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Sammanfattning

Titel: Vilka motivationsfaktorer dr betydelsefulla for framtidens arbetstagare? - En kvantitativ
studie om Lunds universitets studenters motivation ur ett ekonomistyrningsperspektiv

Seminariedatum: 2022-01-14

Amne/kurs: FEKH69

Forfattare: Viktor Welin, John Wolf & Emil Zéller

Handledare: Elin Funck

Nyckelord: Motivation, ekonomistyrning, framtida arbetstagare, arbetsplats, utbildning.

Syfte: Syftet med studien &r att undersdka vilka motivationsfaktorer som dr betydelsefulla for
framtida arbetstagare. Genom att undersdka vad som motiverar framtida arbetstagare kan

studien dven foreslad vad styrningen i framtiden bor beakta.

Teoretiskt perspektiv: Studiens teorier dr noga utvalda for att kunna besvara vilka
motivationsfaktorer som ir betydelsefulla for framtidens arbetstagare och hur styrsystem ska
utformas. Inledningsvis presenteras motivationsteorierna och direfter framstélls, hur
motivation kan métas. Sedan redogdrs for hur styrning borde implementeras utefter olika
motivationsfaktorer vilket kompletteras med en visuell presentation av teoriernas

sammankoppling.

Metod: Studien har utforts genom en kvantitativ metod dir datainsamlingen gjorts med hjilp
av en enkdtundersokning som riktades mot studenter fran den ekonomiska- och
samhiéllsvetenskapliga fakulteten. For att korrekt méta och vérdera respondenternas svar har

tidigare studier anvints som utgangspunkt.

Resultat: Studiens resultat visar att inre motivation ir den viktigaste motivationsfaktorn.
Saledes ér det att reckommendera till organisationer att styra pa ett sétt som tillgodoser inre
motivation. Samtidigt finns skillnader mellan utbildningar och viss skillnad mellan kon. Den
storsta skillnaden i studien &r att respondenter fran den ekonomiska fakulteten foredrar yttre
motivation medan respondenter fran den samhéllsekonomiska fakulteten foredrar inre
motivation. Studien foreslar att organisationer borde anpassa styrningen efter utbildning om

mojligt.



Abstract

Title: Which motivation factors are important for future employees? - A quantitative study of
Lund University's students' motivation from a management control systems perspective.

Seminar date: 2022-01-14

Course: FEKH69

Authors: Viktor Welin, John Wolf & Emil Zoller
Adyvisor: Elin Funck

Key words: Motivation, management control systems, future employees, workplace,
education.

Purpose: The purpose of the study is to explore which motivational factors are important for
future employees. By examining what motivates future employees, the study can suggest what

measures corporations should be considering when developing management control systems.

Theoretical perspectives: The study's theories are carefully selected to be able to answer
which motivational factors are important for future employees and how control systems should
be designed to meet their needs. Initially, the motivation theories are presented and are
completed by stating how motivation is measured. Furthermore, it is stated how control
systems should be implemented according to different motivational factors, which is

supplemented with a visual representation of the connection between the theories.

Methodology: The study was carried out through a quantitative method where the data
collection was done with the help of a questionnaire survey aimed at students from the Faculty
of Economics and Social Sciences. To correctly measure and evaluate the respondents' answers,

previous studies have been used as a starting point.

Results: The results of the study show that intrinsic motivation is the most important
motivating factor. Thus, it is recommended to organizations to lead the employees in a way that
satisfies intrinsic motivation. At the same time, there are differences between education and
some differences between the sexes. The biggest difference in the study is that respondents
from the Faculty of Economics prefer external motivation while respondents from the Faculty
of Social Sciences prefer internal motivation. The study suggests that organizations should
adapt governance to education if possible
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1. Introduktion

1.1 Bakgrund

Forestill dig tva olika arbetsplatser dir de anstéllda pa ena arbetsplatsen kénner sig motiverade
av sin arbetsgivare pa ett tillfredsstdllande sétt. Den andra arbetsplatsen dr den direkta
motsatsen, de anstillda kénner sig omotiverade av sin arbetsgivare och ar inte tillfredsstillda.

Allt annat lika, vilken arbetsplats presterar troligen bést?

Tanken med ovanndmnda exempel ar att illustrera att motivation &r en viktig del av
ekonomistyrningen och darfor intressant att studera. Enligt Hartmann et al (2021) ligger det 1
alla organisationers intressen att anstédllda arbetar i linje med organisationens uppdrag, mél och
strategier. Ekonomistyrning definieras enligt forfattarna som “anvdindning av olika typer av
styrverktyg utvecklat och implementerat av foretagsledningen for att 6ka sannolikheten att
mellanchefer och anstdillda erhaller ett beteende som dr i linje med organisationens uppdrag,
mal och strategier” (Hartmann et al, 2021, s.4). En avgdrande faktor {or att uppfylla
organisationens uppsatta mal grundas 1 hur vil chefer lyckas motivera de anstdllda. Motivation
pa arbetsplatsen handlar om hur mycket den anstéllda arbetar for att uppna de uppsatta mélen
och enligt Sadri & Bowen (2011) tenderar en motiverad anstilld att vara mer produktiv och

l6nsam.

Motivation édr som forklarat en drivkraft manniskor har nér de ska utrétta nagot. I den hér
studien &r det arbetsuppgifter som ska utréttas. Motivation pé arbetsplatsen &r ett amne dar
omfattande forskning utforts vilket har resulterat i ett flertal teorier. Herzbergs (1959)
tvéfaktorteori forklarar hur man tillfredsstéller anstillda genom att kategorisera motivation i
hygienfaktorer som innefattar bland annat goda arbetsforhallanden och 16n samt
motivationsfaktorer som innefattar ansvar och erkdnnande vid goda prestationer. Deci & Ryan
(1985) som ligger bakom self-determination teorin delar upp motivationsfaktorer i yttre och
inre motivation. Dédr yttre motivation innebér att anstillda drivs av monetéra och materiella
ting, medan inre motivation syftar pa att anstéllda drivs av meningsfullt arbete och intressanta

arbetsuppgifter.

Motivation dr som beskrivet ett brett forskat &mne idag och det existerar omfattande forskning

och teorier som forklarar olika perspektiv av motivation (Herzberg, 1959; Deci & Ryan,1985;



David et.al, 1997). Motivationsteorierna tar oftast utgangspunkt i olika antaganden om
méinskligt beteende, framst ur ett ekonomiskt, sociologiskt eller psykologiskt perspektiv
(Hartmann et al, 2021). Nigot som dock ar aterkommande i teorier angdende dmnet dr att det
gar att kategorisera olika motivationsfaktorer, vilket dterfinns 1 Herzbergs tvafaktorteori och
self-determination teorin. Aven tidigare studier kring motivation som exempelvis Twenge et al
(2010) och Mahmoud et al (2020) kategoriserar motivation utifrdn olika faktorer. Genom att
kategorisera motivationsfaktorer inom yttre och inre motivation ger det en indikation och en
overgripande bild av vad som motiverar undersokningsobjekt. Twenge et al (2010) lagger dven
till kategorin social motivation for att ytterligare utvidga forstdelsen och ndje kan ocksa
anvindas som kategorin for att bidra till den 6vergripande motivationen hos
undersokningsobjekt (Twenge et al, 2010). Det finns inte bara ett sitt att motivera anstéllda pa
och den grundlidggande kontentan frén teorierna och tidigare utforda studier &r att anstéllda kan

motiveras pa flera sétt.

1.2 Problematisering

Teorierna kring motivation dr som beskrivits manga och det finns mer 4n ett sétt att motivera
anstillda pa. Fel val skulle leda till ineffektiv allokering av resurser och missnojda anstillda.
Konsekvenserna ir flera och kan dven fa langdragna effekter pa samhillet och privatlivet for
anstillda. Ratt form av motivation dr darfor av stor vikt, men vilket dr ritt? Det klassiska svaret
pa frigan ir, det beror pd. Hartmann et al (2021) forklarar att i det stora hela beror pd det pa
den anstilldas attityd och vérderingar. Alltsa kan det tolkas till att det &r individens preferenser
som avgor vilken form av motivation som fungerar bést. Det vore dock problematiskt, kostsamt
och resurskrivande for en organisation att utforma motivation utifran varje individ, 4&ven om
det kanske hade lett till hogpresterande anstéllda vore det inte genomforbart pd en storre

arbetsplats.

For att komma till bukt med problemet ar det darfor aktuellt att generalisera och dela in
ménniskor i1 grupper, som tidigare forskning gjort nir de studerat motivation pa arbetsplatsen.
Twenge et al (2010) har utfort en omfattande studie pd hur motivation virderas olika beroende
pa vilken generation man tillhor. Det intressanta med att kategorisera individer i olika grupper
beroende pé ens fodelsetidpunkt beror pa att individer med nérliggande fodelsetidpunkt delar
sdrskilda hindelser och strukturer, forklarar Twenge et al (2010). Sddana exempel ar sociala

och historiska hidndelser men ocksé populdrkulturella intrdffande och de normer samt



forutsattningar som samhéllet hade. Utifrdn det kan individer kategoriseras 1 olika
generationskohorter. Schullery (2013) belyser dirfor vikten for arbetsgivare att forsta att

generationsgrupper skiljer sig dt och att det dr visentligt for att applicera ratt motivation.

Motivation kan darfor anpassas utifran olika generationer (Twenge et al, 2010). Under méanga
ar har generationen Baby Boomers (fédda mellan 1946-1964) och generation X (foédda mellan
1965-1981) dominerat arbetsmarknaden och vi vet inte ifall dagens motivationsfaktorer bygger
pa deras preferenser, det ér 1 alla fall de som troligen &r med och motiverar de anstillda 1
foretagen eftersom snittdldern pa en foretagsledare 1 Sverige ar 52 ar (Foretagarna, 2017).
Problematiken grundas i att slutkullen hos generation Y, eller Millennials, fodda mellan

1982-1999 och generation Z todda efter ar 2000 intar arbetsmarknaden allt mer.

Ett flertal studier och forskare dr 6verens om att den nya generationen arbetstagares skiljer sig
géllande motivation gentemot de dldre generationerna. Dyhre och Parment (2014) redogor {or
att de kan utlédsa en tydlig attitydfordndring pa arbetsmarknaden hos generation Y och att det
siledes krivs andra motivationsfaktorer #n tidigare. Aven Twenge et al (2010) och Mahmoud et
al (2020) har utfort studier som pavisar att generationerna skiljer sig at. Sammantaget visar
studierna att yttre motivation och tendensen att virdesitta fritid i hogre utstrickning okar
medan inre och social motivation tenderar att minska i de yngre generationer. Dock &r
fortfarande inre och social motivation de som dr av storst betydelse menar (Twenge et al,

2010). Generationen Y visar dven enligt Alsop (2008) att viardesitta flexibla arbetstider och en
organisation som anpassar sig efter de anstédlldas behov, ndgot som skiljer sig frén édldre

generationer.

En ny generations arbetstagare som tenderar att viardesétta andra motivationsfaktorer dn sina
foregéngare kan bli problematiskt for foretagen. Anstéllda har tidigare betraktats som en
utbytbar tillgang men idag har organisationer dndrat sitt synsétt och duktiga anstéllda anses
vara en oerhort viktig resurs som medfor dyra konsekvenser ifall de behdver bytas ut (Ehrlich,
1997). Samtidigt 6kar konkurrensen att rekrytera personal (Mahmoud, 2020), vilket givetvis
sétter ytterligare press pé foretagen att behalla sin personal. Clarke (2000) argumenterar till och
med att kompetent arbetskraft dr foretagets frimsta resurs. Ett sitt att behalla, rekrytera och

tillfredsstdlla anstillda dr genom att ha rétt anpassad motivation (Twenge et al, 2010).



Skillnaderna mellan generationernas vérderingar géllande motivation pa arbetet har visat sig i
ovannidmnda studier och ger tydliga indikationer att foretagsledning bor beakta och utvérdera
deras arbetssitt gillande motivation. Det dr dock inte sékert att anta att den svenska
utvecklingen nédvéndigtvis behover vara densamma som 1 USA och Kanada, dar tidigare
studier som Twenge et al (2010) och Mahmoud (2020) genomforts. Demografiska skillnader,
normer och sociala strukturer skiljer sig &t ur en svensk kontext jimfort med ett amerikanskt
och kanadensiskt, ddrav kan motivationsfaktorerna mycket vil skilja sig. Dessutom saknas det
empirisk forskning ur en svensk kontext hur yngre generationerna Y och Z vérderar motivation

pa arbetet.

Pa grund av ovanndmnda anledningar finns det relevans och ett intresse for ett praktiskt bidrag
till svenska foretag och foretagsledningar att kartldgga motivation hos blivande arbetstagare.
For att ge en storre anvindning av studiens resultat finns det ocksa ett intresse att undersoka
ifall ndgra systematiska skillnader kan pévisas i studieobjektet utifrdn de demografiska
skillnaderna kon och utbildning. Kon har i ett flertal studier gdllande motivation visat sig skilja,
overlag tenderar kvinnor att virdera inre motivation hdgst och mén tenderar att virdera yttre
motivation hogst (Ferssizidis et al., 2010; Greene & DeBacker, 2004; Groeneveld, 2008;
Sharma et al., 2010). Aven valet av utbildning kan paverka vilka motivationsfaktorer som ir
mer betydelsefulla. Enligt en rapport av SCB (2018) paverkas utbildning av ett flertal olika
demografiska variabler och kan darfor skilja sig at. Dessutom finns det precis som generationer
ocksa skillnader mellan olika utbildningsval, i ménga fall tenderar ménniskor pa samma
utbildning att ha liknande preferenser pa grund av att grupptillhdrigheter paverkar vara
beteenden och vérderingar (Jern, 1998). Av dessa anledningar blir det ddrav intressant att

undersoka ifall studiens resultat kan pévisa likheter.
1.3 Frigestallningar och syfte

1.3.1 Frégestéllningar

De fragestillningar som studien @mnar besvara foljer nedan:

1. Vilka motivationsfaktor dr mest framtrddande bland framtida arbetstagare?
2. Skiljer sig motivationsfaktorer beroende pa utbildningsval?

3. Skiljer sig motivationsfaktorer beroende pa kon?



1.3.2 Syfte
Syftet med studien &r att undersoka vilka motivationsfaktorer som ar betydelsefulla for

framtida arbetstagare. Genom att undersoka vad som motiverar framtida arbetstagare kan

studien dven foreslad vad styrningen i framtiden bor beakta.
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2. Teoretiskt referensram

Studien beror dmnena motivation och styrningen, ddrfor inleds teoriavsnittet med att redogéra
for vilka mdanskliga beteenden som motivationsteorier delvis bygger pad. Ddrefter presenteras de
teorier om motivation som fangar olika aspekter av dmnet. Efter redogorelsen av
motivationsteorier redogors for hur motivation kan mdtas genom modeller och tidigare studier.
Slutligen lyfts olika typer av styrning fram beroende pd vilken typ av motivation som ska

tillgodoses.

2.1 Motivationsteorier

2.1.1 Antagande om ménskligt beteende

Hartmann et al (2021) forklarar att dagens ekonomistyrning och motivation dels bygger pa vart
sétt att se pd minskligt beteende. De tre mest framtrddande modellerna angidende synen pa
manskligt beteende innefattar ett ekonomiskt, sociologiskt och psykologiskt perspektiv
(Hartmann et al, 2021). Forfattarna pastar att modellerna inte ger ett rakt svar eller en sanning
pa hur minskligt beteende fungerar men att motivationsteorierna oftast bygger pa de tre

perspektiven.

