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Sammanfattning

Da psykisk ohélsa i dagslaget ar den vanligaste sjukskrivningsorsaken bland
akademiker i Sverige var syftet med denna uppsats att undersoka om foréndring i
arbetssatt paverkade de anstélldas sjalvskattning av motivation, tillfredsstéllelse
av grundlaggande psykologiska behov och psykologiskt valmaende.
Forandringen innebar att anstallda gick fran enskilt arbete till teamarbete med
Kanban som metod. Tva delstudier anvandes for att undersoka syftet. Utifran
Self-determination theory stélldes hypoteserna att forandringen i arbetssatt skulle
paverka utfallsmatten i positiv riktning. Delstudierna dgde rum pa samma
arbetsplats. Studie 1 var av kvasiexperimentell design med beroende for- och
eftermétning med en kontrollgrupp och studie 2 var av kvasiexperimentell design
utan férméatning med kontrollgrupp. Data samlades in genom en webbenkat. |
studie 1 framkom tendens till 6kning av det grundldggande psykologiska behovet
av kompetens for forsoksgruppen. | studie 2 framkom tva signifikanta resultat
dar experimentgruppen skattade det grundlaggande psykologiska behovet av
samhorighet och psykologiskt valmaende battre an kontrollgruppen. Resultaten
tolkas som att den psykosociala arbetsmiljon kan struktureras pa ett satt som
framjar de anstalldas psykologiska valmaende, dar Kanban kan vara en metod.
Resultaten visade att arbetssattet kunde paverka den psykosociala arbetsmiljon.
Da de ickesignifikanta resultat vi erh6ll bedémdes bero pa metodologiska

svarigheter onskar vi att framtida forskning har méjlighet att korrigera for dessa.

Nyckelord: Self-determination theory, psykologiskt valmaende,

motivation, grundlaggande psykologiska behov, virtuella team, Kanban.



Abstract

The most common reason for sick leave amongst academics in Sweden today is
mental illness. With this in mind, the aim of this Master’s thesis was to
investigate whether changes in work design led to self-ratxed changes in
motivation, basic psychological need satisfaction and psychological well-being.
Employees work design changed from working alone to virtual teamwork with
Kanban as the method. Two studies were used to investigate the purpose.
Hypothesis made, guided by Self-determination theory, were that the change in
work design would positively affect the outcome measures. Both studies were
carried out at the same workplace. Study 1 was a quasi-experimental design with
dependent pre- and post-test with a control group and study 2 was a quasi-
experimental design without pre-test with control group. Web surveys were used
to collect data. In study 1, one interesting tendency was found, where the
experiment group increased their self-rated level of competes. In study 2, two
significant results were found, where the experiment group rated the basic
psychological need for relatedness and psychological well-being better. This
indicated that designing interventions, like Kanban, may promote psychological
well-being. Due to methodological difficulties in this study we hope that future
research may further investigate work designs promising qualities to improve

employee’s well-being.

Keywords: Self-determination theory, well-being, motivation, basic
psychological needs, virtual team, Kanban.
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Forfattarna vill tacka handledare Tomas Jungert och konsultbolaget Softhouse for méjligheten
att genomfora denna studie och ett gott samarbete. Slutligen vill forfattarna tacka foretaget och de

anstéallda som deltog i studien.



Introduktion

Arbetsplatsen ar den plats dar majoriteten av vuxna tillbringar huvuddelen av sin
vakna tid. Oavsett vad som motiverar en individ till att arbeta kommer arbetsmiljon paverka
individens maende och motivation (Deci, Olafsen, & Ryan, 2017). Enligt en rapport fran
SACO ar psykisk ohdlsa ett vaxande problem och &r i dagslaget den vanligaste
sjukskrivningsorsaken bland akademiker i Sverige. Sjukskrivning till foljd av psykisk ohélsa
ar ofta langvarig, asamkar stort lidande fér den drabbade individen samt &r forenat med
kostnader for foretaget (Andrén, 2017). Arbetsmiljofragor som ror den psykosociala hélsan
har pa senare tid fatt allt mer uppmarksamhet och den 31 mars 2016 tradde
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) i kraft.
Syftet med foreskrifterna ar att framja en god arbetsmiljo och forebygga risk for ohélsa pa
grund av organisatoriska och sociala férhallanden i arbetsmiljon.

Att doma av det vaxande antalet sjukskrivningar tycks det vara svart for foretag att
omsatta arbetsmiljolagen och dess foreskrifter till en praktisk verklighet. Sa hur ska foretag
gora for att forebygga psykisk ohalsa och snarare framja psykologiskt valmaende hos sina
anstéllda? Hur ska de skapa en arbetsmiljo som lever upp till Svensk forfattningssamling (SFS
1977:1160) kap 2. 18 av Arbetsmiljlagen ~Det ska vidare efterstravas att arbetsforhallandena
ger mojligheter till personlig och yrkesmassig utveckling liksom till sjalvbestammande och
yrkesmissigt ansvar” Finns det sétt att organisera arbetsplatsen pa som gor att ekonomiska
mal och psykologiskt valmaende inte behdver sta i konflikt med varandra?

Vi utgar ifran Self-determination theory (SDT) (Ryan & Deci, 2017) som ett teoretiskt
ramverk for att studera psykosocial arbetsmiljo eftersom den adresserar psykologiskt
valmaende bade pa en organisatorisk och individuell niva. I denna uppsats kommer vi att
undersoka om forandring i arbetssétt pa ett multinationellt foretag paverkar motivation och
psykologiskt valmaende i en positiv riktning. Arbetssattet kommer att férandras pa sa vis att
de anstallda gar fran att arbeta individuellt till att arbeta som ett virtuellt team. Teamarbetet
kommer att struktureras utifran ett konsultbolags version av arbetssattet Kanban
(https://issuu.com/softhouse/docs/kanban_in_five_minutes).

Teori

SDT ar en makroteori om mansklig motivation med fokus pa psykologiska fenomen
(Ryan & Deci, 2002). Den utvecklades fran studier om inre motivation (intrinsic motivation)
och yttre motivation (extrinsic motivation) (Deci et al., 2017) och bestar i dagslaget av 6 mini-
teorier (Ryan & Deci, 2017). SDT utgar fran antagandet om ménniskor som aktiva organismer

vilka besitter en medfédd strévan efter att véxa, att lara sig bemastra nya fardigheter och att
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kontinuerligt integrera nya erfarenheter till en sammanhangande kansla av ett sjalv. Aven om
stravan ses som medfodd ar individen beroende av att den sociala kontexten tillgodoser vad
som inom SDT kallas for grundlaggande psykologiska behov. Tillfredsstallelse av behoven &r
nddvandigt for en halsosam psykologisk utveckling, optimalt fungerande och psykologiskt
valmaende. Prediktioner om manniskans utveckling, upplevelser och beteenden gors inom
SDT utifran dialektiken mellan ménniskan och den sociala kontexten (Deci & Ryan, 2000;
Ryan & Deci, 2000) dar den sociala kontexten kan fungera stodjande eller hindrande
avseende individens mojlighet att tillfredsstélla sina grundldggande psykologiska behov
(Ryan & Deci, 2017). Sammantaget tacker SDT tre psykologiska félt; utvecklings-, social-
och personlighetspsykologi vilket gor teorin applicerbar inom manga forskningsomraden dar
bland annat sport-, utbildning- och organisatoriska kontexter studeras (Ryan & Deci, 2017).
Teorin har dven visat sig applicerbar 6ver olika kulturella kontexter inom
organisationsforskning (Ryan & Deci 2002; Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte,
Soenens & Lens 2010).

Vi har valt att avgrénsa denna uppsats till att inkludera de delar av SDT som vi anser
relevanta utifran syftet. Darav kommer bland annat mini-teorierna Goal Contents Theory och
Relationships Motivation Theory inte att beskrivas.

Grundlaggande psykologiska behov

SDT forwards the proposition that there are specifiable psychological and

social nutrients which, when satisfied within the interpersonal and cultural

contexts of an individual’s development, facilitate growth, integrity, and well-

being. (Ryan & Deci, 2017, s. 82).

Ett fundamentalt antagande i1 SDT &r att ménniskan har universella grundldggande
psykologiska behov av att kdnna sig autonoma, kompetenta och samhdériga med andra (Deci
& Ryan, 2014). De psykologiska behoven liknas vid att vara lika nédvéandiga for psykologisk
utveckling som mat och vatten &r for fysiologisk utveckling (Ryan & Deci, 2000). | sociala
kontexter dar behoven tillfredsstélls uppvisar individer fler tecken pa sjalvvalda motiverade
handlingar och psykologiskt valmaende. Nar behoven daremot &r frustrerade undermineras
individens motivation och en 6kning av symtom pa psykologisk ohalsa framtrader (Deci &
Ryan, 2014).

SDTs definition av grundlaggande psykologiska behov skiljer sig foljaktligen fran
andra motivationsteorier dar ménskliga behov definieras mer som stravan, personliga motiv
eller begér (Ryan & Deci, 2002). Exempel pa hur andra teorier definierar behov ar behovet av

att ta semester, tjdna mer pengar eller fysiologiska behov for exempelvis mat (Ryan, 1995;
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Ryan & Deci, 2017). Da stravan, personliga motiv och begar inte ses som medfodda,
grundlaggande och universella &r de per definition inte behov enligt SDT. Till exempel kan en
individ ha ett begar eller en 6nskan om en arbets- och familjebalans men detta ses som nagot
individspecifikt snarare an universellt. Forst nar uppfyllelse av begaret aven uppfyller de
grundladggande psykologiska behoven kan positiva konsekvenser forvéntas. Begreppen kan
darav bade vara férenliga och sta i konflikt med varandra och kan inte anvandas som
synonymer (Greguras, Diefendorff, Carpenter, & Troster, 2014). Inom SDT talar man istéllet
om grundlaggande psykologiska behov som fundamentala nédvandigheter for motivation och
psykologiskt valmaende. SDT intresserar sig saledes inte for styrkan i tillfredsstéllelsen av
varje enskilt behov utan alla tre maste alltid vara tillfredsstallda for att inte negativa
konsekvenser ska uppsta (Deci & Ryan, 2014; Ryan & Deci, 2017).

Sjalvet

Manniskan beskrivs till sin natur vara nyfiken och proaktiv i interaktionen med sin
omgivning, ha férmaga att tolka sig sjalv och sin omgivning samt en medfédd vilja att agera i
den sociala kontexten (Ryan & Deci, 2002; Ryan & Deci, 2017). Vidare beskrivs sjalvet som
nagot varje manniska har, kan kanna och handla utefter och ses darmed inte som en maskin
utan som en aktiv och handlingskraftig del av manniskan. Med andra ord beskrivs sjalvet som
en form av inre kdrna, det som far varje individ att kanna sig som sig sjélv (Ryan & Deci,
2017).

