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Abstract

This essay aims to increase understanding of important conditions for creating intrinsic
motivation for employees. We want to give companies a reason to review the possibility of
creating intrinsic motivation through the psychosocial work environment. We chose to
investigate this with a theoretical foundation in Self-determining theory that today is at the
forefront of modern research in work motivation and organization.

The study examines how well the variables Meaning of work, Recognition and Social
community at work in the psychosocial work environment predict intrinsic and extrinsic
motivation at work. A survey was conducted in collaboration with two companies where 78
people participated, 63% men and 37% women. Through a standardized multiple regression
analysis, a significant result showed that all three variables, Meaning of work, Recognition
and Social community at work, together predicted intrinsic motivation at work, but not
extrinsic motivation. Meaning of work and Recognition also predicted intrinsic motivation
individually. The results of the study contributed to additional evidence that companies using
Meaning of work, Recognition and Social Community at work can create internal motivation

for their employees.

Keywords: Self-determination theory, intrinsic motivation, Meaning of work, Recognition,
Social Community



Sammanfattning

Den hir uppsatsen syftar till att 6ka forstaelsen for vad som ér viktiga forutséttningar for att
skapa inre motivation hos anstéllda. Vi vill ge foretag en anledning att underséka mojligheten
att skapa inre motivation genom den psykosociala arbetsmiljon. Vi valde att undersoka detta
med en teoretisk grund i Self-determination theory som idag ligger i framkant av modern
forskning inom arbetsmotivation och organisation. Studien undersdker hur vél variablerna
Mening i arbetet, Erkinnande och Social gemenskap inom den psykosociala arbetsmiljon
predicerar inre och yttre motivation pé arbetet. En enkitstudie bedrevs i samarbete med tva
foretag dir 78 personer deltog, 63% méan och 37% kvinnor. Genom en standard multipel
regressionsanalys erholls ett signifikant resultat som visade att alla tre variabler, Mening i
arbetet, Erkinnande och Social gemenskap, tillsammans predicerade inre motivation pa
arbetet, men inte yttre motivation. Mening i arbete och Erkdnnande predicerade dven inre
motivation enskilt. Studiens resultat bidrog till ytterligare bevis att foretag med hjélp av
Mening i arbetet, Erkinnande och Social gemenskap kan skapa inre motivation for sina

anstéllda.

Nyckelord: Self-determination theory, inre motivation, Mening i arbetet, Erkdnnande, Social

gemenskap



Foretag har under de senaste 25 aren genomgétt stora organisatoriska fordndringar pa grund
av globaliseringen. Samtidigt har 6kad konkurrens och otrygghet blivit en del av
arbetstagarens vardag. Den forut fasta tillsvidareanstéllningen dr inte langre norm och det har
blivit allt vanligare med projektanstillningar och andra tidsbegransade bemanningsalternativ
samtidigt som individen utsitts for nya krav i arbetslivet. Darmed har begreppet arbetsmiljo
fordndrats fran att handla om den fysiska péfrestningen individen utsitts for pa arbetsplatsen
till att handla om pafrestningar av de psykiska slaget. Dessa psykiska pafrestningar handlar
om de forhallanden pa arbetsplatsen som péverkar individen till exempel individens
arbetsglddje, prestation och social gemenskap och ingar i begreppet psykosocial arbetsmiljo
(Weman-Josefsson & Berggren, 2013).

Denna utveckling fick oss att fundera over vilken betydelse den psykosociala
arbetsmiljon har for arbetstagaren och hur den paverkar individens arbetsprestation. Zhang,
Zhang, Yahui och Gong (2016) presenterar resultat som visar att motivation &r en av de
viktigaste faktorerna som paverkar prestationsnivan, vilket 6kade vért intresse for just
motivationsstudier. Individer motiveras pé olika sitt, och det finns inget generellt recept for
att 6ka och uppritthélla alla individers motivation. Istillet finns flera motivationsfaktorer som
arbetsgivare aktivt kan arbeta med fOr att hoja motivationsnivan pa en arbetsplats.
Svérigheten ligger i hur man ska kunna hdja varje individs motivation nér den teoretiskt kan
drivas av en odndlig médngd faktorer. Vi har i denna studie valt att fokusera pa hur
motivationen hos individer kan péverkas av faktorer i den psykosociala arbetsmiljon. Vi tror
att arbetsgivaren har storst chans att paverka individers motivation och forma sitt foretag

genom att satsa pa en god psykosocial arbetsmiljo.

Teori

Motivation

Motivation &r ett begrepp som dr svart att definiera och manga olika definitioner
forekommer i forskningssammanhang. En vanlig definition &r den av Weiner (1992) samt
Franken (2002) som lyder “Motivation &r de faktorer hos en individ som vicker, kanaliserar
och bevarar ett visst beteende gentemot ett givet mal” (Hein, 2012, s.13). Josefsson &
Lindwall (2010) menar att begreppet motivation avser att “beskriva, forutséga och forklara
ménniskors beteende” och “det som uttrycks i en aktivitets riktning, intensitet och
uthéllighet” (Weman-Josefsson & Berggren, 2013, s. 89).

Det finns en rad olika motivationsteorier som specificerar vad de menar med

begreppet motivation och vad de flesta definitionerna har gemensamt ar att de &r intresserade



av variabler och héndelser som 1. ger energi, 2. kanaliserar och 3. upprétthaller ménskligt
beteende dver tid (Steers, Mowday & Shapiro, 2004). Teorierna forsoker pa olika sétt
beskriva hur dessa tre variablerna gemensamt samverkar for att faststilla olika beteenden
(Steers et al., 2004). Till en borjan var det de grekiska filosoferna som intresserade sig for
motivation, men under 1900-talet borjade dven forskare inom psykologi intressera sig for
amnet (Steers et al., 2004). De forsokte hitta modeller for att forklara motivation. Maslow
utvecklade &r 1954 sin behovsteori som hade en holistisk inriktning dér fokus 14g pa den
sammanlagda bilden av den ménskliga naturen snarare 4n de enskilda delarna av motivation.
Under borjan av 1960-talet kom en ny forskningsvég inom arbetsmotivation och med den
skapades de kognitiva teorierna (Steers et al., 2004). Fokus hamnade nu pé de processer som
lag till grund for arbetsmotivation. Detta drtionde beskrivs som en ”guldperiod” for teorier
inom arbetsmotivation. Det var till exempel under den hér tiden som Vroom (1964)
presenterade sin "Expectancy theory” och Locke (1968) sin ”Goal-setting theory”. Herzberg
kom 1966 med sin tvafaktorteori, som innebar att forsoka forsta hur olika delar av en individs
arbete paverkar motivation och prestation (Steers et al., 2004). Han menade att motivation
paverkas mycket av att arbetet dr utmanande och ger mojlighet till erkdnnande och positiv
forstarkning (Steers et al., 2004). Forskarna Hackman och Oldham (1976) har forskat vidare
med utgangspunkt fran Herzbergs teori. De studerade till exempel hur motivation kan
relateras till arbetsdesign i deras Arbetsdesignteori. Deci (1975) studerade inre och yttre
motivationsfaktorer vilket ledde till Deci och Ryans Self-determination theory (SDT) 1985.
De intresserade sig for olika sorters motivation till skillnad fran tidigare forskare som studerat

den totala motivationen som helhet (Deci & Ryan, 1985).

Self-determination theory

Self-determination theory (SDT; Deci & Ryan, 1985) dr hogst aktuell och ligger idag 1
framkant av den moderna forskningen inom arbetsmotivation och organisation (Gagné &
Deci, 2005). SDT lagger vikt vid hur individer drivs av olika sorters motivation samt hur
omgivningen kan paverka motivationen (Ryan & Deci, 2000a). SDT utgér ifrin att det finns
tvd olika sorters motivation, den inre och den yttre. Tonvikten i teorin ligger pa inre
motivation som dven definieras som sjalvbestimmande motivation. Den forklaras som
individens naturliga strivan efter att finna nya sporrande uppgifter och situationer att utveckla
sina fardigheter i (Deci & Ryan, 2008). Detta innebér att, om en individ kinner inre
motivation dr intresset infor uppgiften i sig ett tillrackligt skél for att genomfora uppgiften

och visa engagemang infor den (Ryan & Deci, 2000b). Yttre motivation definieras genom att



viljan och engagemanget for en uppgift grundar sig i nagot uppgiften leder till, ofta ndgon typ
av beloning, klattring i karridrstegen, uppskattning och liknande (Ryan & Deci, 2000b).

SDT bygger pé tva subteorier. 1.Cognitive Evaluation Theory (CET) behandlar hur
den sociala miljon paverkar den inre motivationen, som i sin tur paverkar vilbefinnandet och
kvalitén pé en individs prestation (Deci & Ryan, 2017). 2. Organismic Integration Theory
(OIT) behandlar utvecklingen av yttre motivation genom en integreringsprocess som
beskriver hur yttre motiverade beteenden blir autonoma (se beskrivning nedan). Teorin
behandlar bdde inneboende tendenser for internalisering av sociala och kulturella normer och
faktorer i1 sociala kontexter som gynnar och forsvarar internalisering (Deci & Ryan, 2017).

For att gora denna integrering av yttre motiverade beteenden mojlig dgnar sig
individen 4t specifika sjilvregleringsprocesser (Blustein, 2006). Dessa processer innebér att
individer ombildar sina externa upplevelser till bestdende inre uppfattningar och
sjdlvreglerande processer (Ryan & Deci, 2000b).