The economic model of human behaviour ar det ekonomiska perspektivet som baseras pa att
ménniskan ar rationell och vill maximera nyttan for sig sjélv, dven kallat nyttomaximering, som
i de flesta fall innefattar monetira termer (Hartmann et al, 2021). Modellen utgér ifran att
manniskor dr intresserade och motiveras av att skaffa sig materiella ting och upplevelser som
finansiella medel kan kopa. Dérfor foresprakar modellen enligt forfattarna att 16n (pengar) ér
den huvudsakliga motivationen som far anstillda att anstréinga sig for organisationens &ndamal.
Det finns dock en viss niva av hur mycket arbete en ménniska kan tdnkas gora i relationen till
hur mycket pengar den far i utbyte, dirav antagandet att ménniskan ar rationell. Senare studier
har dock pavisat att mdnniskan i manga fall inte dr rationell utan snarare irrationell (Hartmann
et al, 2021). Enligt forfattarna dr det viktigt att ha i dtanke att manniskan ibland &r irrationell da

motivationsfaktorer ska appliceras vid styrning.
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Det sociologiska perspektivet, eller the sociological model of human behaviour, styrs av att
ménniskor dr sociala och vill tillhora en grupp (Hartmann et al, 2021). En grupp styrs av kultur,
regler och monster och vill man tillhdra en grupp behover méinniskan anpassa sig och efterlikna
andra. Modellen baseras pd observationer fran verkligheten och forklaringar till ménniskors
beteenden beror pa att de efterstravar vad gruppen gor (Hartmann et al, 2021). Utifran de
tankarna bor man fokusera pa hur gruppdynamiken ser ut i en organisation om man vill

kontrollera och styra ménskligt beteende enligt forfattarna.

The psychological model och human behaviour dr det psykologiska perspektivet att se pa
ménskligt beteende. Modellen ér bred eftersom den utgér ifrdn tva faktorer som paverkar
méinskligt beteende, ndmligen ménniskans tro och 6nskan, vilket kan variera fran person till
person (Hartmann et al, 2021). Teorierna inom ekonomistyrningen fokuserar pa stor del till vad
som motiverar manniskor att anstranga sig for organisations uppdrag, mal och strategier.
Forfattarna beskriver att anstillda anstranger sig ifall de &r motiverade och behdver bade yttre
och inre motivation. Det ricker inte sdledes med endast monetdra eller materiella ting som
motivation utan arbetstagare behover kinna tillit och en hog grad av sjdlvbestimmande. Det ar
viktigt for den anstillda att kinna mening med arbetet, att det dr intressant och stimulerande for
den personliga utvecklingen (Hartmann et al, 2021). Med bakgrund i detta kommer

ndstkommande stycke presentera Herzbergs tvafaktorsteori vilket utvecklar dmnet.

2.1.2 Herzbergs Tvafaktorsteori

Tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen grundas pa flera faktorer som kan péverka individers
motivation, vilket dr anledningen till att Herzbergs tvafaktorsteori dr relevant for studien. Enligt
Herzberg (1959) finns det tva olika bestandsdelar som influerar arbetstagares omstandigheter,
motivationsfaktorer samt hygienfaktorer. Herzberg (1959) podngterar att motivationsfaktorer
innefattar frimst forhallanden vilka ger en inre stimulation, som exempelvis erkdnnande vid
goda prestationer, ansvar och avancemang inom organisationen. Herzberg (1959) beskriver
vidare att hygienfaktorer innefattar ting som exempelvis arbetsforhallande, ekonomisk
ersdttning och interpersonella relationer. Hygienfaktorer &r alltsa grundldggande for individens
motivation vilket &r ett krav for att en verksamhet ska kunna fungera. Dock beskriver Herzberg
(1959) att hygienfaktorer inte leder till mer dn neutral motivation pé arbetsplatsen. For att de
anstillda ska kunna motiveras i hdgre utstrackning kréavs det ocksd komplement i form av

motivationsfaktorer papekar Herzberg (1959). Motivationsfaktorerna ar enligt skribenten

12



sammanhéingande med psykologisk stimulans vid utveckling och prestationer. Dessa mojliggor
att anstdllda kan uppleva tillfredsstillelse och kénna sig motiverade. Herzberg (1959) menar att
franvaron av motivationsfaktorer resulterar i neutralt motiverade anstillda.

Anledningen till det hér dr da anstédllda endast belonas utifran hygienfaktorer som exempelvis
16n, finns det inga personliga incitament till en god prestation vilket kan minska motivationen
hos arbetstagaren d& mélet med anstillningen grundar sig enbart pa ekonomisk erséttning.
Herzberg (1959) framhéver att det r av stor vikt att kombinera bade hygienfaktorer samt
motivationsfaktorer for att arbetstagaren ska kdnna sig fullstindigt motiverad. Skribenten
papekar dock att hygienfaktorer och motivationsfaktorer dr obundna vilket innebar att de inte ar

beroende av varandra.

Herzbergs tvafaktorsteori har varit amne for extensiv forskning vilket har expanderat teorins
antagande. Hur (2018) konstaterar att den frimsta motivationsfaktorn for anstéllda ar
arbetstillfredsstillelse vilket innebér att arbetsuppgiften dr den grundldggande stimuleringen.
Skribenten menar vidare att motivationsfaktorn i hierarkiska organisationer frimst bestar av
mojligheten till befordran. Enligt Hur (2018) omfattas dock inte chefspositioner av dessa
motivationsfaktorer da de redan uppnatt en karridrutveckling i form av befordran. Forfattaren
menar att anstdllda som far mdjligheten till utbildning och karridrutveckling som endast baseras
pa legala eller organisatoriska krav, kommer inte uppleva en 6kad motivationsgrad. Vidare
poangterar Qu et.al (2017) att ytterligare en faktor borde beaktas som grund till anstélldas
motivation, det vill sdga en konstruktiv faktor. Forfattaren menar att utan respons och
aterkoppling pa en anstéllds arbete, vet inte arbetstagaren vad som kravs for utveckling vilket
kan leda till en forsdmrad motivation. Ytterligare omstindigheter som kan motivera en anstélld
ar enligt Qu et.al (2017) ett komplicerat yrke vilket leder till en 6kad kénsla av

sjalvforverkligande.

2.1.3 Self-determination theory

Self-determination theory (SDT) formulerades av Deci & Ryan (1985) och bygger pé att
ménniskor motiveras av inre motivationsfaktorer. Enligt forfattarna innebér detta att manniskor
har ett behov av att kdnna sig kompetenta och sjélvbestimmande. Deci & Ryan (1985) menar
att inre motivation inte dr ett behov som att exempelvis vara hungrig, det har inte heller ndgon
fysiologisk forklaring. Deci & Ryan (1985) beskriver att ndr manniskor dr fria fran skandet av

enklare behov och kénslor letar de efter ndgot som intresserar dem och kréver deras kreativitet
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och intelligens. Inre motivation medfor dven positiva kédnslor som intresse och tillfredsstillelse
och far ménniskor att interagera med den externa miljon pé ett sitt som utmanar dem och tar pé
sig utmaningar pa ett optimalt sétt. Med optimala utmaningar menas att utmaningen ér varken
for svér eller for latt. SDT som teori handlar enligt Deci & Ryan (1985) om val som ménniskor
kan vilja och faktiskt viljer till skillnad fréan att bli tvingad att utféra en handling utan att man
fér védlja. Teorin undersoker sdledes de val som médnniskor gor utan externa paverkningar.
Teorin som presenterad av Deci & Ryan (1985) visar att sjdlvbestimmande och kompetens ar
de fundamentala motivationsfaktorerna for inre motivation. Senare tillkom &ven tillhdrighet i

teorin som beskrivet av Deci & Ryan (2000).

Enligt Deci & Ryan (1985) kan motivationsfaktorer delas in i tvé bestandsdelar, inre- och yttre
motivation. Inre motivationsfaktorer pa arbetsplatsen grundas pa en kénsla av att individen
sannerligen vardesétter sin arbetsuppgift och upplever kénslan av att ha uppnatt nagot
angendmt. Sddan inre motivation grundas oftast i en trivsel i arbetsrollen och inte i form av
materiella ting. Exempelvis kan inre motivation baseras pd att en anstélld kdnner sig hord och
involverad vid beslutsfattande menar Deci & Ryan (1985). Yttre motivationsfaktorer beskrivs
enligt Deci & Ryan (1985) som, dir individen blir belénad genom materiella- samt sociala
beldningar, men dven genom att undvika bestraffningar. Den basala skillnaden mellan inre- och
yttre motivationsfaktorer dr att de inre faktorerna hdrstammar inifran individen, medan de yttre
elementen hiarstammar fran individens utomstdende miljo podngterar skribenterna. Generellt
sétt dr de yttre faktorerna kopplade till ekonomiska tillskott genom kompensation for ett vl

utfort arbete 1 form av utdelningar eller bonusar.

Enligt Hartmann et al (2021) d&r SDT en central teori vid situationer dar behovet av inre
motivation existerar i hog grad, vilket oftast ar fallet nér arbetet dr komplicerat och kriaver
kreativitet. I dessa fall kan tillfredsstéllelse av inre behov vara mer effektivt dn att forsdka
tilltala de yttre behoven enligt forfattarna. Sennett (2021) papekar att d&ven de inre faktorerna ar
langsiktigt mer effektiva d& de bidrar till en kénsla av uppfyllelse, medan yttre element
kortsiktigt kan vara effektiva for att utfora de motiverande arbetsuppgifter. Yttre beloningar kan
ddrmed leda till utbrdndhet. Deci & Ryan (1985) poédngterar att de inre motiven kan forsvagas
vid tillskott av yttre motivationsfaktorer da arbetsuppgifter istéllet kan tolkas som ofrankomliga
och tvingande. Att forsoka tilltala den yttre motivationen nér inre ar viktigare sa kan den inre
motivationen bland individer till och med minska. Detta bendmns enligt Hartmann et al (2021)

som crowding-out effect.
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Forskningen kring self-determination theory har pigatt sedan 1970-talet och det finns manga
studier som kan stddja dess validitet. Ett av de senare exemplen pé detta &r Pink (2011) som
anviander SDT for att forklara motivationsproblem i organisationer. Resultatet som presenteras
ar att ndr arbetet dr standardiserat och enkelt kan produktiviteten 6ka genom finansiella
incitament. Nér arbetet dr komplext och kraver kreativitet leder hogre yttre beloningar dock till
en forsdmrad prestation. Pink (2011) menar att organisationer bor betala anstillda i det andra
fallet sé att de inte behover ténka pa basala behov och sa att de anstéllda inte tinker pa pengar 1

sitt arbete.

En kritik mot SDT av Hartmann et al (2021) &r att den inte &r tillimpbar i den riktiga vérlden
eftersom manga experiment handlar om relativt sma summor for deltagarna i experimenten. I
en studie som presenteras av 1 New York Times av Ariely (2008) sattes hypotesen om
crowding-out pa prov i Indien dér en tredjedel kunde fa en bonus som motsvarade 5 ménaders
arbete vid utférandet av komplexa uppgifter som kriver kreativitet, minne och koncentration.
Den minsta bonusen motsvarade en dags arbete och den mellersta bonusen motsvarade 2
veckors arbete. Resultatet visade att de som fick l4gst bonus respektive mellersta bonusen
visade inga skillnader i prestation. De som fick hogst bonus var de som presterade sdmst.
Resultatet har enligt artikeln reproducerats ménga ganger. Detta kan visa pd att crowding-out

effekten existerar och kan tillimpas.

2.1.4 Stewardship

For att en organisation ska bli framgéangsrik krivs det i manga fall samarbete mellan individer
och det dr allmént kint att ménniskor tenderar till att samverka kring arbetsuppgifter for att
uppnd mal. Organisationer bygger pé arbetstagares medverkan och kooperation vid den l6pande
verksamheten vilket gor att stewardship teorin dr relevant for att undersdka vad som motiverar
anstillda. Enligt David et.al (1997) bygger stewardship teorin pé att langsiktiga arbetsmissiga
relationer pé kollektiva mal, fortroende och involvering. Vidare beskriver forfattarna att
individen dr motiverad att jobba for organisationer i syfte att utféra de uppgifter som de blivit
betrodda. Ménniskor tenderar alltsd att ha ett kollektivt tankesétt och omedvetet foresprakar

organisatoriska framgangar istillet for att vara individualister papekar David et.al (1997).

Vidare menar skribenterna att individer som uppnar mal med en organisation uppnar hogre

tillfredsstéllelse 4n de som astadkommer samma prestation sjdlv. Stewards, eller fortroendemén
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forvéntas agera dandaméilsenligt for organisationens bésta och inte bara vara driven av
egenintresse menar David et.al (1997). Davis et.al (1997) poédngterar att ett effektivt
motivationssystem utifrdn stewardshipteorin kan vara att fokusera pa att ge arbetstagaren
vedergillning som grundar sig 1 bekénnelse och positiv feedback fran ledaren. Dirav krivs inte
stora monetdra ersiattningar som motivationsfaktor inom organisationer papekar Davis et.al

(1997).

Wei et al. (2021) utforde vidare forskning kring teorin och kunde konstatera att individer
kdnner sig mer sammanfldtade med organisationer som tar ett socialt ansvar och vérnar om
samhillet. Skribenterna menar att arbetstagare upplever socialt medvetna organisationer som
omtinksamma vilka fungerar som en motivationsfaktor. Nér organisationen tar ett
samhiéllsenligt ansvar tenderar de anstillda att kinna en skyldighet till organisationen dé deras
jobb far en 6kad betydelse menar Wei et al. (2021). Skribenterna pastar att ekonomisk
erséttning inte racker till for att fullstindigt motivera anstillda, utan samhaéllsenligt ansvar ar
viktigt for att de anstéllda ska uppleva att deras jobb dr av betydelse. Torfing & Bentzen (2020)
visar att grundstenarna inom stewardshipteorin &r ett praktiskt genomforbart som
motivationsfaktor inom organisationer. Dock papekar forfattarna att organisationer som forlitar
sig pa att anstéllda frimst motiveras av organisationens framgang, sétter en hog press pé chefer
i ledande positioner. Enligt Torfing & Bentzen (2020) fér chefer i sddana bolag utstd en hogre
intern press da medarbetarnas incitament till en god arbetsprestation baseras pa organisationens

framgang.

2.2 Att mita motivation

2.2.1 Att mita motivation bygger pa motivationsteorier

Vad tidigare studier har gemensamt &r att de utgar frdn motivationsteorier 1 framstéllandet av
undersdkningen. Mahmoud et al (2020) studie bygger pé self-determination teorins
utgéngspunkt kring motivation. Aven Twenge et al (2010) studie ir kopplad till
motivationsteorier som SDT men #ven Herzbergs tvifaktorteori och Stewardshipteorin. Aven
de olika antagandena om ménskligt beteende anvénds for att kunna méta motivation, eftersom
teorierna ovan tar sin utgdngspunkt i antagandena (Hartmann et al, 2020) Studierna &r darfor
teoretiskt vildigt breda, vilket &ven omradet motivation dr. Twenge et al (2010) menar pé att
om man vill mita motivation kraver det att pastdendena ar kopplade till flera teorier. Darfor har

foregaende kapitel redogjort for de teorier som kommande enkétfragor senare bygger péa.
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2.2.2 Tidigare studiers utformning av att méita motivation

Studien kommer att méta vilka motivationsfaktorer som dr av betydelse géllande arbete for
framtida arbetstagare. For att genomfOra en bra studie ar det déarfor viktigt att forsta hur
motivation kan métas. Tidigare forskning som undersokt motivation kring manniskors arbete
har i forsta hand utgatt fran existerande teorier om motivation, dir en kvantitativ metod, i form
av enkdtundersokningar, har varit mest framtrddande. Tva studier som matt motivationsfaktorer
vid arbete och som verkat som utgangspunkt for studiens enkétfragor &r Twenge et al (2010)

och Mahmoud et al (2020).

Modellen Twenge et al (2010) och Mahmoud et al (2020) anvénder for att méta motivation pa
arbetsplatsen tar sin form ur modellen Multidimensional work motivation scale (MWMS)
utformad av Gagné et al (2014). Mahmoud et al (2020) anvinder MWMS i sin studie medan
Twenge et al (2010) anvinder modellens uppbyggnad men med andra kategorier. MWMS
bestér av olika pdstdenden kopplat till yttre och inre motivation byggda pa self-determination
theory (SDT), som 1 sin tur dr uppdelad i sex kategorier. Darefter far respondenterna till
enkiten besvara varje pastdende med en skala for att undersoka hur de instimmer till
pastaendets betydelse (Gagné et al, 2014). Dérefter menar forfattarna att svaren fran
enkétstudien ger ett Gvergripande resultat om vad som respondenternas motiveras av och kan
aven indikera vilka former av yttre eller inre motivation som dr mest framtradande. Gangé et al
(2014) har testat modellen 6ver nio olika linder med sju olika sprik och kom fram till att
MWMS ger ett trovérdigt svar ndr man ska méta motivation. Sammanstallningen av svaren
gors genom ett medeltal for varje pastiende/motivationsfaktor som sedan summeras till ett
medeltal for kategorin (Twenge et al, 2010; Mahmoud et al, 2020; Gangé¢ et al, 2014). Till
exempel har forfattarna stéllt fyra pdstdenden om yttre motivation. Varje pdstdende ges ett
medeltal och de fyra pastaendena medeltal summeras for att ge en dvergripande bild av yttre

motivation.