Sjalvet utvecklas och formas genom hela livet dér den sociala kontexten har en
betydande roll (Ryan & Deci, 2017), inte minst arbetsplatsen dar ménniskan generellt
tillbringar majoriteten av sin vakna tid. Manniskan beskrivs ha en medfodd bendgenhet att
genom socialisering det vill s&ga i interaktion med den sociala kontexten internalisera den
sociala omgivningens varderingar, attityder och beteendereglering samt integrera dessa med
sitt sjalv (Ryan & Deci, 2017). Internalisering ar processen varigenom individen omvandlar
externa anledningar till handling och ett visst beteende till en egen drivkraft, motivation, som
integrerat i sjalvet (Ryan & Deci, 2000; Van den Broeck, Ferris, Chang, & Rosen, 2016).
Detta sker dock inte per automatik utan behéver forutsattningar for att fungera optimalt.
Dessa forutsattningar handlar om den sociala kontextens formaga att tillfredsstalla
manniskans grundldggande psykologiska behov av autonomi, kompetens och samhérighet
(Ryan & Deci, 2017).

Genom att utfora och bemaéstra de aktiviteter som vardesétts i gruppen vilken
individen &r en del av, exempelvis ett arbetsteam, kan individen k&nna sig kompetent och

genom att internalisera varderingar och attityder samt agera i linje med dessa kan individen
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k&nna samhorighet till gruppen. Kénsla av autonomi kan tillfredsstallas nér en individ
internaliserat och integrerat gruppens sociala koder med sitt sjalv vilket resulterar i att
beteenderegleringen upplevs komma fran sjalvet, vara frivillig och darmed autonom (Ryan &
Deci, 2017).

Hur man organiserar arbetsplatsen avseende de grundlaggande psykologiska behoven
kommer saledes paverka forutsattningarna for en optimal internaliseringsprocess och i sin tur
motivation och psykologiskt valmaende hos de anstallda.

Psykologiskt valmaende

Valmaende enligt SDT definieras utifran ett eudaimoniskt perspektiv till skillnad fran
det hedoniska vilket fokuserar pa valmaende som positivt stamningslage eller lycka. Att vara
véalmaende i eudaimonisk anda innebar att vara fullt valfungerande och ses som ett djupare,
mer langvarigt och stabilt tillstand av valmaende an lycka vilken kan fluktuera dagligen (Ryan
& Deci, 2000). Det hedoniska perspektivet intresserar sig saledes for utfall av att vara
valmaende och det eudaimoniska perspektivet har istéllet fokus pa processerna involverade i
att leva som en valmaende ménniska (Ryan, Huta, & Deci, 2008).

De grundlédggande psykologiska behoven ses i detta sammanhang som viktiga
naringsamnen och kritiska antecedentier for psykologiskt valmaende (Ryan & Deci, 2000).
Empiriska fynd visar att de forhallanden som vardar och starker eudaimoniskt valmaende ar
samma forhallanden som genererar engagemang, produktivitet, kreativitet samt andra typiska
karaktarsdrag for effektiva och psykologiskt valméaende anstallda (Van den Broeck,
Vansteenkiste, & De Witte, 2008; Deci & Ryan, 2014). Distinktionen mellan hedonisk och
eudaimonisk lycka blir viktig i en organisatorisk kontext da foretag torde vara mer
intresserade av att ha en valfungerande och psykologiskt valmaende personal dver tid och av
hur arbetsplatsen kan organiseras for att framja detta (Deci & Ryan, 2014).

Motivation

SDT menar att det finns olika typer av motivation; amotivation, inre motivation och yttre
motivation (Ryan & Deci, 2017) vilka drivs av olika bakomliggande faktorer samt genererar
olika utfall avseende arbetsprestation och psykologiskt valmaende (Deci et al., 2017). Till
skillnad fran andra motivationsteorier dar motivation ses som ett kvantitativt matt, nagot en
individ kan ha lite eller mycket av, beskrivs motivation inom SDT &ven ha en kvalitativ
karaktar dar de olika typerna av motivation placeras langs ett kontinuum utifran i vilken grad
motivationen ar autonom/sjalvbestammande (Self-Determined) eller kontrollerad/icke-
sjalvbestdammande (Non Self-Determined) (Deci & Ryan 2000; Van den Broeck et. al., 2008;

Vansteenkiste, Soenens, Sierens, Luyckx, & Lens 2009) se figur 1. N&r en individ deltar i en
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aktivitet med en innerlig vilja och kénsla av frivillighet kdnner denne sig helt autonom, det
vill sdga helt sjalvbestammande. Kontrollerad motivation kommer fran den motsatta kénslan
av att kanna sig tvingad till handling och kontrollerad av sin omgivning (Deci et al., 2017;
Ryan & Deci, 2017).

Beteende Kontrollerat Autonomt

Motivation
Amotivation Yttre Motivation Inre motivation

Regleringsstil Ingen External Introjected Identifed Integrated Inre

reglering regulation regulation regulation  regulation reglering
Percieved locus of Opersonlig Extern Delvis Extern  Delvis Intern Intern
causality (PLOC) Intern
Relevanta Avsaknad av Styrs av Sjdlvkontroll  Frivillighet  Kongruens, Intresse, njutning,
regleringsprocesser kontroll, extern erande, inre  och Sjalvet fritt tillfredsstallelse

hjalploshet beloning och bedémning personlig franinre

bestraffning och affektiv betydelse  konflikt
styrning

Figur 1. SDTs kontinuum for de tre olika typerna av motivation. Amotivation innebar en total
avsaknad av motivation. Yttre motivation innefattar de fyra regleringsstilarna external
regulation, introjected regulation, identified regulation samt integrated regulation. Dessa kan
vara antingen kontrollerade och/eller autonoma det vill séga innebéara ett mer eller mindre
sjalvbestammande beteende. Inre motivation innebar an kénsla av att vara helt
sjalvbestammande (Ryan & Deci, 2000; Ryan & Deci, 2017)[Fo6rfattarnas oversattning].

| ena ytterligheten av kontinuumet placeras inre motivation, vilket avser de aktiviteter
som en individ sysselsatter sig med enbart utifran den tillfredsstéllelse som spontant uppstar i
sjdlva gorandet av aktiviteten. En inre motiverad handling utfors saledes for njutningens skull,
inte fOr tankta efterfoljande konsekvenser.

Yttre motivation avser de aktiviteter individen engagerar sig i pa grund av
efterfoljande, fran aktiviteten, separerbara instrumentella konsekvenser (Gagné & Deci, 2005;
Ryan & Deci, 2000; Van den Broeck et al., 2008). | en arbetsplatskontext ar 16n, stravan efter
befordran som statussymbol och att utfora arbetet pa ett beundransvart satt exempel pa yttre
motivation. Yttre motivation kan vara bade autonom och/eller kontrollerad vilket beror pa i
vilken utstrackning individen har internaliserat anledningar till ett beteende och integrerat

dessa med sjélvet (Ryan & Deci, 2002; Vansteenkiste et al., 2009). Vidare delas yttre



motivation in i fyra kvalitativt skilda regleringsstilar (Ryan & Deci, 2017) vilka kommer att
beskrivas ingaende under rubriken Organismic Integration Theory.

Pa andra ytterligheten av kontinuumet placeras amotivation vilket innebar en total
avsaknad av motivation och intentionalitet. Har agerar individen till exempel utan att veta
varfor den gor som den gor eller pa grund av tvang fran den externa omgivningen dar det inte
finns nagot instrumentellt varde av det som handlingarna genererar. | ett tillstand av
amotivation beskrivs individen som passiv och upplever sig sjalv som hjalplés i forhallande
till att paverka sin omgivning (Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2017).

Alla typer av motivation paverkas bade av den intra- och interpersonella miljon (Ryan
& Deci, 2017).

Mini-teorierna

Basic psychological needs theory (BPNT). Basic Psychological Needs Theory
utvecklades i syfte att tydliggdra den sociala kontextens betydelse fér ménniskans
forutsattning att kunna tillgodose sina grundldggande psykologiska behov av autonomi,
kompetens och samhdrighet. Som tidigare beskrivits ses manniskan som en aktiv individ
vilken hela tiden strévar efter att utvecklas och sjalvforverkligas samtidigt som dess integritet
bibehalls. | denna stravan spelar den sociala kontexten en viktig roll dar den antingen kan
fungera stodjande eller hindrande. Det &r forst nar alla behov ar tillfredsstéllda som individen
utvecklas pa ett halsosamt sétt och kan vara psykologiskt valmaende. Nar behoven frustreras
paverkas individens psykologiska valmaende negativt (Ryan & Deci, 2017).

(...) Just as plants need water, sunshine, and minerals to thrive, SDT argues

that the satisfaction of three basic psychological needs for autonomy,

competence, and relatedness are essential for individuals to achieve

psychological growth, internalization, and well-being. (Deci & Ryan, 2000,

referat i Van den Broeck et al., 2016, s. 1198).

En individ som ké&nner att den sjalv har initierat sitt beteende dar beteendet upplevs
frivilligt och kommande av genuint intresse definieras inom SDT som autonomt, det vill sdga
individen upplever en kénsla av autonomi. Ett viktigt tydliggérande kring termen autonomi ar
att det inte handlar om sjélvstéandighet (independence) om att vara oberoende av den sociala
kontexten. En upplevelse av att agera autonomt kan finnas dven om beteendet efterfragas eller
forvantas av omgivningen sa lange individen har en kénsla av att vara sjalvbestimmande
(Ryan & Deci, 2002; Ryan & Deci, 2017).

Det grundlédggande psykologiska behovet av kompetens innebér att individen har ett

behov av att k&nna sig som ursprunget till de handlingar den lyckas med (Deci & Ryan,
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1985a) samt att den upplever sig ha férmaga att paverka sin omgivning genom sina
handlingar (Ryan & Deci, 2017). Kénslan av att ha effekt pa sin omgivning har stor betydelse
for sjalvet dar avsaknad av sadan kansla bidrar till svarigheter att organisera och initiera
handling eftersom den hotar individen kénsla av agens (Ryan & Deci, 2017).

Samhdrighet handlar om det grundldggande psykologiska behovet av att kédnna sig
som en del av den sociala kontexten. Det handlar inte om att vara omgiven av manniskor per
se utan snarare om att k&nna sig som en del av den sociala gemenskapen (Ryan, Bernstein, &
Brown, 2010), att kdnna sig betydelsefull fér andra samt att ha en kénsla av att andra bryr sig
om en (Ryan & Deci, 2017).