Ryan och Deci har skapat ett kontinuum (se figur 1) som stricker sig frdn amotivation
till inre motivation. Nér vi utfor en handling sa kan vi uppleva allt fran ren ovilja infor
uppgiften (amotivation) till olika grader av att vi ofrivilligt deltagande (yttre motivation)
alternativt uppleva ett sjdlvbestimmande engagemang (inre motivation) (Ryan & Deci,
2008). SDT delar dven upp inre och yttre motivation i autonom och kontrollerad motivation.
Desto nirmare inre motivation en individ dr desto mer autonom &r individen och desto
starkare yttre motivation desto mer kontrollerad &r individen. Autonomi handlar om att
individen gor nagot for att hen sjélv vill det och att hen kidnner att hen har kan vélja att
genomfora uppgiften eller inte. Ett exempel pa detta &r att om en uppgift r intressant gor
man den helt pa eget bevag. Kontrollerad motivation handlar om att individen utf6ér en

uppgift for att hen kénner sig pressad eller tvungen att utfora en uppgift (Deci & Ryan, 2008).

Saknar motivation Kontrollerad Autonom
< > < >
Yttre motivation Loer
motivation
Yttre Introjicerad Identifierad Integrerade Inre
reglering reglering reglering reglering reglering

Figur 1. Ryan och Decis (2000a) kontinuum over internaliseringsprocessen



Nedan foljer en beskrivning av de olika stegen av reglering i internaliseringsprocessen som
beskrivs i figuren ovan.

Yttre reglering (External regulation) &r den forsta internaliseringsprocessen och &r
stadiet av yttre motivation ddr individen drivs av mgjligheten till externa beldningar och hen
finner ingen tillfredsstillelse i sitt arbete (Ryan & Deci, 2000a). Motivatorer dr i detta fall
externa faktorer och individen arbetar framst for att fa medel att 6verleva, eftersom arbete
leder till 16n som kan anvdndas for mat, hyra osv. eller for att man blir straffad om man inte
utfor arbetet (Blustein, 20006).

Introjicerad reglering (Introjected regulation) ér det stadie ndr motivationen
fortfarande kontrolleras av yttre omsténdigheter. Individer som befinner sig i detta stadie blir
motiverade av faktorer som sjélvfortroende och motiveras av att utfora handlingar som lyfter
eller bibehaller deras sjélvkansla. Individer handlar fortfarande for att de maste, men
huvudsyftet att undvika obehag och skuldkénslor (Ryan & Deci, 2000b).

Identifierad reglering (Identified regulation) ar den tredje internaliseringsprocessen
och forst hdr kan motivationen identifieras att den till viss grad styrs av individens
integrerade vdrderingar och behov (Ryan & Deci, 2000a). I detta stadium é&r det aktiviteten
som blir den avgdrande motivationsfaktorn. Till exempel, den erhallna 16nen bidrar till att
kénslan av ekonomisk trygghet infinner sig. Individen upplever i detta stadium att arbetet har
positiva konsekvenser som motiverar henne, &ven om uppgifterna i sig inte ger direkt
tillfredsstéllelse (Blustein, 2006).

Integrerad reglering (Integrated regulation) ar den process som &dr ndrmast den
efterstrivansvirda inre motivationen. Det dr den mest autonoma och reglerade formen av
yttre motivation. Aven om handlingarna kan initieras autonomt sé ir det fortfarande en yttre
motivation som dr drivkraften till handlingen for individen. Individens handlingar har
daremot internaliserats i s& hog grad att handlingarna utfors darfor att de Gverensstimmer
med det egna jagets onskningar (Deci & Ryan, 2000).

Amotivation rdknas inte som en internaliseringsprocess, snarare en ytterlighet pa
skalan. Deci och Ryan beskriver det som kénslan av att inte ha nagon lust att genomfora
ndgonting alls. Det &r total brist pd motivation och intention och anvénds for att beskriva
maktlosheten och passiviteten en individ upplever infor varje handling (Ryan & Deci, 2017).

Ryan och Deci (2000b) dr tydliga med att dessa processer inte dr som etapper pa ett
berg som ska bestigas och klaras av for att nd toppen d.v.s inre motivation och

sjdlvbestimmande. Internaliseringsprocessen ger snarare en bild av hur méinniskor motiverar



sig till att dgna sig ét olika typer av uppgifter i sitt arbete enbart genom yttre motivation, utan
inre anledning. Forskning har visat att ju mer utarbetad sjdlvreglering, alltsd utvecklad
internaliseringsprocess en individ besitter, desto hogre dr vederborandes vdlméende,
sjdlvbestdmd uthallighet och integrering i den sociala gruppen (Ryan & Deci, 2000b).

I utvecklingen av denna teori har Deci och Ryan (2000b) dven kommit fram till att
uppfyllandet av tre psykologiska behov, Autonomi, Tillhorighet och Kompetens, underlittar
internaliseringsprocessen. Autonomi ar viktigt for att individen ska kinna “dkthet” eller en
autencitet med uppgiften. Det innebér att individen sjilv kan avgora det bista séttet att utfora
en given uppgift utan extern press fran chef eller liknande att gora uppgiften pa ett visst sitt
(Deci & Ryan, 2002, kapitel 1). Tillhérighet forklaras som ménniskans behov att vara bland
andra manniskor och kénna en gemenskap med dem (Blustein, 2006). Graden av
tillgénglighet att samverka med sina kollegor och andra pa arbetsplatsen paverkar ocksa
integreringsprocessen. Dessutom, dr meningsfulla relationer mellan kollegor viktigt for
integreringsprocessen vilket dr i samklang med psykologiforskningens relationsperspektiv
(e.g Blustein 2001).

Kaénslan av att vara Kompetent ar ocksa en avgorande faktor for individen och
internaliseringsprocessen, i linje med teorier om social inlérning (e.g Bandura, 1986,Deci &
Ryan, 2002, kapitel 1). Individer som far mgjlighet att lara sig en uppgift ordentligt upplever
med hog sannolikhet en kénsla av att bemistra uppgiften vilket gor honom eller henne
framgangsrik vilket &r kopplat till ménga positiva utfall (Blustein, 2006). Stod for betydelsen
av detta aterfinns ocksa i motivationslitteraturen, bland annat i White (1959).

Dessa tre psykologiska behov ér viktiga forutséttningar for att uppné inre motivation,
vilket dr den efterstrdvansviarda motivationen inom denna teori. Tidigare studier visar en rad
fordelar med att ha anstillda som kédnner en inre motivation pé arbetet, till exempel menar
Foss, Minebaeva, Pedersen och Reinholt (2009) och Kuvaas (2009) att det dr en positiv
prediktor av arbetsprestation. Inre motivation har dven enligt Fernet, Austin och Vallerand
(2012) 1 deras studie av skolrektorer ett positivt samband med arbetsengagemang och ett
negativt samband med utmattning (refererat i Deci, Olafsen & Ryan, 2017). Richer,
Blanchard och Vallerand (2002) studie visar att for ekonomutbildade sa finns det en relation
mellan autonom motivation pé arbetet och jobbtillfredsstéllelse. Vidare pa positiva effekter
av autonom motivation ar hogre psykologisk upplevt vilméende (e.g Ryan, Rigby & King,

1993) och hogre produktivitet och mindre utbrandhet (Fernet, Senécal & Guay, 2004).



Psykosocial arbetsmiljo

Nationalencyklopedin definierar arbetsmiljo som att “Arbetet dger rum i ndgon form
av sammanhang och omgivning, som vi refererar till som arbetsmiljé och som enklast kan
definieras som de forhallanden som rader pa en arbetsplats” (Nationalencyklopedin, 2012).
Weman-Josefsson och Berggren (2013) har definierat begreppet som: “Psykosociala faktorer
handlar om forhallande mellan arbetet som framst dr av betydelse for vart psykiska och
sociala vilbefinnande och fungerande” (Weman-Josefsson & Berggren, 2013, s. 77).
Eftersom de senare lagger extra vikt vid hur den psykosociala arbetsmiljon kan paverka inre
upplevelser sdsom arbetsmotivation foredrar vi foljaktligen deras definition.

I enlighet med varldsutvecklingen har dven begreppet psykosocial arbetsmiljo
fordndrats med dren (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Det var framforallt under 1970-
talet som det skedde stora fordndringar pa arbetsmarknaden och i arbetsmiljon. Under denna
tid utvecklades dagens bild av individen som har fler psykiska behov och ambitioner &n att
bara tillgodose sina fysiologiska behov. P4 flera arbetsplatser genomdrevs omorganiseringar
som gav individen mer utrymme att vara delaktig i sitt arbete och fa vidareutveckla och
utnyttja sina kunskaper. Motorn till dessa fordndringar var till stor del den forskning om
ménniskan som foretagsam, intresserad och med en stark vilja att utvecklas (Thornquist,
2005). Genom dessa upptickter fick psykosociala arbetsmiljoforhéllanden storre plats i

diskussioner géillande arbetsmiljé (Weman-Josefsson & Berggren, 2013).

Psykosociala variabler

Av manga olika komponenter i den psykosociala arbetsmiljon har vi valt ut de tre
olika faktorer vi anser &r av stor vikt for hur psykosocial arbetsmiljo kopplas till motivation.
Dessa dr Mening i arbetet, Erkdnnande och Social gemenskap.

Mening i arbetet. Begreppet Mening i arbetet dr inte universellt definierat och
accepterat, utan har manga definitioner. Both-Nwabuwe, Dijkstra och Beersma (2017)
utforde en litteraturstudie for att forsoka hitta en universell bendmning pa begreppet. De sokte
igenom 1990 artiklar och valde 72 artiklar som beskrev begreppet. Dessa ledde till 14
definitioner indelade i fyra kategorier. Den definition som de flesta artiklar anvénde sig av
handlade om positiv betydelse eller syfte och forskarna kom dven fram till att alla 14
definitioner kunde ga in under denna kategori. Both-Nwabuwe et al. (2017) véljer darfor att
definiera meningsfullt arbete som “Meningsfullt arbete &r den subjektiva upplevelsen av ens
existentiella betydelse som skapas av upplevelsen av passformen mellan individen och

arbetet” (Both-Nwabuwe et al., 2017).



