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Abstract

Self-determination theory posits that autonomy, the experience of acting from choice rather
than from external pressure, is essential for psychological well-being and development.
Additionally, autonomy is thought to have a crucial role in facilitating intrinsic motivation in
the workplace. Adopting a self-determination theory perspective, this thesis aimed to
quantitatively study the relationship between an autonomy supportive management, autonomy,
intrinsic motivation, job satisfaction, and self-perceived health. Three hypotheses were
proposed to study these factors. The data analysis was done with a correlation analysis; a
regression analysis was not used due to sample size. A secondary aim of the study was to
consider the effects of the coronavirus pandemic, specifically the increase in remote work, in
regard to these variables. The study was conducted by the means of an internet-based survey
and examined Swedish office workers from two different organizations. The main findings
were largely in line with previous research. Perceived autonomy support had a strong, positive
correlation with autonomy. Autonomy had a positive, albeit weak, correlation with intrinsic
motivation. Contrary to previous research, no significant relationship was found between
intrinsic motivation and job satisfaction or intrinsic motivation and self-perceived health. The
results suggest that an autonomy supportive management is important for the autonomy of
office workers, implying that organizations should actively work towards providing employees
with sufficient autonomy. Furthermore, the results suggest that employees high in autonomy
feel more intrinsically motivated towards their work.
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Sammanfattning

Self-determination theory utgar fran att autonomi, att frivilligt kunna och vilja bestamma 6ver
sina handlingar och beteende, &r ett grundldaggande behov for psykologisk utveckling och
valbefinnande. Autonomi férmodas dven spela en avgorande roll i att frimja inre motivation pa
arbetet. Denna studie anammar ett self-determination theory perspektiv och syftar till att
kvantitativt undersoka relationen mellan en autonomistddjande ledning, autonomi, inre
motivation, arbetstillfredsstallelse och sjalvskattad halsa. Tre hypoteser formulerades for att
testa sambandet mellan autonomistéd och autonomi, autonomi och inre motivation samt inre
motivation och arbetstillfredsstallelse/hédlsa. Detta gjordes med en korrelationsanalys; en
regressionsanalys gjordes inte pa grund av urvalets storlek. Ett delsyfte med studien var att
undersodka den upplevda effekten av covid-19-pandemin, specifikt den 6kade férekomsten av
hemarbete, i relation till dessa variabler. Studien utférdes genom en internetbaserad enkét och
undersokte svenska tjanstepersoner fran tva olika organisationer. Resultaten av analysen var
overlag i linje med tidigare forskning. Upplevt autonomistdd hade en stark, positiv korrelation
med autonomi. Autonomi hade en positiv, dock svag, korrelation med inre motivation. Till
skillnad fran tidigare forskning visade analysen inget signifikant samband mellan inre
motivation och arbetstillfredsstéllelse eller inre motivation och sjélvskattad halsa. Resultatet
indikerar att en autonomistodjande ledning ar viktigt for tjanstepersoners upplevda autonomi,
vilket tyder pa att organisationer bor arbeta autonomiframjande. Vidare antyder resultaten att
anstallda med hdg autonomi upplever hdgre grad av inre motivation i relation till sitt arbete.

Nyckelord: self-determination theory, autonomi, inre motivation, autonomistdd,

arbetstillfredsstallelse, sjalvskattad halsa
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En studie av tjanstepersoners autonomi och inre motivation ur ett self-determination
theory perspektiv

For att organisationer ska halla sig konkurrenskraftiga pa dagens globaliserade
arbetsmarknad kravs det motiverade och proaktiva anstallda (Ryan & Deci, 2017). Samtidigt
staller globaliseringen 6kade krav pa arbetstagarnas flexibilitet och engagemang, vilket kan
leda till negativa effekter for deras psykologiska och fysiska valmaende. Dessa aspekter av
arbete kan ses fran perspektivet av arbetsgivare eller arbetstagare. Organisationens
produktivitet gentemot de anstalldas hélsa och trivsel. En gemensam faktor som har visat sig
spela en betydelsefull roll for bade arbetsgivare och arbetstagare &r anstélldas motivation pa
jobbet (Deci et al., 2017).

Landy och Conte (2013) podngterar att historiskt har mycket forskning om
arbetsmotivation gjorts ur ett arbetsgivarperspektiv och ofta likstélls arbetsmotivation med
produktivitet. Kontemporéra ramverk for motivation tar ett mer holistiskt perspektiv genom
att studera sociala processer samt interaktionen mellan individ och miljo i olika kontexter. Ett
sadant ramverk som har genererat mycket forskning inom en arbets- och organisationskontext
ar self-determination theory (SDT) (Ryan & Deci, 2017).

SDT gor en distinktion mellan inre (intrinsic) och yttre (extrinsic) motivation, dar inre
motivation generellt sett anses mer efterstravansvart da det visat sig leda till fler positiva
effekter for bland annat valmaende och arbetstillfredsstéllelse. Enligt SDT &r psykologiskt
valmaende och utveckling direkt beroende pa typen av motivation och dess kéllor (Deci et al.,
2017).

Arbetstillfredsstallelse avser anstélldas attityd gentemot arbetet och utvérderas i denna
studie av ett flertal anledningar. Det har relevans ur ett organisatoriskt perspektiv, da graden
av arbetstillfredsstallelse visat sig direkt predicera bland annat ogiltig franvaro och hog
personalomsattning (Judge et al., 2001). Vidare observerade Judge et al. (2001) en relation
mellan valmaende, arbetstillfredsstéllelse och anstalldas prestationer i en omfattande
metastudie av dmnet.

SDT utgar fran att manniskor har tre grundlaggande psykologiska behov, behov av
autonomi, kompetens samt social tillhdrighet. Huruvida dessa behov é&r tillfredsstallda eller
inte avgor graden och kvaliteten av individens motivation. Diefendorff och Chandler (2011)
samt Kuvaas (2009) argumenterar for att autonomi ar det viktigaste av behoven for att skapa

hogkvalitativ och langsiktig motivation.



Detta, kombinerat med ett personligt intresse, motiverade oss att avgransa studien till
att specifikt undersoka behovet av autonomi. For att framja inre motivation hos sin arbetskraft
kan organisationer vidta atgarder for att skapa en autonomistodjande miljo, i synnerhet genom
sin ledning (Gagné et al., 2000; Otis & Pelletier, 2005). Med denna studie vill vi undersdka
relationen mellan upplevelsen av en autonomistddjande ledning, anstalldas autonomi samt
inre motivation hos gruppen privatanstéllda tjanstepersoner. Ordet tjansteperson kommer att
anvandas i uppsatsen som &ar en kdnsneutral beteckning av ordet tjansteman. Tjanstepersoner
ar personer som &r anstallda for att utfora mer administrativa uppgifter snarare an uppgifter
som har med sjédlva produktionen att gora (Svenska Akademiens ordlista, 2021). Dessa
faktorer kommer aven att analyseras i forhallande till de anstalldas upplevda
arbetstillfredsstéllelse och sjélvskattade halsa.

Teoretiskt ramverk

Foljande avsnitt syftar att definiera relevanta begrepp och teorier, i synnerhet self-
determination theory som kommer att utgora storre delen av ramverket for denna studie.
Arbetsmotivation

Fa omraden inom arbets- och organisationspsykologi har fatt sa stor uppméarksamhet
som arbetsmotivation (Diefendorff & Chandler, 2011). Detta har lett till flera snarlika
definitioner av begreppet som generellt sett utgar fran foljande tre gemensamma
bestandsdelar. Arbetsmotivation ror de processer som stimulerar beteende, det som avgor
riktningen av detta beteende och hur beteendet uppratthalls (Bjorklund, 2001). Vi kommer
hadanefter att utga ifran Pinders (2008) definition som vi anser inbegriper dessa delar.
“Arbetsmotivation dr en uppsattning stimulerande krafter som uppstar bade inom och utom en
individ, for att initiera arbetsrelaterat beteende, samt for att avgora dess form, riktning,
intensitet och varaktighet” (Pinders, 2008; dversatt, s.1 1.t
Self-determination theory (SDT)

SDT utgar fran att manniskor har grundlaggande och fundamentala psykologiska
behov som é&r essentiella for deras psykologiska utveckling och valmaende. Dessa ar behoven

for autonomi, kompetens samt social tillhérighet (Ryan & Deci, 2017). Till vilken grad dessa

1 «“Work motivation is a set of energetic forces that originate both within as well as beyond an
individual’s being, to initiate work-related behavior, and to determine its form, direction, intensity, and
duration.”



behov ar tillfredsstallda eller otillfredsstéllda avgor nivan, typen och kvaliteten av individers
motivation.

