cramer, 2011). Det finns flera diskussioner kring
huruvida en Likertskala ar en ordinal- eller intervallskala. Bryman och Cramer (2011) menar
att det inte gar att avgora huruvida avstandet mellan de olika siffrorna i den 7 gradiga skalan
representerar en lika stor skillnad. Det vill séga att det ar svart att avgora om avstandet mellan
1 och 2 kan likstallas med avstandet mellan 4 och 5. Detta instimmer vi med och saledes antar

vi att var undersokning har en ordinal skala. Vérdet i korrelationen mellan variablerna efter ett
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Spearman’s rho kommer att hamna mellan - 1 (perfekt negativ korrelation) och + 1 (perfekt

positiv korrelation). Analysen genomfordes i SPSS.

Tabell 1 — Variablernas VVarde

Vara olika variabler och dimensioner Vérd
Variabler arden
antog olika heltalsvérden som presenteras min max
_ . Inre motivaion 9 63
i Tabell 1. Dar ett lagt varde representerar - :
Dimension 1 3 21
lag grad av inre och yttre motivation samt Dimension 2 3 21
ldg delaktighet medan ett hogt vérde Dimension 3 3 2]
YHre motivation 5 35
menar det motsatta. : -
Deltagarorienterat Synsatt 5 35

Vi gjorde aven ett Cronblach’s Alpha test for att se huruvida vara begreppsdimensioner mater

samma sak.

Reliabilitet, Replikerbarhet och Validitet
Reliabilitet

Reliabiliteten i undersokningen betraktar vi som hdg genom att ett stort fokus lades pa att
definiera variablerna for att i sin tur tydligt kunna koppla pastaendena i enkéten till dessa.
Variablerna ar grundade pa teorier som skapades pa 1900-talet (Davis et al., 1997; Hackman &
Oldham, 1976; Maslow., 1943) och eftersom de fortfarande haller sin innebdrd ar det troligt att
de dven pa sikt kommer att bibehalla sin betydelse. Da vi forutsatte att terminologin och
innebdrden for variablerna kommer att vara likartade pa sikt ansag vi att detta 6kade stabiliteten
I métningen och darmed reliabiliteten (Bryman & Bell, 2013). For att 6ka reliabiliteten gjorde
vi aven ett Cronblach’s Alpha test pa vara begreppsdimensioner for att se huruvida

dimensionerna verkligen mater samma sak, inre motivation. Testet uppnadde ett varde av 0,72.
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Nunnally (1978, refererad i Bryman & Cramer, 2011) menar att testet bor anta ett véarde over

0,7 for halla en intern reliabilitet, vilket det gor i vart fall.

Da vi inte kunde kontrollera eller veta under vilka omstandigheter som respondenterna svarade
pa enkaten kunde detta paverka reliabiliteten. Dock ar det ett rimligt antagande att om
enkatundersokningen skulle genomféras en gang till, skulle det inte heller vara mojligt att
kontrollera omstandigheterna, varpa vi ansag att det 6vergripande resultatet inte paverkades av
just den faktorn. Vi har férhoppningar om att arligheten bland respondenterna ckade da
enk&tundersokningen var helt anonym och inte kunde kopplas till individuella svar vilket av

naturliga orsaker kan vara att foredra nar kanslig information av den har typen efterfragas.

Validitet
Intern Validitet
| var studie valde vi att se hur deltagarorienterat managementsynsétt och inre motivation
forhaller sig till varandra. Som Bryman och Bell (2013) namner &r det viktigt att vara medveten
om att andra faktorer &n de som finns representerade i matningen kan paverka variablerna och
foljaktligen resultatet av undersokningen (Bryman & Bell, 2013:64). Har skulle exempelvis
alder och tid i arbetslivet kunna paverka huruvida en respondent drivs mer av inre eller yttre
motivation. Dessa faktorer kunde vi inte se i var undersokning vilket kan bidra till minskad
intern validitet. Enligt Bryman och Bell (2013) ar det vid tvarsnittsdesign svart att faststélla det
kausala sambandet vilket i sin tur gor att den interna validiteten i var undersokning blir att

betrakta som Iag.