Enligt Kristensen, Hannerz, Hogh och Borg (2005) bidrar ett meningsfullt arbete till
att den anstéllde kdnner ett syfte och sammanhang for sitt arbete. Den anstéllde ska delvis
kinna ett allmént syfte och att ens insats bidrar till foretagets nytta (Kristensen, u.4;
Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg, 2005).

Tidigare forskning om Mening i arbetet. Landy och Guion undersokte variabeln
Mening i arbetet kopplat till motivation redan ar 1972. Resultaten visade att meningsfullt
arbete skapar mer motivation hos anstéllda. Det finns emellertid skillnader i1 hur starkt detta
samband dr beroende hos olika individer. Forskarna kom &ven fram till att begreppet Mening
i arbetet ir ndra besldktat med begreppet Tillfredsstdillelse pa arbetet men Mening i arbetet
predicerar dock motivation battre &n Tillfredsstdllelse pé arbetet (Landy & Guion, 1972).

Vidare menar forskarna Michaelson, Pratt, Grant och Dunn (2014) att den forskning
som finns om meningsfullhet visar pé ett samband mellan meningsfullt arbete och
arbetsmotivation. Forskarna forklarar att om medarbetarna kénner att arbetet de utfor ar
meningsfullt kommer det gynna organisationen pa andra sétt, sésom okat engagemang och
okad upplevd jobbtillfredstillelse (Michaelson et al., 2014). Aven Bunderson och Thomson
(2009) bekriftar dessa iakttagelser och menar att meningsfullt arbete dven leder till att de
anstillda lagger ner bade mer tid och anstringer sig i storre utstrackning (Bunderson et al.,
2009).

Forskarna Allan, Autin och Duffy (2016) forsokte i sin studie reda ut om man kan
predicera meningsfullt arbete med hjilp av de olika internaliseringsprocesserna i Self-
determination theory. Kénslan av meningsfullhet dr enligt dem ett resultat av
sjdlvbestimmande arbete och av de olika internaliseringsprocesserna var den inre
motivationen den starkaste prediktor av meningsfullhet (Allan, Autin & Dufty, 2016).
Tidigare forskning av Steger, Dik och Duffy (2012) visar ocksé pé ett samband mellan
meningsfullhet i arbetet och inre motivation (Steger et al., 2012).

Erkinnande. Denna variabel ligger vikt vid det dagliga erkdnnandet nér den
anstillda har utfort en uppgift pa ett bra sitt. Erkdnnande ar starkt kopplat till att den
anstéllda kinner sig rittvist behandlad och ér darfor en av de centrala delarna inom
psykosocial arbetsmiljo. Det &r inte endast kopplat till att fa berdm for en bra utférd uppgift
utan handlar d&ven om att fi kvalificerade arbetsuppgifter. Dessutom handlar det om att kunna
ge kritik och att ens &sikter blir horda och tagna pa allvar (Kristensen, u.a; Kristensen,
Hannerz, Hogh & Borg, 2005).

En stor del av variabeln Erkdnnande ér kopplat till begreppet réttvisa. Det ar ett

komplicerat begrepp eftersom det som uppfattas som rattvist skiljer sig mellan olika personer
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och grupper vilket kan leda till konflikter som &r ofordelaktiga for den psykosociala
arbetsmiljon. Det kan exempelvis handla om att den arbetsrelaterade anstringningen stér i
proportion till beloningen som erhalls. Beloning behover inte enbart innebédra materiella
beldningar eller hogre 16n, utan kan dven handla om berdm, status och uppmirksambhet.
Réttvisa kan dven handla om hur man sjdlv anser att man blir bemétt pa sin arbetsplats. |
detta begrepp ingdr om den anstéllde uppfattar att ledningen lyssnar, ar érlig, ar réttvis,
informerar och dr hinsynsfull (Ek16f, 2017).

Tidigare forskning om Erkinnande. Redan ar 1971 studerade Deci hur individens
inre motivation paverkas av externa beloningar. Han bedrev ett experiment dér deltagarna
fick gora en aktivitet i tre olika etapper. Under etapp tva fick ena halvan av
experimentgruppen pengar som en extern beloning, andra halvan fick verbal positiv
forstiarkning. Resultatet av denna studie visade att pengar som extern beloning minskade
deltagarnas inre motivation. Verbal positiv forstarkning 6kade diremot deltagarnas inre
motivation (Deci, 1971), vilket 4ven har bekréftats av senare studier (e.g Tang & Sarsfield-
Baldwin, 1991). En liknande studie av Deci (1972) bekréftade dessa fynd och betonar dven
effekten av verbal positiv forstiarkning beror pa styrkan eller mdngden av den positiva
forstarkningen (Deci, 1972).

En experimentstudie av Deci och Cascio (1972) studerade hur individens inre
motivation paverkas av att de fick negativ feedback under genomforandet av en aktivitet.
Resultaten indikerade pa att negativ feedback minskar inre motivation (Deci & Cascio, 1972).
Forskaren Vallerand folje detta spir och genomforde ar 1988 ett experiment- kombinerat med
en enkétstudie som studerade bade effekten av positiv och negativ feedback pa inre
motivation och hur det paverkade deltagarnas upplevda kinsla av kompetens. Resultaten
bekriftar tidigare studier, positiv feedback leder till hogre inre motivation och negativ
feedback minskar den inre motivationen. Studien kom dven fram till att positiv feedback
bidrog till 6kad kénsla av kompetens (Vallerand, 1988), vilket dven bekriftas av Goudas,
Minardou och Kotis (2000).

Luthans (2000) enkétstudie om Erkdnnande som ett verktyg for chefer visar tydligt att
erkdnnande dr ndgonting den anstéllde vill ha och blir motiverad av. Hela 96% av
respondenterna efterfraigade mer erkéinnande pa arbetsplatsen. Hans resultat visar dven att det
ar den personliga uppskattningen och uppmérksamheten som efterfrigas mest av de anstéllda.
Ett exempel kan vara att {4 ett personligt tack-mail av en chef eller att bli tackad personligen
av den ansvarige. Detta visar pa vikten i Erkdnnande pa arbetsplatsen och hur mycket det

faktiskt betyder (Luthans, 2000). Stod for detta aterfinns dven i Nelson, 1995.
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I en studie av Wiley (1997) jaimforde hon 40 ars motivationsstudier genom att granska
fyra studier bedrivna pa industrimedarbetare 1946, 1980, 1986 och 1992. Malet med studien
var att ta reda pa vilka faktorer som frimst paverkade arbetarnas motivation. Ar 1946 si var
uppskattning for genomfort arbete den hogst rankade faktorn av vilka beldningar pa arbetet
individen sjdlv skulle foredra. Liknande studier bedrivna 1980, 1986 och 1992 kom fram till
att uppskattning for genomfort arbete 14g som nummer tva pa listan (Wiley, 1997).

Social gemenskap. Social gemenskap handlar i detta sammanhang om de anstillda
samarbetar bra och om det finns en kdnsla av gemenskap pé arbetsplatsen. Denna variabel har
stor inverkan pé stimningen och trivseln pé arbetsplatsen. Social gemenskap pa arbetet
hénger starkt samman med graden av tillit och réttvisa en arbetstagare kidnner infor
organisationen hen arbetar i (Kristensen, u.4; Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg, 2005).

Psykologisk upplevd gemenskap (Psychological sense of community, PSOC) ar en
term som angrénsar till vad vart métinstrument menar med Social gemenskap. Sarasons anses
vara den forsta att mynta PSOC som ett individuellt begrepp. Han argumenterade for vikten
av PSOC och forskning av individer i sina sociala grupper redan pa 1970-talet (Boyd &
Nowell, 2014). En vidareutveckling av begreppet presenterades ar 1986 av McMillan och
Chavis. De arbetade fram en modell bestaende av fyra komponenter baserat pa den da
tillgéngliga litteraturen. Enligt denna duo dr PSOC ett multidimensionellt begrepp som
innefattar 1. Medlemskap, 2. Inflytande, 3. Samverkan och behovsuppfyllande och 4.
Omsesidig emotionell koppling (McMillan & Chavis, 1986).

March och Olsen (1989) introducerade begreppet ansvar som ett komplement till
studier om PSOC. Detta tilldgg berdr det ansvar individen kdnner gentemot gemenskapen
(community) (Boyd & Nowell, 2014).

Kan vi dé applicera PSOC pé ett organisatoriskt perspektiv? Enligt Boyd & Nowell
(2010) &r det fullt mojligt eftersom det ar ett multidimensionellt begrepp som behandlar hur
individen uppfattar att hens fysiska och psykologiska behov blir uppfyllda genom den
gemenskapen hen &r delaktig i. Genom tidigare forskning (e.g Pretty & McCarthy, 1991;
Brodsky & Marx, 2001) kan vi dven dra slutsatsen att organisationer och dess milj6 (setting)
ar teoretiskt styrkta som en gemenskap (community). Det har gjort det mojligt att studera
relevansen av de olika dimensionerna av PSOC och 6versétta dem till vad de kan ha for
betydelse inom ett foretag. Medlemskap skulle 1 denna tolkning syfta pa kdnslan av
tillhdrighet och samhorighet individen kidnner med hela sitt foretag, det team man tillhor eller

sin ndrmaste arbetsgrupp. Inflytande kan tolkas som hur den anstéllde upplever att hens rost
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och asikt respekteras av resten av teamet och huruvida det kan paverka beslutsfattandet 1
organisationen. Till dimensionen samverkan och behovsuppfyllelse hor den anstilldes egen
uppfattning om hur deras behov blir uppfyllda betridffande, 16n, semester samt sociala
aktiviteter pa jobbet. Omsesidig emotionell koppling upplevs och skapas i organisationer
genom att individer arbetar tillsammans med gemensamma arbetsuppgifter och delar
erfarenheter i organisationen. Det har visat sig att individer som kénner ansvar for den
organisation de tillhor dven kdnner ansvar for organisationen i sin helhet, men dven for
medarbetare och for projekt individen deltar i. Da vill individen bidra med radgivning och
stod for att sdkerhetsstélla projektets framgéng och kollegors vilméende (Boyd & Nowell,
2014).