Cognitive evaluation theory (CET). Starten till vad som idag &r SDT tar sin fart i
den forsta mini-teorin (Ryan & Deci, 2002) Cognitive evaluation theory (Deci, 1975; Deci &
Ryan 1980). Tva kognitiva processer Percieved locus of causality (PLOC) samt percieved
competence (PC) lyfts fram for att beskriva hur externa faktorer, sdsom beloningar, kan
underminera individens inre motivation. (Deci & Ryan, 1985a; Ryan & Deci, 2002; Ryan &
Deci, 2017). Viktigt att tillagga &r att det hela tiden handlar om individens tolkning av den
sociala kontexten, om den psykologiska mening kontexten férmedlar, inte om kontextens
inneboende egenskaper (Ryan & Deci, 2017).

PLOC beskriver processen varigenom den sociala kontexten paverkar en individs
kénsla av autonomi och relaterar till det grundldggande psykologiska behovet av autonomi
(Ryan & Deci, 2002). PLOC delas in i Internal percieved locus of causality (I-PLOC) och
External percieved locus of causality (E-PLOC). En individ som kanner sig autonom, som
ursprunget till sitt beteende och sina handlingar, upplever I-PLOC. En kontrollerande milj6
daremot, till exempel en milj6 dar individen upplever sig tvingad till handling och styrd av
onskvarda utfall (Ryan & Deci, 2017), upplever E-PLOC vilket underminerar individens
kénsla av autonomi och darmed inre motivation (Ryan & Deci, 2002).

Den andra kognitiva processen, PC, relaterar till det grundldggande psykologiska
behovet av kompetens. Nar den sociala kontexten hindrar kanslan av kompetens undermineras
den inre motivationen (Ryan & Deci, 2002).

CET inkorporerar bade ett interpersonellt och intrapersonellt perspektiv. Pa det
interpersonella planet beskriver teorin den sociala kontextens paverkan pa en individs inre
motivation, dar kontexten antingen kan fungera stédjande eller hindrande. Pa det
intrapersonella planet lyfts individens egna inneboende miljo fram vilken liksom den externa
kontexten kan paverka inre motivation genom att verka stodjande eller hindrande. Till

exempel kan en individ oberoende av extern kontext vara kontrollerande mot sig sjélv,
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bestraffande och tvingande vilket, trots att det sker internt, har en underminerande effekt pa
inre motivation (Ryan & Deci, 2017).

Nar CET forst publiceras far den mycket uppmarksamhet inom
organisationsforskningen. Aven om teorin lyckas forklara en viktig aspekt av fenomenet
motivation far den lite genomslag som en teori om arbetsmotivation da de flesta
arbetsuppgifter inte kan anses forklaras utifran inre motivation. Utifran kritiken
vidareutvecklas fler mini-teorier for att inbegripa ytterligare aspekter av motivation (Gagné &
Deci, 2005).

Organismic integration theory (OIT). OIT tar sin avsats ur ett organismiskt synsatt
dar manniskan antas ha en medfodd stravan efter att utvecklas (Deci & Ryan 1985a).
Utvecklingen sker i interaktion med den sociala kontexten dér vérderingar, beteendereglering
och attityder internaliseras samt integreras med sjéalvet samtidigt som integriteten bibehalls
(Ryan & Deci, 2017). Denna standiga stravan efter utveckling samtidigt som organismen
behaller sin integritet ar inte unik for manniskan utan aterfinns i andra biologiska organismer
(Ryan, 1995).

Till skillnad fran CET som beskriver processer som paverkar individens inre
motivation har OIT fokus pa yttre motivation. Alla beteenden som individen agnar sig at av
instrumentella anledningar snarare an for den inneboende tillfredsstéllelsen av sjalva gérandet
faller inom kategorin yttre motivation (Ryan & Guardia, 2000). Inom OIT aterfinns fyra
regleringsstilar vilka beskriver hur samt i vilken omfattning externt motiverade beteenden kan
internaliseras och integreras med sjalvet och pa sa vis upplevas mer eller mindre autonoma
(Deci & Ryan, 2000). Alla regleringsstilar har differentiell paverkan och darmed olika utfall
avseende motivation och psykologiskt valmaende (Ryan & Deci, 2017). Internaliserings- och
integreringsprocessen likstéalls inom SDT inte med en stegvis process. Med andra ord behdver
individen inte rora sig genom kontniuumet fran de mer kontrollerade regleringsstilarna till de
mer autonoma for att uppna full integrering. Beroende av den sociala omgivningens formaga
att skapa forutsattningar for tillfredsstéllelse av de grundldggande psykologiska behoven kan
en individ omedelbart hoppa fran ena ytterligheten pa kontinuumet till den andra (Gagné &
Deci, 2005).

External regulation &r den yttersta delen pa kontinuumet av regleringsstilar dar
beteendet enbart motiveras av externa faktorer som beléning och/eller bestraffning (Reeve,
2002). Exempel pa detta kan vara “jag jobbar bara for att fa 16n”. Detta innebar att en individ
enbart kommer att utfora beteendet nar beloning ges eller i syfte att undga bestraffning och

uppratthallandet av beteendet ar beroende av att beloningen/bestraffningen ar narvarande.
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External regulation innebar saledes att motivationen enbart genereras av externa faktorer det
vill sdga individen har hog E-PLOC och Iag grad av upplevd autonomi (Deci & Ryan, 2000;
Ryan & Deci, 2017).

Introjected regulation involverar beteenden vilka motiveras av bade externa och
interna faktorer sasom en tvingande kénsla av att “man borde” eller “maste” gora nagot
exempelvis “pa den hir arbetsplatsen jobbar man Over sa jag méste ocksa gora det, annars far
jag daligt samvete”. Individen har delvis internaliserat de yttre viarderingarna men inte
accepterat de som en integrerad del av sitt sjalv. Dess intrapersonella karaktar innebar att det
ar individen sjalv som star for den kontrollerande funktionen dar internalisering av yttre
varderingar leder till inre bedémningar och affektiva utvérderingar. Internalisering av den
sociala kontexten har stannat pa det affektiva planet dar beteenden motiveras antingen av
positiva kénslor som stolthet eller undvikande av negativa kénslor som skam (Reeve, 2002;
Ryan & Deci 2017). Liksom external regulation involverar introjected regulation en relativt
hog grad av E-PLOC samt lag grad av autonomi trots sin intrapersonella karaktar eftersom
individen, om &n av sig sjalvt, k&nner sig tvingad till ett beteende, det vill saga kontrollerad
och inte fri (Ryan & Deci, 2017; Ryan & Guardia 2000). Likt external regulation saknas
fortfarande den viktiga aspekten av kansla av autonomi och introjected regulation forblir
darav en relativt instabil regleringsstil avseende motivation éver tid (Deci & Ryan, 2000).

Identified regulation innefattar till skillnad fran de tva ovanstaende regleringsstilarna
en relativt stor grad av autonomi och ett skifte i PLOC fran E-PLOC till I-PLOC. Har har
internaliseringsprocessen blivit ett snapp vassare (Ryan & Deci, 2017). Beteendet kan nu
sagas vara frivilligt da vardet av det har en personlig betydelse, upplevs mer kongruent med
sjélvet och i linje med den egna identiteten (Gagné & Deci, 2005; Revee, 2002). Har kan en
individ till exempel tdnka “jag hoppar pa denna interna vidareutbildning for jag anser att det
ar viktigt att halla sig & jour inom mitt arbetsomréade”. ldentified regulation forvantas pa detta
vis skapa en mer stabil och forutsdgbar motivation samt associeras med hégre engagemang
och béttre arbetsrelaterade prestationer (Deci & Ryan, 2000).

Integrated regulation &r slutligen den mest autonoma och dédrmed mest
sjalvbestdammande formen av yttre motivation. Har har individen internaliserat och integrerat
den sociala omgivningen till en samstammig del av sjalvet fri fran inre konflikt. (Deci, et al.,
2017; Ryan & Deci, 2017; Vallerand & Ratelle, 2002) Detta kan exemplifieras utifran en
individ som véljer yrke som stdmmer 6verens med livsstilen att vdrna om miljon (Pelletier &
Aitken, 2014). “Jag arbetar pd detta foretag eftersom mina arbetsuppgifter ligger helt 1 linje

med mina vérderingar om att striva efter en mer hallbar miljo”.

13



Causality orientations theory (COT). Den sociala kontextens paverkan pa inre
motivation och internalisering av yttre motivation ar huvudfokus for CET respektive OIT.
Aven om miljon alltid 4r en signifikant faktor for en individs motivation och psykologiska
valmaende gar det inte att bortse fran individuella skillnader i inre resurser, vilket ar fokus for
Causality orientations theory (Deci & Ryan 1985b). Har lyfts tre individuella
orienteringsstilar; autonomy orientation, controlled orientation och impersonal orientation.
Dessa beskrivs vara ndrvarande i storre eller mindre utstrackning hos individen dar stilen i en
viss given social kontext ar ett resultat av tidigare interaktion med liknande kontexter (Ryan
& Deci, 2017).

“All individuals have all three causality orientations to some degree. Subtle

cues in the environment may make different orientations more salient at that

time and place. Thus, it is possible to prime people’s motivational orientations

such that their behavior and experience will be significantly affected by the

primed motivation even if that orientation is, in general, relatively

weak.” (Ryan & Deci, 2017, s. 234).

Séledes har foretaget mojlighet att paverka sina anstallda till att domineras av, for foretaget,
onskvarda orienteringsstilar genom att designa en gynnsam arbetsmiljo.

Nér en individ domineras av autonomy orientation tenderar den att lagga mérke till
och fokusera pa de faktorer i omgivningen som &r autonomistodjande. Individens generella
tendens &r att drivas av inre motivation och de mer autonoma regleringsstilarna for yttre
motivation. Individen vilken domineras av controlled orientation tenderar att vara démande
mot sig sjalv och andra, uppleva socialt tryck samt tolka omgivningen i termer av bel6ning
och bestraffning. Detta resulterar i att den sociala kontexten uppfattas som kontrollerande och
orienteringsstilen forknippas med lag grad av inre motivation samt de mer kontrollerande
regleringsstilarna av yttre motivation. Nér en individ domineras av den tredje
orienteringsstilen, impersonal orientation, k&nner individen sig inkompetent, amotiverad och
omgivningen upplevs som okontrollerbar (Ryan & Deci, 2002; Ryan & Deci, 2017).

Genom att lagga till dessa individfaktorer utvidgas SDT till att kunna forklara
samspelet mellan individen och den sociala omgivningen, exempelvis samspelet mellan ett
foretag och dess anstallda.

SDT i forskningssammanhang

Vallerand (1997) har foreslagit en hierarkisk modell for motivation med tre olika

nivaer av generalitet; en global, en kontextuell och en situationell. Den globala nivan hanvisar

till vilken orienteringsstil personen har 6verlag i sin interaktion med omgivningen. Denna
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niva adresserar darmed personlighetsdrag specifikt avseende motivation. Den kontextuella
nivan hanvisar till breda kategorier som finns i en manniskas liv. Utbildning, relationer, arbete
och fritid ar exempel pa sadana kategorier. Den tredje och sista nivan hanvisar till specifika
situationer sa som en specifik uppgift. Denna niva tittar pa motivationen fran stund till stund
och uppgift till uppgift.