36

Extern Validitet
Var externa validitet paverkas negativt av det faktum att urvalet inte &r att betrakta som helt
slumpmassigt ur en vetenskaplig synpunkt, dven om det gar att diskutera kring att urvalet
fortfarande kan vara representativt for den tilltankta malpopulationen. Tekniken ar narmast att
betrakta som ett icke-sannolikhetsurval vilket genererar en lag extern validitet. Problemen

rorande urvalsprocessen diskuteras mer utforligt under Urval (s.23)

Begreppsvaliditet
Vi har i var studie valt att se pa inre motivation och deltagarorienterat synsatt utifran samma
grund som Davis et al. Enligt Bryman och Bell (2013) kréavs det att en studie haller en hog
reliabilitet for att det skall vara mojligt att bedéma begreppsvaliditeten. Mycket vikt har darfor
lagts vid definitionerna av just inre motivation, yttre motivation och deltagarorienterat synsatt
dar vi grundat varje variabel pa befintlig teori. Detta var aven ett led i vara forsok att eliminera
eventuella subjektiva tolkningsfel som skulle kunna komma att paverka resultatet negativt. Vi
har tydligt kopplat vara pastaenden till teorin och ser darfor att det vi avser att mata ocksa mats
i var enkat. Som Bryman och Bell menar &r det viktigt att begreppen aven haller en hdg
reliabilitet (Bryman & Bell, 2013) vilket vi anser att samtliga begreppen har. Vi ser darfor att

begreppsvaliditeten ar god.

Replikerbarhet
Vi ser mojligheten for en replikation av studien som fullt genomférbar. Som tidigare namnt ar
det svart att avgdra huruvida resultatet skulle bli det samma da vi endast samlat in data vid ett
tillfalle, men som Bryman och Bell papekar (2013) ar det vid samhallsvetenskaplig forskning
av storre relevans att sjalva studien gar att genomfora pa nytt an att resultatet blir det samma

vid en replikation. Genom att vi varit utforliga i var beskrivning av genomforandet under
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tillvagagangssatt finns mojlighet att géra om studien genom att skicka ut enkéater via samma

eller liknande nétverk for yrkesgruppen.

RESULTAT

Enkatundersokningen resulterade i 175 svar varav ett av dessa fick tas bort pa grund av att det
ej var fullstandigt. Saledes lag 174 svar till grund for var korrelationsanalys. Vi sammanstéllde
svaren och analyserade dem i datorprogrammet SPSS. Vart syfte med undersokningen var att
se om positiv korrelation foreligger mellan inre motivation och deltagarorienterat synséatt. Tva

hypoteser stalldes upp enligt foljande:

Ho: rs = 0 Ingen positiv korrelation foreligger mellan inre motivation

och deltagarorienterat synsatt

Hzi: rs > 0 Positiv korrelation féreligger mellan inre motivation och

deltagarorienterat synsatt

Resultat fran enkaten presenteras i Tabell 2.

Tabell 2 — Resultat av Enkatundersdkningen
Korrelationskoefficient, Genomsnitt & Standardavvikelse

Korrelations-
Variabler koefficient (rs) | Genomsnitt f::;i::fe'
Deltagarorienterat Synsatt
Inre Motivation +0,263 * 54,17 5,83
Dimension 1 +0,174 ** 18,2 2,25
Dimension 2 +0,213* 17,73 2,45
Dimension 3 +0,236 * 18,24 2,57
Yiire Motivation - 0,022 22,03 6,02
Deltagarorienterat Synsatt - 28,75 4,5
Antal respondenter: 174
* Signifikant p& 99 % nivd p < 0,01 ** Signifikant p& 95 % nivé p < 0,05
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Den hogsta statistiska signifikansnivan som kan accepteras ar 95 %, p < 0,05 (Bryman & Bell,
2013:361). Efter att ha utfort ett Spearman’s rho test forkastades Ho. Detta kunde statistiskt
sékerstéllas genom att inre motivation och deltagarorienterat synsatt hade en positiv
korrelation pa 0,263 dar p-vardet var mindre an 0.01. Vi kan saledes med en signifikansniva

hogre &n 99 % forkasta Ho och acceptera Hi.

Genom att signifikansen ar mycket hog innebér det att vi har ett starkt stod for var mothypotes
(Korner & Wahlgren, 2015), det vill séga att rs > 0. | och med att p- vardet < 0,01 finns dérmed
en lag risk att vi uppnar Typ I-fel, det vill séga att vi forkastar nollhypotesen trots att den &r

riktig (Bryman & Bell, 2013).

De tre dimensionerna uppvisade alla positiv korrelation samt en stark signifikansniva vilket kan
utlasas i Tabell 2. Var kontrollvariabel, Yttre Motivation, visade en negativ korrelation pa 0,022.
Denna korrelation visar inte en signifikansniva som kan accepteras. Saledes kan vi inte bevisa

eller generalisera hur yttre motivation forhaller sig till deltagarorienterat synsatt.

Samtliga variabler i var undersokning kan ses som approximativt normalfordelade vilket
beraknades utifrén normalférdelningsregeln®. Det innebér att vi kan analysera vérdena av de

olika standardavvikelserna som presenteras i tabellen.