2.2.3 Motivationsfaktorer att méta

Twenge et al (2010) bygger sin modell pa ett snarlikt sitt som MWMS foresprakar, skillnaden
ar antalet och bendmningen av kategorierna. Twenge et al (2010) méter precis som Mahmoud
et al (2020) yttre, inre och social motivation men har d&ven med kategorin ndje. Yttre motivation
handlar om att anstéllda blir motiverade av yttre beloningar. Olika motivationsfaktorer som

driver denna faktor &r 16n. bonusar, materialism och prestige, vilket lange har ansetts som den
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mest grundldggande beloningen for att motivera anstéillda (Twenge et al, 2010). Inre motivation
grundas istéllet pa motsatsen, att den anstdllda kdnner sig motiverad ifall arbetet dr intressant,
varierade, kreativt, utmanande samt kénslan av att bade jobb och ens egna prestation gor
skillnad. Motivationsfaktorerna dr forknippade med inre motivation och har haft en alltmer

betydande roll for senare generationer (Twenge et al, 2010).

De tvé sistndmnda kategorierna ér sociala och ndje som innefattar virderingar géllande arbete
och ger indikationer pa vilka beloningar som kan erbjudas for att motivera anstillda. Sociala
beloningar handlar om att anstédllda vill tillhora och kénna sig delaktig med andra méanniskor.
Att socialisera och skaffa vinner pa arbetet dr faktorer som motiverar somliga (Twenge et al,
2010). Ndje handlar istdllet om vilka vérderingar man har angaende att arbeta. Det dr pavisat att
arbetet var en central del i livet for dldre generationer medan yngre generationer vill att arbetet
ska vara en mindre del av ens liv (Twenge et al, 2010). Beroende pa hur de anstillda vérderar
arbete och fritid kan de anstédllda motiveras av att arbetet ger tid for fritid och att man vill ha ett

jobb som erbjuder flexibilitet, semester och fritid enligt Twenge et al (2010).

2.3 Styrning utefter motivation

Olika motivationsfaktorer kréver varierande styrning for att anstillda ska kunna motiveras.
Enligt Herzberg (1959) ska styrning utformas efter de anstilldas behov av beloning beroende
pa vad de motiveras av, vilket kraver identifikation. Skribenten menar att anstdllda med behov
av inre beloningar, ska motiveras genom organisatoriskt erkdnnande och utokade
arbetsuppgifter som bidrar till personlig stimulation vilket har mgjligheten att utveckla den
anstédllde. Deci & Ryan (1985) papekar ocksé att det ar av stor vikt att chefer podngterar vikten
av den anstilldes arbete da det dr en drivande beloningsfaktor vilket grundar sig 1 trivsel. Likt
detta menar David et.al (1997) att individer som drivs av inre motivationsfaktorer borde
belonas med erkdnnande vid goda prestationer. David et.al (1997) belyser att ett socialt
beloningssystem 1 form av organisatorisk framgang ar effektivt, vilket innebér att chefer borde
utforma anstédlldas vedergillning genom positiv feedback och bekédnnelse vid bra resultat, da
organisationens framgang dr den centrala motivationsfaktorn for den anstéllde. Pa sa sitt menar
skribenterna att arbetstagare vars motivationsfaktorer beskrivs av stewardshipteorin inte borde

belonas med finansiella medel utan fradmst interpersonellt berom.
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Noje dr en overgripande del av individens incitament till ett vl utfort arbete menar Vroom &
Deci (1970). Likt inre motivationsfaktorer menar skribenterna att chefer maste utforma
styrning sd att de anstéllda kénner trivsel vilket dr en forutsittning for ndje. Vroom & Deci
(1970) papekar att noje forbinds med frihet vilket leder till att relevant beloningssystem for att
na en 6kad nojdhet hos de anstéllda ar, forlingd semester, mojlighet till 6vrig fritid och ett
arbete som innefattar obetydlig stress. For att belona anstéllda utifran yttre motivationsfaktorer
menar Herzberg (1959) att finansiella bonusar vid vél utfort arbete och en forbattring av
arbetsforhallandena pa arbetsplatsen &r viktiga. Skribenten menar ocksa att en utveckling av
arbetsplatsens fysiska milj6 dr ett belonande element for arbetstagare som dr motiverade av
yttre faktorer. Ryan & Deci (1985) beskriver vidare att beloningar angiende yttre faktorer
borde utformas genom sociala konstruktioner i syfte att individen ska erhélla externt

igenkdnnande. Detta kan enligt forfattaren operationaliseras genom en homogen arbetsplats.

Organisatorisk styrning kan dven utformas efter kategorierna mekanistisk- och organisk
styrning menar (Hartmann et al, 2021). Skribenterna skildrar att inre motivationsfaktorer ar tétt
sammankopplade med organiska styrmedel. D4 arbetstagare 4r motiverade av inre faktorer ska
chefer enligt (Hartmann et al, 2021) utforma organisationens styrinstrument till att framhéva
horisontell kommunikation, icke finansiella beloningar i form av frimjande vid goda
prestationer samt flexibilitet och kreativitet. Darav poéngterar forfattaren att den
organisatoriska kulturen ar av stor vikt for att bemota behovet av inre motivationsfaktorer.
(Hartmann et al, 2021) skildrar att arbetstagare som motiveras av yttre motivationsfaktorer ska
styras genom ett mekanistiskt system. Detta innebér enligt skribenten att styrmedel som en
hierarkisk social struktur i samband med horisontell organisationsutformning och ekonomisk
beldning vid goda prestationer dr mest effektivt som motivationsdrivare vid yttre faktorer.
(Hartmann et al, 2021) beskriver vidare att organisationer vars anstéllda varderar yttre faktorer 1
hog utstriackning ska styras genom distinkta arbetsuppgifter med strikt planering och
budgetering. Pa sa sitt effektiviseras styrningen med hénsyn till arbetstagarens preferenser

kring motivation.
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2.4 Sammankoppling mellan teorier
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Figur 1. Sammankoppling mellan det teoretiska ramverket.

Studiens teoretiska ramverk bestar av flera olika teorier for att forklara de manga olika
aspekterna av motivation. Studiens empiriska datainsamling bygger pad Twenge et al (2010)
matmodell som dr utformad utefter MWMS. De fyra kategorierna som mats utifran olika
motivationsfaktorer dr noje, yttre motivation, inre motivation och social motivation.
Kategorierna dr enligt Twenge et al (2010) och MWMS byggda pa existerade
motivationsteorier och antaganden om ménskligt beteende. Beroende pa vilka
motivationsfaktorer som blir mest framtrddande kan svaren som studien producerar diskuteras
utifran de olika teorierna. Sammankopplingen mellan hur de fyra kategorierna och teorierna

kommer att anvédndas for att diskutera resultatet fortydligas nedan.
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Inre motivation &r en bred och central del av ménga motivationsteorier. Teorierna om inre
motivationen bygger frimst pa det psykologiska perspektivet om ménskligt beteende, att
ménniskan har inre drivkrafter och dr psykologiska varelser som behdver kdnna mening och
tillfredsstéllelse genom ett intressant jobb (Hartmann et al, 2021). Ur det perspektivet grundar
delar av Herzberg, SDT och stewardship sin teori pa. Darfor kommer bade det psykologiska
perspektivet och ovanndmnda motivationsteorier att anviandas i forklaringen och diskussionen
av inre motivation senare i studien. Utifran teorin kan styrningen innefatta erkdnnande och

utokade arbetsuppgifter.

Den sociala faktorn dr hanforbar till det sociala perspektivet da teorin beskriver att ménniskor
soker grupptillhorighet. Teorierna som &r applicerbara till den sociala aspekten dr
Stewardshipteorin och frimst motivationsfaktorerna i Herzbergs tvafaktorteori. Dessa teorier
forklarar det sociala spektrumet vilket tilldter en djupare forklaring av faktorn. Som ett resultat
av teorierna ska styrningen enligt antagandena om den sociala faktorn grundas pa ett socialt

beloningssystem dér interpersonell respons och berdm ér viktiga beloningsmedel.

De yttre motivationsfaktorerna ér forknippat med det ekonomiska perspektivet av ménskligt
beteende. Siledes bygger motivationsfaktorerna delvis pd antagandena om det ekonomiska
perspektivet. Vidare baseras motivationsfaktorerna ocksa pa Herzbergs tvafaktorteori och SDTs
yttre motivation. Tillsammans kompletterar teorierna varandra och gor det mojligt att forsta
ifall yttre motivation dr viktigt for respondenterna. Gillande styrning av yttre
motivationsfaktorer kan finansiella bonusar och en forbittring av arbetsforhallandena pa
arbetsplatsen vara aktuella. En homogen arbetsplats ar att reckommendera vid yttre motivation

eftersom det underlittar externt igenkédnnande pa arbetsplatsen.

Noje ér en dvergripande faktor av individens motivation att vilja arbeta (Twenge et al, 2010).
Eftersom noje inte kan formligen kategoriseras kommer det ekonomiska- och psykologiska
perspektivet anviandas vid forklaring. Faktorn kommer att hdnforas till de olika teorierna och
integreras med Ovriga motivationsfaktorer. Syftet med ndje ér att visa anstélldas attityder kring
frihet och arbetsliv. Styrningen som resulterar av noje dr frihet i form av semester och mindre

stress vid arbetsuppgifter.
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3. Metod

Detta kapitel redogor for den kvantitativa metoden som ligger till grund for den empiriska
datainsamlingen. Studiens forskningsdesign presenteras foljt av de teoretiska ramverk som
paverkat studiens utformande och som ligger till grund for enkdtstudien. Studiens
operationalisering och variabler forklaras samt den analysmetod som appliceras pa
datainsamlingen. Slutligen diskuteras kdllkritiska hdnsynstagande och en diskussion om

studiens validitet, reliabilitet och etiska overvdgande.

3.1 Vetenskapssyn och Kunskapssyn

Vid genomforandet av en vetenskaplig studie ska en bra studie enligt Bryman & Bell (2017) ta
hinsyn till sociala studiers filosofi. De tre filosofiska omrddena som maste tas hansyn till
beskrivs som ontologi, epistemologi och metodologi. Ontologi handlar enligt Bryman & Bell
(2017) om verkligheten och hur den existerar. Studien grundar sig pa objektivism vilket innebér
att verkligheten och sociala foreteelser existerar oberoende av observatorer och externa
forhédllanden. Vi anser att det existerar en viss objektiv verklighet, gidllande vad varje individ
virdesétter for motivation. Exempelvis om en individ vérdesitter pengar mer dn kompetens kan

det mitas objektivt.

Epistemologi beskrivs av Bryman & Bell (2017) som teorin av kunskap, som ger forstielse for
hur man kan uppnd kunskap om verkligheten som den tolkas enligt ontologin. Malet med
studien &r att forsta vilken typ av motivation som &r viktigast, vilket grundar sig i det objektiva
ontologiska synsittet. Sdledes blir positivism synséttet aktuellt for denna studie eftersom

kunskapen som vill uppnés ér av en objektiv karaktér.

Metoden som tillimpas dr vad Bryman & Bell (2017) beskriver som den kvantitativa metoden
eftersom studien ska tillimpa teorier pd den insamlade mitbara data. De grundliga
vetenskapliga antaganden som gors &r att motivationsfaktorer dr ndgot kvantitativt méatbart.
Studien gor sdledes ett ontologiskt antagande att det finns en objektiv verklighet att observera.
Forfattarnas vérden i forhallande till forskningen som genomfors kan inte anses vara ett

problem for validiteten av studien. De subjektiva varderingar som halls av forfattarna paverkar
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till viss del frén vilket perspektiv data analyseras och frdgornas utformning. Detta dr dock fallet
i alla sociala studier inom foretagsekonomi. Den objektiva métbara data som samlas in kan

dock inte péverkas av forfattarna.

3.2 Kvantitativ ansats

Avsikten med denna studie dr att undersoka vilka motivationsfaktorer som ér betydelsefulla for
framtidens anstéllda. Enkédtundersokningar kommer anvéindas for att samla in data till empirin
och denna kommer spridas pa Lunds universitet till tvd olika fakulteter. Dessa innefattar den
ekonomiska- och samhéllsvetenskapliga fakulteten. Baserat pa fragestéllningen, kommer
studiens forskningsmetod karaktiriseras och utga frdn en kvantitativ ansats. Kvantitativ ansats
definieras som det tillvigagéngssétt vid forskning da en stor mdngd data samlas in for att sedan
analyseras menar Bryman & Bell (2017). Enligt Bryman & Bell (2017) gors grundantagandet
géllande kvantitativ forskning, att den samhéllsenliga verkligheten gér att objektivt analysera.
D4 studien dmnar besvara vilka motivationsfaktorer som ar effektiva for framtidens anstéllda,
ar det viktigt med insamling av en stor mangd data fran fakulteterna vilket gor att en kvantitativ

metod dr en adekvat forskningsstrategi.

Studiens utformning har en explorativ karaktir och undersoker fragestdllningar. Saledes sker
ingen hypotespréovning och utgér istillet fran fragestdllningarna som undersoks. Eftersom en
kvantitativ ansats mdjliggor att en stor miangd respondenter kan besvara enkédten kan vi dra
relevanta slutsatser och analyser utifrin den insamlade data vilket innebér att studiens
kvantitativa inriktning dr befogad. Enligt Bryman & Bell (2017) mojliggor en kvantitativ ansats
att sma avvikelser gar att upptacka kring opinioner vid en kvantifiering vilket dr betydelsefullt

for studien.

Studiens forfattare besitter kinnedom om de anmérkningar som finns mot en kvantitativ
forskningsstrategi. Nackdelen med en kvantitativ ansats &r att de som genomfor
undersdkningen inte kommer individuella studieobjektet ndra inpd menar Bryman & Bell
(2017). Dock kommer vér studie utgé ifran en stor mingd respondenter dé individers grund till
motivation kan personligen variera. Studiens syfte grundar sig inte pé att forklara varfor en viss
motivationsfaktor ar bast, utan undersoker vilka motivationsfaktorer som ar av stor och liten
betydelse for framtidens anstillda. Dédrav hade personliga intervjuer grundade pé en kvalitativ

ansats inte besvarat studiens syfte sett till den kvantifiering som kravs for en hog validitet.
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3.3 Forskningsdesign

Utformning av forskningsdesign dr grundldggande for mdjligheten att praktiskt genomfora
datainsamlingen och analys menar Bryman & Bell (2017). Enligt skribenterna finns det fem
ordinarie forskningsdesigner: tvirsnittsdesign, fallstudier, experimentell design, komparativ
design samt longitudinell design. Studiens design kommer vara utformad efter
forestillningsramen kring tvarsnittsdesign. Enligt Bryman & Bell (2017) ar tvérsnittsdesign nér
kvantitativa data samlas in frdn mer an ett fall vilket sedan analyseras utifran en uppsittning
variabler, i syfte att identifiera en koppling mellan objekten. D4 en tvérsnittsdesign
applicerades valde vi att analysera de tvé olika fakulteternas syn pa motivationsfaktorer vid
samma tidpunkt. Eftersom uppsatsens forfattare valde att analysera data fran mer &n en fakultet
pa Lunds universitet kan forskningen ytterligare identifieras som tvérsnittsdesign. Bryman &
Bell (2017) péapekar att det krivs att datainsamlingen ungefarligt sker under samma tidsram for

att tvirsnittsdesign ska kunna identifieras.