For att kunna gora en god analys menar Vallerand (1997) att motivation studeras och
analyseras inom samma generella niva. Exempelvis motivation i férhallande till arbetsplatsen
(kontextuell niva) eller i forhallande till en uppgift (situationell niva). Definieras inte den
generella nivan blir termen motivation diffus och svartolkad da motivation kan variera
beroende pa vilken generell niva som studeras. Till exempel kan en individ vara inre
motiverad till att arbeta (globala nivan) men yttre motiverad i relation till en specifik
arbetsplats (kontextuell niva).

Att utga fran den hierarkiska modellen vid design av studier eller interventioner
innebar att alla delar som dmnas studeras eller forandras maste befinna sig pa samma niva for
att analysen ska bli rattvisande. Utifran modellen har en kausal kedja sociala faktorer —
upplevelse av tillfredstéllelse av de grundldggande psykologiska behoven — motivation —
konsekvens” foreslagits (Grouzet, Vallerand, Thill, & Provencher, 2004). Det finns empiriskt
stod for den kausala kedjan och den ger en solid grund nér det kommer till att designa
interventioner som &r tank att generera eller ateretablera autonom motivation som i sin tur
kommer leda till positiva konsekvenser (Vallerand, 1997).

Ur detta teoretiska perspektiv ska det alltsa vara majligt att organisera en arbetsplats
sa att den bade framjar de anstélldas forutséttningar att uppleva tillfredsstallelse av de
grundlaggande psykologiska behoven och genererar dnskade konsekvenser. Att ha mer
autonomt motiverad personal har i enlighet med den hierarkiska modellen visat sig
fordelaktigt inte bara for den enskilda anstallda utan dven for organisationens I6nsamhet och
effektivitet (Deci et al., 2017).

Kanban

Kanbans grundprinciper bygger pa att begransa antalet pagaende arbetsuppgifter,
kommunicera via en sa kallad Kanban-tavla vilken visualiserar arbetsflodet och “bottlenecks”
det vill s&ga var i arbetskedjan uppgifter tenderar att stoppas upp, samt betonar avslutningsvis
vikten av att kunna kvantifiera och mata arbetsgangen. Mal i slutandan handlar om att
optimera ledtider for pagaende uppgifter genom att jobba utifran en tydlig struktur. Genom att
begransa antalet pagaende uppgifter och ge teamet mandat att saga nej till uppgifter antas en

lugnare arbetsmiljo skapas dar hansyn tas till de anstalldas valmaende. Farre pagaende
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uppgifter skapar forutsattningar for 6kat samarbete och antas minska exempelvis stress och
utmattning. Pa sa vis forvantas Kanban gynna bade organisationen i stort men éven de
specifika anstéllda (Wester, u.d).

Arbetsplatsen

| dagens moderna organisationer ser vi arbete av en ny natur dar globalisering
(Bakotic & Krnic, 2017), teknologiska framsteg (Parker, 2014), digitalisering, en snabbt
foranderlig marknad och informationsflodet som foljer av detta (Parker, Wall & Cordery,
2001) staller hoga krav pa de anstalldas formaga att kunna arbeta engagerat, flexibelt och
proaktivt (Ryan & Deci, 2017). Proaktivitet pa arbetsplatsen operationaliseras som att kunna
forutse och forebygga problem, vara framtidsfokuserad och ta egna initiativ kring sina
arbetsuppgifter (Parker, Bindl, & Strauss 2010; Strauss & Parker, 2014).

Forskning visar pa att effektiva organisationer &r de organisationer som stottar de
anstalldas grundlaggande psykologiska behov vilket dven har visat sig halla 6ver flera olika
kulturer (Baard, Deci, & Ryan, 2004; Deci et al., 2001; Van den Broeck et al., 2010).
Anstéllda som upplever tillfredsstéllelse av de grundlaggande psykologiska behoven for
autonomi, kompetens och samhorighet pa arbetsplatsen blir mer autonomt motiverade vilket
visar sig i att de ar mer engagerade i sitt arbete (Shuck, Zigarmi, & Owen, 2015), anpassar sig
lattare till forandringar och har ett battre generellt valmaende (Gagné & Deci, 2014). Att
individen uppfattar den sociala kontexten pa arbetsplatsen som stodjande kommer aven leda
till att denne frivilligt valjer att terengagera sig i samma aktivitet i framtiden (Grouzet, et al.,
2004) samt skapar battre forutsattningar for inlarning vid utmanande arbetsuppgifter (Roca &
Gagné, 2008). Att ha en motiverad och psykologiskt valmaende personal har ocksa visats
bidra till langsiktig organisatorisk halsa i termer av exempelvis lojalitet, lag
personalomsattning, finansiell framgang samt kundnojdhet (Deci et al., 2017; Meyer &
Gagné, 2008; Richer, Blanchard, & Vallerand, 2002). For att ytterligare motivera
organisationer att investera i interventioner vilka frdmjar autonom motivation hos de anstéllda
har Forest, Gilbert, Beaulieu, LeBrock och Gagné (2014) gjort en ekonomisk nyttoanalys som
visar pa att varje investerad krona genererar 3:1 i avkastning.

Att arbeta teambaserat ar ocksa ett satt for foretag att méta de nya utmaningarna
(Griffith, Sawyer, & Neale, 2003; Lam, 2000) vilket d&ven understdds av forskning som visar
pa teamarbetets positiva effekter for bade organisationen och de anstallda nar teamet fungerar
val (Griffith et al., 2003; Klein et al., 2009). Teknisk utveckling har skapat nya mojligheter
for teamarbete, virtuellt teamarbete, dar anstéllda inte langre behover sitta pa samma

geografiska plats och vara fysiskt narvarande i samma rum utan kan arbeta teambaserat dven

16



nér de &r utspridda dver olika delar av varlden (Alsharo, Gregg & Ramirez, 2017; Berry,
2011; Mathieu, Maynard, Rapp & Gilson, 2008).
Tidigare forskning

SDT med fokus pa job design, motivation och psykologiskt valmaende har varit ett
amne for organisationsforskningen i flera decennier (Deci et al., 2017). Utifran
litteratursokning pa omradet konstaterades att ingen tidigare studie likt var existerade. Saledes
var var studie den forsta av sitt slag med en kvasiexperimentell design, SDT som teoretiskt
ramverk med utfallsmatten motivation, tillfredsstéllelse av grundlaggande psykologiska behov
och psykologiskt valmaende samt Kanban som metod.

| en dversiktsartikel av Parker (2014) betonades vikten av att forskningsféaltet Work
design research behdvde utvidgas. Parker anvénde ordet work design istéllet for job design
for att framhéva att det fanns fler aspekter att lyfta fram inom organisationsforskningen an hur
en arbetsplats skulle designas for att ta sig an specifika arbetsuppgifter. Till foljd av en mer
komplex arbetsplats borde work design utéver fokus pa motivation dven innefatta faktorer
som framjar bland annat mental halsa och valmaende. | linje med detta lyfte Gagné och
Panaccio (2014) fordelarna med att anvanda SDTSs definition av motivation och
tillfredsstéllelsen av de grundlaggande psykologiska behoven for att utveckla forskningen
inom work design.

En del av studierna inom organisationsforskningen som anvénder SDT har fokuserat
pa ledarskapet. Resultaten visade att ledarskap som stottade de anstélldas kansla av autonomi
och kompetens péaverkade de anstélldas motivation och psykologiska valmaende i en positiv
riktning (Bono & Judge, 2003; Fernet, Trépanier, Austin, Gagné & Forest, 2015). Utover
ledarskapets betydelse for motivation och psykologiskt valmaende har Jungert, Van den
Broeck, Schreurs och Osterman (2018) tittat pa hur kollegor kunde stétta varandras
grundlaggande psykologiska behov och motivation.

Det fanns en mangd forskning som adresserade Kanban som arbetsmetod med fokus
pa utfallsmatt som effektivitet, produktivitet (Nallusamy & Saravanan, 2016; Brkic & Tomic,
2016; Lei, Ganjeizadeh, Jayachandran & Ozcan, 2017), arbetsrelaterad stress (Conti, Angelis,
Cooper, Faragher & Gill, 2006) och anstélldas ndjdhet (Aguilar-Escobar, Bourque & Godino-
Gallego, 2015). | en studie av Bakotic & Krnic (2017) undersoktes relationen mellan Kanban
som arbetsmetod och anstélldas beteende med utfallsmatten motivation, kommunikation och
delande av kunskap (knowledge sharing). Det empiriska materialet samlades in ar 2013 fran
ett ICT foretag (Information and communications technology) dar tva projekt som arbetade

med mjukvaruutveckling inkluderades. Inom det ena projektet arbetade de anstéllda utifran
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Kanban och inom det andra arbetade man utifran en dldre modell. Samma anstéllda var
involverade i bada projekten vid olika tillfallen. Resultaten visade en signifikant forbattring
avseende kommunikation, kunskapsdelning och arbetsmotivation vid anvédndande av Kanban.
Saledes konkluderades att de anstallda var mer motiverade nar de arbetade utifran Kanban.
Motivation i deras studie var inte synonym med SDTs definition av motivation, men likheter
fanns. Med detta i atanke kunde resultaten i deras studie mer ses som en fingervisning pa att
anstalldas motivation sa som denna studie &mnade att underséka rimligtvis skulle komma att
paverkas i positiv riktning efter implementeringen av Kanban som en ny arbetsmetod. Vi sag
resultaten i deras studie avseende kommunikation, motivation och kunskapsdelning som en
indikation pa att Kanban som arbetssatt hade potential att tillfredsstélla de grundlaggande
psykologiska behoven.

| en studie av Fernet, Austin, och Vallerand (2012) konstaterades att jobbresurser (job
control, job recognition och quality of relationships) hade en positiv effekt pa autonom
motivation. Autonom motivation i sin tur hade en positiv effekt avseende arbetsforpliktelse
och gav lagre skattningar av emotionell utmattning. Saledes kunde aterigen konstateras vikten
av att utforma arbetsplatser som tog hansyn till de grundldggande psykologiska behoven.
Jobbresurserna sasom de definierades i Fernet et al., (2012) tankte vi kunde operationaliseras
genom Kanban da arbetsséttet gav de anstallda mojlighet att ha kontroll 6ver sitt arbete
(autonomi), ckade mojligheter att fa sitt arbete erkant (kompetens) samt mojliggjorde en
béattre kvalitet i relationer mellan teammedlemmar (samhdrighet).

Sammantaget trodde vi med detta som bakgrund att Kanban som metod hade goda
forutsattningar att skapa en arbetsmiljo som kunde paverka anstalldas motivation positivt dar
de genom den stodjande kontexten Kanban kunde erbjuda kunde fa mojlighet att tillfredsstélla
de grundlaggande psykologiska behoven samt uppleva ett battre psykologiskt valmaende.