Enligt SDT finns det ingen generell inbdrdes rangordning av behoven, utan alla tre
behov antas viktiga for optimal motivation och valmaende. Daremot har behoven olika stor
betydelse beroende pa kontext. Ryan och Deci (2017) menar att &ven om alla tre behov &r
betydelsefulla i alla situationer, sa ar deras relativa inflytande kontextuellt. Det finns teoretiskt
stod for den relativt storre betydelsen av autonomi i en arbetskontext. Bland annat
argumenterar Diefendorff och Chandler (2011) samt Kuvaas (2009) for att autonomi generellt
sett ar viktigare an de andra behoven och Deci et al. (2017) menar att nar behovet for
autonomi ar uppfyllt i en arbetskontext, tenderar anstéllda att sjélva hitta sétt for att uppfylla
de andra behoven.

Behovet av autonomi. Autonomi innebér att frivilligt kunna och vilja bestamma éver
sina handlingar och beteende. Begreppet autonomi har en tendens att missforstas, och ses
ibland felaktigt som ekvivalent med sjalvstandighet. I sjalva verket implicerar inte behovet av
autonomi ett behov for att handla helt oberoende av andras vilja, utan snarare att ens beteende
verkligen ar i linje med ens egna genuina intressen och varderingar. Till exempel kan en chef
be en medarbetare att utfora en arbetsuppgift. Vill medarbetaren uppriktigt och frivilligt
genomfora uppgiften ar behovet for autonomi tillfredsstallt. Vill medarbetaren egentligen gora
nagot annat, har chefens begaran en extern tvingande kraft som motverkar tillfredsstéllelsen
av autonomi (Ryan & Deci, 2017; Gagné & Deci, 2005).

Motivation som ett kontinuum. Tidig kritik mot motivationsforskning var att for
manga av de processer som styr manskligt beteende innefattas i sjalva begreppet motivation,
att det “forklarar for mycket, med for lite” (Bjorklund, 2001). Denna kritik har sannolikt
uppstatt fran tesen att det mesta av manskligt beteende kan harledas fran individens
motivation (Pinder, 2008; Atkinson & Birch, 1978; refererad i Diefendorff & Chandler,
2011). SDT éatgardar atminstone delvis denna problematik genom att definiera flera olika
typer av motivation och kéllor till motivation, snarare an att se motivation som ett enhetligt
fenomen. Eftersom begreppet motivation bryts ned till relativt explicita delar blir det mojligt
att beskriva och understka olika sociala och psykologiska processer, hur de relaterar till olika
typer av motivation och vilka effekter de har (Ryan & Deci, 2017).

Enligt SDT &r motivation ett kontinuum som stracker sig fran att vara helt kontrollerad

till att vara helt autonom. Beteenden som initieras av autonom motivation &r mer frivilliga och



upplevs i hogre grad vara i linje med en sjalv. Beteenden som initieras av kontrollerad
motivation har sitt ursprung i interna eller externa krafter och upplevs som frammande eller
tvingande, vilket kan ha negativa psykologiska effekter (Ryan & Deci, 2017). Inre motivation
ar en sérskild typ av autonom motivation och ar per definition helt autonom. Vidare definierar
SDT &ven en form av motivation som karaktariseras av en brist pa riktning och avsikt i
beteende som kallas amotivation. Extern motivation kan brytas ned i fyra subtyper av
motivation som varierar i grad av kontroll (Gagné et al., 2014). Dessa subtyper undersoks inte

i denna studie men illustreras for kontext i figur 1.

Figur 1. Motivation som ett kontinuum.

Grad av autonomi
Amaotivation Yitre motivation Inre motivation
Kontrollerad motivation Autonom motivation
_ Introjicerad |dentifierad Integrerad
Yitre styming styrning styrning styrning

Not. Figuren ar fritt dversatt och &r en representation av motivation som ett kontinuum enligt SDT
(Gagné & Deci, 2005; dversatt, s.26). Modellen visar hur inre motivation medfér hogst autonomi samt de fyra
typerna av extern motivation och hur de varierar i grad av autonomi.

Saledes kan typen av motivation kategoriseras pa tva olika satt enligt SDT (figur 1).
Ett satt &r att gora en kategorisering utifran graden av kontroll, i vilket fall man ser motivation
som antingen kontrollerad eller autonom. Det andra alternativet &r att se motivation som
antingen intern eller extern (Ryan & Deci, 2017).

Aven om det finns teoretiskt stod bade for att kategorisera motivation som
autonom/kontrollerad eller intern/extern, sa finns det praktiska fordelar med att undersoka
motivation som antingen intern eller extern. Kuvaas (2009) argumenterar for att de instrument
som mater olika nivaer av autonom motivation lampar sig for specifika handelser, men passar
mindre bra for att undersoka motivation rent generellt i en arbetskontext. Vidare menar Gagné

et al. (2014) att olika nivaer av autonom motivation ar svara att statistiskt sérskilja fran



varandra pa grund av hur snarlika konstrukten ar i sina definitioner. Till foljd av dessa
argument har vi valt att i denna studie underséka motivation som antingen inre eller yttre.

Inre motivation. Ryan och Deci (2017) definierar inre motivation som en inneboende
kraft hos manniskor som driver oss att engagera i aktiviteter som inte har nagon uppenbar
extern beloning. Ett klassiskt exempel pa beteende drivet av intern motivation &r ett barn som
leker utan en konkret beldning, beteendet i sig utgor beléningen. Arbetsrelaterat beteende &ar
ofta i nagon man drivet av inre motivation, i synnerhet nar arbetsuppgifterna ar lagom
stimulerande och komplexa (Deci et al, 2017; Gagné & Deci, 2005; Kuvaas, 2006).

Autonomistdd (Perceived Autonomy Support). Autonomi handlar om att den
anstallda sjalvmant och frivilligt bestammer Gver sitt agerande och beslut utan extern press
eller annan yttre motivation. Att arbeta i ett foretag som framjar autonomistéd innebér
exempelvis att en chef eller 6verordnade stodjer ett arbetsklimat dar autonomi ses som nagot
positivt hos varje anstalld. | ett autonomistddjande arbetsklimat kanner sig ocksa anstallda
mer motiverade att sjalva fatta beslut. Anstéallda som far autonomistod pa arbetsplatsen
presterar ocksa battre vilket i sin tur leder till bade hogre arbetstillfredsstallelse och
valmaende (Ryan & Deci, 2017).

Self-determination theory som modell i en arbetskontext. | en litteraturstudie 6ver
SDT i en arbets- och organisationskontext presenterar Deci et al. (2017) en modell for
arbetsmotivation. Medan bestandsdelarna kan variera beroende pa forskningssyfte och
fragestallning, bestar modellen i allménhet av tre delar. Oberoende variabler, medierande

variabler och beroende variabler (figur 2).

Figur 2. Generell modell for SDT i en arbetsplatskontext.

Oberoende variabler I::> Medierande variabler I::> Beroende variabler

Arbetsrelaterat

Grundldggande beteende

Arbetsplatskontext behaoy

Individuella skillnader - Hélsa och
Motivationstyp valbefinnande

Not. Figuren visar hur delar av SDT kan appliceras i en arbetskontext. Delarna och relationen mellan
dem kan variera beroende pa syfte och fragestallning (Deci, et al. 2017; dversatt, s.23).
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Kontexten for arbetsplatsen, till exempel organisatoriskt stod for de grundldggande
behoven eller individuella skillnader utgér vanligen oberoende variabler och grundldggande
behov eller typ av motivation utgér medierande variabler. Inflytandet av dessa faktorer
undersoks vanligen i relation till beroende variablerna arbetsrelaterat beteende, eller hélsa och
valmaende hos de anstallda.

| denna studie undersoks relationen mellan autonomistdd, autonomi, inre motivation,
arbetstillfredsstéllelse och generell hélsa enligt den foreslagna modellen av Deci et al. (2017).
En medieringsmodell anvands dock inte, autonomi och inre motivation ses som oberoende
variabler och undersoks i relation till de anstalldas arbetstillfredsstéllelse och hélsa.

Nér foretagets ledare agerar autonomistodjande eller gentemot sina anstallda leder det
till 6kad autonomi hos den enskilda individen. Genom 6kad autonomi kanner sedan de
anstéllda hogre inre motivation gentemot arbetet vilket i sin tur leder till 6kad
arbetstillfredsstéllelse och battre hélsa (Ryan & Deci, 2017).

Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstéllelse avser den anstalldes tillfredsstéllelse med arbetet, hur ngjd
denna ar med specifika aspekter av arbetet, eller arbetet rent generellt. (Berthelsen et al.,
2014). Arbetstillfredsstallelse anvénds ofta som beroende variabel i studier om anstalldas
prestationer och ofta teoretiseras det att ndjda och valmaende anstéllda presterar battre (Judge
etal., 2001).

Sjalvskattad halsa

| denna studie méttes aven sjalvskattad hélsa, som &r en vardering av en persons
samlade halsotillstand. Sjalvskattad halsa ar associerat med flera halsoeffekter, bland annat
franvaro, anvandande av halsovard och total dodlighet (Berthelsen et al., 2014).

Tidigare forskning

| detta avsnitt presenteras ett urval av tidigare studier som undersoker de begrepp som
ar aktuella for denna studie.
Inre motivation

| teoretiska modeller som syftar att understka arbetsmotivation ses vanligen inre
motivation som medierande variabel. Inre motivation kan dock analyseras som beroende
variabel forutsatt att forskningsfragan mojliggor det, till exempel for att undersoka effekten av
olika interventioner pa inre motivation (Deci, et al., 2014). Hog grad av inre motivation i en

arbetskontext &r associerad med flera positiva organisatoriska och individrelaterade effekter.



Som medierande variabel har det visat sig att inre motivation frdmjar larande och
kunskapsdelande pa arbetsplatser i hogre grad &n yttre motivation (Foss et al., 2009).

| en studie Over relationen mellan inre motivation och produktivitet fann Kuvaas
(2009) stod for att autonomi och anstélldas prestationer delvis medieras av inre motivation i
flera olika organisationer och branscher, samt en positiv signifikant korrelation mellan inre
motivation och sjalvskattad arbetsprestation. Utifran sitt resultat av denna studie drog Kuvaas
(2009) slutsatsen att inre motivation kan vara en mycket betydande faktor for produktivitet,
oavsett arbetets komplexitet.

Gagné och Deci (2005) sammanfattar tidigare studier som pekar pa att inre motivation
predicerar prestation, valmaende och tillfredsstallelse battre an yttre motivation i arbeten som
ar relativt utmanande och intressanta. Yttre motivation har visat sig kunna predicera kortsiktig
prestation, men medfér negativa halsoeffekter och lagre arbetstillfredsstéllelse (Baard et al.,
2004; Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2017).

Fernet et al. (2012) undersokte autonom och kontrollerad motivation i forhallande till
olika hélsovariabler hos skolrektorer i Kanada. De fann att autonom motivation var negativt
relaterad till utmattning pa arbetet och positivt relaterad till arbetsengagemang. Vidare fann de
att kontrollerad motivation var positivt relaterad till utmattning.

Autonomistod

Det har gjorts mycket tidigare forskning pa autonomistod. Troligtvis da effekterna av
autonomi inte endast visar sig positivt for den enskilda individens valmaende men aven for
organisationens framgang (Deci et al., 2017). Aldre studier s som Vroom (1964) och Maslow
(1954) inspirerade senare studier som skulle komma att leda till teorierna om SDT och
autonomistdd dér man bland annat kom fram till att det som framst motiverade manniskor var
att utfora en viss uppgift frivilligt och for att man faktiskt k&nde en inre motivation att utféra
den (Mitchell, 1974; Purvis, et al., 2015).

Fernet et al. (2012) fann att autonomistdd leder till inre motivation som i sin tur leder
till andra positiva effekter for den enskilda individen sdsom béttre valmaende, mindre stress
och en minskad risk for utbrandhet. En fransk studie som utférdes med poliser av Otis och
Pelletier (2005) menade till och med pa att autonomistdd inte bara leder till battre valmaende
men att det till och med kan leda till att de anstallda valjer att stanna kvar hos samma foretag

under en mycket langre period kontra de som inte upplever autonomistéd.



De positiva effekterna av autonomistdd strécker sig éver den enskilda individen och
paverkar dven sjalva organisationen som ovanstédende exempel pavisar. Aven Deci et al.
(1989) menar pa att i en organisation som framjar autonomistod far de anstéllda en mer
positiv instéllning till arbetet de utfor och tenderar aven att lita i hogre grad pa deras chefer.
Undersokningen visade dven pa att anstéllda som inte fick nagot autonomistod fran sina
chefer hade samre instéllning till arbetet och att de dessutom litade mindre pa sina chefer.
Liknande resultat har hittats i en studie av Levesque et al. (2004) som utférde en
undersokning pa larare i Gambia. | undersékningen kom de fram till att autonomistod inte
bara leder till battre valmaende och allman battre livstillfredsstéllelse utan att lararna blev mer
motiverade att faktiskt utfora sitt arbete och att de upplevde en hogre arbetstillfredsstéllelse.

Ryan och Deci (2017) menar pa att allt fler féretag borjar inse vardet av autonomistod
pa arbetsplatsen och stravar efter att tillampa ett autonomistodjande klimat, men att det
fortfarande inte & normen pa dagens foretag. Det finns en svarighet med att 6verge de gamla
metoderna som gar ut pa att motivera de anstéllda med “morétter” sa som pengar i stillet for
att tillampa autonomistdd da morot” metoden ger snabba resultat i form av forandringar i
beteendet hos de anstallda men inte sérskilt langvariga sadana. Genom att istéllet tillampa
autonomistod pa foretaget skulle detta leda till mer ldngvariga forandringar i effektivitet,
arbetstillfredsstallelse, motivation samt valmaende for alla pa foretaget (Ryan & Deci, 2017).
Arbetstillfredsstallelse

Eftersom anstalldas prestation ar av stort intresse for organisationer har mycket
forskning gjorts for att avgora vilka variabler som tillforlitligt kan predicera produktivitet.
Wright och Cropanzano (2000) noterar att &nda sedan Hawthorne experimenten 1924-1932
har hypotesen att glada arbetare presterar battre fatt stor uppméarksamhet. De papekar dock att
relationen mellan arbetstillfredsstéllelse och produktivitet inte &r helt faststéalld. For att 6ka
kunskapen inom omradet designade Wright och Cropanzano (2000) saledes tva faltstudier for
att undersoka till vilken grad arbetstillfredsstallelse och psykologiskt valmaende predicerar
anstalldas produktivitet. De fann stod for att psykologiskt valmaende men inte
arbetstillfredsstéllelse predicerade anstélldas produktivitet.

| en metastudie fann Judge et al. (2001) att det generellt finns en svag positiv
korrelation mellan arbetstillfredsstallelse och produktivitet. De menar att storleken av effekten
beror pa arbetets komplexitet samt hur intressant eller viktigt det ar for en personligen. Vidare

teoretiserar Judge et al. (2001) att arbetstillfredsstallelse bor ses som en dimension av



valmaende, men papekar att det finns andra tankbara modeller som bland annat inkluderar
andra variabler. Detta stammer &ven dverens med hur Gagné & Deci (2005) resonerar kring
effekten av arbetstillfredsstéllelse i forhallande till produktivitet och arbetets komplexitet.
Gagné och Deci (2005) menar att autonom motivation samt de sociala och organisatoriska
kontexter som framjar eller stavjar autonom motivation, medierar relationen mellan
arbetstillfredsstéllelse och produktivitet. Alltsa, nar arbetet kanns intressant eller meningsfullt
kommer det finnas en starkare korrelation mellan arbetstillfredsstéllelse och produktivitet.

Medan relationen mellan arbetstillfredsstéllelse och valmaende ar valdokumenterad, &r
riktningen av det kausala forhallandet kontroversiellt (Sironi, 2019). | en studie 6ver anstéllda
med en universitetsexamen eller annan hogre utbildning observerade Krings (2018) en direkt
relation mellan psykologiskt valmaende och arbetstillfredsstallelse. De drog slutsatsen att ett
kausalt samband var mycket troligt men att riktningen inte gick att avgora.

Syfte och fragestallningar

Det 6vergripande syftet med studien ar att med utgangspunkt i self-determination
theory studera sambandet mellan upplevt autonomistdd, autonomi och inre motivation. Vi vill
aven undersoka relationen mellan inre motivation, arbetstillfredsstéllelse och sjalvskattad
halsa. Utifran tidigare forskning véntas hogre upplevd autonomi ha en positiv relation med
inre motivation, vilket medfor praktiska implikationer kring hur organisationer kan arbeta
autonomistodjande i syfte att 6ka anstalldas valmaende och prestation.