Studien hade eventuellt kunnat utformas utefter ramverket kring longitudinell design om
fragestdllningen omfattat en mer betydande skillnad i tidsaspekten kring uppfattningen av
motivationsfaktorer. Enligt Bryman & Bell (2017) innefattar longitudinell design en 16pande
tidsaspekt dir data jamfors. Eftersom en jdmforelse av generationer ej kommer genomforas ar

longitudinell design inte relevant for studiens syfte.

3.4 Val av teoretiska referensram

Studiens teoretiska referensram grundar sig i syftet och styr den empiriska undersdkningen,
dérav dr valet av teorier av stor betydelse for studiens helhet. Studien utgér ifran redan
existerande kunskaper och teorier om motivation och utifran det har vi formulerat
fragestéllningar som den empiriska datainsamlingen ska besvara. Sdledes har teorin styrt vilka
empiriska data som samlats in, vilket foljer en teoretiskt ansats och dr vanligt inom kvantitativa

studier (Bryman & Bell, 2017).

Studiens teoretiska referensram bestar av motivationsteorier, ndrmare bestamt, stewardship,
self-determination theory och Herzbergs tvafaktorsteori. Samtliga teorier forklarar olika
aspekter av motivation och vad som motiverar anstillda. Teorierna har valts for att i bista man

matcha studiens syfte. Anledningen till valet av flera teorier ar for att kunna ge forslag pé olika

24



utformningar av motivationsfaktorer ur ett ekonomistyrningsperspektiv, eftersom det finns
ménga olika motivationsfaktorer och individer tenderar att virdera motivation pa olika stt
Hartmann et al, 2021). Darfor innehaller det teoretiska referensramen ocksé olika antagande
om mdnskligt beteende, vilket Okar forstaelsen kring antagandet i studien att det finns fler dn ett
sétt att utforma motivationssystem pa. Teorierna kan ocksa bisté oss i analysen med att
identifiera grupper som forknippas med de olika antaganden om ménskligt beteende. Sdledes
kompletterar teorierna varandra och mojliggor att empirisk data kan analyseras ur ett flertal

olika aspekter och slutligen ge svar pa fragestillningarna samt syftet med studien.

Avgorande for studiens resultat r att den empiriska datainsamlingen lyckas méta motivation pa
ett bra sitt. For att genomfora en bra datainsamling har tidigare métmetoder anvints som
utgangspunkt 1 studiens enkédtundersokning. Modellen Multidimensional work motivation scale
(MWMS) som delar upp motivation i olika kategorier har anvénts av tidigare studier (Gagné et
al, 2014; Twenge et al, 2010; Mahmoud et al, 2020). Modellen har visat sig 1dmplig att anvénda

for att identifiera vilka motivationsfaktorer som &r viktiga for anstéllda pé arbetet.

Litteratursokningen har i forsta hand utgétt fran litteraturen Management control system
(Hartmann et al, 2021) som &r en kursbok som anvinds vid Lunds universitet i
ekonomistyrningen. Hartmann et al (2021) behandlar motivation ur ett
ekonomistyrningsperspektiv pa ett brett och omfattande plan, darfor har litteraturen varit en bra
utgangspunkt for vidare litteratursokning. De relevanta teorierna som bendmnts av Hartmann et
al (2021) har vidare sokts upp for att fa den ursprungliga killan och forfattarna av teorierna.
Det har gjorts via Lunds universitets databas (LUBsearch), vilket &ven har anvénts for att hitta
andra vetenskapliga artiklar om tidigare forskning om motivation pé arbetsplatsen. Diar Twenge
et al (2010) studie om motivations och vérderingar pé arbetsplatsen bland olika generationer
huvudsakligen har anvints. Samtliga artiklar dr vetenskapligt granskade (peer reviewed) for

oka trovirdigheten for studien.
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3.5 Enkatstudie

3.5.1 Enkétutformning

For att samla in relevant data till studien valde vi att anvénda oss av enkéter som
forskningsinstrument. Enkétundersdkningen innefattar endast slutna svar och inledningsvis far

respondenten mojlighet att overgripande specificera dennes bakgrund.

Utformningen av enkdten bygger pa tidigare modeller och studier som tidigare har presenterat.
Ursprungsmodellen som anvinds dr den beskrivna MWMS (Gagné et al, 2014), vilket Twenge
et al (2010) har utgétt ifrdn. Enkdtutformning bygger pa Twenges modell vilket innebér att
enkiten har disponerats genom de fyra huvudomradena noje-, inre-, social- och yttre
motivation. Varje kategori innehéller fyra olika pastaenden, vilka &r kopplade till kategorin.
Péstdendena besvaras i en skala med fem svarsalternativ, dar 1 motsvarar liten betydelse och 5
indikerar pé stor betydelse, se bilaga 1. Detta bendmns som likertskala vilket &mnar mita
respondentens attityd till en viss friga menar Jamieson (2004). Skribenten papekar att
likertskalan kan anvédndas for att méta respondentens instillning till pastaendet utifrin dennes
tolkning av skalan i ord. Bryman & Bell (2017) menar att enbart siffror i en enkdtundersékning
som svarsalternativ utan ord som beskriver virdet av valmojligheterna riskerar att forsdmra
jamforbarheten. Ddrav har vi aktivt valt att formulera svarsalternativen med varderingsord och

siffror for att respondenterna inte ska missforsta viarderingsgraden.

Enligt Bryman & Bell (2017) ska enkétfrdgor utformas sé att respondenterna inte misstolkar
fragorna, ytterligare anledning till att inte komplicera frdgorna &r att det kan minska
motivationen hos respondenterna att limna ett svar. For att sdkerstélla att var enkédtstudie mater
motivation pd bra sétt har vi efterliknat testade modeller, som MWMS (Gagné et al, 2014),
vilket Twenge et al (2010) har utgatt ifran. Genom att efterlikna redan testade modeller och

studier 0kar chansen att enkétfragorna inte ger utrymme for misstolkning.

Anledningarna till att vi valde enkdter istdllet for strukturerade intervjuer ar fraimst dé det
mdjliggor att en stor mdngd data kunde samlas in, vilket dr av stor vikt for att studien skulle
kunna kompletteras inom tidsramen. Vidare kommer enkéterna medfora att det inte uppstar
nagon intervjuareffekt vilket innebér att intervjuaren i viss man kan ha en effekt pd de svar som

lamnas genom de fragor som stills, menar Bryman & Bell (2017). Diarav kommer det inte
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finnas en variation av formuleringen av frigorna som stélls till de olika respondenterna vilket
forbattrar studiens autencitet. Bryman & Bell (2017) menar ocksa att en enkdtundersokning
medfor en anonymitet hos respondenterna vilket kan ha en positiv effekt pa autenciteten av
svaren, vilket dr en anledning till vi valde detta forskningsinstrument. Enkédtundersékningen
hade enbart slutna fragor som var utformade utefter de teorier som studien byggs pa. Enligt
Bryman & Bell (2017) mojliggor slutna svarsalternativ att respondenten endast besvarar de
fragor som ar relevanta for studien. Dock menar forfattarna att man 16per risken att utesluta
individuella svar. Vi valde att enbart ha slutna fragor for att sdkerstélla att inga personliga

virderingar kommer péaverka resultatet.

3.5.2 Datainsamling

Enkédtundersokningen som distribuerades via sociala medier till milgruppen inbringade 277
svar. Baserat pa sociala medie gruppernas storlek fick ungefar 2300 individer fick mojligheten
att besvara enkéten vid tidpunkten av utskick. Detta medfor en svarsfrekvens pa cirka 12%.
Enkéterna skickades ut till slutna Facebook grupper tillhdrande de aktuella program som
studien undersoker. Facebookgrupperna som undersoktes hittades genom sokningar pa de

fakulteter som efterfrigades pé plattformen vilket gav relevanta alternativ.

Ekonomiprogrammen delade skribenterna enkéten till direkt via en lénk i grupperna Ekonomie
kandidatprogram 2020 (340 st) och Ekonomie kandidatprogram 2019 (358 st). De samhilleliga
fakulteterna naddes genom att kontakta administratérerna i gruppen Psykologprogrammet i
Lund som sedan delade enkéten i gruppen. Gruppen for psykologer hade 965 medlemmar vid
utskickningen av enkéten. Socionomerna naddes genom att kontakta administratéren for
Socionomsektionen sidan. Administratdren for den sidan skickade sedan vidare enkéten till
mindre facebook grupper tillhérande socionomer. Exakt hur manga individer dessa grupper
innehar ar oként for skribenterna. Baserat pa antagningsstatistik estimerar vi dock att enkéiten

kan ha nétt ut till ungefar 600 socionomer.

Enkéten skapades i Google Forms dé& det mdjliggjorde en smidig informationsbearbetning.
Svaren kan laddas ner i form av ett excel dokument dér varje individ representeras horisontellt
och varje fraga vertikalt. For att vir data skulle kunna 6verforas till SPSS behovdes bakgrund
variablerna formateras om till numeriska data for att mojliggora de analyser som onskas av

datan.

27



3.6 Operationalisering

For att studien ska bli genomforbar och for att sdkerstélla en tillfredsstillande validitet krivs
det att studien har métbara variabler (Bryman & Bell, 2017). I det teoretiska ramverket har
motivationsteorier redogjorts for i syfte att forstd vad som motiverar minniskor. Studiens syfte
ar att undersoka vilka motivationsfaktorer som ér betydelsefulla for blivande arbetstagare. En
operationalisering innebdr att teoretiska begrepp omvandlas till métbara variabler (Bryman &
Bell, 2017) och i den hér studien handlar det om att omvandla motivation till métbara begrepp.
Motivation &r ett komplext begrepp och saledes kan det vara svért att operationalisera, det
kravs darfor oftast ett flertal frigor eller pastdende for att ge en rittvis bild av begreppet som
ska maitas. Pa grund av komplexitet att méita motivation har tidigare matmetoder och studier
som redan har operationaliserat motivation pé arbetsplatsen anvénts som utgdngspunkt, vilket

tidigare dr beskrivet (Twenge et al, 2010; Mahmoud et al, 2020; Gangé et al, 2014).

En variabel kan enligt Bryman & Bell (2017) antingen vara beroende eller oberoende. Det man
vill uppnd &r att undersoka ifall det finns ett orsakssamband mellan tva eller flera variabler. I
den hir studien vill vi bland annat undersoka ifall utbildningsval och kon paverkar motivation.
Om négon av de tva demografiska faktorerna paverkar motivationen finns det saledes ett
orsakssamband mellan variablerna. Darmed ar motivationsfaktorerna de beroende variablerna
eftersom de &r direkt kopplade till forskningsfragan och de demografiska variablerna anvénds 1

syfte att reda ut vilken paverkan de har pé olika typer av motivation.

3.6.1 Oberoende variabler

Fragorna ar oberoende variabler eftersom de anvénds for att undersdka de beroende
variablernas resultat. Studien undersoker om utbildningsval och kon péaverkar preferenser for
olika typer av motivation. Utover kdn och utbildning har vi har dven valt att ta med nigra andra
faktorer som alder och vilket stadie respondenterna &r i sina studier. Den fOrsta fragan ar ingen
variabel som undersoks utan ar till for att sdkerhetsstilla att samtliga respondenter studerar pa
Lunds universitet. Nedanstaende fragor ar i studien oberoende variabler som anvinds for att

analysera de beroende variablerna.

e Studerar du for niarvarande pa Lunds universitet?
e Vilken konstillhorighet identifierar du dig till?
e Nar ir du f6dd?
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o Vilken fakultet tillhor du?

e [ vilket stadie befinner du dig i1 dina studier?

3.6.2 Beroende variabel

De beroende variablerna som studien utgar frin dr noje, inre, social och yttre motivation.
Motivationsfaktorerna ér studiens beroende variabler eftersom de ar variabler vars resultat dr
studiens forskningsfrdga. De oberoende variablerna anvéinds for att forklara resultatet av de
beroende variablerna. Fragorna kring motivationsfaktorerna syftar att utreda vilken/vilka som
ar av storst betydelse for respondenterna. Svarsalternativen utgick frin en likertskala med
svarsalternativ mellan 1-5. Svarsalternativ 1 innebér att respondenten vérdesétter
fragestdllningen med liten betydelse. Svarsalternativ 2 tyder att fragan varderas med mindre
betydelse medan svarsalternativ 3 ar likvérdig med ett neutralt svar. Svarsalternativ 4 motsvarar

mer betydelse och 5 ér ekvivalent med stor betydelse.

Gillande de fyra forsta fragorna kan det konstateras att de &r kopplade till motivationsfaktorn
noje. Fragorna syftar att svara pa hur respondenterna varderar ndje och arbetets roll i sina liv.
Exempelvis fragas hur stor betydelse det &r att ha ett jobb ddr man har tid till annat och hur pass
centralt man vill att jobbet ska vara i ens liv. Frigorna kvantifierar respondenternas virdering
av noje som en motivationsfaktor. Enkétfragorna ger en indikation av respondenternas
instéllning till arbete generellt. Detta dr anvandbar information i1 analysen av respondenterna

eftersom en individ som inte har hdgt engagemang i arbetet kan vara svar att motivera.

Frdgor som stdlldes angdende ndje dr sdledes:

e FEtt jobb som erbjuder mer dn 5 veckors semester
e FEtt jobb som ger mycket tid till fritid och annat 1 livet.
e Ett jobb som later dig arbeta i lugn och ro och inte bidrar till stress.

e FEttjobb som ér en central del av ditt liv.
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Fragorna 5-8 behandlar inre motivation och innefattar dels sjdlvbestimmande, behov av
kreativitet och kompetens samt hur pass meningsfullt respondenterna vill att sitt arbete ska
vara. Syftet med dessa fragor dr att operationalisera och kartldgga hur respondenterna ser pa de
olika aspekterna av inre motivation och hur pass mycket de vérdesétter inre motivation som en
helhet. Detta anvédnds for att besvara fragestédllningen kring vilken motivationsfaktor som ar av
mest betydelse for respondenterna. For att analysera svaren kommer framforallt SDT att
anvéndas eftersom den behandlar inre motivation. En analys av frdgorna utifrdn SDT kommer
att upplysa vilken av aspekterna av inre motivation som dr mest viktig for respondenterna.
Syftet dr att kunna ge organisationer rétt verktyg att utforma passande motivationssystem till

sina anstéllda som tar hénsyn till inre faktorer.

Fragor som stdlldes angdende inre dr sdledes:

e Ett jobb som du finner intressant och dr meningsfullt.
e Ettjobb dér du far utnyttja din fulla kompetens och férmagor
e Ett jobb dér du far chansen att vara kreativ.

e Ettjobb dér du far fortroende och har inflytande vid beslutstagande.

Enkitfrdgorna som behandlar den sociala aspekten av motivationsfaktorer amnar klargora i
vilken omfattning sociala motivationsfaktorer dr viktiga for respondenterna. For att
operationalisera detta utgér frigorna 9-12 frén teorin om the sociological model of human
behavior. Modellens framtrddande motivationsfaktorer for individer &r exempelvis en
vélfungerande kultur, organisationella regler samt grupptillhérighet menar (Hartmann et al,
2021). I syfte att undersoka individers bakomliggande motivationsfaktorer dr det av stor
betydelse att erhilla kvantifierbara data kring individers sociala preferenser och foreteelser. Pa
sa sitt kan foretagsledare erhélla relevant information kring vilka organisationella aspekter som
anstéllda virdesitter. Vid utformning av enkitfragorna har stewardship teorin att applicerats.
Teorin kommer avse att bedoma respondenternas organisationella beteende i syfte att
undersdka om anstéllda 4r motiverade av tillhorighet och en organisations framgang.
Enkétfragorna ocksa formulerade utifrdn Herzbergs tvéfaktorteori vilket innefattar sociala

fragor som motivationsfaktor.
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Fragor som stilldes angdende social dr sdledes:

e Ett jobb dir du kanner tillhorighet till organisationen och bidrar till dess framgéng.

e FEttjobb dir du far mojligheten att skaffa véinner pé arbetsplatsen.

e Ett jobb didr du har mycket kontakt med ménniskor.

e Ett jobb dir organisationens gruppdynamik och vérderingar 6verensstimmer med dina

personliga virderingar.