Tidigare forskning om Social gemenskap. Social gemenskap har studerats i olika
forskningssammanhang, dock &r forskningen om begreppets paverkan pa arbetsmotivation
begrinsad. Darfor ansdg vi att det var extra intressant att undersdka denna variabel kopplat
till motivation. Det finns dock forskning som beror delar av begreppet. Basford och
Offermann (2012) studerade relationerna mellan medarbetare kopplat till motivation och
relationen, vilket dr en del av begreppet Social gemenskap. Basford och Offermann (2012)
studerade betydelsen av positiva relationer mellan medarbetarna pé en arbetsplats kopplat till
arbetsmotivation. Resultaten av studien visade att positiva medarbetarrelationer 6kade
motivationen. Forskarna beskriver dven att relationen mellan medarbetarna &r viktigt for att
skapa effektiva samarbeten (Basford & Offermann, 2012) . Jungert, Van den Broeck,
Schreurs och Ostman (2018) har ocksé forskat om en annan viktig faktor i begreppet Social
gemenskap - Tillhorighet. De studerade genom ett faltexperiment om det gick att forbattra
individens inre motivation genom att trdna upp dem i grupper att stdtta varandras
psykologiska behov enligt SDT, Autonomi, Kompetens och Tillhérighet. Deltagarnas
autonoma och kontrollerade motivation och behovstillfredsstéillelse méttes fore och efter
interventionen skett. Deras resultat visade att deltagarna i experimentgruppen upplevde hogre
behovstillfredsstillelse och autonom motivation én deltagare i kontrollgruppen (Jungert et al.,

2018).

Tidigare forskning om yttre motivation kopplat till psykosociala faktorer
Som beskrivit ovan visar alltsé tidigare forskning en koppling mellan vara
psykosociala variabler och inre motivation. Niar man undersoker variablerna kopplat till yttre

motivation finns det dock ytterst fa studier som undersoker detta. Tidigare forskning (Ryan &
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Deci, 2000) tyder pé att yttre motivation korrelerar negativt med inre motivation. Det innebér
att en arbetsplats som fokuserar pa den yttre motivationen riskerar att forsvaga individens
inre motivation. Annan forskning (Kuvaas, Buch, Weibel, Dysvik, Nerstad, 2017) visar i
likhet med Ryan och Deci (2000) att det fanns en negativ korrelation mellan yttre och inre
motivation. Kuvaas et al (2017) undersokte dven vilken koppling yttre respektive inre
motivation hade pé olika positiva (t.ex. emotionellt engagemang och prestation) och negativa
(t.ex. utbridndhet) utfall pa arbetsplatsen. Resultaten visade att inre motivation korrelerade
positivt med positiva utfall och negativt med negativa utfall. Yttre motivation visade ett
negativt samband till positiva utfall och visade positiva samband med negativa utfall (Kuvaas
et al, 2017). Dessutom beskriver Gagné et al (2010) att medarbetare som motiveras av yttre
motivationsfaktorer ofta mar simre och ar mer psykiskt stressade. Detta kan i in tur paverka
den anstidlldes prestationsformaga.

Den tidigare nimnda studien av Allan et al (2016) undersokte dven huruvida yttre
motivation korrelerar med meningsfullt arbete. De kom fram till negativa korrelationer
mellan yttre motivation och meningsfullt arbete. Det betyder att individer som frémst drivs av
yttre motivationsdrivkrafter (pengar, sikerhet) 4r mindre bendgna att uppleva sitt arbete som
meningsfullt (Allan, Autin & Duffy, 2016).

Den tunna tidigare forskningen géllande yttre motivation kopplat till vara
psykosociala variabler véickte var nyfikenhet att undersdka sambandet mellan variablerna och

yttre motivation.

Syfte

Baserat pa den tidigare forskningen vi presenterat ovan dr vi intresserade av att
undersoka i vilken utstrickning de psykosociala variablerna, Mening i arbetet, Erkinnande
och Social gemenskap, predicerar inre motivation pé arbetet. Vi vill undersoka variablernas
predicerbarhet tillsammans och var och en for sig. Den negativa korrelationen mellan inre
och yttre motivation som tidigare studerats gjorde oss dven nyfikna pé att undersoka
variablerna kopplat till yttre motivationen. Vi har valt att undersoka de variabler fran den
psykosociala arbetsmiljon som vi anser dr de mest betydande for att skapa inre motivation
hos medarbetare. Med resultaten vill vi 6ka forstaelsen for vad som dr viktiga forutsittningar
for att skapa inre motivation for medarbetarna och ge foretag en mojlighet att skapa inre

motivation genom att forbéttra den psykosociala arbetsmiljon.
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Fragestillning

Var 6vergripande fragestéllning dr: Finns det samband mellan Mening i arbetet,
Erkdnnande och Social gemenskap och inre motivation? Vi vill undersoka variablerna enskilt
kopplat till inre motivation vilket ger oss fragestillningarna: Hur vil predicerar Mening i
arbetet inre motivation?, Hur vil predicerar Erkdnnande inre motivation?, samt Hur vél
predicerar Social gemenskap inre motivation? Vi vill ocksa undersoka variablerna
tillsammans vilket d&ven ger oss fragestillningen: Hur vl predicerar Mening i arbetet,
Erkdnnande och Social gemenskap tillsammans inre motivation? Fokus i studien &r den inre
motivationen men vi dr dven intresserade av att undersoka sambandet mellan yttre motivation
och de psykosociala variablerna, vilket genererar fragestillningen: Kan vi med hjélp av

Mening i arbetet, Erkinnande och Social gemenskap predicera yttre motivation?

Hypoteser

Hypotes 1. HO - Variablerna Mening i arbetet, Erkdnnande och Social gemenskap
kommer att predicera inre motivation i arbetet
H1 - Variablerna Mening i arbetet, Erkdnnande och Social gemenskap kommer inte att
predicerar inre motivation i arbetet

Hypotes 2. HO - Variablerna Mening i arbetet, Erkdnnande och Social gemenskap
kommer inte att predicerar yttre motivation i arbetet
H1- Variablerna Mening i arbetet, Erkdnnande och Social gemenskap kommer att predicerar

yttre motivation i arbetet

Metod

Deltagare

Studien &r utford i samarbete med tva foretag som valt att vara anonyma. Foretag A ér
ett svenskt bolag i den finansiella sektorn och foretag B ér ett internationellt bolag inom
livsmedelsindustrin och snabbrorliga konsumentvaror. Enkéten skickades ut till sammanlagt
164 anstillda. Pa foretag A skickades den till 67 anstdllda, 45 mén (67%) och 22 kvinnor
(33%), pa tva olika avdelningar och pé foretag B skickades enkéten till 97 anstillda, 63 mén
(65%) och 34 kvinnor (35%) pa huvudkontor. Storleken pa urvalet var i enlighet med
Tabachnick och Fidells (2007) rekommendationer vilket innebar att for att utféra en multipel
regression, med mojlighet till signifikanta resultat, dr ett krav 50 deltagare som grund och
dérefter ytterligare 8 deltagare per oberoende variabler som studien inkluderar. Detta innebar

att studien behdvde minst 74 respondenter for att genomfora en multipel regression med de
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tre oberoende variabler studien valt att studera. Antalet personer som sammanlagt deltog i
studien var 78 personer, 49 min (63%) och 29 kvinnor (37%) vilket motsvarade en
svarsfrekvens pa 48%.

Antal deltagare fran foretag A var 20 personer fordelat pa 10 mén (50%) och 10
(50%) kvinnor, vilket motsvarade en svarsfrekvens pa 30 %. Antalet deltagare fran foretag B
var 58 personer fordelat pa 39 mén (67%) och 19 kvinnor (33%) vilket motsvarade en
svarsfrekvens pa 60%. Medelaldern pé foretag A var 28 ar och pa foretag B var medelaldern
44 ar. Deltagarnas dlder tillsammans varierade mellan 19 och 62 ar med ett medelvérde pa 40
ar. Deltagarna arbetar pa foretagen som tjdnstemén och arbetar vanliga arbetstider, 8-17 i

kontorsmiljo.

Instrument

En enkét skapades som instrument for att kunna méita variablerna i studien. Enkéten
bestod dels av fragor som berdrde arbetsmotivation och dven fragor som rorde de tre
psykosociala variabler, Mening i arbete, Erkdinnande och Social gemenskap.

Multidimensional Work Motivational Scale. Fragorna som undersokte variabeln
arbetsmotivation kom frén en svensk oversittning av det standardiserade testet
Multidimensional Work Motivational Scale (MWMS; Gagné, et. al, 2015) som testar de inre
och yttre formerna av motivation. Testet dr baserat pa Self-Determination theory och ger en
multidimensionell forstaelse for motivation d& den bade ger oss forstaelse for vilken nivd av
motivation som en person har men ocksé vilken kvalité av motivation. Med detta instrument
mittes Inre reglering (Intrinsic motivation) med tre fragor (ex. For det jag gor i mitt arbete dr
fascinerande) som hade ett Cronbach’s alpha pa 0,77. Vidare stillde vi fyra fragor som
samlade in Introjicerad reglering (Introjected regulation) (ex. For att det gor mig stolt 6ver
mig sjdlv) med ett Cronbach’s alpha vérde pa 0,55. Yttre reglering (Extrinsic regulation)
mittes med 5 fragor (ex. For att jag skall fd ndgon form av ekonomisk beloning om jag
anstranger mig tillrdckligt (till exempel, loneforhéjning, bonus)) och gav oss ett Cronbach’s
alpha vérde 0,7. Testet bestod av 19 pastdenden dar man skattade hur vil pastdendet ar
anledningen for personen att anstrianga sig pa arbetet. Deltagarna skattade varje pastdende
enligt en skala fran 1 till 5, dér 1 innebar ”stdmmer inte alls” och 5 innebar “stdmmer helt och
héllet” (Gagné et al., 2015). MWMS har blivit validerat pd 7 olika sprék och i nio olika
lander (Gagné, et. al, 2015).