Studien har ett akademiskt syfte i att testa SDT:s praktiska anvandbarhet i en svensk
kontext samt for att 6ka forstaelsen for de processer som bidrar till inre motivation i arbetet.
Kuvaas (2009) poangterar att for att 6ka kunskapen om de samband som foreslas i SDT
behdvs fler empiriska undersokningar utforas i olika typer av organisationer och branscher.
Undersokningspopulationen bestdmdes darfor till tjanstepersoner, for att 6ka kunskapen om
populationen ur ett SDT perspektiv.

Vidare har studien ett delsyfte i att undersdka covid-19-pandemins upplevda inverkan
pa de konstrukt som undersoks i studien. Detta eftersom undersokningspopulationen i
huvudsak borjat arbeta hemifran, vilket medfor en forandring av arbetsmiljo. Med grund i
detta har vi formulerat foljande fragestallningar och hypoteser.

1. Finns det ett positivt samband mellan upplevt autonomistdd och autonomi hos
tjanstepersoner? Upplever de anstéllda en forandring i autonomistdd sedan covid-19-

pandemin?



o Hypotes 1 (H1): Upplevt autonomistdd korrelerar positivt med autonomi.

2. Finns det ett positivt samband mellan autonomi och inre motivation hos
tjanstepersoner? Upplever de anstéllda en fordndring i autonomi sedan covid-19-
pandemin?

o Hypotes 2 (H2): Autonomi korrelerar positivt med inre motivation.

3. Finns det ett positivt samband mellan inre motivation, arbetstillfredsstéllelse och
sjalvskattad halsa? Upplever de anstéllda en forandring i arbetstillfredsstallelse och
hélsa sedan covid-19 pandemin?

o Hypotes 3 (H3): Inre motivation korrelerar positivt med
arbetstillfredsstéllelse och sjalvskattad halsa.
Metod
Design

Studien anvande en kvantitativ tvarsnittsdesign med ett explorativt urval. Syftet var
inte att dra nagra slutsatser kring kausala samband, darav studiens deskriptiva och explorativa
ansats. Data samlades in genom en internetenkat som tog ungefar 5-10 minuter att svara pa.
Enkaten utgjordes av fyra validerade instrument (Gagné et al., 2014; Deci et al., 2001; Baard
et al., 2004; Pejtersen et al., 2010) samt ett fatal frigor om demografiska variabler som ansags
relevanta med bakgrund i tidigare litteratur (Van den Broeck et al., 2016). Enkaten delades
upp i fem delar: demografiska variabler, work motivation, autonomy, perceived autonomy
support och job satisfaction/general health.

Procedur och urval

Urvalet gjordes genom tidigare kontakter vilket underlattade tidsplanen da faktorer
sasom kontaktperson, tilltrade och godkannande inte utgjorde nagra problem (Bryman, 2008).
Urvalet bestod av tjanstepersoner fran tva olika foretag som kommer att refereras till som
foretag A och B, varav foretag A &r ett stort internationellt foretag och foretag B ar ett litet
svenskt privat foretag.

De bada kontaktpersonerna for foretag A och B ansvarade for att hitta deltagare till
undersokningen. Kontaktpersonen for foretag A skickade ett informationsbrev till ett urval av
kollegor som ansags mest troliga att delta i studien. Pa foretag B valde kontaktpersonen att
skicka ut mejl till alla tjanstepersoner pa foretaget. Ett mejl skickades till deltagarna déar de
fann en l&nk till sjalva enkéten tillsammans med ett informationsbrev om hur undersékningen

skulle ga till, hur och varfor information lagrades samt anonymitet. Deltagarna fick tva veckor
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pa sig att svara pa enkaten, varav ett paminnelsemejl skickades ut efter forsta veckan. All
kommunikation med deltagarna skedde via mejl.
Deltagare

Deltagarna bestod av 34 tjanstepersoner fran tva olika foretag. 13 (38%) personer
identifierade sig som kvinnor och 21 (62%) personer identifierade sig som man. 30 personer
deltog fran foretag A och 4 personer deltog fran foretag B. Deltagarna fran foretag A arbetade
pa fyra olika avdelningar som alla innefattar kontorsarbete och deltagarna fran foretag B
arbetade pa samma avdelning men med olika befattningar inom kontorsarbete. Alla deltagare
fran foretag A arbetade pa distans till f6ljd av pandemin medan deltagarna fran foretag B
fortfarande arbetade pa plats. Valet att inkludera deltagare fran olika avdelningar gjordes for
att 6ka generaliserbarheten. Tva deltagare som inte hade slutfort enkaten valdes bort fran
undersdkningens analys.

| enkaten efterfragades hur manga ar deltagarna hade arbetat pa organisationen, pa sin
nuvarande avdelning samt hur manga ar de haft sin nuvarande chef. Medelvérdet for hur lang
tid deltagarna hade arbetat inom samma organisation var 5.82 ar (SD = 4.21). Eftersom 10+ ar
var det hogsta alternativet finns det en risk for en takeffekt da 15 personer (44.1%) svarade
med det alternativet. Medelvardet for tid pa sin nuvarande avdelning var 2.18 ar (SD = 2.21)
varav majoriteten (52.9 %) endast hade arbetat pa sin nuvarande avdelning i 1 ar. Medelvardet
for hur lange deltagarna hade haft sin nuvarande chef var 1.74 ar (SD = 1.62) och &ven har
hade majoriteten (61.8%) svarat pa alternativet 1 ar. | detta fall finns det en risk for en

eventuell golveffekt.

Tabell 1. Deskriptiv statistik Over deltagarnas antal ar hos organisationen, ar med
nuvarande avdelning och ar med nuvarande chef/handledare

M SD Median
Anstéllningstid hos organisation 5.82 4.21 7.00
Tid pa nuvarande avdelning 2.18 2.21 1.00
Tid med nuvarande chef/handledare 1.74 1.62 1.00

Not. Avser tid i ar. Svarsalternativen var 1-9, 10+
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Instrument

Totalt anvéandes fyra olika matinstrument for att méta variablerna inre motivation,
autonomi, upplevt autonomistdd, arbetstillfredsstéllelse och generell halsa. Respondenterna
ombads besvara fragorna utifran deras erfarenheter de senaste tva aren. Hade de inte varit
anstallda i tva ar ombads de svara utifran hela sin anstéllningstid. Enkaten skulle besvaras av
respondenter pa internationella kontor, varpa enkéaten forfattades pa engelska och bestod av
instrument med engelska versioner. Se bilaga 1 for hela enkaten.

Inre motivation - Multidimensional work motivational scale (MWMS). MWMS &r
ett instrument som maéter alla typer av motivation definierade enligt SDT, inklusive de
subtyper som utgor yttre motivation. For vart syfte inkluderas enbart de tre fragor som ror inre
motivation, vilka sammanstalldes till ett index for inre motivation. Fragorna utgar fran
meningen “Why do you or would you put efforts into your current job?”” och {6ljs med ett
pastaende som rangordnas fran 1 (not at all) till 7 (completely). Instrumentet har validerats i
nio lander, pa sju olika sprak (Gagné et al., 2014). Skalans reliabilitet testades och Cronbachs
alfa for inre motivation var (a = 0.792).

Autonomi - Basic psychological need satisfaction scale at work (BPNS-W).
Behovet av autonomi mattes med BPNS-W som é&r en skala specifikt utformad for att mata de
grundlaggande behoven i en arbetsplatskontext. Endast de sju item som utvarderar autonomi
inkluderades, varav tre item var stallda i form av negationer och omvéandes vid den statistiska
analysen. Fragorna besvarades pa skalan 1 (not at all true), 4 (somewhat true) till 7 (very true)
och sammanstalldes till ett index for autonomi. Hoga poang pa denna skala representerar hog
grad av autonomi (Deci et al., 2001). Skalans reliabilitet testades och Cronbachs alfa for
autonomi var (o = 0.579).

Upplevt autonomistdd - The Work Climate Questionnaire for Perceived
Autonomy Support (WCQ). Autonomistod utvarderades med WCQ, som i vart fall
anvandes for att utvérdera respondenternas upplevelse av sin narmaste chef eller handledare.
Det finns en langversion med 15 item och en kortversion med 6 item. Vi valde att anvanda
kortversionen av den anledningen att vi ville halla svarstiden sa kort som mojligt for att
uppehalla god svarsfrekvens. Alla fragor besvaras pa skalan 1 (strongly disagree), 4 (neutral)
till 7 (strongly agree) och sammanstélls till ett index for upplevt autonomistod (Baard et al.,
2004). Skalans reliabilitet testades och Cronbachs alfa for upplevt autonomistéd var (o =

0.853).
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Arbetstillfredsstéllelse - Copenhagen psychosocial questionnaire version 11
(COPSOQ I1). For arbetstillfredsstallelse anvandes den andra utgavan av COPSOQ som &r
ett omfattande instrument for kartlaggning av psykosocial arbetsmiljon. Instrumentet har
validerats for sju sprak i sex lander (Pejtersen et al., 2010). For den engelska versionen skiljer
sig svarsalternativen at fran den svenska och danska versionen. Alla versioner har en
femgradig skala, varav den svenska versionens tredje svarsalternativ ar “Varken eller”, medan
den engelska versionens alternativ ar “Not relevant”. Vi valde att anvdnda den svenska
svarsskalan som vi ansag battre passade vart syfte.