Syfte

Syftet med denna studie &r att undersoka om forandring i arbetssétt pa ett
multinationellt foretag paverkar de anstalldas sjalvskattning av motivation, tillfredsstallelse av
de grundlaggande psykologiska behoven och psykologiskt valmaende i en positiv riktning.
Studien delas in i tva delstudier, dar olika design anvands for att undersoka detta syfte.

Studie 1
Hypoteser

Hypotes 1a: Anstélldas sjalvskattning av autonom motivation 6kar signifikant efter

implementering av Kanban som arbetssétt, medan anstélldas sjalvskattning av autonom

motivation inte forandras signifikant i kontrollgruppen.

18



Hypotes 1b: Anstalldas sjalvskattning av kontrollerad motivation minskar signifikant efter
implementering av Kanban som arbetssatt, medan anstélldas sjélvskattning av kontrollerad
motivation inte forandras signifikant i kontrollgruppen.

Hypotes 2: Anstélldas sjalvskattning av tillfredsstallelsen av (a) autonomi, (b)
kompetens och (c) samhdrighet 6kar signifikant efter implementering av Kanban som
arbetssatt, medan anstalldas sjalvskattning av tillfredsstéllelse av (a) autonomi, (b) kompetens
och (c) samhdrighet inte forandras signifikant i kontrollgruppen.

Hypotes 3: Anstalldas sjalvskattning av psykologiskt valmaende okar signifikant
(minskning i poang pa GHQ-12) efter implementering av Kanban som arbetssatt, medan
anstalldas sjalvskattning av psykologiskt valmaende inte forandras signifikant i
kontrollgruppen.

Metod (Studie 1)
Datainsamling

En webbenkat skickades ut via mail till 52 berorda anstéllda vid tva tillfallen. Vid
varije tillfalle hade deltagarna en vecka pa sig att svara pa enkéaten. Data fran mattillfalle 1
samlades in veckan innan interventionen agde rum och data fran mattillfalle 2 samlades in nar
experimentgruppen arbetat efter den nya arbetsmetoden i 38-48 dagar. Efter varje mattillfalle
erholl vi en Excelfil med data fran de besvarade webbenkaterna. For att kunna koppla
samman data fran mattillfalle 1 och mattillfalle 2 fick varje deltagare skapa sin egen kod
utifran en angiven algoritm, vilken de angav vid bada mattillfallen. For att kunna dela in i
forsoksgrupp och kontrollgrupp fick de dven ange vilket team de tillhdrde.

Etik

| webbenkaten ingick information om examensuppsatsens 6vergripande syfte,
forfattarnas kontaktuppgifter, mojlighet att ge informerat samtycke, se bilaga A, samt de tre
skattningsskalorna. Det informerades om att ifyllande av webbenkéten innebar samtycke till
deltagande i var studie samt framtida artiklar med handledare Tomas Jungert och
organisationskonsulten Marcus Degerman som huvudforfattare. I det informerade samtycket
framgick att deltagande var frivilligt, om ratten att nar som helst avbryta sitt deltagande utan
konsekvenser, att ifyllande av enkéaten skedde anonymt samt att insamlad data inte skulle
kunna sparas tillbaka till enskilda individer. Inga kénsliga personuppgifter inhamtades och for
att ytterligare sékerstélla deltagarnas anonymitet valde vi att inte namnge foretaget dér studien

agde rum.
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Design

Kvasiexperimentell design med beroende for- och eftermétning med en kontrollgrupp
(Shadish, Cook, & Campbell, 2002) som inte tog del av interventionen. Vid méttillfalle 1
arbetade bade forsoksgrupp och kontrollgrupp enskilt. Vid mattillfallet 2 hade forsoksgruppen
overgatt till virtuellt teamarbete med Kanban som arbetssatt medan arbetssituationen for
kontrollgruppen var oférandrad. Forsoksgruppen hade arbetat som team i 38-48 dagar vid
mattillfallet 2.
Deltagare

| den hér studien deltog anstéllda vid ett multinationellt féretag med sin bas i sédra
Sverige. Alla deltagare arbetade pa foretagets interna It-support och for att bemanna 24/5 satt
de anstallda i tre olika tidszoner. En forandring i arbetssatt fran enskilt arbete till virutellt
teamarbete med Kanban som nytt arbetssatt var pagaende pa avdelningen. Under 2018 skulle
samtliga team introduceras for och 6verga till Kanban som arbetssatt. Webbenkéten skickades
ut till 52 anstallda vid tva tillfallen och totalt inkom 92 svar, 45 vid mattillfalle 1 och 47 vid
mattillfalle 2. Totalt inkluderades 32 individer varav 19 man och 13 kvinnor, alder 26-60 ar
(M=42.90 SD=8.67) samt antal ar pa foretaget 1-24 (M=10.01 SD=6.89). Forsoksgruppen
bestod av 13 deltagare fran tva team och kontrollgruppen bestod av 19 deltagare som pa
pappret fatt sin framtida team-tillhorighet. Tio enkatsvar exkluderades varav tva enkatsvar (en
individ) exkluderades pa grund av ofullstandiga svar, fyra da id-nummer endast fanns vid
mattillfalle 1 samt fyra fran mattillfalle 2 da inget motsvarande id-nummer kunde spéras till
mattillfalle 1.
Intervention

De team som ingick i forsoksgruppen blev under tva halvdagar introducerade for
Kanban, den arbetsmetod som skulle bli deras nya ramverk for det virtuella teamarbetet.
Teamens vanliga arbetssituation var att de satt i tre olika tidszoner. Vid introduktionen av
Kanban hade det ordnats sa att alla deltagare var fysiskt narvarande pa foretagets
huvudkontor. Forsta dagen bestod av en éversiktlig genomgang av Kanban, dess teoretiska
bakgrund, vad det &r som gor att Kanban fungerar och exempel pa arbetsplatser som jobbar
enligt metoden. Deltagarna fick dven prova pa att anvanda principerna i en simulering. Dagen
avslutades med en reflektion dar deltagarna fick reflektera dver vilka fordelar de kunde se
med att implementera Kanban i deras dagliga arbete. Den andra halvdagen dgnades at att
anpassa Kanbans grundprinciper till deras arbetsplats och arbetssituation. De fick gemensamt
konstruera sin Kanban-tavla, dar bland annat att satta en definition pa nar en uppgift kunde

raknas som fardig ingick. I slutet av den andra halvdagen hade teamen de verktyg som
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behovdes for att sjalva kunna arbeta vidare med strukturen ndstkommande arbetsdag.
Avslutningsvis bestdmde deltagarna gemensamt praktiska teknikaliteter som nér de dagliga
motena skulle hallas, vem som bar ansvaret att kalla till dessa samt olika tider for uppféljning
med och utan konsulternas deltagande.

Efter de tva halvdagarna hade teamen tillgang till en konsult i tio timmar for
radgivning om de under arbetets gang skulle stéta pa problem kring att arbeta med Kanban
som arbetssatt. De hade aven en inbokad uppfoljning och utvérdering av hur arbetet gatt sedan
uppstarten. Detta mote &gde inte rum innan maéttillfalle 2.

Instrument

Grundlaggande psykologiska behov. Work-related Basic Need Satisfaction scale
(W-BNS; Van den Broeck, et al., 2010). W-BNS ar konstruerad for att méta tillfredsstallelse
av de grundlaggande psykologiska behoven; autonomi, kompetens och samhdrighet. Skalan
innehdll 16 pastaenden. Det fanns dven andra skalor avsedda att mata tillfredstallelse av de
grundldggande psykologiska behoven. Fordelen med W-BNS i kontrast till andra var att den
bade var konstruerad och validerad for att mata tillfredstallelse av de grundlaggande
psykologiska behoven i arbetsplatskontext. Skalorna ar relaterade till varandra men ska ses
som enskilda konstrukt. Att skalorna bor behandlas som enskilda konstrukt snarare &n som ett
sammanvagt matt har fatt stod bade vid validering och utvardering av W-BNS (Van den
Broeck et al., 2010; Van den Broeck et al., 2016) och utifran SDTs definition av varje behov
som unikt och fundamentalt grundlaggande for psykologiskt valméaende (Ryan & Deci, 2000;
Sheldon & Niemiec, 2006). Formularet inleddes med “The following statemens aim to tap
into your personal experiences at work” och exempel pa pastaenden var 1 feel free to do my
job the way I think it could be best done” (autonomi), “I feel competent at my job”
(kompetens) och ”At work, I feel part of a group” (samhdérighet). Svarsalternativen gavs pa en
femgradig Likertskala frdn 1="Totally disagree” till 5="Totally agree”.

| en valideringsstudie angavs Cronbachs alfa for skalorna .79 (autonomi), .83
(kompetens) respektive .76 (samhdorighet) (Van den Broeck et al., 2016). | vart stickprov var
Cronbachs alfa vid méttillfalle 1 .70 (autonomi), .83 (kompetens) samt .73 (samhdrighet) och
vid mattillfalle 2 .69 (autonomi), .82 (kompetens) samt .60 (samhdrighet).

Motivation. Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS; Gagné et al., 2015).
MWMS var en skala med 19 fragor som var konstruerad for att mata individens motivation i
relation till sitt arbete. Skalan uppgavs vara fungerande inom olika kulturer da den hade
validerats pa sju sprak och i nio lander. Den var aven specifikt utformad och validerad i

organisatoriska kontexter och beddmdes darmed sammantaget passa for denna studies
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deltagare och syfte. Den var konstruerad for att méata fem av de sex typerna av motivation sa
som de definieras av SDT (Gagné & Deci, 2005). Integrated regulation var inte inkluderad i
MWMS pa grund av psykometriska svarigheter. Det har visat sig vara svart att sarskilja
integrated regulation fran identified regulation och inre motivation eftersom den inte bidrar
till ndgon ytterligare forklaring i variansen av olika utfallsmatt. Av denna anledning
adresseras integrated regulation numera séllan i skattningsformuldr (Gagné et al., 2015; Van
den Broeck et al., 2016). Formul&ret inleddes med fragan “Why do you or would you put
efforts into your current job?”” och exempel pa pastaenden var ”Because I personally consider
it important to put efforts in this job” (autonom motivation), “Because I risk losing my job if I
don’t put enough effort in it” (kontrollerad motivation) och ”Because others will respect me
more (e.g., supervisor, colleagues, family, clients ...)” (kontrollerad motivation).
Svarsalternativen gavs pa en femgradig Likertskala fran 1="Not at all” till 5="Completely”. I
en valideringsstudie (Gagné et al., 2015) var de fem skalornas Cronbachs alfa for den
engelsksprakiga versionen: .90 (intrinsic motivation), .75 (identified regulation), .70
(introjected regulation), .76 (extrinsic regulation) och .79 (amotivation). | denna studie slogs
inre motivation och identified regulation samman for att bilda en skala som méater autonom
motivation. Introjected regulation och extrinsic regulation slogs samman for att bilda en skala
som mater kontrollerad motivation. Gagné et al. (2015) diskuterade flera olika satt som
MWMS-skalan kunde delas in pa dér vi bedomde att indelning i autonom och kontrollerad
motivation passade denna studies hypoteser bast. Cronbachs alfa for de sammanslagna
skalorna autonom motivation och kontrollerad motivation var vid mattillfalle 1 .88 samt .86
och vid mattillfalle 2 .69 samt .83.