For att mita inre motivation valde vi att endast inkludera de fragor som tillhorde

begreppet Inre reglering, vilket dr den delen i internaliseringsprocessen som visar nér
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motivationen &r helt autonom. Darfor skapades ett index bestdende av alla fradgor och svar
rorande inre motivation. FOr att méta yttre motivation inkluderades Yttre reglering och
Introjicerad reglering, vilka tillsammans skapar den kontrollerade formen av motivation. Ett
index skapades dven hir bestaende av alla fragor rorande Yttre reglering och Introjicerad
motivation. Varfor vi inte inkluderade Identifierad reglering ar for att i det stadiet borjar
individens internaliserade beteenden bli till viss grad autonoma och hor inte till den
kontrollerade motivationen.

The Copenhagen Psychosocial Questionnaire. For att undersoka de psykosociala
variablerna Mening i arbetet, Erkdnnande och Social gemenskap anviandes instrumentet The
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ). Forsta versionen av testet, COPSOQ 1,
utformades 1997 av Tage S. Kristensen och Vilhelm Borg (Pejtersen, Kristensen, Borg &
Bjorner, 2010). Enkéten utkom i tre olika versioner med olika lingd &mnad for olika &ndamél
exempel en for andamalet forskning. COPSOQ I:s frdgor var indelade i olika dimensioner av
psykosocial arbetsmiljo, sdsom exempelvis Samarbete och ledning (Interpersonal
relationships and leadership) och Hélsa och vdlmaende (Health and well-being). Dessa
dimensioner var i sin tur indelade i olika skalor, sasom Rollkonflikter (Role conflicts) och
Social gemenskap (Social community at work). Dessa hade tillhdrande fragor som berorde
respektive variabel. Fragorna i COPSOQ I ér baserade pa olika teorier och majoriteten av
frdgorna i formuléret har samlats in fran flera danska och internationella enkéter som berdr
olika psykosociala faktorer som &r inkluderade i COPSOQ 1. Nagra av frdgor har
upphovsménnen formulerat sjdlva och validerat med hjélp av originalstudien (Kristensen,
Hannerz, Hogh & Borg, 2005). Ar 2010 kom en uppdaterad version som COPSOQ I, som
blev COPSOQ II, bland annat sa tillkom var ena variabel Erkdnnande till instrumentet
(Pejtersen et al., 2010).

COPSOQ 1II ar ett reliabelt och sprikvaliderat (Berthelsen, Westerlund & Kristensen,
2014) instrument som har anvénts i flertalet studier (e.g Albertsen, Rugulies, Garde & Burr,
2010; Andreassen & Eriksen, 2012; Boggild, Burr, Tiichsen & Jeppesen, 2001; Font,
Moncada, Llorens & Benavides, 2012) for att undersoka variabler kopplade till den
psykosociala miljon pa arbetsplatser. Instrumentet undersoker 41 olika variabler kopplade till
psykosocial arbetsmiljo. Mening i arbetet, Erkdnnande och Social gemenskap ér tre av
variablerna fran testet som vi i denna studie intresserar oss for. Kontakt med avdelningen pa
Malmo hogskola har dven forts eftersom de har ansvar for den svenska dversittningen av
COPSOQ 1II. Vi har fatt godkdnnande att anvinda enbart delar av instrumentet fran ansvariga

forskare pd Malmo Hogskola (J. Bjork, personlig korrespondens, 26 mars, 2018).
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Mening i arbetet ingar under dimensionen Arbetsorganisering och innehéll och mittes
i instrumentet med tre olika fragor: “Ar ditt arbete meningsfullt?”’, “Kdinner du att din
arbetsinsats dr viktigt? ” och “Kdnner du dig motiverad och engagerad i ditt arbete?”
(Kristensen, u.d). Den hér skalans karaktir hade ett Cronbachs alfavérde pa 0,84.

Den andra variabeln vi ville undersdka var Erkdnnande. Erkdnnande mittes 1 testet
genom tre olika fragor: “Uppmdrksammar och uppskattar ledningen din arbetsinsats?”,
“Respekteras du av ledningen pd din arbetsplats?” och “Behandlas du rdttvist pa din
arbetsplats? ’(Kristensen, u.d). Fradgorna som hor till variabeln Erkdnnande hade ett
Cronbachs alfa virde pa 0.8.

Den tredje variabeln studien valt att undersoka ér Social gemenskap pa arbetet.
Variabeln gér i likhet med Erkdnnande under dimensionen Samarbete och ledning. De fragor
studien mitte den hir variabeln med var: “Ar stimning bra mellan dig och dina
arbetskamrater?”, “Ar samarbetet bra mellan arbetskamraterna pd din arbetsplats?” och
“Kdnner du dig delaktig i en gemenskap pad din arbetsplats?” (Kristensen, u.d). Fragorna
som hor till variabeln Social gemenskap 1 arbetet hade ett Cronbachs alfa vérde pa 0.81.

Det skapades dven index for att samla ihop frdgorna och svaren infor analysen for

respektive psykosocial variabel, Mening i arbetet, Erkdnnande och Social gemenskap.

Design

En internetbaserad enkit anvindes eftersom att det var ett effektivt sétt att na
foretagen som befinner sig pa annan ort. Dessutom var det ett miljomaéssigt och tidseffektivt
sitt att bedriva forskning (Denscombe, 2016). Vi valde att anvdnda verktyget Google
Formular for att skapa var enkit eftersom det mdjliggjorde exportering av svarsdata till Excel
och sedan vidare till SPSS.

Enkéten borjade med en inledning om vilka vi dr och 1 korta drag vad vi undersoker.
Darefter fick deltagarna godkénna sitt samtycke for deltagande i studien. Vidare delades
enkdten upp i tva delar, den ena delen métte arbetsmotivation utifrdn instrumentet MWMS
och den andra delen métte vara tre variabler inom psykosocial arbetsmiljo; Mening i arbetet,

Erkdnnande och Social gemenskap baserade pa testet COPSOQ II (se bilaga 1).
Procedur

Vi distribuerade enkaéten till de anstéllda via kontaktpersoner pa foretagen, pa Foretag

A var det en avdelningschef och pa Foretag B var det en medarbetare pa
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personalavdelningen. Eftersom att vi inte hade direktkontakt med deltagarna starktes
konfidentialiteten ytterligare. Lanken till enkdten bifogades 1 ett mail dér vi presenterade oss
sjdlva, var studie och dess syfte pa ett positivt och intressevickande sitt. P4 Foretag A
samlades enkétsvar in under tva veckors tid och pa Foretag B under en veckas tid. Vi
arbetade aktivt med att fa en s hog svarsfrekvens som mdjligt genom flera paminnelser
vilket 6kade svarsfrekvensen (Denscombe, 2016). Vi informerade dven véra respondenter om
att enkéten skulle ta max fem minuter att svara pa och indikerade dven svarsforloppet med
hjilp av numrerade fragor, vilket dr god praxis for att nd en hog svarsfrekvens da

respondenter gérna vill veta hur mycket av deras tid vi tar i ansprék (Denscombe, 2016).

Etik

Enkéten utformades i linje med de fyra forskningsetiska principerna;
Informationskravet, Samtyckeskravet, Konfidentialitetskravet och Nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, u.d). I borjan av enkdten hade vi en text som informerade respondenten om
deras forutsittningar och som gick i enlighet med de forskningsetiska principerna (se bilaga
1). Vi framforde tydligt att respondenternas svar skulle férbli anonyma och att deras uppgifter
skulle behandlas konfidentiellt. Vi redovisade tydligt studiens syfte och vilken roll deltagarna
skulle spela i var studie. Respondenterna informerades om att deltagandet var frivilligt och att
de nér som helst kunde avbryta sin medverkan. De gavs tvi alternativ att avbryta sitt
deltagande, forst genom att vélja att inte ge sitt godkdnnande till att delta i studien och dven i
slutet dér de kunde vélja att inte skicka in sina svar. Vi delgav att svaren endast skulle
behandlas av oss som har ansvar for studien och inte delas med deras arbetsgivare, for att
ytterligare fortydliga deras anonymitet. Dessutom fortydligade vi att respondenternas svar
endast skulle redovisas och analyseras pa gruppniva och att vi inte skulle identifiera eller

redovisa individuella svar.

Resultat
En multipel regressionsanalys utfordes for att studera forhallandet mellan var
beroende variabel inre motivation och de oberoende variablerna Mening i arbetet,
Erkédnnande och Social gemenskap. Vi valde att utfora en standard multipel regression vilket
innebar att vi inkluderade alla oberoende variabler i samma ekvation (Pallant, 2010).
En inledande analys genomfordes for att sidkerhetsstélla att kraven for normalfordelad
data, multikollinearitet, linjdritet och homoskedasticitet uppfylldes. Genom visuell

undersdkning av histogram och scatterplott konstaterade vi att vir data var normalfordelad
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och uppfyllde kraven for linjiritet och homoskedasticitet. Kravet for multikollinearitet och
singularitet uppfylldes eftersom att korrelationen mellan véra prediktorvariabler hade r-vérde
0.7 som hogst (Pallants, 2010). Likasé géllde for outliers bland vara svar, dér alla
standardiserade residualvérden 1ag inom ramen for +/- 3.3 (Tabachnick & Fidell, 2007).

En korrelationsstudie utfordes for att studera forhallandet mellan var beroende
variabel yttre motivation och de oberoende variablerna Mening i arbetet, Erkdnnande och

Social gemenskap.