De fyra sista enkétfragorna avser att identifiera i vilken grad respondenterna motiveras av yttre
motivationsfaktorer. Fragorna 13-16 innefattar teorin om self-determination teorin dir yttre
motivationsfaktorer behandlas. Teorin om SDT kommer bidra till att besvara fragestillningen
genom att framstélla data som skildrar om anstéllda verkligen &r mer dn grundligt motiverade
av yttre motivation. Vidare appliceras Herzbergs tvifaktorsteorin pé de avslutande
enkitfrdgorna. Teorin kommer frimst appliceras i syfte att granska respondenternas
hygienfaktorer for anstdllda som organisationer kan anvénda for att skapa motivation hos
anstédllda. Avslutningsvis kommer agentteorin ocksa att tillimpas vid analys av kvantitativa
data. Genom att undersoka enkétresultatet for de yttre motivationsfaktorerna och utgé fran
teorin kan organisationer erhalla en uppfattning kring vilka motivationsfaktorer som behover
tillfredsstillas for att skapa organisatoriska incitament hos anstéllda. Anledningen till detta ar

da teorin utgar fran individuell nyttomaximering.

Fragor som stilldes angaende yttre dr sdledes:

e Ett jobb som har hog status och prestige.
e Ett jobb dir du har mojlighet att tjina mycket pengar.
e Ett jobb som ger mojligheten att bli befordrad och avancera i karridrstegen.

e Ett jobb dir du erhéller ekonomisk kompensation vid en bra prestation.

3.7 Urval och population

Urvalet som gors 1 studien &r studenter vid Lunds universitet. Detta dr ett urval som gors for att
pa ett genomforbart sétt undersoka populationen av framtida arbetstagare 1 Sverige.
Anledningen att studenter kan representeras som framtida arbetstagare &r eftersom de flesta

studenter kommer inom négra ar vara ute pa arbetsmarknaden. Saledes kan studenter anses vara
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en bra grupp att undersoka for att representera framtida arbetstagare. En begrinsning med att
endast undersoka studenter ar att icke-akademiska arbetstagare inte fangas upp. De flesta
arbetstagare som undersoks karakteriseras darfor ofta av komplext arbete och
icke-standardiserat arbete. Ur ett managementperspektiv dr dessa arbetstagare samtidigt mest
intressanta att studera eftersom problematiken med finansiell beloning ar tydligast i komplext
arbete som beskrivet av Pink (2011). For att komma fram till ett sa palitligt svar som mojligt
ansag vi att Lunds universitet utgjorde ett bra studieobjekt vilket kunde spegla framtida
anstédlldas varderingar pa ett korrekt sitt da universitet har 6ver 40 000 studenter, Lunds

universitet (2021).

Lunds universitet har manga inriktningar och att endast undersoka en fakultet vore
missvisande. Saledes ska tva olika fakulteter undersokas. De tva fakulteter som undersoks &r
den ekonomiska- och samhéllsvetenskapliga fakulteten. For att forenkla datainsamlingen samt
f4 mer enhetliga data riktas undersokningen endast till programstudenter. Inom den ekonomiska
fakulteten riktas fragorna till ekonomie kandidat studenter. Socionomprogrammet och
psykologprogrammet ar bestdndsdelen av den samhéllsvetenskapliga fakulteten. Dessa
fakulteter har valts som forskningsobjekt eftersom de skiljer sig troligtvis 1 vilken typ av
individ som ldser ddr. Antagandet bygger delvis pa de olika perspektiven av ménskligt beteende
och tidigare gruppforskning som forklarar att de grupper vi tillhér paverkar minniskors

beteende och vérderingar (Jern, 1998).

Valen om studieobjekt bygger ocksé delvis pa allmédn vedertagen information, det vill sdga att
Ekonomi och Socionom/Psykologi skiljer sig at. De valdes eftersom de anses av skribenterna
att vara extremvirden for inre och yttre motivation, dér ett antagande att ekonomer ar
motiverade av ytliga faktorer foreligger. En anledning till att studera olika fakulteter dr dven att
fa en béttre helhetsbild. Férdelningen mellan de tva som undersoks dr darfor dven viktig, da det
ska vara relativt jamnt fordelat mellan fakulteterna. Hade fordelningen varit vildigt ojimn hade
resultatet kunnat vara missvisande. En potentiell nackdel med att undersoka tva olika fakulteter
ar att datainsamling blir mer utmanande samtidigt som helhetsbilden dnda kan bli férvrangd om

fordelningen blir ojdmn.

Urvalet som gors i studien kan bendmnas som ett icke-slumpmassigt urval som beskrivs av
Bryman & Bell (2017). Gillande Lunds universitet studenters representativitet for hela

populationen kan det konstateras att det &r ett av Sveriges storsta universitet, ddr ménniskor
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frén hela Sverige studerar. Resultatet som erhalls genom undersdkning fran Lunds universitet
studenter kan vara representativt for andra studenter som ska in pa arbetsmarknaden i Sverige.
Vissa problem finns dock med att inte tillimpa ett slumpmaéssigt urval eftersom
representativiteten av studien blir mindre. Generaliserbarheten som bendmnd av Bryman &
Bell (2017) kan 1 studien anses vara nagot bristande eftersom inget slumpmassigt urval
tillampas. Dock undersoks flera olika fakulteter som ger helhetsbild som kan visa pa
systematiska skillnader. Det finns dven en reproducerbarhet eftersom fakulteterna och fragorna

anges. Det ar sdledes enkelt att reproducera samma studie som gors har.

3.8 Analysmetod

Studien utgér fran teorier och tidigare forskning for att sedan applicera den insamlade datan
och utifran detta dra relevanta slutsatser och genomfora analyser. For att analysera kvantitativa
data finns det olika metoder som kan anvéndas. Studien tillimpar univariat och multivariat
analys som enligt Bryman & Bell (2017) kan 6vergripande sammanfattas som deskriptiv
statistik. Enligt forfattaren dr univariat analys da variabler analyseras en &t gangen. Vidare
papekar skribenterna att multivariat analys innefattar en simultan analys av fler &n tva variabler

for att identifiera komplicerade samband med exempelvis regressionsanalys.

Studien tillimpade univariat analys mellan variablerna fakultet och kon for att sammanstilla
tabell 3-4. Den univariata analysen sammanstills genom att varje friga far ett medelvirde. De
fragor som har med exempelvis inre motivation att géra rdknas sedan ett medelvérde ihop av
for alla de tillhorande fragorna. Samma process genomfors for 6vriga motivationsfaktorer. De
beroende variabler i studien &r séledes de fyra motivationsfaktorer som studien undersoker.
Vidare tillampas multivariat analys 1 form av linjdr regressionsanalys 1 syfte att kartldgga de
oberoende variablerna tydligare. I den linjdra regressionen jamf{ors en beroende variabel med
de oberoende variablerna vilket genomfors for varje motivationsfaktor. Linjér
regressionsanalys genomfors dven univariat av varje enskild oberoende variabel 1 syfte att

kartldgga paverkan av bakgrundsvariablerna dnnu tydligare.

3.8.1 Bortfall

Studien har valt att rikta sig till respondenter som studerar vid den ekonomiska- och
samhillsvetenskapliga fakulteten. Respondenterna som besvarade enkitstudien att de inte

tillhorde nagon av dessa fakulteter genom alternativet “Annat”, faller bort vid analysen av
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datainsamlingen. Totalt sett var det tva respondenter som inte tillhérde ndgon av de valda
fakulteterna och dessa svar kommer inte beaktas vid data framstéllningen. Ytterligare sju

respondenter hamnar i bortfall di studien efterlyser individer fodda efter 1990.

3.9 Kallkritiska hansynstagande

3.9.1 Validitet

For att studien ska uppna avsevird trovardighet dr det viktigt att ha en hog validitet. Bryman &
Bell (2017) menar att validitet dr trovirdigheten hos de slutsatser som har dragit utifran
undersdkningen, samt studiens sammanfogning. Validitet kan enligt Bryman & Bell (2017)
delas in 1 intern- och extern validitet. Intern validitet behandlar enligt forfattarna
orsaksforhallande och handlar om studiens forméga att avgéra sambandet mellan de beroende-
och oberoende variablerna, samt om orsakssambandet beror pd studiens parametrar, Bryman &
Bell (2017). De beroende variablerna i studien &r inre och yttre motivation. De oberoende
variablerna ar alder, kon och utbildning. Den inre validiteten faststélls genom en linjér
regressionsanalys av de beroende och oberoende variablerna. Eftersom enkéterna
distribuerades under samma tidpunkt i de sociala medie grupperna dér studiens urval teoretiskt
utgdr hela populationen minimeras risken att “fel” individ besvarar enkéten. Ddrav kommer en

jamforelse av grupperna vara mgjlig att genomfora.

Enligt Bryman & Bell (2017) ar extern validitet formégan att applicera studieresultaten utanfor
undersokningens ramar. P& grund av studiens begransade tidsram implementerades ett
bekvamlighetsurval. Ett bekviamlighetsurval ar da forskaren riktar studiens datainsamling mot
respondenter som finns tillgdngliga i syfte att uppna en hog svarsgrad menar Bryman & Bell
(2017). Problematiken med att vi valde ett bekvdmlighetsurval dr att respondenternas svar inte
blir representativt for alla framtida arbetstagare inom de bada fakulteterna. Potentiella
respondenter som inte 4r medlemmar i de sociala mediegrupperna kommer inte fa mojlighet att
besvara undersokningen. Dock representerar grupperna i stor utstrackning de studenter som
studerar pa respektive fakultet. Anledningen till att detta gors dr pd grund av den begrinsade

tidsramen for studien.
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3.9.2 Reliabilitet

Enligt Bryman & Bell (2017) innefattar reliabilitet studiens tillforlitlighet och replikations
mdjligheter. For att studien ska uppna en hog reliabilitet krdvs det enligt forfattarna att en
neutral stindpunkt tas vid genomfoérandet av undersokningen. Dirav har vi genomgaende utgétt
frén ett neutralt forhallningssatt och inte 14tit personliga dsikter spegla studiens utfall. Alla
studiens delar har tydligt redogjorts for och presenterats i syfte att 6ka reliabiliteten samt
forenkla undersokningens mojlighet att replikeras. Studien forankrar sig i forskning da allt
material som presenteras i teoriavsnittet dr vetenskapligt publicerade artiklar som ar granskade

av andra forskare.

En stor del av de vetenskapligt publicerade artiklarna som studien anvinder sig av hianvisar till
varandra som kéllor. Detta bidrar till en 6kad reliabilitet kring studien. De nyare artiklarna

tenderar att kdllhdnvisa till de dldre artiklarna vilket intygar att dessa presenterar relevant samt
korrekt information. D& de nya artiklarna vidareutveckla de dldre, bidrar detta till en utvecklad

forstaelse kring teorin vilket dr relevant for studiens reliabilitet.

For att maita reliabiliteten av datan som studien har producerat tillimpas ett Cronbach alpha
test. Enligt Bryman & Bell (2017) kan ett Cronbach's alpha test anvindas for att bedoma
tillforlitligheten av den insamlade datan. Ett bra virde for testet konstateras vara dver 0.7.
Studiens resultat pa Cronbach's alpha test ar olika for varje beroende variabel. Fragorna kring
ndje uppvisar ett virde pa 0.335. Inre motivation visar 0.634, social visar 0.502 och yttre

motivation uppvisar 0.842.

3.10 Etiska overvidgande

Studiens etik omfattar den kommunikation och informationsbehandling som avser
respondenterna. Enligt Bryman & Bell (2017) finns det fyra 6vervdaganden som bor behandlas
vid informationsinsamling angéende etik. Enligt skribenten ndmns informationskravet som ett
viktigt kommunikationsmedel till respondenterna. Bryman & Bell (2017) poédngterar att
informationskravet innefattar sddan vital information som mojliggor ett beslut for respondenten
om denne vill delta i undersdkningen. Sddan information kan enligt forfattaren exempelvis
formedla valfriheten att avsluta deltagandet av undersékningen under vilken tid som helst.
Detta har vi beaktat genom att informera respondenterna i introduktionen av

enkdtundersokningen. Vidare mdjliggér den internetbaserade enkéten sd att respondenterna vid
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onskat tillfalle kan avbryta och inte behdver besvara undersdkningen. Ytterligare information

om vad enkéten avser att méta formedlades till respondenterna vid introduktionen.

Bryman & Bell (2017) menar vidare att samtyckeskravet dr viktigt vilket &mnar att
respondenten ska ha gett sitt medgivande till undersokningen. Detta gors da det ar frivilligt att
besvara enkéten vilket formedlas i introduktionen. Ytterligare en aspekt som enligt Bryman &
Bell (2017) ar av betydelse ér nyttjandekravet. Undersdkningens insamlade information
kommer efter anvindning att raderas i syfte att forhindra att personlig information sprids. Detta
innebdr att studien kommer uppfylla konfidentialitetskravet da svaren ocksa kommer behandlas
med anonymitet. Bryman & Bell (2017) menar att konfidentialitet dr viktigt angdende en

undersoknings etik vilket dr anledningen till att dessa atgérder vidtagits.
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4. Empiri

Detta kapitel presenterar studiens resultat fran datainsamlingen fran enkdtundersokningen.
Kapitlet innehdller tabeller angdende populationens preferenser gdllande motivation uppdelat
pd hela populationen, utbildningsval och kon. Ddrefter anvdnds regressionsanalyser fran att

slutligen ge svar pa studiens frdagestdllningar.

4.1 Deskriptiv statistik

Enkétundersokningen samlande in svar fran totalt 277 studenter vid Lunds universitet, efter
bortfallsanalysen bestar 268 respondenter som resultatet grundar sig pa. Av de 268
respondenterna var konsfordelningen 48,9 % kvinnor och 51,1 % mén. Majoriteten av
studenterna var fodda mellan 1990-1999 (60,1 %) och tillhor darfor generation Y. Resterande
svar tillhorde generation Z (37,2 %), fodda efter 1999. De tvd olika fakulteten som
enkdtundersokningen har riktats till var ekonomiska- och samhéillsvetenskapliga fakulteten. Av
respondenterna tillhorde 158 personer (57 %) den ekonomiska fakulteten och 110 personer
(42,2 %) den samhillsvetenskapliga. Slutligen var strax under 60 % av respondenterna i slutet

av sina studier (&r 3-5) och strax under 40 % 1 borjan av studierna (ar 1-2).

Fakultet Total P-virde
Respondenterna och fakulteter Ekonomi |Samhille
Koén Man 107 33 140
Kvinna 51 76 127
Total 158 109 267 0.000
Nar ar du fodd? 1990-1999 92 73 165
Efter 1999 66 37 103
Total 158 110 268 0.178
Stadie | bérjan 66 41 107
| slutet 92 69 161
Total 158 110 268 0.459

Tabell 1. Fordelning av respondenter utifran fakultet.

37



4.2 Motivation

4.2.1 Resultat for populationen

Fra gor Summa
Medeltal Std. Avvikelse
Ndije 3.480 0.541
Ett jobb som erbjuder mer an 5 veckors 3414 1.015
semester.
Ett jobb som ger my.cl:;e‘r tid till fritid och annat 3716 0.909
i livet.
Ett jobb som later dig arbeta 1 lugn och ro och s e
mte bidrar till stress. ' '
Ett jobb som #r en central del av ditt liv. 3.367 0.871
Inre 3.813 0.625
Ett jobb som du finner intressant och &r
. 4.015 0.936
menmgs fullt.
Ett jobb dir du far utnyttja dm fulla k te
jo ir du far u 1.y Ja m ompetens 3.974 0.850
och formagor.
Ett jobb dar du far chansen att vara kreativ. 3.392 1.002
Ett jobb dir du far fortroende och har
3.873 0.825

inflytande vid beslutstagande.

Social 3.670 0.597

Ett jobb dir du kinner tillhorighet till

T . . 3.892 0.936
organisationen och bidrar till dess framgéang.
Eft jobb dir du far mojligheten att skaffa
y o 3.571 0.895
vinner pa arbetsp latsen.
Ett jobb dar du har mycket kontakt med
. 3.653 1.033
ménniskor.
Ett jobb dar organisationens gruppdynamik
och virderingar dverensstimmer med dina SLEET T 0.904
personliga virderingar.
Yttre 3.527 0.923
Ett jobb som har hig status och prestige. 3.116 1.147
Eft jobb dar du har mojlighet att tjaina mycket 3.769 1,084
pengar.
Ett jobb som ger mo Jhs.ghetelj. att bli befordrad 3.800 1.092
och avancera i karriirstegen.
Ett jobb dar du erhaller ekonomisk
3.422 1.144

kompensation vid en bra prestation.