Psykologiskt valmaende. For att mata deltagarnas psykologiska valmaende
administrerades den forkortade versionen av Global Health Questionnaire (GHQ-12,
Goldberg, u.d). GHQ forekom i olika versioner med varierande antal pastdenden (Banks et al.,
1980). GHQ-12 valdes da formularet var lattadministrerat, relativt kort och lika valfungerande
som den langre versionen pa 28 pastaenden samt hade anvants i stor utstrackning i
forskningssammanhang runt om i varlden (Goldberg et al., 1997) for att mata sjalvskattad
psykologisk hélsa i den allméanna populationen (Sconfienza, C., 1998). Redan pa 80-talet
anvandes GHQ for att utvardera halsoutfall i organisatoriska sammanhang (Banks et al., 1980;
Wall & Clegg, 1981) och fortsattningsvis &ven for att utvardera effektivitet av olika insatser
inom olika sektorer (Lindkvist & Feldman, 2016). Da vara deltagare var distribuerade Gver
olika kontinenter samt skulle genomga en forandring i arbetssatt bedomde vi detta formular

som passande. Skalan hade ocksa visats tillforlitlig i elektroniskt format med Cronbachs alfa
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.84 (Barrigén et al., 2017). Cronbachs alfa for var studie var vid mattillfalle 1 .87 samt vid
mattillfalle 2 .91.

GHQ-12 innehdll 12 items, skrivna som pastaenden, exempelvis ”Able to
concentrate”, med fokus pa upptickt av nyligen framtrddande péfrestande psykologiska
symtom (Lindkvist & Feldman, 2016). Pastdendena skattades pa en fyrgradig Likertskala
(Rey, Abad, Barrada, Garrido, & Ponsoda, 2014) i ordningen less than usual” till ”much
more than usual”. Podngséttning av svarsalternativen forekom i tre olika versioner varav
standardmetoden (GHQ-0011; det vill séga att svarsalternativ 1 och 2 poangsatts 0 och
svarsalternativ 3 och 4 poédngsétts 1) rekommenderades for att méta en endimensionell faktor
och darmed ge ett globalt matt pa psykologiskt valmaende (Rey et al., 2014; Sconfienza,
1998). Poangen summerades dér ett lagt vérde indikerade hogt psykologiskt valbefinnande
och ett hogt varde indikerade som lagt psykologiskt valbefinnande (Sconfienza, C., 1998).
Dataanalys

Alla berakningar gjordes i IBM SPSS Statistics, version 24.0.0.0. For att undersdka om
forandring i arbetssatt pa ett multinationellt foretag paverkade de anstalldas sjalvskattning av
motivation, tillfredsstéllelse av de grundldggande psykologiska behoven och psykologiskt
valmaende i positiv riktning gjordes sex stycken Mixed between-within analysis of variance
(Mixed ANOVA), en for varje hypotes. Da vi gjorde en analys per hypotes rekommenderas
att gora Bonferroni justering for att minska risken for typ 1 fel (Pallant, 2016). Med hénsyn
till var stickprovsstorlek (Aron, Coups, & Aron, 2013) gjordes beddmningen att sannolikheten
for att fa nagra signifikanta resultat var ldg med en sadan justering och valdes darfor att inte
goras. Tolkningar av resultaten bor darmed goras med forsiktighet.

Vid signifikanta resultat pA Mixed ANOVA gjordes t-test. Paired sample t-test gjordes
nar Mixed ANOVA visade signifikant resultat avseende tid. Detta for att ta reda pa for vilken
av grupperna medelvardet mellan méttillfalle 1 och 2 foérandrades. Independent sample t-test
utfordes nar Mixed ANOVA visade signifikant skillnad avseende grupp for att ta reda pa om
skillnaderna mellan grupperna fanns vid maéttillfalle 1 och/eller vid mattillfalle 2 (Pallant,
2016).

Det fanns bortfall vid bade mattillfalle 1 och 2. Replace mean with series mean anvandes
for att hantera bortfallet da bortfallet bedomdes vara missing completely at random och endast
bestd av enstaka incidenter (Van Buuren, 2012). Vi bedémde att det var viktigt att ersatta
bortfallet da vart stickprov bedémdes vara litet (Aron et al., 2013).

Effektstorlek, d, tolkas med enlighet med Aron et al., 2013 dar .20=liten effektstorlek,
.50=mattlig effektstorlek och .80=stor effektstorlek.
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Resultat (Studie 1)
| Tabell 1 presenteras medelvarden och standardavvikelser for forsoksgrupp och kontroll
grupp vid méttillfalle 1 och 2. Tabell 2 redog6r for resultaten av Mixed ANOVA.
Motivation

For autonom motivation framkom inga signifikanta resultat. Tendens (p<.1) fanns
avseende grupp. Independent sample t-test visade en signifikant skillnad mellan grupperna vid
mattillfalle 2, t(30)=2.02 p=.03 dar forsoksgruppen skattade signifikant hogre &n
kontrollgruppen.

For kontrollerad motivation framkom en signifikant effekt avseende tid som efter
paired sample t-test visade sig gélla enbart for kontrollgruppen vilken skattade kontrollerad
motivation signifikant hogre vid mattillfalle 2, 1(18)=2.37, p=.01, d=.37 (liten effektstorlek).
Grundlaggande psykologiska behov

Inga signifikanta resultat framkom. F6r autonomi fanns en tendens avseende tid som
efter paired sample t-test visade en signifikant forsamring for forsoksgruppen t(12)=2.17,
p=.03. For kompetens fanns en tendens avseende tid som efter paired sample t-test visade en
signifikant forbattring for forsoksgruppen t(12)=-2.17, p=.03.

Psykologiskt valmaende

Avseende psykologiskt valmaende fanns en signifikant skillnad avseende grupp som
efter independent sample t-test visade sig gélla mellan grupperna vid méttillfalle 2, dar
kontrollgruppen skattande signifikant lagre an forsoksgruppen t(30)=1.94, p=.03, d=.72
(méttlig effektstorlek).
Tabell 1

Medelvérde och standardavvikelse for férsoksgrupp och kontrollgrupp vid méttillfalle 1 och
mattillfalle 2.

Forsoksgrupp (N=13) Kontrollgrupp(N=19)
Mattillfalle 1  Mattillfalle 2  Mattillfalle 1 Mattillfalle 2
Variabel M SD M SD M SD M SD
MWMS
Autonom motivation 3.72 0.50 3.79 0.33 3.41 0.84 3.47 0.50

Kontrollerad motivation 258 0.78 2.72 0.69 272 0.75 2.97 0.63
W-BNS

Autonomi 3.62 0.36 3.40 0.42 329 0.72 3.52 0.42
Kompetens 3.71 0.70 4.04 0.59 391 081 3.96 0.62
Samhorighet 3.79 0.73 3.64 0.63 3.59 0.53 3.66 0.39
GHQ-12

Psykologiskt vdlmaende ~ 5.69 1.84 5.38 3.25 432 2.96 347 232
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Tabell 2

ANOVA test of within-subjects effekt och test of beteween-subjects effekt for
forsoksgrupp (N=13) och kontrollgrupp (N=19) mellan mattillfalle 1 och mattillféalle 2

Kélla Df* F Sig.  Partial Eta Squared
MWMS

Autonom motivation

Tid 1 0.35 56 .01
Tid*grupp 1 0.00 99 .00
Grupp 1 3.08 .09 .09
Kontrollerad motivation

Tid 1 4.83 04 14
Tid*grupp 1 0.45 51 .02
Grupp 1 0.68 42 .02
W-BNS

Autonomi

Tid 1 0.00 97 .00
Tid*grupp 1 3.43 07 .10
Grupp 1 0.51 48 .02
Kompetens

Tid 1 3.99 06 .12
Tid*grupp 1 2.08 16 .07
Grupp 1 0.07 80 .00
Samhdrighet

Tid 1 0.26 62 .01
Tid*grupp 1 1.86 18 .06
Grupp 1 0.27 61 .01
GHQ-12

Psykologiskt valmaende

Tid 1 0.81 38 .03
Tid*grupp 1 0.18 68 .01
Grupp 1 5.35 .03 15

Note. *Error DF=30 for samtliga skalor.

Resultatdiskussion

Overlag ser vi sma forandringar i sjalvskattning av motivation, grundlidggande
psykologiska behov och psykologiskt valmaende, avseende tid och grupp. Det mest
intressanta resultatet ar tendensen till signifikant resultat vid skattning av det grundladggande
psykologiska behovet kompetens dar vi efter t-testet kan se att forsoksgruppen skattar
signifikant hogre vid mattillfalle 2. Kanske tyder detta pa att Kanban som nytt arbetssétt
skapar forutsattningar for de anstéllda att tillfredsstalla det grundldggande psykologiska
behovet av kompetens genom att teammedlemmarna utfor och beméstrar det nya arbetsséattet
som vérdesétts av gruppen och foretaget i linje med SDT (Ryan & Deci, 2017). Andra

anledningar till att kompetensen skattas hogre kan peka pa att kunskapsdelningen mellan
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teammedlemmar blivit béattre i linje med den signifikanta forbattring i kunskapsdelning som
Bakotic & Krnic (2017) fann i sin studie. Teamarbetet skapar en naturlig arena for
kunskapsdelning mellan de anstallda.

Mixed ANOVA visade en tendens for autonomi éver tid som efter vidare analys visar
att forsoksgruppen vid méttillfalle 2 skattar autonomi signifikant samre. Detta skulle kunna
bero pa att forandring i arbetssatt inte &r en frivillig aktivitet utan nagot som den anstéallda ska
genomga vilket &r i linje med SDTs antagande om att den sociala kontexten kan verka
hindrande for tillfredsstallelse av de grundlaggande psykologiska behoven. Att vara tvungen
att genomga en forandring kan tankas ge upphov till att den anstéllde inte kanner att den har
kontroll dver sin tillvaro pa arbetsplatsen. Vidare kan det ocksa tankas att anstallda redan
kande sig relativt autonoma i sin davarande roll for att istallet kastas in i en forandring dar
kénslan av autonomi som man hade tidigare nu upplevs inskrankt och darmed leder till
forsamring (Ryan & Deci, 2002; Ryan & Deci, 2017).