Svaren rangordnades saledes pa en femgradig skala, “Very unsatisfied”, “Unsatisfied”,
“Neither/Nor”, “Satisfied” och “Very satisfied” (Berthelsen et al., 2014). Svaren
sammanstalldes till ett index 6ver generell arbetstillfredsstéllelse. Forfattarna av COPSOQ har
reviderat svarsalternativen for den engelska versionen i den tredje utgavan sa att de stammer
dverens med den svenska versionen (Burr et al., 2019). Skalans reliabilitet testades och
Cronbachs alfa for arbetstillfredsstillelse var (a = 0.610).

Sjalvskattad héalsa (COPSOQ I1). Sjalvskattad hélsa utvarderades med COPSOQ IlI.
Sjalvskattad halsa ar en vardering av en persons generella, samlade halsotillstand. Den bestar
av ett item, som rangordnas pa en fyrgradig skala fran “Poor” till “Excellent”.

Demografiska variabler. De demografiska variabler som undersoktes var kon och
“tenure”. Tenure avsig svara pa den anstilldes totala anstallningstid hos organisationen, tid pa
nuvarande avdelning och tid med nuvarande chef/handledare. Svarsalternativen var 1 ar, 2 ar,
3ar,44ar,54ar, 64r,7ar, 8ar, 9aroch 10+ ar.

For alla skalor utom for inre motivation inkluderades en kontrollfraga om covid-19-
pandemins upplevda paverkan pa de olika konstrukt som utvarderades. Vi forutsatte att manga
har haft annorlunda och varierande psykosocial miljo for sitt arbete under de senaste tva aren,
vilket kontrollerades genom dessa fragor. Dessa fragor var uppbyggda pa samma séatt och
utgick fran stammen “Do you perceive a change in ... now compared to before the
pandemic?”. Svaren rangordnades pa en tregradig skala, “Less/Worse”, “No change”,
“More/Better”, samt ett fjarde alternativ “Not relevant” for respondenter som bdrjade arbeta

pa foretaget under pandemin.
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Dataanalys

All dataanalys gjordes i statistikprogrammet jamovi (version 1.6). Inledningsvis
vandes de fragor som var stallda som negationer och ett index for alla skalor berdknades
enligt instrumentens anvisningar. En forberedande analys gjordes for att identifiera eventuella
avvikande varden och for att undersoka datans fordelning med ett Shapiro-Wilk test. Ett fatal
avvikande varden identifierades for alla skalor utom for inre motivation. Dessa beholls vid
samtliga analyser, da de bedémdes vara naturliga variationer. Shapiro-Wilk testet visade att
datan for upplevt autonomistdd, arbetstillfredsstéllelse och sjalvskattad halsa inte var
normalfordelade. P& grund av detta anvandes ett icke-parametriskt test for att undersoka
skillnader i kon.

Den interna reliabiliteten av instrumenten utvérderades med ett reliabilitetstest och
rapporteras med Cronbachs alfa. Darefter utférdes en explorativ analys av datans deskriptiva
statistik. Alla skalor granskades i relation till olika demografiska variabler och i relation till
fragorna rérande covid-19. Resultatet for fragorna rorande covid-19 redovisas i tabell 2.

For att undersoka skillnader i kon analyserades variabeln kon i férhallande till studiens
andra variabler med ett Mann—Whitney U test. Signifikansnivan har var p < 0.05.

Sist testades studiens variabler autonomistdd, autonomi, inre motivation,
arbetstillfredsstéllelse och sjélvskattad halsa mot varandra i en korrelationsanalys. Detta
gjordes med hypotesen positiv korrelation och en signifikansniva pa p < 0.05. Alla
korrelationer presenteras med Pearsons korrelationskoefficient. Bade de korrelationer som &r
centrala for studiens huvudsakliga hypoteser och 6vriga korrelationer presenteras i en
korrelationsmatris (tabell 3).

Etiska dvervaganden

De forskningsetiska principerna har féljts och enligt var bedémning innebér denna
studie minimal risk for deltagarna. Enkaten efterfragade inga kansliga personuppgifter och
deltagarna utsattes inte for ndgon form av intervention. | utskicket bifogades en lank till
enkaten. Innan deltagarna kunde fortsatta till fragorna var de tvungna att ge sitt samtycke i ett
samtyckesformuldr. Samtyckesformuléret innehdll information om deltagarnas frivilliga
deltagande och anonymitet, studiens syfte samt forfattarnas kontaktuppgifter. De kunde nér
som helst valja att avbryta sin medverkan.

I enkiten och utskicket av enkédten anvénde vi det mer generella begreppet “work

motivation” 1 stillet for “intrinsic motivation”. Detta var en atgérd for att 6ka validiteten i
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svaren. Ifall respondenterna uppfattat inre motivation som nagot positivt fanns det en risk for
att social onskvardhet blir en betydande faktor (Denscombe, 2014). | 6vrigt var vi
transparenta med studiens syfte som presenterades évergripligt i bade utskicket och i
samtyckesformuléret.

Eftersom vi fick listor pa deltagarnas mejladresser fick vi tillgang till deras namn, men
individuella svar gar inte att urskilja i enkatverktyget. Foretagsnamn anonymiseras i
uppsatsen med hansyn till deltagarna och foretagen. All radata lagras sékert pa Lund
universitets plattform fér enkéter, Sunet.

Resultat

Forsta avsnittet redogor for studiens deskriptiva data. Dessa variabler ar inte centrala
for studiens fragestallningar men inkluderades for att kontrollera for potentiell inverkan pa
studiens beroende variabler. Avsnittet inkluderar aven deskriptiv data Over deltagarnas
upplevda paverkan av covid-19-pandemin. Andra avsnittet presenterar en korrelationsanalys
mellan studiens huvudvariabler.

Deskriptiv data

Tenure och kon undersoktes i relation till studiens fragor rérande: autonomi,
autonomistdd, inre motivation, arbetstillfredsstéllelse samt generell hélsa. For tenure fanns
inga betydande resultat.

Sjalvskattad hélsa for man (Mdn = 4.0) var hogre &n for kvinnor (Mdn = 3.0). Ett
Mann-Whitney U test visade att denna skillnad var statistiskt signifikant (U = 68.0, p = .012).
| 6vrigt fanns det inga signifikanta skillnader for variabeln kon.

| tabell 2 presenteras beskrivande statistik dver enkatens fyra covid-19 fragor.
Resultaten indikerade att deltagarna upplevde att de hade mer eller lika mycket autonomi
under pandemin kontra fore. Resultaten pavisade aven att inga av deltagarna upplevde att de
fatt mindre autonomistod under pandemin utan snarare att det inte var nagon skillnad eller att
de hade fatt mer autonomistod under pandemin. Deltagarnas svar kring arbetstillfredsstallelse
visade en tendens mot att arbetstillfredsstéllelse hade forsdmrats. Resultaten kring deltagarnas
sjalvskattade halsa under pandemin kontra fore indikerade starkt att hdlsan hade férsamrats
for deltagarna.

Sammanfattningsvis antyder denna statistik att pandemin inte upplevdes paverka
autonomi, upplevt autonomistod eller arbetstillfredsstéllelse i negativ bemérkelse. Pandemin

upplevs dock haft en negativ effekt for generell halsa.
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Tabell 2. Antal individer fordelat 6ver deras upplevda forandring i autonomi, upplevt
autonomistdd, arbetstillfredsstéllelse och hélsa sedan covid-19-pandemin.

Mindre/samre  Ingen skillnad Mer/béttre  Inte relevant

Autonomi (A) 2 13 11 8
Upplevt autonomistdd (UAS) - 19 8 7
Avrbetstillfredsstallelse (AT) 9 13 5 7
Sjélvskattad hélsa (SH) 15 6 7 6

Not. Gruppen "inte relevant" avser anstallda med mindre &n 1 ars anstallningstid hos organisationen.