Tabell 2. Medeltal och standardavvikelse for populationens preferens gdllande motivation.



I tabell 2 kan medeltal och standardavvikelse utldsas for hela populationen som svarat pa
enkdtundersokningen. Datan &r indelad i de fyra omraddena som ndmnts under kapitel 3.5.2,
ndje, inre, social och yttre. Under varje omrade finns fyra fragor, vilka tillhor respektive
kategori (se tabell 2). I tabell 2 framgér medeltal f6r varje fraga och genomsnittet av dessa
presenteras 1 huvudkolumnera f6r varje kategori. Medeltal 4r summan av de totala siffrorna,
dividerat med antalet. Detta beskriver genomsnittet av respondenternas svar pa respektive
fragor. Medeltalets intervall ligger mellan 1-5 dér ett hogre medeltal innebér att
motivationsfaktorn dr mer betydelsefull for respondenterna. Vidare beskriver
standardavvikelsen medeltalets avvikelse kring en variabels genomsnitt. En lagre
standardavvikelse innebadr att spridningen ligger ndrmare medelvirdet, medan en hogre ligger

langre ifran medelvérdet.

Ur tabell 2 gar det att utldsa att kategorin som ar mest framtrddande ar inre motivation med ett
medeltal pa 3,813, foljt av social motivation pa 3,67. Direfter foljer yttre motivation pd 3,527
och sedan ndje pa 3,48. Den mest framtrddande motivationsfaktorn dr etf jobb som dr intressant
och meningsfullt, foljt av ett jobb ddr du far utnyttja din fulla kompetens och formdgor. Den
tredje mest betydelsefulla motivationsfaktorn var ett jobb som du kdnner tillhorighet till och
bidrar till dess framgdng. Standardavvikelsen for yttre motivationsfaktorer dr hogst dir fradgan

om status och prestige visade storst spridning kring medeltalet pd 1,147.
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4.2.2 Resultat uppdelat per fakultet

Efter en inspektion av yttre motivations normalférdelning kan det konstateras att den inte &r

normalfordelad. Eftersom den inte dr normalfordelad kan ett t-test inte genomforas for att

verifiera signifikansen. Istillet har ett icke-parametriskt Mann-Whitney test genomforts.

Gillande variablerna fakultet och kén var medelvarden for yttre motivationsfaktorer signifikant

med ett icke-numeriskt t-test. Signifikansen som presenteras i tabell 2 och 3 for yttre

motivation ar sledes fran ett Mann-Whitney test. Signifikans nivaerna presenteras i syfte att

verifiera den statistiska validiteten, men kompletteras i regressionsanalysen.

Frigor Fakultet | \
Ekonomi Samhiille Ekonomi-Samhiille
Medeltal Std. Awikelse Medeltal Std. Awikelse Medeltal P-viirde
Nije 3.418 0.519 3.571 0.561 0.153 0.022
Ett jobb som erbjuder mer 4n 5 veckors 3.456 1.007 3.355 1.028 0.101 0.423
semester.
Ett jobb som ger myf;i:ﬁ ll fitd ochannat) ;o 0.934 3.936 0.827 0373 0.001
Ett jobb som kiter dig arbeta ibgn och o och | 4 0.916 3.800 0.844 0635 0.000
inte bidrar till stress.
Eft jobb som &r en central del av ditt Iiv. 3.487 0.887 3.193 0.822 0.295 0.006
Inre 3.600 0.590 4.120 0.543 -0.521 0.000
Ett jobb som du finner intressant och ar 3.608 0.895 4.600 0.638 0.992 0.000
menings fullt.
DL L ST SETIOT GO BIENTS 0.831 4.400 0.680 0723 0.000
och formigor.
Eft jobb dar du far chansen att vara kreativ. 3.203 0.922 3.664 1.052 -0.461 0.000
Ett jobb dar du fir fortroende och har 3.911 0.769 3.818 0.900 0.093 0.378
inflytande vid beshitstagande.
Social 3.498 0.554 3.916 0.572 -0.418 0.000
EEHD TSGR LE g EA 4.000 0.882 3736 0.992 0.264 0.026
organisationen och bidrar till dess framgéang.
AT 2T U g s e 3.418 0.823 3.791 0.949 0373 0.000
vinner pa arbetsplatsen.
Ett jobb diir du har mycket kontakt med 3.215 0.953 4.282 0.791 1.067 0.000
minniskor.
Ett jobb dar organisationens gruppdynamik
och vardermgar overensstammer med dina 3.382 0.821 3.855 0.947 0472 0.000
personliga virderingar.
Yttre 4.085 0.602 2.725 0.680 1.360 0.000
Ett jobb som har hég status och prestige. 3.709 0.926 2.264 0.864 1.445 0.000
Ett jobb dar du har méijlighet att tjina mycket 4399 0.686 2 964 0.923 1535 0.000
pengar.
Eft jobb som ger mﬁ]hghe@_ att bl befordrad 4316 0.715 4 064 1119 1 953 0.000
och avancera i kamifrstegen.
Ett jobb dar du erhaller ekonomisk 3.918 0.903 2.709 1.078 1.209 0.000
kompensation vid en bra prestation.

Tabell 3. Preferenser gillande motivation for populationen uppdelat per fakultet.
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Ur tabell 3 gér det att utldsa att den motivationsfaktorn som dr mest betydelsefull for
respondenterna tillhérande den ekonomiska fakulteten dr yttre motivation. Dérefter foljer
rangordningen inre, social och sist ndje. Respondenterna for den samhéillsvetenskapliga
fakulteten rangordnas annorlunda, den mest betydelsefulla motivationsfaktorn &r inre
motivation, foljt av social-, ndje- och sist yttre motivation. Den motivationsfaktorn som har
storst differens mellan fakulteten &r yttre motivation, dér skiljer sig medeltalet med 1.36 dar
ekonomi har storst preferens for den yttre motivationsfaktorn. Vid de dvriga kategorierna ar det
tvartom. Dér uppvisar de samhéllsvetenskapliga respondenterna ett hogre medelvirde én de
ekonomiska. Storst skillnad pavisas mellan inre och social motivation. Standardavvikelsen for
samtliga medeltal 4r likartade oberoende fakultet, med ett intervall mellan 0.5-0.7.
Signifikansnivéan gar att utldsa for samtliga fragor. Néstan alla svaren ar signifikanta med
undantag for frdgan om semester och ett jobb diir du far fortroende och har inflytande vid

beslutstagande.
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4.2.3 Resultat uppdelat pd kon

Fragor Kon
Man Kvinna Man - Kvinna
std std. -
Medeltal Asnikelse Medeltal Avvikelse Medeltal Pvirde
Nije 3.336 0.497 3.633 0.541 0.297 0.000
Ett jobb som erbjuder mer #n 5 veckors semester. 3.307 0.938 3.520 1.030 -0.213 0.087
Ett jobb som ger 111yc:.ce;tld till fritid och annat i 3414 0.929 4,039 0.760 -0.625 0.000
ivet.
Ett jobb scmlater.dlg aﬂ.Jetallugncchm och inte 3129 0.830 3,740 0.045 0612 0.000
bidrar till stress.
Ett jobb som ir en central del av ditt liv. 3.493 0.877 3.230 0.850 0.263 0.014
Inre 3.713 0.599 3.919 0.638 -0.207 0.007
Ett jobb som du f!nner intressant och &r 3729 0.888 4393 0.890 -0.594 0.018
menings fullt.
Ett jobb déir du far utn.ylt_]? din fulla kompetens och 2,857 0.878 4,102 0.805 -0.245 0.858
férmagor.
Eit jobb dir du fir chansen att vara kreativ. 3.400 0.928 3378 1.083 0.022 0.923
Ett jobb déir du .far tortroende och har inflytande 3864 0.841 3874 0.807 -0.010 0.000
wvid beshitstagande.
Social 3.484 0.582 3.879 0.546 0.395 0.000
Ett jobb dér du lc.iinnea‘ .tlllhn':':rlghet tlll)org anisationen 2,886 0.930 3,008 0.045 -0.020 0.883
och bidrar till dess framging.
Ett jobb dér du fir mojligheten att skaffa vinner pa 3303 0.871 3772 0.884 -0.379 0.000
arbetsplatsen.
Ett jobb dir du hal 1.11ycket kontakt med 3,400 1051 3029 0.044 -0.529 0.000
miinniskor.
Ett jobb dir organisationens gruppdynamik och
virdermgar $verensstimmer med dina personliga 3.257 0.860 3.929 0.821 -0.671 0.000
viirdenngar.
Yttre 3.741 0.908 3.289 0.886 0.452 0.000
Ett jobb som har hg status och prestige. 3.464 1.062 2.740 1.121 0.724 0.000
Ett jobb dir du har malighet att tjéina mycket 4,021 1008 3,480 1007 0.541 0.000
pengar.
Eft jobb som ger 1116:')_]ll.ghde?’iatt bli befordrad och 3,879 1.006 3794 1.089 0.154 0.192
avancera 1 karnérstegen.
Ett jobb dér clu.eahallea‘ ekonom.lsk kompensation 3,600 1130 3913 1124 0.387 0.004
vid en bra prestation.

Tabell 4. Preferenser gdllande motivation for populationen uppdelat pd kon.

Ur tabell 4 gar det precis som 1 tidigare tabeller att utlisa medeltal och standardavvikelser for

varje separat motivationsfaktor och genomsnittet per kategori. Resultatet dr uppdelat pa kon,

mellan man och kvinna for hela populationen. Ur tabellen gir dven skillnaden mellan

medeltalen och signifikansnivan att utldsas.
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Ur tabell 4 gér det att utldsa att midn motiveras mest av yttre motivation, men med en vildigt
liten marginal mot inre motivation. Dérefter foljer social motivation och ndje. De kvinnliga
respondenterna i studien motiveras frimst av inre motivation, mot en liten marginal foljt av
social motivation. Darefter foljer ndje och sist yttre motivation. Storst skillnad dterfinns 1 den
yttre motivationens betydelse, diar medeltalen skiljer sig med 0.45 och mén vérderar det hogre.
Ovriga motivationsfaktorer skiljer sig istillet att kvinnorna har uppvisat hogre medelvirden

med storst skillnad géllande social motivation (3.95).

4.3 Regressionsanalys

Medeltalen 1 tabell 3 & 4 visar pé skillnader mellan utbildningsval och kénen, men for att
bekréfta variablernas paverkan har regressionsanalyser genomforts pa samtliga
motivationsfaktorer. Tabellerna bestar av bade univariata och multivariata analyser av data i
syfte presentera den pa ett réttvisande sétt. Det som &r signifikant i den multivariata analysen ar
det mest viktiga resultatet. Den univariata analysen anvinds 1 syfte att kartldgga variablerna
tydligare. I den univariata analysen, testas endast en oberoende variabel i taget.
Regressionsanalysens syfte dr att pavisa vilken eller vilka bakgrundsvariabler som forklarar
skillnaden som gér att utldsa i tabellerna ovan. Utefter Pearson Chi-Square testet dr det tydligt
att kon och fakultet hdnger ihop som variabler, se bilaga 2. Séledes har stratifierad analys av
data d4ven genomforts pa inre och yttre motivation pa fakulteter och kon 1 syfte att kartlagga den

annu tydligare. Tabellerna for stratifierad analys bifogas i bilaga 3 och 4.
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4.3.1 Néje

NOje R Square |Koefficient |Signifikans|95% KI L|95% Kl O
Univariata modeller
Kén 0.076 0.297 0.000 0.172 0.423
Alder 0.029 -0.189 0.005 -0.321 -0.057
Fakultet 0.019 0.153 0.022 0.022 0.285
Stadie 0.012 0.120 0.076 -0.013 0.253
Multivariat modell R square=0.102, p<0.000
Kon - 0.277 0.000 0.143 0.411
Alder - -0.131 0.069 -0.271 0.010
Fakultet - 0.028 0.686 -0.108 0.164
Stadie - 0.071 0.315 -0.068 0.211

Tabell 5. Regressionsanalys av motivationsfaktorn nje som beroende variabel.

Forklaringsgraden for alla variabler som undersoks dr 10.2% for noje. Den storst forklarande

variabeln dr kon. Ingen av de andra variablerna var signifikanta i den multivariata analysen. De

andra variablerna forklarar dock nigra procent mer dn om kon kors 1 en univariat modell. Noje

som en helhet kan konstateras paverkas av kon, men paverkan dr ganska liten da beroende pé

vilket kon man tillhor dndras svaren med 0.277 dar det 6kar om man ar en kvinna och minskar

som man. Resultatet av tabell 3 dr saledes inte réttvisande gillande noje.
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4.3.2 Inre motivation

Inre |R Square |Koefficient |Signifikans|95% KI L|95% Kl O
Univariata modeller

Kén 0.027 0.207 0.007 0.058 0.356
Alder 0.001 -0.044 0.577 -0.199 0.111
Fakultet | 0.168 0.521 0.000 0.381 0.660
Stadie 0.000 0.016 0.837 -0.138 0.170

Multivariat modell R square=0.166, p<0.000

Kén - 0.022 0.770 -0.127 0.172
Alder - 0.001 0.986 -0.155 0.158
Fakultet - 0.509 0.000 0.357 0.661
Stadie - -0.003 0.970 -0.158 0.153

Tabell 6. Regressionsanalys av motivationsfaktorn inre motivation som beroende variabel.

Forklaringsgraden av alla variabler dr 16.6% for inre motivation. Det dr endast ett signifikant

resultat for fakultet i den multivariata modellen. Vid en univariat analys av fakultet &r

forklaringsgraden 0.168. De andra variablerna minskar séledes forklaringsgraden med 0.2%.

Koefficienten ar 0.509 for fakultet vilket innebér att beroende pa vilken fakultet man tillhor

dndras svaret pa inre motivation med 0.509. Koefficienten 6kar som samhille och minskar som

ekonomi. Resultatet i tabell 4 dr sdledes inte rittvisande géllande inre motivation. Resultatet i

tabell 3 angdende inre motivation ar dock aktuellt.
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4.3.3 Social motivation

Social |IR Square |Koefficient |Signifikans|95% KI L|95% Kl O
Univariata modeller
Kén 0.109 -0.452 0.000 -0.668 -0.235
Alder 0.014 0.106 0.362 -0.122 0.334
Fakultet | 0.119 -1.360 0.000 -1.516 -1.205
Stadie 0.008 -0.138 0.232 -0.364 0.089
Multivariat modell R square=0.176, p<0.000

Kén - 0.277 0.000 0.134 0.419
Alder - -0.073 0.335 -0.222 0.076
Fakultet - 0.307 0.000 0.162 0.452
Stadie - 0.061 0.420 -0.087 0.209

Tabell 7. Regressionsanalys av motivationsfaktorn social som beroende variabel.

De oberoende variabler ger en forklaringsgrad av 17.6% for den beroende variabeln social

motivation. Kon och fakultet dr signifikanta i sin paverkan pa social motivation. Analyseras

kon och fakultet univariat dr forklaringsgraderna 10.9% och 11.9%. Kon har en koefficient pd

0.277 och fakultet 0.307. Det innebér att beroende pé vilket kon eller fakultet man tillhor,

andras resultatet pd social med 0.277 och 0.307. Koefficienterna minskar om man ar en man

eller ekonomi och 6kar som kvinna och samhille. Innebdrden av regressionsanalysen for tabell

3 och 4 &r att bada tabellerna har réttvisande skillnader mellan bade fakultet och kon géllande

social motivation.
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4.3.4 Yttre motivation

Yttre [R Square |Koefficient [Signifikans|95% Kl L |95% KI O
Univariata modeller
Kén 0.060 -0.452 0.000 -0.668 -0.235
Alder 0.003 0.106 0.362 3.046 3.715
Fakultet | 0.528 -1.360 0.000 3.986 4.185
Stadie 0.005 -0.138 0.232 -0.364 0.089
Multivariat modell R square=0.535, p<0.000
Kén - 0.049 0.556 -0.116 0.215
Alder - -0.032 0.718 -0.205 0.141
Fakultet - -1.387 0.000 -1.555 -1.219
Stadie - -0.079 0.367 -0.250 0.093

Tabell 8. Regressionsanalys av motivationsfaktorn yttre som beroende variabel.