Att det finns en signifikant 6kning i sjalvskattningen av kontrollerad motivation for
kontrollgruppen kan forstas i ljuset av SDT. Kontrollgruppen star infor en férandring i
arbetssatt vilket rimligtvis kan medféra en kénsla av osékerhet och ovisshet for de anstéllda
avseende deras roll, bade inom sitt team och for foretaget i stort. Det ar saledes inte orimligt
att kontrollgruppens arbetsmiljo infor forandringen 6kar individernas fokus pa faktorer som
beror kontrollerad motivation. Detta diskuteras 1 OIT i termer av att miljon “primar” individen
att domineras av en viss orienteringsstil (Ryan & Deci, 2017). | detta fall innebar det att
kontrollgruppen primas att 1agga marke till och domineras av tolkningar som ger en 6kning av
reglingsstilarna i kontrollerad motivation.

Den signifikanta gruppskillnad som erhalls i sjalvskattning av psykologiskt valmaende
vid méttillfalle 2 ar ett ointressant resultat for hypotes 3. Mellangruppskillnaden vid
mattillfalle 2 séger inget om interventionens bidrag till psykologiskt valmaende hos de
anstéllda i forsoksgruppen. For att bekréfta hypotes 3 skulle forsoksgruppen skattat sitt
psykologiska valmaende signifikant battre vid mattillfalle 2 jamfort med sig sjalva vid
mattillfalle 1, vilket inte skedde. Detta tror vi beror pa att det har gatt for kort tid mellan
mattillfallena.

Sammanfattningsvis forkastas alla hypoteser i studie 1. Vi vill dock lyfta fram att det
mer sannolikt ar statistiska svarigheter, som sma stickprov, och metodologiska problem

snarare an det nya arbetsséttet och hur vi operationaliserar SDT som genererar dessa resultat.
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Studie 2
Hypoteser

Hypotes 4a: Anstélldas sjalvskattning av autonom motivation ar signifikant hogre i
gruppen som arbetat med Kanban som arbetssatt &n gruppen som inte arbetat med Kanban
som arbetssétt.

Hypotes 4b: Anstélldas sjalvskattning av kontrollerad motivation &r signifikant lagre

I gruppen som jobbat med Kanban som arbetssatt &n gruppen som inte jobbat med
Kanban som arbetssétt.

Hypotes 5: Anstélldas sjalvskattning av tillfredsstallelsen av (a) autonomi, (b)
kompetens och (c) samhdrighet ar signifikant hogre i gruppen som arbetat med Kanban som
arbetssatt an gruppen som inte arbetat med Kanban som arbetssatt.

Hypotes 6: Anstalldas sjalvskattning av psykologiskt valmaende ar signifikant hogre
(minskning i poang pa GHQ-12) i gruppen som jobbat med Kanban som arbetssatt an gruppen
som inte jobbat med Kanban som arbetssatt.

Metod (Studie 2)
Datainsamling

Samma som i studie 1. DA det fanns ett team som arbetat med Kanban i ungefar sex
manaders tid inkluderades dven de vid mattillfalle 1. Detta for att kunna gora en analys pa
data fran teamet som arbetat med Kanban under en langre tid da misstankar om att tiden
mellan mattillfalle 1 och 2 var for kort for att forandring skulle kunna mérkas i studie 1 i de
variabler och med de instrument som anvéndes.

Etik

Samma som for studie 1.
Design

Kvasiexperimentell design utan féormétning med kontrollgrupp (Shadish et al., 2002).
Samtliga individer som inkluderades i studie 1 utgjorde i denna studie kontrollgrupp.
Deltagare

I studie 2 inkluderades totalt 40 individer varav 24 méan och 16 kvinnor, alder 25-60 ar
(M=40.85 SD=9.04) samt antal ar pa foretaget 0-24 (M=8.92 SD=6.84). Forsoksgruppen
bestod av 8 deltagare, ett team, dar deltagarna arbetat med Kanban som arbetsmetod i cirka
sex manader. Kontrollgruppen bestod av 32 deltagare vilka pa pappret var indelade i fyra
team som annu inte genomgatt forandringen i arbetssatt. 1 6vrigt samma forhallande som for

studie 1.
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Intervention

Samma forfarande som vid studie 1.
Instrument

Samma som vid studie 1.
Dataanalys

For att testa huruvida det fanns signifikanta skillnader i skattningen av podng mellan
den grupp som arbetat en langre tid med Kanban och de som inte arbetat med Kanban gjordes
independent sample t-test for samtliga hypoteser (Pallant, 2016).
Resultat (Studie 2)

| Tabell 3 presenteras medelvéarden och standardavvikelser for forsoks- och kontrollgrupp. |
Tabell 4 presenteras independent sample t-test for mattillfalle 1 for forsoks- och
kontrollgrupp.
Motivation

Inga signifikanta resultat framkom. Fér autonom motivation fanns en tendens (p<.1)
till gruppskillnad t(38)=-1.52 p=.07 dar forsoksgruppen skattade hogre an kontrollgruppen.
Grundlaggande psykologiska behov

Signifikant resultat framkom for det grundlaggande psykologiska behovet av
samhdrighet t(38)=-2.08, p=.02, d=.84 (stor effektstorlek) dar forsoksgruppen skattade hogre
an kontrollgruppen. For det grundlaggande psykologiska behovet autonomi fanns en tendens
till gruppskillnad t(38)=-1.38 p=.09 dar forsoksgruppen skattade hdgre an kontrollgruppen.
Inget signifikant resultat fanns for det grundlaggande psykologiska behovet kompetens.
Psykologiskt valmaende

Signifikant resultat framkom for psykologiskt valmaende t(38)=1.80, p=.04, d=.73
(méttlig effektstorlek) dar forsoksgruppen skattade hogre éan kontrollgruppen.
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Tabell 3

Medelvarde och standardavvikelse for grupp som arbetat med Kanban
under en langre tid och grupp som inte arbetat med Kanban vid mattillfalle 1

Grupp som arbetat Grupp som inte
med Kanban (N=8) arbetat med
Kanban(N=32)
Variabel M SD M SD
MWMS
Autonom motivation 3.98 0.77 3.54* 0.73
Kontrollerad motivation 2.91 0.76 2.66 0.75
W-BNS
Autonomi 3.75 0.53 3.42* 0.62
Kompetens 3.94 0.62 3.83 0.76
Samhdrighet 4.17 0.55 3.67 0.61
GHQ-12
Psykologiskt valmaende 3.00 2.73 4.88* 2.62

Note. *Shapiro wilk sig<.05

Tabell 4

Independent sample t-test vid mattillfalle 1 mellan
grupp som arbetat med Kanban (N=8) och grupp
som inte arbetat med Kanban (N=32)

Variabel t df Sig
MWMS

Autonom motivation -1.52 38 .07
Kontrollerad motivation -0.83 38 .21
W-BNS

Autonomi -1.38 38 .09
Kompetens -0.37 38 .35
Samhorighet -2.08 38 .02
GHQ-12

Psykologiskt valmaende 1.80 38 .04

Resultatdiskussion

I linje med hypotes 5¢ och 6 ses en signifikant skillnad mellan grupperna gallande det
grundlaggande psykologiska behovet av samhorighet samt psykologiskt valmaende dar
forsoksgruppen uppvisar ett battre medelvarde. Det positiva resultat vi ser for det
grundlaggande psykologiska behovet av samhorighet kan forklaras genom den inbyggda
struktur Kanban har dér skapandet av team, med regelbundna méten och gemensamt ansvar
for de slutliga produkterna, bidrar till en naturlig miljé dér de anstallda kan interagera med
varandra. Genom denna nya form for interaktion kanner den anstéllde sig betydelsefull for
teamet, far en kénsla av att andra i teamet bryr sig om den (Ryan & Deci, 2017) och kanner
sig som en del av teamets sociala gemenskap (Ryan et al., 2010). Troligen kan

teammedlemmarna internaliserat varderingar och attityder gemensamma for teamet och
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genom att agera i linje med dessa kanna samhorighet till teamet (Ryan & Deci, 2017). Saledes
verkar det sannolikt att Kanban som arbetssatt ger de anstallda goda forutsattningar att
tillfredsstélla det grundldggande psykologiska behovet av samhorighet. Att gruppen som
arbetat med Kanban under en langre tid dven har ett battre psykologiskt valmaende an
kontrollgruppen &r ocksa tecken pa att Kanban fungerar stodjande nar det galler att skapa en
social kontext som mojliggor tillfredsstéllelse av de grundlaggande psykologiska behoven.
Saledes bekraftas hypotes 5¢ och 6 medan de évriga hypoteserna forkastas.

Vi ser en tendens till skillnad mellan grupperna for hypotes 4a och 5a gallande
autonom motivation samt det grundlaggande psykologiska behovet av autonomi dar
forsoksgruppen dven hér uppvisar ett battre medelvérde. Géllande kompetens ser vi ingen
signifikant skillnad mellan grupperna. Detta skulle kunna bero pa att forsoksgruppen initialt
hade en lagre kansla av kompetens &n kontrollgruppen och att de jamfort med sig sjélva
faktiskt har fatt en starkt kansla av kompetens efter implementering av Kanban. Eftersom vi
inte har nagon férméatning for denna grupp blir detta enbart spekulationer men utifran tidigare
forskning om Kanban (Bakotic & Krnic, 2017) och den operationalisering vi gor av Kanbans
formaga till att skapa béttre forutsattningar for de anstéllda att tillfredsstalla de grundlaggande
psykologiska behoven kan detta vara en sannolik forklaring till att ingen signifikant skillnad
mellan grupperna erhalls. En alternativ forklaring till varfor vi inte ser en skillnad mellan
grupperna for kompetensen &r att Kanban som metod har en begransning i moéjligheten att
skapa forutsattningar for de anstallda att tillgodose detta behov. DA hela teamet ansvarar for
output som ska produceras blir det svarare for varje enskild individ att tillskriva sin
kompetens som avgorande for resultatet. 1 SDT beskrivs individen k&nna sig kompetent nér
den kanner sig som ursprunget till de handlingar den lyckas med (Deci & Ryan, 1985a).