Korrelationsanalys

For att besvara studiens fragestallningar gjordes en korrelationsanalys (tabell 3). |
korrelationsmatrisen noteras de korrelationer som relaterar till studiens huvudhypoteser med
fet stil.
H1 - Upplevt autonomistdd korrelerar positivt med autonomi

Upplevt autonomistdd hade en stark, positiv signifikant korrelation med autonomi (p
<.001, r =.749), detta stodjer studiens forsta hypotes. Vidare fann vi signifikanta
korrelationer mellan upplevt autonomistdd och arbetstillfredsstéllelse (p <.001, r = .679) samt
mellan upplevt autonomistdd och sjélvskattad halsa (p = .014, r = .377). Mellan upplevt
autonomistdd och inre motivation observerades ingen signifikant korrelation (p =.223,r =
129).
H2 - Autonomi korrelerar positivt med inre motivation

Autonomi hade en svag, positiv signifikant korrelation med inre motivation (p = .020,
r =.353), vilket stodjer studiens andra hypotes. Dartill fann vi en signifikant korrelation
mellan autonomi och arbetstillfredsstallelse (p <.001, r = .568). Autonomi korrelerade inte
signifikant med sjalvskattad hélsa (p = .068, r = .261).
H3 - Inre motivation korrelerar positivt med arbetstillfredsstallelse och sjalvskattad halsa

Ingen signifikant korrelation observerades mellan inre motivation och
arbetstillfredsstéllelse (p = .097, r = .228), inte heller for inre motivation och sjélvskattad
hélsa (p = .394, r = .048). Detta innebadr att resultatet inte visade stdd for hypotes 3. Inre
motivation korrelerade enbart signifikant med autonomi (p = .035, r = .353). Utbver
huvudhypoteserna observerades en mattligt stark, signifikant korrelation mellan
arbetstillfredsstéllelse och sjalvskattad halsa (p <.001, r =.518).
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Tabell 3. Korrelationsmatris. Pearsons korrelation mellan samtliga variabler.

1. UAS 2. A 3. IM. 4. AT. 5. SH.
1. Upplevt autonomistéd (UAS) -
2. Autonomi (A) JT49%F* -
3. Inre mativation (IM) 129 .353* -
4. Arbetstillfredsstéllelse (AT) B79***  568*** 228 -
5. Sjélvskattad halsa (SH) 377* 216 048 518*x* -

Not. Hypotesen &r positiv korrelation. UAS = Upplevt autonomistéd, A = Autonomi, IM = Inre motivation, AT
= Arbetstillfredsstallelse, SH = Sjélvskattad hélsa.
*p<0.5 **p<0.01, *** p <0.001, en svans. Fet stil noterar H1, H2 och H3.

Diskussion

| detta avsnitt kommer studiens tre hypoteser att diskuteras i syfte att tillféra nya
tankar kring de studerade omradena. Darefter foljer en kort sammanfattning av hypoteserna
dar implikationer for arbetsgivare &ven kommer att presenteras kort. | diskussionens nésta del
foljer en metodologisk diskussion, darefter presenteras forslag pa vidare forskning och
avslutande slutsatser.

H1 - Upplevt autonomistdd korrelerar positivt med autonomi

| en organisation dar chefer ar autonomistddjande kénner de anstéllda sig mer
engagerade att sjalvmant fatta egna beslut, vilket leder till hogre prestation samt béttre
valmaende och halsa. Att det &r just autonomistdd som samverkar med autonomi beror pa att
en ledare som har ett autonomistédjande tankesatt ocksa vardesatter att se pa situationer
utifran de anstélldas perspektiv, vilket i sin tur ska paverka autonomin hos de anstéllda (Ryan
& Deci, 2017).

Resultatet av korrelationsanalysen ger stod for hypotes 1 da autonomistod var
signifikant korrelerat med autonomi, vilket innebar att om de anstallda upplever en hog grad
av autonomistod fran sin ledning sa tenderar de aven att uppleva en hogre grad av autonomi,
eller vice versa. Detta &r i linje med resultatet fran en metaanalys éver 72 studier, dar de fann
en positiv korrelation mellan autonomistdd och autonomi (Slemp et al., 2018). Vidare fann
Slemp et al. (2018) att autonomistod hade en stark, positiv korrelation med autonom (inre)
motivation. Flera studier av bland annat Deci et al. (2017), Hocine (2014), och Gagné (2003)
fann att autonomistod pa arbetsplatsen leder till att anstallda kanner en starkare motivation att

sjalvmant fatta egna beslut.
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Under avsnittet deskriptiv data togs fragor om autonomi och autonomistod under
pandemin upp. Bada resultaten antydde att autonomi och autonomistdd upplevs 6kat en aning
under pandemin. Huruvida 6kningen ar reell och vad som har orsakat den upplevda 6kningen
gar inte att faststalla. En spekulativ mojlighet kan vara att det just ar distansarbetet till foljd av
pandemin som har paverkat resultaten for autonomi och autonomistod, darfor ar det viktigt att
detta tas upp. Detta skulle i sa fall vara i linje med Brunelle och Fortins (2021) studie dar de
undersokte arbetstillfredsstéllelse for bade distansarbetare och kontorsarbetare. De kom fram
till att autonomi faktiskt 6kar under distansarbete. Brunelle och Fortin (2021) poangterar &ven
att det inte finns mycket nuvarande forskning som innefattar self-determination theory i
relation till distansarbete och att mer forskning behdvs. Da vi delvis undersokte fragorna kring
autonomistod och autonomi i férhallande till pandemin och majoriteten av vara deltagare har
arbetat pa distans, kan vara resultat kring den upplevda forandringen av autonomistod och
autonomi majligtvis bidra till vidare forskning pa &mnet.

Spivack och Milosevic (2018) gjorde en undersokning pa anstallda som arbetade pa
distans dar de undersokte autonomin pa distans i forhallande till arbetstillfredsstallelse och
hélsa. | undersdkningen tar de upp faktorn att chefer inte har samma kontroll éver sina
anstallda da de arbetar pa distans. Detta skulle kunna vara en mojlig faktor till varfor
autonomin tycks 6ka under distansarbete.

Resultat i var studie stammer 6verens med den tidigare forskningen om autonomistod
och autonomi. Det intressanta med var studie kontra tidigare forskning ar att var undersokning
har gjorts pa tjanstepersoner som arbetar pa organisationer i Sverige. Baserat pa vara egna
sokresultat under studiens gang tycks det inte finnas valdigt mycket forskning kring var
population tillsammans med self-determination theory, darav kan vi tillfora ytterligare
kunskap inom @mnet som pekar pa att dessa teorier d&ven kan appliceras pa tjanstepersoner i en
svensk kontext.

H2 - Autonomi korrelerar positivt med inre motivation

Ryan och Deci (2017) lyfter fram att autonomi fungerar béttre &n monetara beldningar
for att driva beteende, eftersom autonomi bland annat leder till inre motivation i storre
utstrackning &n monetara bel6ningar. Aven Fernet et al. (2012), Amabile et al. (2004), Gagné
(2003) samt Dysvik och Kuvaas (2011) kommer fram till att om de anstallda har hégre grad

av autonomi pa arbetsplatsen sa leder detta till hogre grad av inre motivation.
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Pa ett foretag som framjar ett autonomistodjande arbetsklimat sa kan man vanta sig att
de anstéllda k&nner en hogre grad av autonomi vilket i sin tur leder till inre motivation
(Hocine, 2014, Slemp et al., 2018). Korrelationsanalysen visade att autonomi ar positivt
korrelerad med inre motivation vilket ger stod for fragestéallning 2. Detta innebér att om de
anstallda kanner en hogre grad av autonomi pa arbetsplatsen sa leder detta till en hogre grad
av inre motivation hos de anstallda, eller vice versa.

Resultatet kunde bekrafta att autonomin hos deltagarna har upplevts 6kat en aning
under pandemin. Spivack och Milosevic (2018) menar pa att om arbetet genomfors pa distans
okar bade autonomi och den inre motivation hos de anstallda. Det man bér ha i atanke ar att
frivilligt distansarbete och “ofrivilligt” distansarbete till f6ljd av pandemin, ar jamférbara men
inte exakt lika med varandra. Trots detta bor diskussionen om en eventuell tredje variabel tas
upp, kan det vara sa att distansarbetet till foljd av pandemin fungerar som en tredje variabel
mellan korrelationen autonomi och inre motivation? Vidare menar Spivack och Milosevic
(2018) pa att autonomin hos anstéallda inte ar lika hog for de som arbetar fysiskt pa plats,
exempelvis pa kontor, kontra de som arbetar pa distans. Detta eftersom anstéllda som arbetar
pa distans béttre kan balansera sitt arbete med privatliv, samt att de har en storre frihet att
bestdimma nar och var de vill arbeta. Det &r en intressant tanke som mycket val kan ha
paverkat vart resultat. Eftersom deltagarna i var studie fére pandemin arbetade pa plats i ett
kontor och de &ven svarade att den upplevda autonomin hade 6kat en aning under pandemin,
ar det mycket mojligt att vi i normala fall (fore pandemin) hade funnit ett annat resultat da
dessa nya faktorer inte hade funnits.