Forklaringsgraden av alla variablerna ar 53.5% for yttre motivation. Fakultet dr den enda
variabeln som &r signifikant. Forklaringsgraden for endast fakultet dr 52.8%. De andra
bakgrundsvariabler &r inte sérskilt betydande for yttre motivation eftersom forklaringsgraden
skiljer sig endast med 0.7% mellan univariat analys av fakultet och multivariat analys av alla
variabler. Koefficienten har ett virde pa -1.387 vilket innebér att beroende vilken fakultet man
tillhor minskar svaren med -1.387. Det innebdr att koefficienten minskar som samhille och
okar som ekonomi. Resultatet av regressionsanalysen av yttre motivation innebdr att tabell 4

resultat angaende yttre motivation inte &r rittvisande.
4.4 Svar pa fragestillningar

4.4.1 Fragestillning 1

Vilka motivationsfaktor dr mest framtrddande i studien?

Ur tabell 2 gar det att utldsa att kategorin som dr mest framtradande &r inre motivation med ett
medeltal pa 3,813, f6ljt av social motivation pa 3,67. Dérefter foljer yttre motivation pa 3,527
och sedan noje pé 3,48. Den mest framtrddande motivationsfaktorn &r ett jobb som &r intressant
och meningsfullt. Standardavvikelsen for yttre motivationsfaktorer ar hogst dar frigan om

status och prestige upplevde storst spridning kring medeltalet pa 1,147.
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Utefter det presenterade resultatet i tabell 2 kan fragestéllningen besvaras: Den mest
framtrddande motivationsfaktorn hos respondenterna dr inve motivation ddr ett intressant och

meningsfullt jobb dr av storst betydelse.

4.4.2 Fragestillning 2

Skiljer sig motivationsfaktorer beroende utbildningsval?

Utefter det presenterade resultatet i tabell 3 kan fragestéllningen besvaras: Fakulteterna skiljer
sig dt vid val av motivationsfaktorerna. Den ekonomiska fakulteten virdesditter frdamst yttre
motivationsfaktorer medan den samhdllsvetenskapliga fakulteten foredrar inre
motivationsfaktorer. Samhdllsvetenskapliga fakulteten graderar ett socialt arbete hogre dn den
ekonomiska fakulteten och de bada fakulteterna virdesdtter noje ungefdr lika mycket. Efter
regressionsanalys av variablerna dr det tydligt att utbildningsval dr en betydande variabel for

alla motivationsfaktorer forutom noje.

4.4.3 Fragestillning 3

Skiljer sig motivationsfaktorer beroende pad kon?

Utifran den insamlade data kan den tredje fragestillningen besvaras: Konens
motivationsfaktorer skiljer sig till viss del. Tabell 4 visar pa skillnader i samtliga
motivationsfaktorer men efter regressionsanalys kan inga signifikanta skillnader observeras
gdllande inre och yttre motivation. Signifikanta skillnader kan observeras for kvinnor gdllande

social motivation och nédje da de foredrar dem i storre utstrdckning dn mdn.
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5. Diskussion

Detta kapitel dmnar sammankoppla resultatet fran studien med syftet och frdagestdllningarna.
Kapitlet dr uppdelat i tva avsnitt ddr det forsta kapitlet diskuterar vilken motivation som dr
mest framtrddande av studiens resultat for framtida arbetstagare. Det andra avsnittet

diskuterar sedan vad foretag bor beakta ndr de utformar framtidens styrning av arbetstagare.

5.1 Motivation hos framtida arbetstagare

I en forsta anblick dr det intressant att stélla resultatet mot vad tidigare studier har presenterat
om motivation pé arbetsplatsen. Twenge et al (2010) studie har haft en central roll 1
utformandet av den hér studien och har bendmnts ett flertal gdnger. Resultatet fran den studien
innehaller svar fran samma generation som var studie har vént sig till. For generation Y 1 USA,
ddr Twenge et al (2020) studie har utforts, var inre motivation det som skattades hogst pa en
femgradig skala (3.76), foljt av social motivation (3.16). Direfter yttre motivation (2.81) och
sist noje (2.76). En direkt jaimforelse mot den hér studiens resultat kan det konstateras att
rangordningen dr densamma. Dock &r skattning i vart resultat hogre, inre (3.81), social (3.67),
yttre (3.52) och noje (3.48). Att rangordningen dr densamma kan tyda pa liknande preferenser

géllande motivation for blivande arbetstagare 1 Sverige och USA.

Vidare visade studien pa att utbildningsval har stor betydelse i vad som blivande arbetstagare
motiveras av. Med hjdlp av den multivariata regressionsanalysen kunde en signifikant skillnad
pavisas mellan olika utbildningsval gillande inre, social och yttre motivation. Kon visade sig
endast paverka hur respondenterna stéller sig till ndje och social motivation. For studiens
resultat dr det dérfor endast utbildningsval och kon som é&r av intresse att vidare diskutera. De
andra bakgrundsvariablerna &lder och utbildningsstadium pavisade inga signifikanta skillnader.
Dock kan det vara intressant for sig, att slutkullen av generation Y fodda mellan 1990-1999 och
borjan av generation Z fodda efter 1999 inte skiljer sig géllande motivation pa arbetet.
Dessutom att utbildningsstadium, om man &r 1 borjan eller 1 slutet av sina studier inte heller

paverkar ens preferenser gillande motivation.
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Den forsta fragestillningen som framstélldes var, vilka motivationsfaktorer som dr mest
framtrddande bland framtida arbetstagare. Utifran resultatet fran datainsamlingen kan det
konstateras att for hela populationen var den inre motivationsfaktorn av storst betydelse dar ett
arbete som respondenterna ansdg vara intressant och betydelsefullt var en central fraga vid
motivation. Likt Ryan & Deci (1985) forskning géllande betydelsen av inre motivation visade
sig denna faktor vara dominerande. Studieresultaten tyder pa att ett jobb som respondenten
finner intressant och meningsfullt var av hogst betydelse. Detta resultat samspelar med Hur
(2018) som konstaterar att den frimsta motivationsfaktorn for anstéllda ar
arbetstillfredsstillelse. Déarav kan antaganden kring den inre motivationsfaktorn évergripande

baseras pd att arbetsuppgiften dr den grundldggande simuleringen for respondenterna.

En viktig del att ta hiansyn till 4r att respondenterna ocksa vardesatte de dvriga
motivationsfaktorerna relativt hdgt. Sociala incitament graderades strax under inre vilket ocksa
gor det till en betydande faktor. Respondenterna upplevde inflytande och organisationell
framgang som en viktig faktor vid motivation. David et.al (1997) argumenterade for att just
denna faktor var den viktigaste for anstillda, vilket 4r en motségelse mot vart studieresultat.
Dock indikerar resultatet pa att det dr en viktig del av arbetstagarens motivationsdrivare. Pé sa
satt kan antagandet goras, att framtidens anstéllda drivs 1 storre utstrickning av
sjalvforverkligande och personlig utveckling &n organisationell framgang. Detta starker Qu
et.al (2017) som visar att ett komplicerat yrke resulterar 1 en 6kad kdnsla av sjalvforverkligande

vilket fungerar som incitament.

Angaende de yttre motivationsfaktorerna gér det att identifiera en hog standardavvikelse. Detta
tyder pé att svaren varierade i hog utstrackning och att det finns en del utstickare bland
respondenterna. Den mest utstdende fragan behandlade organisationell befordran vilket var
viktigast bland respondenterna under yttre motivationsfaktorer. Enligt Hur (2018) &r befordran
enbart effektivt som motivationsfaktor innan en individ genomgatt en karridrutveckling. Detta
tyder pé att respondenterna som med stor sannolikhet ej genomgatt extensiva befordringar
eftersom de ar studenter, kan de vid tillfallet av svarandet av enkéten ansett befordran vara en

effektiv yttre motivationsfaktor.

Den andra fragestillningen som stilldes i studien var, skiljer sig motivationsfaktorer beroende
utbildningsval? En 6verblick av medeltalen som presenterades i tabell 3 av respondenternas

svar visar pa signifikanta skillnader, vilket &ven den multivariata regressionsanalysen kunde
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konstatera. Ur resultatet framkom det att studenter vid den ekonomiska fakulteten 1 hogre grad
motiveras av yttre motivation. Skillnaden var markant mycket storre, den ekonomiska
fakulteten uppvisade ett medeltal pa 4.08 gentemot det samhéllsvetenskapliga medeltalet 2,72.
Regressionsanalysen konstaterar att utbildningsval dr den enda variabeln som paverkar svaren
for yttre motivation med en forklaringsgrad pa 52 %. Vidare visades signifikanta skillnader
géllande inre och social motivation, dar respondenter frdn den samhaéllsvetenskapliga fakulteten
uppvisade ett hogre medeltal. Utbildningsval dr den enda variabeln som paverkar svaren for

inre motivation, men for social motivation paverkas svaren ocksa av konstillhorighet.

Utbildningsval ér en tydlig faktor som paverkar motivation enligt studien. Har blir det tydligt
att det inte finns ett korrekt sétt att motivera alla pa, utan det beror pa. Ekonomistudenters
preferenser overensstimmer med hur Hartmann et al (2021) beskriver det ekonomiska
perspektivet, att pengar dr det som driver anstdllda mest. Att tjana mycket pengar var den mest
framtrddande motivationsfaktorn for ekonomistudenter med ett medeltal pa strax 4,4. Resultatet
talar emot tidigare forskning som enligt Hur (2018) och David et.al (1997) som visar pé att inre
motivation ar mer betydelsefull dn yttre. Utifran det dr resultatet fran den
samhillsvetenskapliga fakulteten mer 1 linje med tidigare forskning. Dock maste det poéngteras
att dven resultatet for inre och social motivation pa den ekonomiska fakulteten &r av betydelse,
med ett medeltal pd 3,6 respektive 3,5. Darfor kan man inte heller konstatera att ménniskor
endast styrs av ett ekonomiskt, psykologiskt eller sociologiskt perspektiv. Utan oftast en

kombination av alla, dér ett av perspektiven har en storre paverkan.

Den tredje och sista frdgestillningen som formulerades var, skiljer sig motivationsfaktorer
beroende pad kon? Av resultatet framkom det att konstillhorighet paverkar personers preferenser
till viss del. Tabell 4 visar pé skillnader f6r samtliga motivationskategorier, men
regressionsanalysen kunde konstatera att det till stor del beror pa utbildningsvalet. Signifikant
skillnad kunde pavisas gillande ndje och social motivation, inte inre och yttre motivation som
tidigare studiers resultat visat (Ferssizidis et al., 2010; Greene & DeBacker, 2004; Groeneveld,
2008; Sharma et al., 2010). Av studiens resultat kan vi tyda att kvinnor &r mer benigna att
vérdesitta ndje och social motivation hogre. Kvinnor i studien vill ha mer fritid och att jobb
inte ska vara en mindre central del av ens liv &n mién vill. Utifran det styrs kvinnor mindre av
det ekonomiska perspektivet eftersom de har en tidigare grins av hur mycket tid ens arbete far

ta.
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Social motivation dr ocksa av storre betydelse for kvinnor 4n méan som helhet, det fanns dock
ingen skillnad mellan kvinnor och mén géllande att kinna tillhorighet till organisationen.
Skillnaden i svaren visade sig i att skaffa vinner pad arbetsplatsen, att ha mycket kontakt med
ménniskor och att ens personliga virderingar stimmer §verens med organisationen. Resultatet
visar pa att kvinnor styrs mer av det sociologiska perspektivet, att man vill tillhéra en grupp

mer an man.

5.2 Styrning utifran motivation hos blivande arbetstagare

Forsta delen av studiens syfte dr besvarad och diskuterad. Efter att ha undersokt vilka
motivationsfaktorer som dr betydelsefulla for blivande arbetstagare dr det nu intressant att
diskutera hur en organisation kan jobba och styra utifran resultatet som har presenterats. Den
andra delen av studiens syfte lyfter fram perspektivet pa ekonomistyrningen i studien, som
presenterades i introduktionskapitlet. Ekonomistyrningen handlar bland annat om att genom
styrverktyg uppritta ett visst beteende hos anstillda for att uppna organisationens mal
(Hartmann et al, 2021). Motiverade anstillda dr en betydelsefull faktor for att uppna detta och
for att lyckas styra och motivera blivande anstédllda anses foljande resultat av studien vara

viktig att beakta.

e [nre motivation dr av storst betydelse for blivande arbetstagare, dir ett jobb som dr
intressant och meningsfullt dr viktigt.

e Utbildningsval bor beaktas i arbetet att motivera anstéllda da signifikanta skillnader
pavisats.

o Konstillhorighet bor beaktas enligt studien, men bara géllande ndje och social

motivation.

Utefter studiens resultat kan det konstateras att den 6vergripande motivationsfaktorn som maéste
beaktas vid styrning dr den inre motivation. Da respondenterna virdesatte ett arbete som de
finner meningsfullt krdvs det en styrning som tillgodoser detta behov. Enligt Wei et al. (2021)
ar det av stor vikt att organisationen tar ett socialt ansvar da det fungerar som
motivationsfaktor. Pa sé sétt borde styrningen fokuseras pa att utveckla organisationens
samhillsenliga atagande da det kan resulterar 1 motiverade anstillda. Ytterligare forskning som
stodjer detta dr Deci & Ryan (1985) som menar att individen styrs av 8stadkommande. Dérav ér

det nddvindigt att styrning utformas sd att den anstillde 4r delaktig i organisationen och
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uppfattar sin prestation som virdefull for verksamheten. Aven inflytande samt erkiinnande av
arbete visade sig vara viktiga faktorer som borde beaktas. Herzbergs (1959) forskning kring
ansvar som motivationsfaktor, tyder pé att det dr en faktor som é&r av stor betydelse for den
anstédllde. Med bakgrund 1 studieresultatet ska chefer ge den anstéllde mojlighet att ta
organisationellt ansvar. Ytterligare borde ocksé styrningen utformas sé att den anstillde
upplever en hog grad av tillfredsstéllelse vilket bidrar till motivation. Detta dverensstimmer

med Deci & Ryan (1985) forskning vilket tyder pa liknande resultat.

Dé den inre motivationsfaktorn var mest framtrddande bland respondenterna, kan teorin om
organisk styrning som presenteras av Hartmann et al (2021) vara mest framgingsrik for att
motivera framtidens arbetstagare. Samtidigt var respondenter frdn den ekonomiska fakulteten
mest motiverade av yttre motivation diar mekanisk styrning &r att foredra vilket chefer maste ta
1 beaktning vid utformning av styrsystem. Inslag av mekanisk styrning for respondenterna fran
den ekonomiska fakulteten 1 form av befordran, monetira bonusar och 16nehdjningar vid bra
prestation kan ddrmed vara fordelaktigt. Angdende respondenterna frén den
samhiéllsekonomiska fakulteten &dr det viktigt att tillimpa organisk styrning 1 form av icke
finansiella beloningar som exempelvis frimjande vid goda prestationer och erbjuda

arbetstagaren flexibilitet samt mdjlighet till ett kreativt arbete.

Studiens eventuellt mest intressanta resultat dr att utbildningsval paverkar blivande anstilldas
preferenser gillande motivation. Darfor ar utbildningsval en viktig bakgrund att beakta for
organisationer ndr de utformar styrning. Utbildning har tidigare visat sig pdverkas av flera
demografiska faktorer (SCB, 2018) och kan vara en anledning till att det skiljer sig. Aven
gruppforskning kan vara en bakomliggande forklaring (Jern, 1998), eftersom i ménga fall
tenderar manniskor pd samma utbildning att ha liknande preferenser pd grund av att

grupptillhorigheter paverkar vara beteenden och vérderingar.