Genom vart kontrollpastaende under Del 11, Jag upplever att utférandet av mina arbetsuppgifter

kontrolleras av en Gverordnad svarade 47 % att de inte stimde 6verens med pastaendet (1-3),

12 Innebdr att om materialet uppfyller de tva kraven, (1) Cirka 68 procent av observationerna ligger mellan
granserna x — s och x + s och (2) Cirka 95 procent av observationerna ligger mellan grénserna x — 2*s och x +
2*s &r materialet approximativt normalfordelat (Kérner & Wahlgren, 2012).
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27 % svarade neutralt (4) samt 24,7 % svarade att de stamde 6verens med pastaendet (5-7). For

fullstandig fordelning (se Bilaga 2).

Under sista fragan i enkéaten, Jag motiveras framst av... var det pastaendet gallande
meningsfulla arbetsuppgifter som flest, 41,4%, tyckte var den viktigaste motivationsfaktorn.
13,8 % motiverades framst av mojlighet till personlig utveckling i arbetet. 11,5% motiverades
framst av att standigt 1ara mig nagot nytt. Dessa tre faktorer var de som storst andel motiverades

av. FOr dvriga svar, se Bilaga 2.

ANALYS

Som kan utlasas av resultatet har bada variablerna inre motivation och deltagarorienterat
managementsynsatt ett hdgt genomsnitt och nagorlunda Iag standardavvikelse. Detta kan tolkas
som att de flesta respondenterna bade har hog inre motivation och att de arbetar pa en plats med
ett deltagarorienterat managementsynsétt. Att de arbetar inom ett deltagarorienterat
managementsynsatt snarare &n kontrollorienterat managementsynsétt kan forstarkas med stod i
resultatet av var kontrollfraga dar 74 % av respondenterna var neutrala eller inte sag sig sjélva

som markbart kontrollerade av en dverordnad.

Vi kan &ven bevisa att inre motivation korrelerar positivt med deltagarorienterat synsatt vilket
kunde sékerstallas med en 99 % signifikansniva. Med stod fran litteraturgenomgangen blev vart
resultat relativt vantat da Davis et al (1997) pastar att ett deltagarorienterat managementsynsatt
influerar stewardforhallanden och dar stewards inom detta forhallande motiveras av inre
motivation. Utifran var undersokning kan vi saledes argumentera for att detta pastaende

stammer bland vara respondenter.
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Att respondenterna anser att de motiveras av inre motivation gor att de enligt stewardshipteorin
kan klassificeras som stewards. FOrutsatt att de anses vara stewards kan det &ven antas att de ar
kollektivistiska och maximerar sin nytta genom att ha samma mal som principalen. Pa sa satt
dominerar den sociala och self-actualizing manniskosynen i denna undersokning snarare an den
opportunistiska och individualistiska. Saledes kan ett antagande goras att principalen och
medarbetaren gjort ett gemensamt val som resulterat i ett stewardférhallande. Respondenten
har gjort ett val genom att denne ser sig som steward och motiveras av inre faktorer medan
respondentens principal har gjort ett val genom att denne ger respondenten fortroende och
sjalvstandigt arbete i enlighet med ett deltagarorienterat management. Som beskrivits i teorin
om fangarnas dilemma (5.17) ar detta forhallande optimalt da agentkostnaderna kan minska
eftersom respondenten inte behover lika mycket dvervakning. Att var undersokning visar pa
detta stewardférhallande &r intressant eftersom Davis et al (1997) skriver att principal-
agentforhallanden och deras manniskosyn &r vanligast inom foretag da risken for agentens
opportunism ofta skrammer principalerna. | och med att var undersokning tyder pa ett rent
stewardforhallande utifran vad respondenterna uppgav kan stewardforhallanden tankas

vara mer vanliga &n vad Davis et al (1997) havdar.

Nagot att tanka vidare pa ar hur pass starkt vart samband faktiskt ar. Undersokningen ar hallbar
genom att den lamnar en liten risk at slumpen. Dock kan var korrelationskoefficient ses som
lag. For att en perfekt positiv korrelation ska foreligga ska korrelationen ligga pa + 1, varav var
korrelation mellan inre motivation och deltagarorienterat synsatt ligger pa + 0.263. Enligt vart
spridningsdiagram (se Bilaga 2) kan det utlésas att inre motivation ligger véldigt hogt upp
oavsett graden av deltagarorienterat synsatt. Darfor kan det diskuteras om kritiken av Pastoriza