Som tidigare namnts leder inre motivation till en méngd positiva effekter som vi aven
studerar i hypotes 3. Resultatet visade att om man upplever en hdg grad av autonomistéd
tenderar man &ven att uppleva en hogre grad av autonomi vilket i sin tur leder till inre
motivation, i linje med tidigare forskning. Som vi kommer att beskriva under nasta hypotes
fann vi inte den korrelation vi forvéntade oss mellan inre motivation och
arbetstillfredsstallelse och sjélvskattad halsa. Mer forskning skulle behévas kring vad det &r
for yttre variabel som har paverkat den inre motivation som vi har studerat hos vara deltagare.
En sadan yttre variabel skulle kunna vara pandemin. Att var vardag har forandrats, att vi inte
langre kan traffa var familj och vanner samt att vi inte kan hitta pa samma aktiviteter som forr

kan ha paverkat manniskors motivation i allmanhet, och i sin tur paverkat arbetsmotivationen.
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H3 - Inre motivation korrelerar positivt med arbetstillfredsstéllelse och sjalvskattad
halsa

Vart resultat visade att inre motivation inte korrelerade med varken
arbetstillfredsstéllelse eller sjalvskattad halsa, darav hittas inget stod for fragestallning 3.
Déremot korrelerade arbetstillfredsstallelse signifikant med sjalvskattad halsa. Detta innebér
att om man ké&nner en hog grad av arbetstillfredsstéllelse tenderar &ven ens sjalvskattade halsa
att skattas hog. Tidigare forskning inom self-determination theory indikerar vanligen att inre
motivation korrelerar positivt med bade arbetstillfredsstéllelse och generell hélsa (Deci &
Ryan, 2017).

En fransk studie som utférdes med poliser av Otis och Pelletier (2005) fann att poliser
som fick autonomistdd fran sina chefer dven upplevde en hégre grad av inre motivation vilket
i sin tur gav positiva effekter s3 som battre hélsa och hogre arbetstillfredsstéllelse.

Arbetstillfredsstéllelse och sjalvskattad halsa gar ofta ihop i undersokningar da de
bada benamns som positiva effekter till foljd av chefers autonomistod gentemot sina anstallda.
(Vallerand et al., 1992).

| var studie fann vi som sagt ingen korrelation mellan inre motivation och
arbetstillfredsstallelse saval som inre motivation och sjalvskattad halsa, trots att de
korrelationerna har hittats i tidigare forskning. Spivack och Milosevic (2018) utférde en
undersokning dér de bland annat fann att anstélldas arbetstillfredsstéllelse och hélsa dkar vid
distansarbete. | vart resultat kan vi se att bade arbetstillfredsstéllelse och generell hélsa
upplevs ha minskat. Generell hélsa upplevs ha minskat till hogre grad éan upplevd
arbetstillfredsstallelse, 44% av deltagarna rapporterade en upplevd minskning i generell hélsa
och 26% av deltagarna rapporterade en upplevd minskning i arbetstillfredsstallelse. Vi kan
darav se att bade arbetstillfredsstéllelse och sjalvskattad hélsa enligt tidigare forskning brukar
oka vid distansarbete. Sa ar inte fallet i var studie, men da det pa grund av pandemin handlar
om ofrivilligt distansarbete sa kan ingen rattvis jamforelse goras utan vi kan endast spekulera
i utomstaende faktorer som kan ha paverkat resultaten.

Det ar dven intressant att diskutera vad som kan ha paverkat den sjalvskattade hélsan
under pandemin hos studiens deltagare. Det vi kan faststélla &r att den sjalvskattade hélsan
upplevs ha minskat hos deltagarna under pandemin. Om detta ar till foljd av pandemin i sig,
ofrivilligt distansarbete eller nagon annan utomstaende faktor gar inte att faststalla. Det

intressanta hér ar jamforelsen med tidigare forskning dar den sjélvskattade halsan har 6kat
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under frivilligt distansarbete kontra var studie dar den upplevt sjalvskattade halsan tycks ha
minskat under pandemin.

Som tidigare ndmnts har tidigare forskning funnit att dven arbetstillfredsstallelsen okar
under distansarbete. | vart fall har vara deltagare upplevt att deras arbetstillfredsstéllelse har
forblivit densamma eller minskat en liten aning under pandemin, om detta ar till féljd av
distansarbete eller ndgon annan faktor kan vi inte faststalla.

Fonner och Roloff (2010) menar pa i deras undersokning om arbetstillfredsstallelse
hos distansarbetare kontra kontorsarbetare att den storsta faktorn som kan paverka
arbetstillfredsstéllelse hos distansarbetare ar work-life conflict, alltsa formagan att balansera
arbete och familj. I var undersokning stalldes inga fragor om deltagarnas privatliv och darfor
kan vi endast spekulera i hur vara deltagares familjesituation ser ut. Det ar befogat att fora en
diskussion om work-life conflict kan ha varit en paverkande faktor for upplevt
arbetstillfredsstéllelse under pandemin. Vi vet att det ar manga som har varit tvungna till att
arbeta pa distans till f6ljd av pandemin, ett boende fullt med familjemedlemmar som nu
standigt arbetar hemifran kommer troligtvis att paverka familjedynamiken hos manga
manniskor. Mer forskning behdévs kring amnet men work-life conflict bor has i atanke i var
studies resultat pa grund av pandemins eventuella paverkan.

Sammanfattning

| var analys fann vi stod for hypotes 1 och 2 vilket innebar att autonomistod korrelerar
positivt med autonomi samt att autonomi korrelerar positivt med inre motivation. Vi fann
inget stod for hypotes 3 vilket innebar att inre motivation varken korrelerade positivt med
arbetstillfredsstéllelse eller sjalvskattad halsa. Bade hypotes 1 och 2 var i linje med tidigare
forskning pa omradet. Hypotes 3 daremot avvek fran tidigare forskning dar man i tidigare
studier har funnit en korrelation. Orsaken till att det inte fanns en korrelation mellan inre
motivation och arbetstillfredsstallelse samt inre motivation och sjalvskattad hélsa gar inte att
faststalla utan mer forskning pa omradet. Precis som vi tidigare diskuterat kan en yttre faktor
ha varit pandemin i sig som har medfort helt nya levnadssatt fér manga manniskor. Det kan
dven vara sa att en korrelation helt enkelt inte kunde observeras i vart urval.

Efter den kunskap vi som forfattare har fatt under studiens gang anser vi att self-
determination theory kan appliceras i praktiken for att gynna bade foretag saval som den
enskilda individen. Hocine (2014) foreslar 6 steg for hur en arbetsgivare kan arbeta med att

praktiskt implementera autonomistdd i organisationer. Det forsta steget innebér att man som
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chef stéller 6ppna fragor och bjuder in sina anstallda till att delta i problemldsningar. Darefter
kommer det andra steget som innebér att man som chef aktivt lyssnar pa sina anstéllda och
forsoker forsta situationer fran deras perspektiv. Det tredje steget handlar om att chefen
erbjuder sina anstallda strukturerade val samt klargor ansvarsomraden. Att man som chef ger
sina anstallda positiv feedback dar man speciellt bekraftar initiativ samt att man inte ger
konstruktiva feedback pa ett domande satt ar det fjarde steget. Det femte steget handlar om att
man som chef forséker minimera kontroller sa som beloningar dar de anstallda jamfors med
varandra. Det sjatte och sista steget innebar att man som chef delar med sig av sin kunskap for
att pa sa satt forbattra kompetensen samt autonomin hos sina anstallda.

Metodologisk diskussion

| foljande avsnitt presenteras en kritisk diskussion kring studiens metodologi och
procedur.
Urval

Var ursprungliga ambition var att astadkomma ett relativt representativt urval enbart
fran foretag A, nagot som visade sig svart att genomfora i praktiken. Vi hade en
forhallandevis hog svarsfrekvens pa 83%, men fick tillgang till farre deltagare an véntat och
valde att inkludera en till arbetsplats i studien. Hur detta paverkade studiens reliabilitet och
generaliserbarhet kommer att diskuteras nedan.