Studiens resultat foreslér att organisationer borde ha kinnedom om dess anstilldas
utbildningsbakgrund med syftet att tillampa ritt styrning, vilket enligt Hartmann et al (2021)
ocksé okar chansen att organisation nar sina mal. Dédrav kan ekonomifunktioner behéva
motiveras pa ett sitt och samhillsvetenskapliga yrken pa ett annat sétt. Pa grund av studiens
begransningar kan vi enbart foresla konkret styrning for tva grupper. Blivande arbetstagare som
studerat ekonomi drivs framst av yttre motivation dir pengar och bonusar ar viktiga styrmedel

att beakta. Dock maste inre motivation ocksé beaktas som en viktig motivation dven for
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ekonomer eftersom medeltalet ocksé ar hogt, saldes krivs en kombination av dem bdda. Skulle
fokuset enbart ligga pa yttre motivation riskerar organisationen the crowding-out effect
(Hartmann et al, 2021). Yttre beloningar dr mest effektiv pa kort sikt och har pé lang sikt visat
sig leda till utbrandhet (Sennett, 2021). Dessutom kan for mycket yttre motivation leda till att
den inre drivkraften hos anstéllda forsvagas enligt Deci & Ryan (1985). Att bara fokusera pa

yttre motivation, d&ven om den dr mest framtrddande hos ekonomistudenter, vore fel.

Organisationer dér blivande anstédllande studerat vid socionomprogrammet har 1 alla fall enligt
teorierna ett enklare jobb att motivera dem, eftersom studiens resultat synkroniserar vil med
vad teorierna foresprakar. Inre motivation foljt av social motivation dr det viktigaste for den hér
gruppen visar studien. Utefter det bor arbetsledningen fokusera pé att ge de anstéllda
egenansvar och stéttning i arbetet (Deci & Ryan, 1985). Enligt David et.al (1997) behover
arbetsledning lita pa de anstélldas formégor och involvera dem i beslutfattande fragor och pa sé
vis uppnd motiverade anstéllda. Eftersom den anstéllda da finner det hen gér meningsfullt och

vill bidra till organisationens framgéng.

Studien foreslar vidare att chefer bor beakta skillnader mellan konen vid utformning av
styrningssystem. Angdende den sociala motivationsfaktorn uppstod det en signifikant differens
mellan konen vilket innebér att styrning som dmnar att behandla sociala aspekter maste ta
héinsyn till vilket kon den anstéllde identifierar sig vid. P4 sé sétt virdesétter man och kvinnor
olika faktorer vid social motivation. Forskningen som framstélls av David et.al (1997)
portritterar att individer drivs av att arbeta 1 grupp med sina medarbetare vilket ger mdjligheten
att bilda vénskapliga relationer. Utefter studieresultatet tenderar kvinnor att vardesitta sidana
relationer 1 hogre utstrackning dn man. Samtidigt viardesitter mén ménsklig kontakt mindre &n
kvinnor. En arbetsplats som bestar av en hog andel kvinnor kan séledes tinkas tillimpa en
styrning sd att arbetet innefattar mer manniskokontakt vilket ger mgjligheten att arbetsméssiga

relationer kan skapas.

En avslutade reflektion av vad organisationer behdver beakta nir de utformar arbetet kring
motivation dr utmaningen att tillfredsstilla de anstidllda. Twenge et al (2010) studie visade att
generation Y virdesitter yttre motivation och fritid allt mer. Twenge et al (2010) diskuterar att
den kommande generations arbetstagare motiveras av yttre beloningar som pengar, bonusar och
prestige mer &n tidigare generationer. Enligt Twenge et al (2010) dr detta beloningar som oftast

kommer 1 samband med att man dgnar mycket av sin tid till att arbeta hart. Att blivande
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arbetstagare vill att jobbet ska vara en central del av ens liv talar dock bdde Twenge studie och
sdrskilt varan studie emot eftersom ndje har betydelse (3.48). Det existerar darfor en asymmetri
1 yngre generationers varderingar, att de motiveras av yttre beloningar men ir inte lika villiga
att arbeta for det (Twenge et al, 2010). Eftersom vér studie inte har gjort en jamforelse i1 en
svensk kontext kan vi inte uttala oss att en forandringar har skett pa den svenska
arbetsmarknaden. Dock ér ett flertal studier Overens om att en generationsskillnad existerar
kring motivation (Alsop, 2008; Dyhre och Parment, 2014; Mahmoud et al, 2020; Twenge et al,
2010; Schullery ,2013). Dessutom ar rangordningen densamma for generation Y 1 Twenges

studie vilket samspelar med resultatet 1 den hir studien.
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6. Slutsats och implikationer

1 studiens sista kapitel presenteras de slutsatser som har formulerats utifran resultaten,
analysen och diskussionen. Vidare fors en diskussion av vad studien har bidragit med bdde
praktiskt och teoretiskt. Slutligen ges forslag pd vad framtida forskning kan komplettera och

utveckla inom dmnet och kritik till det egna arbetet ges.

6.1 Slutsats

Motivation ér ett brett forskat &mne idag och det existerar omfattande forskning och teorier
som forklarar olika former av motivation (Herzberg, 1959; Deci & Ryan,1985; David et.al,
1997). Som tidigare poédngterats i studien finns det inte ett korrekt sétt att motivera anstéllda pa
utan det beror pa (Hartmann et al, 2021). Detta har studiens resultat bekriftat och visat att
motivation beror pa utbildningsval och konstillhorighet. Det foreligger signifikanta skillnader
mellan hur studenter virdesitter inre, yttre och social motivation beroende pa vilken utbildning
de valt. Aven konstillhorighet kunde visa p4 signifikanta skillnader gillande néje och social
motivation. Det 6vergripande resultatet om vilka motivationsfaktorer som ar av betydelse gar i
linje med tidigare forskning av Twenge et al (2010) och Mahmoud et al (2020), dér inre
motivation ar viktigast foljt av social och yttre motivation, vilket samspelar med vér studie.
Studien indikerar ddrmed p4 att inre motivation &r av hogst vikt dér ett meningsfullt och
intressant jobb dr av storst betydelse for framtida arbetstagare. Saledes foreslar studieresultatet
att en organisk styrning ldmpar sig bést for att generellt tillgodose framtida arbetstagares
motivation. Studieresultatet foreslar dven att olika utbildningsval bor beaktas i utformandet av
styrningen. Ekonomistudenters motivation enligt resultatet Gverensstimmer mer mot en
mekanisk styrning medan psykolog- samt socionomstudenter dverensstimmer mer med en
organisk styrning. Ifall tydliga grupper med olika utbildningsbakgrunder existerar inom
organisationen bor darfor olika tillvigagéngssitt vid styrning beaktas for att tillgodose ritt

motivation hos de anstéllda.
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6.2 Praktiskt bidrag

Studiens praktiska bidrag kan frimst anvéndas i praktiken inom &mnet motivation och
ekonomistyrning. Rapporten bidrar med forskning kring vilka motivationsfaktorer som chefer
bor beakta vid utformning av styrning av framtidens arbetstagare. I syfte att motivera
arbetstagare dr den inre motivationsfaktorn mest framtraddande, vilket méste beaktas vid ett
ekonomistyrningsperspektiv. Samtidigt borde de andra perspektiven ocksd uppmarksammas da
det &r ett samspel mellan motivationsfaktorerna som bidrar till den anstélldes incitament att
prestera bra. Vid styrning méste chefer beakta den anstélldes utbildning dé det &r en
grundliggande faktor angdende vilken motivationsfaktor som borde implementeras. Aven kdn
ska uppmirksammas vid utformningen av ndjet pa arbetsplatsen. Overgripande motiveras
framtidens anstillda av begrepp som tillfredsstillelse och delaktighet, vilket méaste
operationaliseras genom en implementering av de framtrddande inre motivationsfaktorerna.
Detta ér ett yrke som individen finner intressant och ett jobb dér den fulla kompetensen kan

utnyttjas.

6.3 Teoretiskt bidrag

Studiens teoretiska implikationer handlar om hur studiens resultat samspelar med tidigare
forskning och studier. Utifran en jdmforelse med Twenge et al (2010) resultat kan den hér
studien bekréfta och styrka generation Y:s preferenser géllande motivation. Den pavisar dirmed
ocksa ett samband géllande motivation mellan Sverige och USA och bidrar till att
motivationsstudier kan forklaras i ett storre sammanhang. Vidare bidrar studien till vilka
demografiska bakgrundsfaktorer som paverkar vara preferenser kring motivation. Studien visar

pa att utbildningsval och kon ar tva viktiga aspekter att beakta nir man undersdker motivation.

6.4 Forslag till framtida forskning

Angaende framtida forskning som dmnar att vidare undersdka vad som motiverar framtidens
anstillda kan exempelvis teorier med mer psykologisk karaktér appliceras, for att undersoka
motiven kring varfor motivationsfaktorerna graderas som de gor. Ytterligare forskning som kan
hirstamma fran studien &r att undersoka skillnaden pa motivationsfaktorer mellan fler
fakulteter, forslagsvis den naturvetenskapliga- och tekniska fakulteten. Det kan ocksé vara av
intresse att undersdka ovriga bakgrundsvariabler som forslagsvis ursprung och tidigare

arbetslivserfarenhet. Samtidigt hade framtida forskning kunnat utforas pa andra geografiska
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platser for att undersoka om det finns skillnader beroende pa universitet eller land. En
jamforelse mellan generationer hade ocksé kunnat utveckla studien da det hade mojliggjort en
identifikation av mer djupgaende skillnader pé dagens och framtidens anstéllda ur en svensk

kontext.

6.5 Kritik till eget arbete

Den kritik som riktas mot studien och det egna arbetet grundar sig delvis 1 de begransningar
studien har gjort. “Blivande arbetstagare” dr 1 studien begréinsat till de som studerar vid Lunds
universitet, saledes ger studien endast svar av en nischad del av arbetsmarknaden. Dock ar
motivation frimst relevant 1 organisationer som kraver kompetensutveckling, ansvar,

komplexitet (Hartmann et al, 2021).

Vidare kritik riktas mot att enkdtundersokningen distribuerades till tre olika program inom tva
olika fakulteter. Ifall fler program fran olika fakulteter hade beaktats hade resultatet for
utbildningsval blivit mer underbyggt och fler perspektiv pa motivation hos blivande
arbetstagare kunde undersokts. Nu gick det endast att visa pa systematiska skillnader, vilket ar
intressant for sig. Till sist riktas kritik mot enkdtundersdkningen och fordelningen av
respondenternas kon inom fakulteten. Ur den deskriptiva analysen framgar det att manliga svar
ar 6verrepresenterade inom den ekonomiska fakulteten och kvinnliga svar inom den
samhillsvetenskapliga. En jamnare fordelning av konstillhdrighet hade kunnat ge ett

annorlunda resultat eller indikerat pa ett mer palitligt resultat.
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Bilagor

Bilaga 1. Enkétfragor

- - o
Motivation pa arbetsplatsen
Hej,
Vi &r 3 studenter som genomfdr en studie géllande motivation pa arbetsplatsen, med
studenter pa Lunds Universitet som studieobjekt. Intresset ligger i att undersdka vad den

nya generationens arbetstagare motiveras av. Syftet &r att arbetsagivare ska kunna utforma
ett passande beltningssystem for framtidens anstéllda.

(Det &r frivilligt att besvara enk3tundersokningen och alla svar &r givetvis helt anonyma.
Svaren som anges | undersékningen kommer att raderas efter studiens slut.)

*Obligatorisk

1. Studerar du for narvarande pa Lunds Universitet? *
Markera endast en oval.

.
Jda

) Nej

2. Vilken konstillhérighet identifierar du dig till?
Markera endast en oval.
) Man
() Kvinna

) Vill gj ange

3.  Mar ar du fodd?

Markera endast en oval.

) Innan 1990
~)1990-1999
) Efter 1999
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4. Vilken fakultet tillhér du? *

Markera endast en oval.

() Ekonomiska fakulteten
12;:_\,: Samhallsvetenskapliga fakulteten

() Annat

5. lvilket stadie befinner du dig i dina studier?

Markera endast en oval.
) 1 bérjan av mina studier (Ar 1-2)

(" )1slutet av mina studier (Ar 3-5)

() Ovrigt

Vad varderar du i ditt arbete?

Olika personer varderar olika saker angdende deras jobb. Medan filjer ett flertal pstdenden om saker som
kan vara av betydelse pa ens jobb. Flera av pastaendena ar givetvis av betydelse men forsdk att isolera vad du
kanner ar av stor betydelse och vilka saker som ar av mindre betydelse.

Las garna igenom nedan pastaenden férst innan ni svarar f&r att veta hur ni staller er i relation till de olika
pastaendena.

6. Ett jobb som erbjuder mer an 5 veckors semester.

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse
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7.

8.

9.

10.

Ett jobb som ger mycket tid till fritid och annat i livet. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

Ett jobb som later dig arbeta i lugn och ro och inte bidrar till stress. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

Ett jobb som ar en central del av ditt liv.

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

Ett jobb som du finner intressant och &r meningsfullt. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse
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11. Ettjobb déar du far utnyttja din fulla kompetens och férméagor. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

12. Ettjobb déar du far chansen att vara kreativ. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

13. Ettjobb déar du far fértroende och har inflytande vid beslutstagande. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

14. Ettjobb dar du kanner tillhérighet till organisationen och bidrar till dess
framgang. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse
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15. Ettjobb dar du far mojligheten att skaffa vanner pa arbetsplatsen. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

16. Ett jobb dar du har mycket kontakt med manniskor. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

17. Ett jobb dar organisationens gruppdynamik och varderingar éverensstammer
med dina personliga varderingar.

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

18. Ett jobb som har hog status och prestige. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse
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19. Ettjobb dar du har méjlighet att tjana mycket pengar. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

20. Ettjobb som ger mdjligheten att bli befordrad och avancera i karriarstegen. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

21. Ettjobb dér du erhéller ekonomisk kompensation vid en bra prestation. *

Markera endast en oval.

Liten betydelse Stor betydelse

Bilaga 2. Pearson Chi-Square

Value df Asymptotic Significance (2-sided)
Pearson
Chi- 36.264° 1.000 0.000
Square




Bilaga 3. Stratifierad analys av inre motivation

Inre Koefficient | Signifikans | 95% KIL | 95% KI O
Man multivariat modell R square=0.127, p<0.000
Alder - 0.126 0.232 -0.081 0.332
Fakultet - 0.459 0.000 0.235 0.683
stadie - 0.124 0.241 -0.084 0.332
Kvinnor multivariat modell R square=0.188, p<0.000
Alder - -0.163 0.191 -0.409 0.082
Fakultet - 0.519 0.000 0.307 0.731
stadie - -0.165 0.168 -0.401 0.070
Inre Koefficient | Signifikans | 95% KIL | 95% KI O
Ekonomi multivariat modell R square=0.005, p<0.000
Kon - -0.006 0.951 -0.206 0.194
Alder - 0.091 0.393 -0.119 0.301
Stadie - 0.034 0.747 -0.175 0.244
Samhalle multivariat modell R square=0.013, p<0.000
Kon - 0.032 0.785 -0.200 0.264
Alder - -0.129 0.296 -0.372 0.115
Stadie - -0.051 0.669 -0.285 0.184
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Bilaga 4. Stratifierad analys av yttre motivation

Yttre Koefficient |Signifikans|95% KI L [95% KI O
Min multivariat modell R square=0.595, p<0.000
Alder - -0.046 0.670 -0.260 0.167
Fakultet - -1.637 0.000 -1.868 -1.406
stadie - -0.063 0.564 -0.277 0.152
Kvinnor multivariat modell R square=0.432, p<0.000
Alder - 0.057 0.691 -0.228 0.343
Fakultet - -1.165 0.000 -1.411 -0.919
stadie - -0.066 0.633 -0.340 0.208
Yttre Koefficient [Signifikans|95% KI L [95% KI O
Ekonomi multivariat modell R square=0.033, p<0.000
Kén - -0.140 0.172 -0.341 0.061
Alder - 0.074 0.487 -0.136 0.285
Stadie - -0.136 0.203 -0.347 0.074
Samhidlle multivariat modell R square=0.062, p<0.000
Kén - 0.304 0.034 0.023 0.585
Alder - -0.130 0.385 -0.425 0.165
Stadie - 0.037 0.797 -0.247 0.321
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