Hypotes 1: Variablerna Mening i arbetet, Erkiinnande och Social gemenskap kommer
att predicera inre motivation i arbetet

Ett signifikant samband fanns mellan Mening i arbetet (M = 4.08, SD = .72) och inre
motivation (M = 3.88, SD = .76)(r(76) = .68, p = .000). Vi fann dven ett signifikant samband
mellan Erkdnnande (M = 3.96, SD = .75) och inre motivation (M = 3.88, SD = .76)(r(76) =
.59, p =.000). Social gemenskap (M = 4.27, SD = .63) och inre motivation (M = 3.88, SD =
.76)(r(76) = .40, p = .000) uppvisade dven ett signifikant samband. Den multipla regressionen
visade ocksa signifikant resultat (F' (3, 74) = 23.80, p = .000, R2= .49). Variansen i den inre
motivationen kunde forklaras till 49% av Mening i arbetet, Erkdnnande och Social
gemenskap tillsammans. Om vi tittar pa variablerna unikt visar resultaten att Mening i arbete
(B=.55,t=4.46, p = .000) och Erkdnnande (B = .25, t = 2.05, p = .044) var sjélvstindiga
signifikanta prediktorer av inre motivation, dir Mening i arbetet var den storsta signifikanta
prediktorn. Social gemenskap har ddremot ingen signifikant paverkan pa variansen i inre
motivation (B =-.07, t =-.66, p =.513). Vidare kunde vi se att Erkdnnande forklarar det
totala R2 (49%) med 2,9% och Mening i arbetet med 20,52%.

Hypotes 2: Variablerna Mening i arbetet, Erkiinnande och Social gemenskap kommer
inte att predicera yttre motivation i arbetet

Ett signifikant samband finns inte mellan Mening i arbetet (M = 4.08, SD = .72) och
yttre motivation (M = 3.22, SD = .59)(#(76) = 0.04, p = .36) och inte heller mellan
Erkdnnande (M = 3.96, SD = .75) och yttre motivation (M = 3.22, SD = .59)(r(76) = -.05, p =
.34). Likasé fanns inget signifikant samband mellan Social gemenskap (M = 4.27, SD = .63)
och yttre motivation (M = 3.22, SD = .59)(r(76) = -.03, p = .41). Eftersom att inga
signifikanta korrelationer aterfanns bedrevs ingen multipel regressionsanalys gidllande denna

hypotes.
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Diskussion
Resultatdiskussion

Syftet med studien ar att 6ka forstdelsen for hur arbetsgivare kan frimja inre
motivation hos sina anstillda genom variabler inom den psykosociala arbetsmiljon.
Resultaten visar att studiens alla hypoteser bekriftas. Den forsta hypotesen behandlar om de
psykosociala variablerna Mening i arbetet, Erkdnnande och Social gemenskap kan predicera
inre motivation i arbetet, vilket vara resultat styrker. Det betyder att dessa tre variabler
tillsammans kan forklara inre motivation i stor utstrickning. Mening i arbetet och
Erkédnnande ér individuella prediktorer till inre motivation, dér Mening i arbetet ér den
starkaste prediktorn och kan forklara en stor del av den inre motivationen. Social gemenskap
ar ddremot ingen enskild prediktor till inre motivation utan endast tillsammans med de andra
variablerna. I enlighet med var andra hypotes visar resultaten att variablerna Mening i
arbetet, Erkinnande och Social gemenskap inte har en paverkan pé den yttre motivationen,
vilket innebir att det inte finns nagot signifikant samband mellan variablerna och yttre
motivation.

Hypotes 1: Variablerna Mening i arbetet, Erkiinnande och Social gemenskap
kommer att predicera inre motivation i arbetet. Den fOrsta variabeln vi undersokte var
Mening i arbetet, vilket handlar om att kinna syfte och sammanhang med sitt arbete.
Resultaten fran vér studie visar att sambandet mellan Mening i arbetet och inre motivation
gér 1 linje med tidigare forskning. Steger et al. (2012) beskriver att ett samband finns mellan
Mening i arbetet och inre motivation, vilket vi ocksa finner 1 véra resultat. I var studie &r
Mening i arbetet den starkaste prediktorn av inre arbetsmotivation. Likheter kan dras till
Allan et al.s studie (2016) som redovisade en prediktion dér inre motivation istéllet var den
starkaste prediktorn pa Mening i arbetet.

Det finns dven tidigare forskning (Michaelson et al., 2014; Bunderson et al., 2009;
Landy & Guion, 1972) som pekar mot att det finns ett samband mellan Mening i arbete och
arbetsmotivation i allmédnhet, men inte specifikt kopplat till inre motivation.

Vara resultat tillsammans med denna tidigare forskning visar oss att det &r gynnsamt
att genom en god arbetsmiljo skapa mening i arbetet for sina anstéillda, om foretaget vill
framja den inre motivationen. Det innebir att de anstéllda ska kdnna att deras arbetsinsatser
ar betydelsefulla for foretaget och att deras arbete gor skillnad. I vér studie var Mening i
arbetet den enskilt starkaste prediktorn for inre motivation enskilt. Dessa resultat betonar hur

betydelsefullt just den hir delen i den psykosociala arbetsmiljon ér for den inre motivationen.
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Bunderson et al. (2009) belyser att nér de anstillda kinner att deras arbete ar
meningsfullt 6kar viljan att anstréinga sig. Det ligger i varje foretags intresse att ha anstillda
som anstringer sig vid genomforandet av sina arbetsuppgifter, om det kan uppnas med hjélp
av meningsfulla arbetsuppgifter sd dr det vidare belidgg for en satsning pa denna variabel. Det
ar viktigt att ta i beaktning att meningsfullhet dr subjektivt och darfor kan uppfattas olika fran
person till person. Det dr alltsa av vikt for arbetsgivare att sitta sig in i vad som skapar
meningsfullhet for specifikt sin personal och sedan agera utefter det.

Att skapa meningsfulla arbetsuppgifter for anstidllda kan goras pa olika sétt. For att
kinna meningsfullhet i sitt arbete behover individen forsta hur man sjélv bidrar till foretagets
nytta, men dven till samhallet i stort. Forslagsvis skulle detta kunna uppnés redan vid
onboarding-processen av en nyanstélld, da en tydlig genomgéng av alla delar av
organisationen borde vara inkluderad. Detta for att forstd sammanhanget mellan sina egna
arbetsuppgifter och hur de hdanger ihop med andras. Vidare forslag kan vara att varje
nyanstélld far spendera viss tid pd varje avdelning for att 6ka den praktiska forstaelsen av vad
alla avdelningar faktiskt gor och hur de bidrar till verksamheten. Detta kan dven appliceras pa
de som redan har varit anstillda en tid. Ett ytterligare forslag skulle kunna vara att de
anstéllda far arbeta i ett valfritt projekt inom foretaget viss procent av sin arbetstid. De kan
skénka meningsfullhet till individer som inte finner tillrdcklig mening i sin tjénst.

Den andra variabeln vi undersokte var Erkdnnande, vilket lagger vikt vid det dagliga
erkdnnandet nér den anstéllda har utfort en uppgift pa ett bra sitt. Rittvisa och feedback é&r
dven tva begrepp som dr kopplade till denna variabel. Vikten av Erkdnnande som
motivationsfaktor i allménhet &terfinns 1 tidigare studier (Luthans, 2000; Wiley, 1997;
Nelson, 1995). Vér studie bekriftar dven resultat fran tidigare studier om den inre
motivationens 6kning av positiv feedback (Deci, 1971; Deci, 1972; Vallerand, 1988; Tang &
Sarsfield-Baldwin, 1991). Vidare kan vi dven koppla detta samman med Deci och Cascio
(1972) och Vallerand (1988) som kom fram till att negativ feedback, alltsd motsatsen till
erkdnnande, minskar den inre motivationen. Ytterligare en intressant aspekt ar tidigare studier
som presenterat resultat som visar att positiv feedback bidrar till en 6kad kédnsla av
kompetens hos deltagarna (Vallerand, 1988; Goudas, Minardou & Kotis, 2000), vilket &r ett
av de psykologiska behoven och forutsiattningarna for inre motivation enligt SDT (Deci &
Ryan, 2000b). Detta ger ytterligare beldgg for arbetsgivare att utveckla sina rutiner kring
erkidnnandet av sina anstillda.

Vi anser harmed att vi kan dra slutsatsen att det &r av vikt for organisationer att arbeta

aktivt med vardagligt erkdnnande for att bibehalla och 6ka medarbetarnas inre motivation.
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Enligt Deci (1972) kan det dven spela viss roll med méngden och styrkan av den positiva
forstarkningen, vilket &ven Luthans (2000) bekriftar med sin enkédtundersdkning dir 96% av
respondenterna ville ha mer erkdnnande pé arbetet 4n vad de fick i dagsliaget. Luthans (2000)
betonade ocksé att det var avgorande att den personliga dterkopplingen kom fran en
overordnad, vilket gar i linje med véra resultat som framst har undersokt den personliga
vardagliga aterkopplingen.

Niér ledare tanker pd beloning kanske forsta tanken &r yttre beloningar, men resultaten
fran var studie och frén tidigare forskning visar att om man ligger fokus pa beloning i form
av erkdnnande kan det ha en positiv effekt pa den inre motivationen. Dessa resultat kan dven
vara gynnsamma for organisationer eftersom den erkdnnandetyp vi foresprakar inte kraver
nagon ekonomisk satsning i pengar eller bonusar. Det organisationer forslagsvis kan gora ar
att implementera ett feedback-program dér nya rutiner for erkdnnande utvecklas och dir
ledare inom organisationer far utbildas i dessa nya rutiner.