De hypoteser som bekréaftas eller visar pa tendenser stammer i stort med SDT och den
hierarkiska modellen (Grouzet et al., 2004; Vallerand, 1997) dar Kanban som work design
skapar forutsattningar for upplevelse av tillfredsstéllelse av de grundldggande psykologiska
behoven som i nésta steg 6kar motivationen och skapar konsekvensen ett battre psykologiskt
valmaende hos de anstéllda. Att vi trots sma stickprov ser signifikanta resultat pa det
grundlaggande psykologiska behovet av samhorighet och psykologiskt valmaende samt
positiva tendenser for autonom motivation och det grundldggande psykologiska behovet av
autonomi tolkar vi som mycket lovande for Kanban som arbetssétt. Vi anser éven att
resultaten styrker vikten av work design (Parker, 2017) som ett medel for att framja bade
anstalldas och organisationers hélsa och vidare dven forvéntade sekundarvinster (Baard et al.,
2004; Deci et al., 2001; Deci et al., 2017; Forest et al., 2014; Gagné & Deci, 2014; Meyer &
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Gagné, 2008; Richer et al., 2002; Roca & Gagné, 2008; Shuck et al., 2015; Van den Broeck et
al., 2010).
Sammanfattande diskussion

De lovande resultaten for studie 1 samt de signifikanta resultat for studie 2 tyder pa att
virtuellt teamarbete, med Kanban som arbetsmetod, lyckas skapa forutséattningar for en
gynnsam psykosocial arbetsmiljo dar de anstéllda har mojlighet att tillfredsstélla de
grundlaggande psykologiska behoven och i sin tur uppleva ett battre psykologiskt valmaende.
Sammanfattningsvis ser vi positivt pa de resultat som erhalls vid studie 1 och 2. Att vi inte far
fler signifikanta resultat som kan starka hypoteserna i studie 1 misstanker vi beror pa att det
gatt for kort tid mellan mattillfalle 1 och 2 da vi ser fler positiva resultat i studie 2. Att tiden
mellan mattillfalle 1 och 2 skulle vara problematisk misstankte vi redan vid utformning av
studien men designen valdes trots detta pa grund av tidsbegransning. Vi bedomer det
vardefullt att gora studie 1 da det inte finns nagon liknande studie och alla resultat bidrar med
ny kunskap. Aven om vi inte har ndgon férmatning for gruppen som arbetat med Kanban
under en langre tid i studie 2 anser vi att den mest sannolika forklaringen till de positiva
resultat vi ser kan tillskrivas férandringen i arbetsséatt med Kanban som metod.
Metoddiskussion

Studie 1. Som tidigare namnts finns det risk for typ 1 fel om inte en Bonferroni justering
gors (Pallant, 2016), vilket vi véljer att bortse fran pa grund av den lilla stickprovsstorleken
och resultaten bor darmed tolkas med forsiktighet. Vid liten stickprovsstorlek och strang
signifikans niva, finns risk for att nollhypotesen behalls trots att den ar falsk, det vill siga att
typ 2 fel begas. For att minska risken for bade typ 1 och typ 2 fel véljer vi att behalla
signifikansnivan pa p<.05 da alternativet att 6ka stickprovsstorleken i syfte att 6ka den
statistiska powern i studierna inte var nagot alternativ (Aron et al., 2013).

Signifikant resultat gidllande utfallsmattet psykologiskt vilmaende finns for Levene’s
test nar forutsattningar for Mixed ANOVA undersoks. Detta bor inte vara nagot problem da
storleken pa vara grupper ar relativt lika (19/13= 1.46 (<1.5); Stevens, 2002).

Ett antagande vid ANOVA &r att grupperna ar oberoende av varandra (Stevens, 2002).
Detta stammer delvis for vara grupper men det gar inte att bortse fran att de anstallda kan ha
interagerat med varandra under arbetstid pa ett eller annat satt som senare paverkat
sjalvskattningen vid de bada mattillfallena.

En forklaring till att vi ser signifikanta resultat vid Mixed ANOVA och senare paired
sample t-test, for kontrollgruppen avseende utfallsmattet kontrollerad motivation kan bero pa

att grupperna har paverkats av varandra. Till exempel kan det vara sa att kontrollgruppen
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garna ville ta del av interventionen omgaende och blev missnéjda nar de blev gruppen som
fick vénta, nagot som benamns Resentful demoralization (Shadish et al., 2002).

Auvslutningsvis finns inte nagra riktlinjer for hur frekvent instrumenten MWMS och
W-BNS kan anvéndas.

Studie 2. Shapiro Wilks for autonom motivation, det grundldggande psykologiska
behovet av autonomi samt psykologiskt valmaende visade ett signifikant resultat for
kontrollgruppen. Detta innebdr att det statistiska antagandet om normalférdelning i
bakomliggande population inte &r uppfyllt men brott mot detta antagande bor inte orsaka
storre problem da kontrollgruppen &r storre an 30 individer (Pallant, 2016). Vi vill dock &dnda
poéngtera att resultaten i denna studie géllande skillnader i skattning mellan grupperna
avseende autonom motivation, autonomi samt psykologiskt valmaende maste tolkas med viss
forsiktighet.

Styrkor

En styrka med experimentell design ar mojligheten att kunna belédgga
orsaksforhallanden men begransningar i generaliserbarheten gallande resultaten i kvantitativ
forskning maste tas hansyn till (Bryman, 2016). Att studien genomfors pa ett verkligt foretag i
deras vardagliga arbetsplatskontext starker den ekologiska validiteten som mojliggor
generaliserbarhet till liknande verkliga kontexter. Ytterligare en styrka avseende
generaliserbarheten ar att det finns en kulturell mangfald bland deltagarna i denna studie.
Eftersom de grundldggande psykologiska behoven antas vara just grundldggande och
universella manskliga behov kan generaliserbarheten forvantas omfatta alla anstéllda oavsett
kulturell bakgrund. Eftersom en kvasiexperimentell design saknar randomiserad tilldelning
finns risk for att grupperna blir tydligt olika. I studie 1 elimineras denna risk da inga
gruppskillnader foreligger vid mattillfalle 1.

Risken for att det finns en bias (Bryman, 2016) gallande vem som valde att svara pa
enkaten bedoms liten da svarsfrekvensen ligger pa 87% vilket klassas som utmarkt vid
enkater utskickade via post (Mangione, 1995). Ingen klassificering hittas for utskick via mail,
forutom att det kan vara extra svart att fa in svar nar enkaten finns som en bifogad fil i ett
mailutskick (Bryman, 2016), och vi gor bedémningen att en svarsfrekvens pa 87 % ar
utmarkt. Det finns bade for- och nackdelar med webbenkéat som datainsamlingsmetod dar
fordelarna i detta fall bedoms Gvervéaga nackdelarna. Nagra av fordelarna ar att deltagarna
kunde svara pa enkaten oberoende av geografisk plats, det finns minskad risk for

inmatningsfel samt snabbare respons (Bryman, 2016).
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Enligt SDT kommer psykologiskt valmaende att 6ka nar de grundlaggande
psykologiska behoven tillfredsstalls. Genom att lagga till GHQ-12 som ytterligare ett
instrument for att mata psykologiskt valmaende kan hot mot begreppsvaliditet (Shadish et al.,
2002) avseende psykologiskt valmaende i denna studie antas vara lagre &n utan detta tillagg.
Svagheter och begransningar

Eftersom implementeringen av Kanban som ett arbetssatt ar nytt kan detta ha gett
storningseffekter pa resultatet. De positiva resultat som erhalls i studierna kan exempelvis
bero pa nyhetseffekt dar de anstallda kanner sig fyllda med forvantan, engagemang och energi
infor det nya arbetssattet (Shadish et al, 2002). Det motsatta kan ocksa ske dar
implementeringen upplevts pafrestande och bidragit till en negativ paverkan av resultatet.
Resultaten kan ocksa bero pa reaktivitet till experimentsituationen (Shadish et al, 2002) dar
deltagarna genom ledtradar, till exempel i webbenkaten, skattat i linje med vad de trott
onskvart for studien. Att detta skulle ha hént kan delvis dementeras eftersom skattningar av
kontrollerad motivation 6kade, ndgot som inte var ett 6nskvart resultat for studien.

En forklaring till att vi inte far fler signifikanta resultat i studie 1 och 2 kan bero pa
sprakliga barriarer. Da webbenkaten &r pa engelska och enbart ett fatal av deltagarna i studien
har engelska som modersmal kan nyansskillnader i fragor och pastaenden tolkas olika.
Kanske hade vi sett andra resultat ifall webbenké&ten hade anpassats efter varje deltagares
modersmal. Vi bedomde att alla skulle fa den engelska versionen eftersom engelska var deras
“arbetssprak”.

Studiens bidrag

Denna uppsats resultat talar for SDT i stort och inga fynd framkommer som talar emot
teorin. Det framsta bidraget till teorin &r att det grundldggande psykologiska behovet av
samhorighet verkar kunna tillfredsstallas dven nar arbetsplatsen bestar av virtuella team, nagot
som inte verkar ha undersokts i tidigare forskning med SDT som ramverk. Ett ytterligare
bidrag &r att tid troligen har betydelse vid implementering av Kanban som arbetssétt och att
foretag inte ska ge upp om de inte far snabba resultat. Med andra ord verkar Kanban vara en
I6nsam investering, for foretag liknande det i var studie, och en majlig vég for att skapa en
gynnsam psykosocial arbetsmiljo.

Att vi har studerat fragor som beror psykosocial arbetsmiljo i en autentisk miljo ar
oavsett resultat ett viktigt bidrag till organisationsforskningen. Da var stickprovsstorlek ar
liten ser vi valdigt positivt pa de signifikanta resultat som anda fas med tillhérande
effektstorlekar och tolkar dessa som viktiga resultat for bade forskning och den praktiska
verkligheten (Aron et al., 2013).
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Framtida forskning

Da den psykiska ohalsan ar ett vaxande problem i arbetslivet ser vi positivt pa att fler
studier i framtiden &gnar sig at att studera motivation, grundlaggande psykologiska behov
samt psykologiskt valmaende. Generellt ser vi att faltet har fa ekologiska studier och
uppmuntrar darfor till fler. Var forstaelse av psykosocial arbetsmiljo ar att den &r sa pass
komplex att studier i autentisk miljo &r nodvandigt.

Ett satt att starka framtida studier &r att lagga till alternativa utfallsmatt, exempelvis
prestationsmatt, sjukfranvaro och kortisolnivaer, som ytterligare kan beldgga de teoretiska
antagandena om att en 6kning i motivation och psykologiskt valmaende dven genererar en
okning i andra for foretaget positiva utfallsmatt. Komplement till sjalvskattningar kan ocksa
goras i form av att anstéllda far skatta sin upplevelse av medarbetarnas psykologiska
valmaende och den psykosociala arbetsmiljon. Det kan ocksa vara lampligt att anvanda mer
komplexa designer i syfte att utoka forskningsomradet.

Slutsats

En snabbt foranderlig marknad staller idag krav pa moderna organisationer att
strukturerar sin psykosociala arbetsmiljo pa ett satt som tar tillvara pa de anstalldas potential
och framjar psykologiskt valmaende bade for de anstallda och foretaget i stort. Resultaten i
denna studie visar i linje med SDT att nar arbetsmiljon designas pa ett satt som ger mojlighet
till tillfredsstallelse av de grundlaggande psykologiska behoven mar de anstalld battre och

positiva sekundarvinster kan forvéntas.
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