och Arifio (2008) angaende situationspaverkande faktorer och psykologiska faktorer, dar de
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menar att dessa inte alltid star i linje med varandra, faktiskt stimmer. Att dven om en
medarbetare ar i en organisation med en lagre niva av deltagarorienterat synséatt kan fortfarande
inre motivation vara valdigt viktigt for denne. Denna kritik fran Pastoriza och Arifio (2008)
undersokte vi vidare genom att se pa yttre motivationsincitament och huruvida de korrelerar
med deltagarorienterat synsatt. Dar fick vi en svagt negativ korrelation utan nagon
signifikansniva. Vi kan saledes inte avgora om det ar slumpen som har gett oss detta resultat
eller om det negativa sambandet skulle forstarkas om vi tillfragat fler. I och med detta nastintill
obefintliga samband skulle det med fler respondenter till och med kunna bli en positiv
korrelation mellan yttre motivation och deltagarorienterat synsatt. Darfor kan vi inte helt
utesluta att yttre motivation kan vara en viktig aspekt fastdn individer befinner sig i en
organisation som har ett deltagarorienterat synsatt och saledes forstarks aterigen Pastoriza och

Avifio (2008) kritik.

De Tre Dimensionerna

Som namnt ovan korrelerar ett deltagarorienterat managementsynséatt och inre motivation med
en stark signifikans. Detta galler &ven de tre dimensioner som inre motivation har delats upp i.
Nagon avsevard skillnad dimensionerna emellan kunde inte finnas. Dock har vi anda valt att
dela upp dessa for att fa till stdnd en storre forstaelse och bredare analys da vi tror att vi kan
finna sma skillnader mellan dimensionerna samt att dessa sma skillnader borde studeras

narmare da de hade kunnat véaxa i en mer omfattande undersokning.

Dimension 1 - Job Characteristics Model
Av resultatet kan det utlasas att de tre fragorna angaende meningsfullhet, ansvar for ett resultat
och kunskap huruvida deras arbetsuppgifter har lett till ett visst resultat har ett hogt medelvarde

pa 18.2 av 21 och den lagsta standardavvikelsen pa 2.25. En mojlig tolkning &r att manniskor
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motiveras av dessa tre pastaenden och att det inte skiljer mycket mellan respondenternas svar.
Dimensionen har dven en korrelation med deltagarorienterat synsatt pa + 0.174 och en
signifikansniva pa 95 %. Har ser vi saledes ett positivt samband med statistisk signifikans. Detta
ar dock den enda dimensionen som har en lagre signifikansniva och en nagot lagre korrelation
jamfort med de andra dimensionerna. Varfor korrelationen ar lagre ar svart att saga. En tanke
kan vara att samma resonemang foreligger som beskrivits ovan, att dessa pastaenden &r viktiga
for respondenterna oavsett vilken niva av deltagarorienterat managementsynsatt de har. Dels
kan de vara viktiga pa grund av social 6nskvardhet (se Svarigheter vid matning, s.31) och dels
kan de anses viktiga pa grund av att pastaendena dven kan ses som yttre motivationsincitament.
Exempelvis kan kunskap huruvida deras arbetsuppgifter har lett till ett visst resultat vara
viktigt for respondenterna eftersom de far en resultatbaserad bonus. Under sadana
forutsattningar svarar dven en person, som jobbar inom ett managementsynsétt med lagt
deltagande likt det kontrollorienterade och som enligt Davis et al (1997) ar en agent, ocksa hogt

pa detta pastaende.

Nagot annat vi kan utldsa av resultatet angdende dimension 1 &r att éver 40 % av alla
respondenter anser sig framst motiveras av just meningsfullheten. Att meningsfullhet &r det
respondenterna motiveras framst av kan stédjas av teorin da stewards tycker véldigt bra om sin
organisation och vardesétter ett kollektivt beteende snarare &n ett individualistiskt och sjalviskt
beteende (Davis et al, 1997). Saledes kan meningsfullheten ha stor betydelse hos stewards i och
med att de vill k&nna sig meningsfulla i det kollektiva och gora gott for organisationen.
Samtidigt ska det aven hallas i atanke att denna meningsfullhet kan vara en del av social