Vi ser dven en koppling mellan Mening i arbetet och Erkdnnande. For att en anstilld
ska uppleva arbetet som meningsfullt sa behdvs ndgon form av bekréftelse pa det, som kan
ges genom olika former av erkénnande. Denna koppling styrks dven i véra resultat dér vi
noterat en hdg positiv korrelation mellan dessa tvé variabler.

Social gemenskap ar den tredje variabeln vi studerade och handlar om hur anstéllda
samarbetar och om det finns en kénsla av gemenskap pa arbetsplatsen. Resultaten fran
studien visar att det finns en signifikant korrelation mellan Social gemenskap och inre
motivation. Tillsammans med Erkdnnande och Mening i arbetet ar Social gemenskap en
signifikant prediktor av inre motivation, dock inte enskilt. En direkt koppling till tidigare
studier kan inte bedrivas eftersom att detta begrepp ér relativt nytt inom
organisationsforskning och har till var vetskap inte undersokt ndrmare i forhallande till
motivation enligt SDT. Nérliggande fenomen som inkluderas i Social gemenskap har dock
studerats ur ett motivationsperspektiv. Basford och Offerman (2012) redovisade att positiva
medarbetarrelationer dkar arbetsmotivation i allménhet. En av de forutsédttningarna som
underldttar internaliseringsprocessen enligt SDT ér Tillhorighet, vilket ér likstéllt med att
kinna Social gemenskap pa en arbetsplats. Jungert et al. (2018) studerade begreppet
Tillhorighet och presenterade resultat som visade att Tillhérighet var en signifikant prediktor
for inre motivation tillsammans med Autonomi och Kompetens, dock inte enskilt. Vara
resultat gér i linje med Jungert et al. eftersom att Social gemenskap i var studie inte var en
enskild prediktor for inre motivation. Dessa resultat ger oss en indikation pa att Social

gemenskap méste kombineras med andra variabler for att predicera inre motivation.
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En forklaring till varfor Social gemenskap inte dr en enskild prediktor av inre
motivation kan vara att vissa forskare menar att psykosociala variabler inte kan undersdkas
skilt fran varandra (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Det psykosociala
helhetsperspektivet utgar ifran att manga psykosociala forhallanden enbart visar effekter i
samband med andra forhallanden (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Dock har vi fatt
enskilda effekter pd vara andra psykosociala variabler, Mening i arbetet och Erkdinnande,
vilket skulle kunna indikera pa att vissa variabler dr mer kénsliga for att studera enskilt dn
andra.

Med detta sagt sé vill vi fortsatt framhalla att Social gemenskap ér en viktig aspekt
som har ett samband med inre motivationen, men som behdver kombineras med andra
variabler for att kunna predicera inre motivation. Att en individ enbart skulle kinna inre
motivation av att kinna Social gemenskap pa arbetsplatsen skulle vara verraskande, darfor
finner vi vara resultat realistiska. Det kan dven finnas individuella skillnader som kan forklara
betydelsen av Social gemenskap. For vissa individer ar det viktigt att kiinna och vara del av
en gemenskap, medan andra inte har ett lika stort behov av det. Arbetsgivaren kan skapa
forutsittningar for att underlitta en Social gemenskap genom till exempel att anordna kick-
offer, gemensamma traningspass, gemensamma fikapauser och after works. Gemenskapen ar
dock beroende av hur vél individerna trivs och interagerar med varandra och individuella
skillnader, vilket dr nadgot arbetsgivaren inte kan paverka.

Ovan har vi presenterat beldgg for att Mening i arbetet, Erkdnnande och Social
gemenskap har en stor paverkan pd den inre motivationen hos anstéllda. Vilka positiva utfall
leder da inre motivation till i arbetssammanhang? Enligt tidigare forskning leder inre
motivation till en rad positiva utfall. Det leder till 6kad arbetsprestation (Foss, Minebaeva,
Pedersen & Reinholt, 2009; Kuvaas, 2009), arbetsengagemang (Fernet, Austin & Vallerand,
2012 refererat i Deci, Olafsen & Ryan, 2017), jobbtillfredsstillelse (Richer, Blanchard &
Vallerand, 2002), vdlméende (e.g Ryan, Rigby & King, 1993) och produktivitet (Fernet,
Senécal & Guay, 2004). Alla dessa utfall 4r vad vi kan formoda 6nskvirda for varje
arbetsgivare. Dessa studier kombinerat med var ér ytterligare beldgg for vikten av inre
motivation.

Hypotes 2: Variablerna Mening i arbetet, Erkiinnande och Social gemenskap
kommer inte att predicerar yttre motivation i arbetet. Resultaten fran vér studie visar att
det inte finns ndgon signifikant korrelation mellan vara variabler och yttre motivation.
Eftersom véra psykosociala variabler har s starka signifikanta korrelationer med inre

motivation sé hade det varit forvanande om sd dven var fallet med yttre motivation, eftersom
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individen d& motiveras av helt andra medel. Ryan och Deci (2000) beskriver att den negativa
korrelationen mellan yttre och inre motivation vilket gor att om man pa en arbetsplats viljer
att fokusera pé inre motivation kommer den yttre motivationsnivan att sjunka. Alltsa, desto
hdgre inre motivation medarbetarna har pd en arbetsplats desto mindre yttre motivation
kdnner medarbetarna. Detta samband har dven studerats av Kuvaas et al. (2017) som kom
fram till samma resultat som Ryan och Deci (2000). Detta skulle kunnat gélla dven for vér
studie, men detta dr ett samband vi inte studerat.

Allan et al. (2016) har undersokt yttre och inre motivation kopplat till variabeln
Mening i arbetet och har till skillnad frin var studie fatt fram resultat som indikerar pa att det
finns en negativt samband mellan Mening i arbetet och yttre motivation. Deras resultat visar
dock i linje med véra att det finns ett samband mellan Mening i arbetet och inre motivation.
Detta innebér dé att om man drivs av yttre motivationsfaktorer &r man mindre benigen att

kénna mening i arbetet.

Metodologisk diskussion

Denna studie visar upp en del brister som gor att resultaten ska betraktas med en viss
forsiktighet.

Urval. En risk med att anvdnda enkdt som metod dr problematik med bortfall. Vid for
stora bortfall 6kar risken for fel och skevhet i resultaten, eftersom det da eventuellt finns for
stora skillnader mellan de som besvarar enkéten och de som inte svarar (Bryman & Nilsson,
2011). Foretag A med 20 deltagare hade en svarsfrekvens pa 30 % och foretag B med 58
deltagare hade en svarsfrekvens pa 60%. Detta gav oss en total svarsfrekvens pd 48 % och ett
bortfall pa 52 %. En svarsfrekvens pd 6ver 50 % &r ett minimum for att kunna dra generella
slutsatser enligt Bryman & Nilsson (2011), vilket gor att denna mojlighet blir begrénsad for
oss. Vi arbetade aktivt med att fa en hog svarsfrekvens genom padminnelser men vi nadde inte
upp till onskvért antal deltagare pa foretag A trots dessa anstrangningar. En mdjlig anledning
till det skulle kunna vara att enkéten skickades ut under en stressig period for medarbetarna.
De anstillda hade deadlines att forhalla sig till som vi anser skulle kunna vara en av flera
mdjliga forklaringar till att var enkdt inte prioriterades. Vetskapen om dessa deadlines fick vi
tyvarr efter enkétens svarstid gétt ut.

Olikheter i foretagens kulturer. Foretagen vi samarbetar med i denna studie kommer
fran tva olika branscher, ett svenskt bolag inom finansiella sektorn och ett internationellt
bolag inom livsmedelsindustri och snabbrorliga konsumentvaror. Vi valde dessa foretag pa

grund av tillgénglighet och likhet i arbetsmiljo. De anstéllda pa bada foretagen arbetar
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vanliga arbetstider, étta till fem, i en kontorsmiljo. Daremot har vi inte haft mdjligheten att
studera foretagskulturerna pé de olika bolagen pa forhand och har dérfor inte fullstindig
vetskap om eventuella skillnader finns som kan péverka resultaten. Pa grund av stort bortfall
pa foretag A kan vi tyvérr inte jamfora resultaten mellan bolagen. Det hade varit onskvért att
endast studera en arbetsplats, men tyvérr var detta inte mojligt pa grund av att foretagen
enskilt inte har tillrackligt manga anstillda for att sdkerstdlla antalet deltagare i studien.

Representativitet. Eftersom vi har anvint oss av ett bekvimlighetsurval (Bryman &
Nilsson, 2011) sa har vi inte aktivt kontrollerat och arbetat for att fa ett representativt urval.
Detta har resulterat i att vi har fatt ett ndgot skevt urval som uppvisar viss bias gillande
populationen pé foretag A, dér vara deltagare bland mén &r underrepresenterade och
kvinnliga deltagare dverrepresenterade (Bryman & Nilsson, 2011). Daremot uppvisar
foretagen tillsammans en god representativitet for ett bekvimlighetsurval. Om studien ska
genomforas igen foresldr vi att ett urvalsforfarande med sannolikhetsurval bor bedrivas for att
ha storre mojlighet att kontrollera for representativiteten i urvalet.

Multikollinearitet. Vid genomforandet av den multipla regressionsanalysen aterfanns
en hog signifikant korrelation mellan vara variabler Mening och arbetet och Erkdnnande
som kan péverka utfallet av den multipla regressionskoefficienten (Tabachnick och Fidells,
2007). Genom att studera vér enkit och fragorna pé respektive variabel drar vi slutsatsen att
vi inte méter samma fenomen, dock forstér vi att det finns en viss problematik med sddana
starka samband.

Intern reliabilitet. For att undersoka den interna reliabiliteten anvidnde vi mattet
Cronbachs alfa. Cronbachs alfavirden som ligger mellan .7 och .8 dr acceptabla enligt
Bryman och Nilsson (2011). Vért introjicerad motivationsindex lag dock under den
acceptabla nivan. I kontrast, beskriver Field (2013) att i studier gidllande psykologiska
begrepp kan véirden under .7 vara acceptabla eftersom att det kan finns sé stora olikheter i
begreppen som méts. Virden runt 0.5 menar vissa forskare till och med kan vara acceptabelt
om det man studerar 4r i ett tidigt stadie och inte har studerats i stor utstrickning tidigare,
vilket ar fallet for oss (Field, 2013).

Datainsamling. En nackdel med enkédtundersdkningar via internet ar att forskaren
inte kan kontrollera forskningsmiljon for respondenterna (Shaughnessy, Zechmeister &
Zechmeister, 2015). Detta kan i sin tur leda till en viss problematik géllande det informerade
samtycket. Vi har forsokt forhindra detta genom att forst forklara i I6pande text pa forstasidan

pa enkiten, deltagarens réttigheter enligt forskningsetisk praxis. Vidare fick de dven
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godkénna att de hade forstatt dessa villkor pa en ytterligare sida innan sjilva enkétfrdgorna
presenterades.

En ytterligare nackdel med enkédtmetoden och sjélvskattning &r att det finns en viss
risk for svarsbias (response bias)(Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2015). Man kan
spekulera 1 att det 4r mer social onskvirdhet att motiveras av inre motivationsmedel sdsom en
naturlig vilja att genomfora en uppgift snarare dn av yttre motivationsmedel sdsom till
exempel ekonomisk ersittning. Eftersom enkiten skickats ut av ansvariga pé deltagarnas
arbetsplatser sa kan de dven kéinna en lojalitet till sin arbetsplats som har paverkat deras svar,
trots att vi forsokte kontrollera for detta genom att forsékra deltagarna om anonymitet och

gruppniva-analys.

Slutsatser

Sammanfattningsvis kan vi dra slutsatsen att vara resultat visar att variablerna Mening
i arbetet, Erkdnnande och Social gemenskap predicerar inre motivation pa arbetet. Vi kan
dven se att Mening i arbetet och Erkdnnande ér enskilt viktiga variabler for att predicera inre
motivation. Variablerna predicerar inte yttre motivation vilket styrker deras betydelse for den
inre motivationen. Genom detta anser vi att vi har uppfyllt syftet med var uppsats och dirmed
okat forstéelsen for hur arbetsgivare kan skapa inre motivation hos sina anstéillda genom

faktorer i den psykosociala arbetsmiljon.

Framtida forskning

Resultaten fran studien gav ménga intressanta resultat, dock finns det omraden som
hade varit intressant att undersoka i vidare forskning. Med vara begrénsningar i form av tid
och resurser finns det potential for att undersoka véra fragestillningar vidare. Dels skulle det
vara intressant att undersoka fler psykosociala faktorer kopplat till inre motivation i arbetet.
Det hade skapat en battre helhetsbild av den psykosociala arbetsmiljon kopplat till inre
motivation. Det hade &ven varit intressant att undersoka samma fragestéllningar pa flera olika
foretag 1 olika branscher och undersoka om typ av yrke eller andra faktorer som alder och kon
har en paverkan pa vad som motiverar en individ.

Under studiens géng vécktes en frdga inom oss, om en individ upplever mening i sitt
arbete, kan inte den kénslan liknas vid inre motivation? Mening i arbetet handlar om att
kénna ett syfte och sammanhang med sina arbetsuppgifter. Inre motivation innebir att kénna
att intresset man upplever for uppgiften ar tillrackligt skl for att genomfora och kinna

engagemang infor den. Kan dessa snarlika beskrivningar tillsammans med den hoga
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korrelationen mellan dessa variabler indikera pa att begreppen ar for lika for att studeras isér?

Detta &r nagot vi uppmanar framtida studier att undersoka.
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Bilaga 1
Dina upplevelser av ditt arbete

Vi ar tva studenter fran Lunds universitet som laser var kandidatkurs i Psykologi. Vi har valt att skriva vart

examensarbete om arbetstagares upplevelser pa sin arbetsplats och ska underscka detta genom denna enkat.

Enkaten ar uppdelad i tva delar. Enkatens forsta del bestar av 17 fragor dar du far svara pa olika pastaende
angaende vad som paverkar din insats pa arbetet. Enkatens andra del bestar av 9 fragor som handlar om
faktorer pa din arbetsplats. Dessa fragor handlar om hur du kdnner, uppfattar och upplever din situation pa
arbetet. Det finns darfor inga ratt och fel utan det handlar om vad du sjalv tycker och tanker.

Enkaten tar ca 5 min att besvara.
Stort tack fér din medverkan.

Vanliga halsningar, Ebba Linde
Clara Lindstrom

*Obligatorisk

Etiska aspekter

Dina svar kommer att vara anonyma och dina uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt.

Det &r bara vi ansvariga for studien som kommer ta del av dina svar och de kommer inte delas med din
arbetsgivare.

Vi kommer inte att identifiera eller redovisa individsvar utan svaren kommer att redovisas och analyseras pa
gruppniva.

Det ar sjalvklart frivilligt att delta i denna studie och du kan ndr som helst avbryta din medverkan.

Jag dr medveten om att jag frivilligt deltar i denna studie och att jag nar som helst kan avbryta min
medverkan, mina svar kommer vara anonyma, behandlas konfidentiellt och kommer inte delas med
min arbetsgivare samt att mina svar inte kommer kunna sparas till mig utan kommer att redovisas pa
gruppniva. * Markera endast en oval.

Jag ar medveten och godkdnner mitt deltagande

Inledande fragor

2.
Vilken bransch tillhor ditt foretag? * Markera endast en oval.

Bank, finans och forsakring
Fastighetsverksamhet

Reklam, PR och marknadsundersdkning
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Data, IT och telekommunikation
Hotell och restaurang
Halsa och sjukvard

Livsmedelsindustri och snabbrérliga konsumentvaror

Vilket kén har du? Med kén menar vi kénsidentitet, alltsa det kén du sjalv kinner dig som *
Markera endast en oval.

Kvinna
Man

Annat alternativ

Ange alder *

Arbetsinsats

Skatta dina svar fran 1-5.

Besvara fragorna nedan utifran foljande mening: | hur hég grad ar féljande
pastaenden anledning for dig att anstringa dig i ditt arbete?

5.
For att visa mig sjalv att jag kan * Markera endast en oval.
1 2 3 4 5
Inte alls Helt och hallet
6.
For att det har en personlig betydelse for mig att anstranga mig i det har arbetet *
Markera endast en oval.
1 2 3 4 5
7.

Inte alls Helt och hallet

Inte alls Helt och hallet
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10.

11.

12.

13.

14.

FOr att mina varderingar far mig att anstranga mig i det har arbetet * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

For att andra skall respektera mig mer (till exempel chefer, kollegor, kunder) * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

For att jag har roligt nar jag arbetar * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

Fo6r att inte bli kritiserad av andra (till exempel chefer, kollegor, kunder) * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

For att det gor mig stolt 6ver mig sjilv * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

For att jag sjalv anser att det &r viktigt att anstranga mig i det har arbetet * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

For att jag skall fa nagon form av ekonomisk beloning om jag anstranger mig tillrackligt (till exempel,
I6neférhdjning, bonus) * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

37



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

For att det har arbetet dr intressant * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

FOr att jag far storre anstdllningstrygghet om jag anstrianger mig tillrackligt i mitt arbete * Markera
endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

For att jag skams 6ver mig sjdlv annars * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

For att jag riskerar att forlora arbetet om jag inte gor ett tillrackligt bra jobb * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

Jag vet inte varfor jag gor det har arbetet, det dr onédigt arbete * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

For att jag blir otillfredsstdlld med mig sjdlv annars * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet

Jag anstranger mig inte for jag tycker att det ar sloseri med min tid * Markera endast en oval.

Inte alls Helt och hallet
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Psykosociala faktorer

Dessa fragor handlar om hur du kdnner, uppfattar och upplever att det fungerar for dig pa arbetsplatsen. Det

finns darfor inga ratt och fel utan det handlar om vad du sjalv tycker och tanker. Du skattar dina svar fran 1-5.

1=i mycket ldg grad, 2 =i lag grad, 3 = delvis, 4= i h6g grad, 5 = i mycket hog grad

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

Uppmarksammar och uppskattar ledningen din arbetsinsats? * \Markera endast en oval.

I mycket lag grad I mycket hég grad

Respekteras du av ledningen pa din arbetsplats? * Markera endast en oval.

I mycket lag grad | mycket hég grad

Behandlas du rattvist pa din arbetsplats? * Markera endast en oval.

I mycket lag grad I mycket hég grad

Ar stimningen bra mellan dig och dina arbetskamrater? * Markera endast en oval.

I mycket lag grad I mycket hég grad

Ar samarbetet bra mellan arbetskamraterna pa din arbetsplats? * Markera endast en
oval.

I mycket lag grad I mycket hég grad

Kéanner du dig delaktig i en gemenskap pa din arbetsplats? * Markera endast en oval.

I mycket lag grad I mycket hég grad
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Ar ditt arbete meningsfullt? * Markera endast en oval.

I mycket lag grad | mycket hég grad

29.
Kanner du att din arbetsinsats ar viktig? * Markera endast en oval.

I mycket lag grad I mycket hég grad

30.
Kanner du dig motiverad och engagerad i ditt arbete? * Markera endast en oval.

I mycket lag grad I mycket hég grad

Tack for din medverkan!

°

For att skicka in dina svar, vanligen tryck pa "Skicka" nedan. Om du inte vill skicka in dina svar kan du kryssa

fonstret.

Om du har fragor gillande enkéaten eller var studie ar du valkommen att kontakta oss!
Ebba Linde
Mail: ebbalinde@live.se

Clara Lindstréom

Mail: clara.lindstrom@live.se

Tillhandahalls av

B Google Forms
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