onskvardhet (se Svarigheter vid matning, s.31).
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Dimension 2 - Steg fyra i Maslows behovspyramid
Dimensionen med pastaenden om huruvida respondenten motiveras av att klara av och slutféra
arbetsuppgifter, kollegors respekt och kollegors uppskattning fick ett htgt genomsnitt samt en
lag standardavvikelse och kan darfoér anses som viktiga for respondenterna. | och med att
Maslows sista tva steg i behovspyramiden ingar i Davis et al (1997) beskrivning av inre
motivation kan vi dven i denna dimension se att respondenterna motiveras av inre incitament.
Denna dimension uppvisade en nagot starkare positiv korrelation &n den férsta dimensionen.
Dock var korrelationen aven har svag pa + 0,213 vilket aterigen kan leda tillbaka till
diskussionen att respondenterna redan motiveras av inre motivation oavsett niva av
deltagarorienterat managementsynsétt. En tankbar analys ar att de forsta stegen i Maslows
behovspyramid redan ar uppfyllda for respondenterna och de som val uppnatt dessa kommer
darfor naturligt svara att de motiveras av inre motivation. Denna analys ar tilltalande eftersom
de har en genomsnittslon pa 34,744 kr och med svenska matt matt kan saledes ett antagande
goras att det sannolikt &r en 16n som kan técka kostnaderna for att uppna de physical needs och
safety needs, som tillgang till mat och nagonstans att bo. Vidare skulle vi dven kunna gora ett
antagande om att majoriteten av respondenterna dven uppfyller social needs, det vill séga att de
har vanner och/eller familj. Darav uppfylls de forsta tre stegen i behovspyramiden och
respondenterna har da rad att fokusera mer pa den inre motivationen oavsett vilken niva av
deltagarorienterat managementsynséatt de har pa jobbet. Saledes kan det aterigen diskuteras
huruvida Davis et al (1997) resonemang kring att behdva vara det ena (inre motiverad) i det
andra (deltagarorienterat managementsynsatt) faktiskt stammer. Alternativt att de flesta
manniskor motiveras av inre incitament oavsett managementsynsatt och att det istallet kan bero

mer pa vilken 16n de har.
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Dimension 3 - Steg fem i Maslows behovspyramid
Den sista dimensionen innehall pastaenden om huruvida respondenterna motiveras av méjlighet
till personlig utveckling, standigt larande och utmanande arbetsuppgifter. Denna dimension
fick hogst genomsnitt pa 18,23 av 21 och kan saledes beddmas som viktigast for vissa av
respondenterna. Detta forstarks ytterligare av att mojlighet till personlig utveckling angavs av
nést flest respondenter ndr de fick vélja deras frdmsta motivationsfaktor. Dimension 3
uppvisade dven den starkaste korrelationen samt den hogsta signifikansnivan. Aven om
korrelationen inte var avsevart mycket starkare kan mojligtvis den har dimensionen paverkas
mest av hur managementsynsattet ser ut pa foretaget. Enligt Lawler (1997) framgar att
deltagarorienterat synsatt handlar om self-control, att medarbetaren far ansvar och utmaningar
samt om fortroende finns mellan principalen och medarbetaren. Séaledes underléttar dessa
aspekter for medarbetaren om denne ska kunna uppna personlig utveckling vilket detta steg till
stor del handlar om. Det ar darfor ingen Overraskning att korrelationen &r starkast i denna

dimension, dven om det ar en ytterst liten skillnad.

SLUTSATS

Denna rapport har utgatt fran tva olika teorier med tva olika manniskosyner, dar PAT har en
manniskosyn som ar rationell, individualistisk och opportunistisk medan ST utgar fran en
manniskosyn som &r kollektivistisk dar stewarden far maximal nytta av att arbeta mot samma
mal som principalen. Var undersékning har mer ingdende studerat manniskosynen utifran ST
dar stewards enligt Davis et al (1997) framst motiveras av inre motivation och tilltalas av ett
deltagarorienterat managementsynsatt. Utefter detta forhallande valde vi att undersoka
huruvida det fanns en positiv korrelation mellan dessa variabler. Resultatet visade att det fanns
en positiv korrelation dem emellan och detta kunde statistisk sakerstallas pa en 99 %

signifikansniva. Saledes visade var undersokning att de tillfrdgade enligt teorin kan
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klassificeras som stewards da de motiverades av inre motivation och uppgav att de befann sig i
ett deltagarorienterat managementsynsatt. Dock blev korrelationen nagot svag vilket forde oss
till resonemanget att individer utifran var undersokning till viss del kan drivas av inre
motivation oavsett vilket managementsynsatt som arbetsplatsen karaktariseras av. Genom
undersokningen med den statistiskt sakerstéllda korrelationen kunde vi &ven dra slutsatsen att
den sociala och kollektivistiska manniskosynen dominerade i denna undersékning snarare &n

den rent ekonomiska och individualistiska.

DISKUSSION

Pa grund av bristande resurser har vi i den har undersokningen endast valt att studera tva
variabler, motivation och managementsynsatt. | detta avsnitt kommer vi ta upp andra faktorer
som skulle kunna beaktas och vara av vérde i den har typen av undersdékning med eventuell

inverkan pa resultatet.

Principalens Perspektiv

Resonemang kan foras 6ver hur vart resultat har paverkats av att vi bara har studerat vara
variabler fran ett hall, det vill sdga fran medarbetarens synvinkel. En relation kan rimligtvis
tankas att studeras utifran tva parters syn pa relationen. Diskussion kan saledes foras om
huruvida resultatet hade kunnat bli annorlunda om undersdkningen dven hade inkluderat
principalens perspektiv. Inre motivation framstod som relevant att enbart mata fran
medarbetarnas perspektiv da inre motivation fran principalen troligtvis inte hade tillfort nagot
till undersokningen. Dock hade den andra variabeln, deltagarorienterat synsatt, kunnat vara
intressant att mata da vi hade kunnat se om medarbetarnas uppfattning angaende delaktighet,

kontroll etc. Gverensstaimde med principalens uppfattning. Var undersokning hade pa sa satt
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kunnat belysa teorin mer och gett ytterligare stod for eventuella agentkostnader som kan uppsta
i relationen. I synnerhet da principalen hade fatt mojlighet att uttrycka sin uppfattning kring
kontroll. Eventuella skillnader i medarbetarens och principalens uppfattningar hade dock
kunnat pakalla ett behov av semi-strukturerade intervjuer for att tolka olikheterna. For att
verkligen synliggora individers bakomliggande tankar som leder fram till deras uppfattningar
borde, om mojlighet finns, kvalitativa intervjuer genomforas till forman for en 6kad forstaelse.
Overlag galler detta sannolikt alla undersokningar som soker efter heltdckande sanningar

kopplat till psykologi.

Fackorganisationernas Paverkan

Man bor forst och framst bli pamind om det faktum att undersékningen ar utford i en svensk
kontext och att det i viss man kan paverka hur respondenterna uppfattar sin motivation.
Christina Bjorklund skriver i en avhandling (2001) fran Handelshogskolan i Stockholm att
manga svenska foretag inte betraktar [6n som en motivationsfaktor. Detta till f6ljd av de starka
fackorganisationer som vaxt fram i landet vilket resulterat i att I6nenivaer tillsammans med
andra formaner till stor del forhandlas fram och bestdms av dessa istallet for inom den
organisation dar den enskilda individen arbetar. Lonen aterspeglas darfor vanligtvis i
medarbetarens position inom organisationen snarare &n prestation. Det ar mojligt att den har
strukturen aven aterspeglas i undersokningen da flertalet respondenter kan vara anslutna och
aterfinnas i den har typen av organisationer vilket foljaktligen skulle kunna eliminera en del av
de yttre motivationsfaktorerna och darmed lamna plats for mer inre motivation. Saledes kunde
undersokningen ha fatt ett annat utfall om studien hade genomforts i ett land dar fackliga

organisationer inte har ett lika stort inflytande.
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Konsskillnader

Vidare finns det troligtvis fler externa faktorer som kan spela in pa hur en respondent valjer att
besvara enkatundersokningen. En persons kon, alder, och tid i arbetet ar alla bakomliggande
faktorer som i tidigare studier framhéavts som paverkande for en individs arbete (Hunter &
Hunter, 1984). Mot bakgrunden av tillvagagangssétt och metodval finns det potentiellt viktig
information angaende respondenterna som inte framgar av undersokningen. Ett aterkommande
pastdende i studier rérande motivation som aven férekommer i enkatundersokningen ar det
angaende meningsfulla arbetsuppgifter. | en tidigare studie framkom att detta var mer troligt att
tilltala kvinnor medan majlighet till befordran och trygghet var troligare att valjas bland mén
(Tolbert & Moen, 1998). Forutsatt att ett sadant antagande haller praglas saledes kvinnor i storre

utstrackning av inre motivation och méan av yttre motivation (Beutel, 1995).

| sin helhet behdver det inte nédvandigtvis gora nagot avtryck i den héar undersokningen. Da
ingen information finns kring kénsférdelningen bland respondenterna ar det bara mojligt att
spekulera kring bade fordelningen och den eventuella betydelsen av den. Att en s& pass
overvagande andel av respondenterna (41,4 %) angav just meningsfulla arbetsuppgifter som
frdmsta motivationsfaktor och att 79 % av Sverige Kommunikatérer &r kvinnor (Palm &
Sandstrom, 2013) kan fora tankarna till att det ar darfér meningsfullhet kan ha fatt hogt resultat.
Samtidigt ar det fullt mojligt att de man som besvarat enkaten delar asikten angdende
meningsfullhet i arbetet vilket gor kon till ndgot ovasentligt. Alternativt kan man underhalla
tanken pa att meningsfullhet ar lite utav ett modeord forknippat med en social 6nskvérdhet som
attraherar manga respondenter oavsett kon. Hade vi emellertid beaktat konsaspekten i enkaten,
alternativt undersokt en yrkesgrupp med béttre konsfordelning, hade dartill en representativ
konsindelning kunnat ske och betydelsen av kén for undersokningens resultat hade kunnat

kartlaggas.
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Tidsaspekten

| enlighet med kritiken mot stewardshipteorin av Pastoriza och Arifio (2008) som argumenterar
for avsaknaden av dynamik i synen pa relationer, instimmer vi i att det kan finnas ett intresse
for utvecklingen 6ver tid dven i den hér undersokningen. En medarbetare som har haft chansen
att utveckla sin relation med principalen atnjuter sannolikt ett storre fortroende vilket dkar
chansen att relationen resulterar i ett principal- stewardforhallande. En langre relation byggd pa
tillit och lojalitet skapar formodligen béttre forutsattningar for medarbetaren att uppleva en hog
grad av delaktighet och inre motivation. Att mata tidsomfattningen pa respondenternas
relationer till sin principal hade darfor kunnat vara av intresse for resultatet da det i var
undersokning inte framgar huruvida respondenterna befunnit sig pa samma arbetsplats med

samma principal under en langre tid.

Forslag till Framtida Forskning

Resultatet av den har rapporten har besvarat men ocksa gett upphov till fortsatta
fragestéllningar. Forst och framst ar det annu inte klargjort att uppfattningen som framkommit
i den hér rapporten delas av kommunikatorer i den bredare populationen i Sverige eller av andra
svenska yrkesgrupper. Som motiverat i metodavsnittet kan den valda yrkesgruppen som blev
foremal for undersokningen troligen karaktariseras av ett mer deltagarorienterat synsatt. Det
hade séaledes varit intressant att undersoka en yrkesgrupp eller bransch som inte kannetecknas
av detta och se om resultatet hade kunnat bli annorlunda. Huruvida medarbetare hade kunnat
drivas av inre motivation &ven om de hade arbetat inom en organisation som hade préglats av
ett mer kontrollorienterat managementsynsatt. En studie under andra, pa férhand kanske till och

med motsatta férhallanden, skulle darfor kunna belysa teorin ytterligare.
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Aven andra aspekter skulle kunna undersikas, exempelvis Davis et al (1997) 6vriga faktorer
som ingar i de psykologiska faktorerna. Som behandlat i teoriavsnittet faller d&ven makt och
identifikation in under dessa faktorer. Att se vidare pa nagra av dessa aspekter hade kunnat
berika en liknande framtida undersokning. Av vidare intresse for betydande bidrag vore
jamforelser mellan yrken och organisationer saval som uppmarksammande av strukturella
skillnader. Bade tvarsnittsstudier och longitudinella studier kan med fordel anvandas for sadana

fortsatta bidrag.
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Bilaga 1 - Enkat

Nedan presenteras den utformade enkaten.

Motivation i Arbetslivet

Hej,

Vi ar studenter fran Ekonomihdgskolan pa Lunds Universitet. Som en del i vart examensarbete har vi
valt att genomféra en enkatundersdkning om motivation i arbetslivet for yrkesgruppen kommunikatérer
och vi vore valdigt tacksamma for ditt deltagande!

Enkéten bestar av en serie pastaenden och besvaras pa ca 5 minuter. Samtliga pastdenden maste
besvaras. Del | berér vad som motiverar dig i ditt arbete och Del Il behandlar din syn pa din

arbetsplats.

Deltagande sker helt anonymt och svaren kommer inte att kunna kopplas till en individ. Som tack for
ert deltagande kommer vi att skénka fyra kronor per besvarad enkét till Min Stora Dag.

Tack pa forhand!

Med vénliga hélsningar,
Christoffer Gronberg, Linnéa Axelsson, Linnea Ranch och Sofia Schén

Genom vart skolprojekt
stddjer vi Min Stora Dag 2016

MIN STORA DAG

GOR SJUKA BARNS DROMMAR TILL VERKLIGHET

Del |

Nedan ska du ange i vilken utstrackning du tycker att féljande pastaenden ar betydelsefulla for dig pa
din arbetsplats. De ska besvaras utifran hur val din uppfattning 6verensstammer med pastaendet. Du
besvarar genom att fylla i ETT svarsalternativ per pastaende.

Jag motiveras av...

att mina arbetsuppgifter & meningsfulla.
Stammer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt

att klara av och slutféra uppgifter.
Stammer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt
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en hogre manadsl|on till foljd av god prestation.
Stammer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt

utmanade arbetsuppgifter.
Stammer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt

ett bra och tryggt pensionssystem.
Stammer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt

att mina kollegor uppskattar min arbetsinsats.
Stdmmer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt

en mojlighet till befordran och en hégre stéllning.
Stammer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt

ansvar over ett fardigt resultat.
Stammer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt

att veta hur min arbetsprestation har bidragit till ett fardigt resultat.
Stammer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt

bel6ning i form av bonus baserat pa en god prestation.
Stdmmer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt

bel6ning i form av utdkad ledighet (betald semester).
Stammer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt

mojlighet till personlig utveckling i arbetet.
Stammer inte alls 1 2 3 4 5 6 7 Stammer helt



okad respekt fran kollegor till foljd av goda arbetsinsatser.

Stammer inte alls

Att standigt lara mig nagot nytt.
Stammer inte alls

Del I

1

2

3

4

5
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Stammer helt

Stammer helt

Nedan ska du ange i vilken utstrackning du upplever att foljande pastdenden om din arbetsplats

stammer. Du besvarar genom att fylla i ETT svarsalternativ per pastaende.

Jag upplever att...

jag ar involverad i beslutsfattande.
Stdmmer inte alls

jag arbetar sjalvstandigt.
Stammer inte alls

utférandet av mina arbetsuppgifter kontrolleras av en éverordnad.

Stammer inte alls

jag har en bra relation med min chef.

Stammer inte alls

Jag inom ramen fér min arbetsuppgifter kan ta sjalvstandiga beslut.

Stammer inte alls

Min chef har fértroende for mig.
Stammer inte alls

1

1

1

2

2

3

3

4

4

5

5

6

6

Stammer helt

Stammer helt

Stammer helt

Stammer helt

Stammer helt

Stammer helt



Valj det som motiverar dig mest

Har vill vi att du kryssar for det pastdende som motiverar dig allra mest. Valj endast ETT pastaende.
Jag motiveras framst av...

o ett bra och tryggt pensionssystem.

o att klara av och slutféra uppgifter.

o en hogre manadslon till foljd av god prestation.

o utmanade arbetsuppgifter.

o att mina kollegor uppskattar min arbetsinsats.

o en mdjlighet till befordran och en hdgre stallning.

o ansvar over ett fardigt resultat.

o att mina arbetsuppgifter ar meningsfulla.

o beldéning i form av bonus baserat pa en god prestation.

o att veta hur min arbetsprestation har bidragit till ett fardigt resultat.
o beléning i form av utdkad ledighet (betald semester)

o mdjlighet till personlig utveckling i arbetet.

o 6kad respekt fran kollegor till foljd av goda arbetsinsatser.

o att standigt lara mig nagot nytt.
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Bilaga 2 - Resultat frdn enkatundersékningen

Nedan presenteras resultatet fran enkatundersékningen. Samtliga diagram tar hansyn till de 174
svar som undersOkningen genererade. FOrst presenteras spridningsdiagram Over samtliga
variabler fran enkatundersokningen. Slutligen presenteras tva stapeldiagram, det ena berdr var
kontrollfraga fran Del 11 “Jag upplever att utférandet av mina arbetsuppgifter kontrolleras av
en Overordnad.”, det andra berér vart sista moment “Jag motiveras av...” Notera att
pastaendena “ett bra och tryggt pensionssystem.” samt “beloning i form av utokad ledighet
(betald semester).” Inte presenteras i diagrammet da ingen av respondenterna uppgav detta som
deras framsta motivation.

Spridningsdiagram

Diagram 1a -Inre Motivation Diagram 1b -Inre Motivation

Deltagarorienterat Synséatt

Deltagarorienterat Synsatt
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Diagram 4 -Dimension 3:
Steg fem i Maslows Behovspyramid
Deltagarorienterat Synsatt
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Kontrollfragor

Diagram 6 — Kontrollpastaende fran Del 11

Yttre Motivation

56

Diagram 5 - Yttre Motivation
Deltagarorienterat Synsatt
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Jag upplever alt uférandet av mina arbetsuppgifter

kontrolleras av en éverordnad.
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Siffrorna 1-7 representerar
alternativen fran enkéaten dar
graden av hur val pastdendet
stammer Overens eller inte
presenteras.



Diagram 7 - Kontrollfraga

Jag motiveras framst av...

vtmanande arbetsuppgifter.

Skad respekt frén kollegor till félid av goda
arbefsinsatser.

mjlighet till personlig vtveckling i arbetet.
en mjlighet till befordran och en hégre stélining.

en hdgre manadslén till félid av god prestation.

beléning i form av bonus baserat pd en god
prestation.

att veta hur min arbetsprestation har bidragit till ett
férdigt resultat.

att sténdigt 1&ra mig ndget nytt.

att mina kollegor uppskattar min arbetsinsats.
att mina arbetsuppgifter &r meningsfulla.

att klara av och slutféra uppagifter.

ansvar Sver ett fardigt resultat.
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