Tjanstepersoner fran tva foretag kan inte anses representativa for hela populationen
tjanstepersoner. Vi ser dock en fordel med urvalet. Eftersom deltagarna hade varierande
befattningar och kom fran olika avdelningar, dkar generaliserbarheten som vi anser r god. Ett
storre och delvis randomiserat urval pa flera olika arbetsplatser hade givetvis okat
generaliserbarheten ytterligare, men var inte praktiskt genomforbart pa grund av var snava
tidsplan.

Var kontakt pa foretag A valde sjalv ut vilka personer som skulle fa mojlighet att delta
i studien. Hen skickade i forvag ut forfragningar om deltagande till kollegor som denne
arbetade nara med och ansags mest troliga att svara. Detta var en atgard som vidtogs for att
halla en hog svarsfrekvens, men skapar en eventuell svarsbias. Det okar risken for att ga miste
om de personer som hade valt att inte delta i studien, vilket kan vara ett problem i fall det
finns en systematisk skillnad hos de personer som véljer att delta gentemot de som inte vill
delta (Denscombe, 2014).
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Pa foretag B fick alla anstallda en forfragan om att delta. Har var svarsfrekvensen
betydligt lagre, totalt svarade fyra av tio pa enkaten. Som namnts tidigare var det ursprungliga
malet att fa ett urval som var representativ for gruppen tjanstepersoner. Vi anser inte att ett
helt representativt urval uppnaddes, men menar att studien bidrar till en grund for vidare
forskning om vikten av autonomistdd och autonomi for tjanstepersoner.

Enkat

Alla instrument som anvandes i enkdten har validerats och visar god till mycket god
reliabilitet (Gagné et al., 2014; Deci et al., 2001; Baard et al., 2004; Pejtersen et al., 2010).
Ursachi et al. (2015) foreslar en tumregel for Cronbachs alfa. Varden mellan 0.6-0.9 bor anses
vara godtagbara till valdigt goda, medan varden 6ver .95 kan innebdra en viss redundans i
skalan. I vart fall var Cronbachs alfa for skalorna inre motivation och autonomistod valdigt
goda, men for arbetstillfredsstallelse och autonomi var Cronbachs alfa forhallandevis lag, .61
respektive .58. Detta kan bero pa flera faktorer, till exempel formuleringen av fragorna. Vi
testade ett tidigt utkast av enkaten med hjélp av vanner och familj. Flera ansag att enkaten
hade ett komplext sprak, nagot vi forsokte atgarda for den slutgiltiga versionen. Fragorna i sig
kunde vi dock inte omformulera utan att riskera den interna reliabiliteten.

Nagot som tyder pa att fragorna var formulerade pa ett otydligt satt var att vi fick olika
antal “Not relevant” for frigorna angdende covid-19. Vi bor ha fatt sasmma antal for alla
fragor, eftersom det svarsalternativet var avsett for anstallda med mindre &n 1 ar total
anstallningstid hos organisationen. Det &r mojligt att respondenterna svarade utifran tidigare
erfarenhet av arbeten under pandemin, pa grund av hur fragorna var formulerade.

En annan faktor att ha i atanke ar att sprakforstaelsen kan variera mellan respondenter.
Enligt uppgift fran kontaktpersonerna laser och talar respondenterna engelska i arbetet, men
detta innebér inte nodvandigtvis att alla respondenter har engelska som modersmal. De
engelska versionerna har framfor allt validerats i engelsksprakiga lander och det ar tankbart
att spraket i enkaten var obekant for vissa, vilket kan ha lett till att vissa fragor missforstatts.
Overlag visar dock instrumenten godtagbar intern reliabilitet, och utgor enligt var bedémning
inget stérre hot mot studiens tillforlitlighet.

Kontroll av variabler och konstruktvaliditet

| en studie av denna typ kan det vara svart att kontrollera for alla variabler som skulle

kunna paverka resultatet. Tidigare litteratur inom SDT i en arbetskontext citerar en mangd av

faktorer som kan paverka de variabler som undersoktes i studien. For att nAmna nagra sa har
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arbetsuppgifternas komplexitet, anstéllningstid, 16n, utbildning och interpersonella relationer
visat sig korrelera med flera av de faktorer som undersoktes i denna studie (Judge et al., 2001,
Van den Broeck et al., 2016; Olafsen et al., 2015; Manganelli et al., 2018). Det ar ofta en
utmaning att skapa en teoretisk modell som kontrollerar for alla dessa faktorer, och relationen
mellan dem ar komplex (Ryan & Deci, 2017). Den ursprungliga ambitionen var att gora hela
urvalet fran foretag A. Detta i syfte att kontrollera fér confounders genom att géra urvalet fran
samma organisation och garna samma arbetsplats. Utifran de arbetsheskrivningar vi fatt av
kontaktpersonerna pa foretag A/B beddmer vi arbetsuppgifterna som jamforbara mellan
avdelningar och foretag, men det ar viktigt att ha i tanke att det kan finnas andra faktorer
som paverkat analysen.

Hennessey et al. (2015) papekar att medan strukturen av yttre motivation &r
valdokumenterad och empiriskt testad, behdvs det fortfarande mer forskning for att faststalla
om inre motivation &r ett multidimensionellt fenomen i likhet med yttre motivation.
Konceptuellt finns det alltsa viss osakerhet kring begreppet inre motivation. De instrument
som mater inre motivation har dock god reliabilitet, &ven om nyanserna som inbegrips i
begreppet inre motivation inte &r helt faststallda (Hennessey et al., 2015).

De grundladggande behoven kan som bekant utvérderas i hur tillfredsstallda de ar.
Detta ar lampligast nar man vill understka positiva effekter av behoven. En aspekt som vi inte
tar upp ar frustration av behoven, vilket ar motsatsen till tillfredsstallelse. Lag
tillfredsstéllelse av de grundlaggande behoven implicerar inte nédvéandigtvis nagot negativt,
utan snarare en avsaknad av nagot positivt (Ryan & Deci, 2017). Frustration bor utvéarderas
nér studiens syfte ar att analysera negativa effekter, till exempel 6kad risk fér mental ohélsa
eller dylikt. Vi inkluderade en fraga om hur upplevelsen av autonomi férandrats under
pandemin, men hade kunnat anvanda ett instrument som &ven undersoker frustration for att
mer reliabelt analysera hur hemarbete paverkat behovet for autonomi i negativ bemérkelse.
Vidare forskning

Vi har tidigare diskuterat studiens begransningar med storleken av urval. | vart fall
krévdes inte valdigt avancerad statistisk analys och populationen var tillrackligt stor for att
genomfora statistiskt sakerstéllda korrelationsanalyser. For framtida studier hade ett storre
urval kunnat méjliggéra mer avancerad statistisk analys for att ge fordjupande kunskap kring

de faktorer som paverkar inre motivation. Till exempel genom att prova olika teoretiska
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modeller och undersoka vilka faktorer star for storst effekt pa inre motivation, ar det
autonomi, upplevt autonomistdd eller nagot annat?

| var studie har vi fokuserat pa inre motivation i relation till andra aspekter utanfor
motivationsbegreppet. Framtida forskning bér undersoka relationen mellan inre och yttre
motivation, och huruvida dessa ar substitut eller komplement till varandra. | var
efterforskning fann vi att inre och yttre motivation ofta stélls mot varandra, men att
undersokningar om interaktionen mellan dem kan ge fordjupande kunskap. Som tidigare
namnts ar bada typer av motivation vasentliga for hallbar och langsiktig arbetsmotivation.
Mer forskning kravs for att undersoka hur bada typer kan anvandas i samband med varandra
for att driva positivt arbetsrelaterat beteende och frdmja vélbefinnande (Hennessey et al.,
2015; Ryan & Deci, 2017).

Aspekten av covid-19 och 6kat hemarbete belyser problematiken kring att 6verga fran
arbete “pa plats” till hemarbete. Det hade varit intressant att undersdka hur en dvergang till
hemarbete paverkar tillfredsstallelse och frustration av grundlaggande behoven.

Slutsats

Studien hade ett dvergripande syfte att studera sambandet mellan upplevt
autonomistdd, autonomi och inre motivation hos tjanstepersoner. Inre motivation undersoktes
i relation till tva halsovariabler, arbetstillfredsstéllelse och sjalvskattad halsa. I linje med
tidigare forskning fann vi att upplevt autonomistdd hade en stark korrelation med anstélldas
autonomi. Varken autonomi eller upplevt autonomistod upplevdes ha paverkats i storre
utstrackning under covid-19-pandemin, om nagot upplevdes de ha 6kat. Vidare fann vi att
tjanstepersoner som upplever hdg autonomi i arbetet k&nner hégre grad av inre motivation,
vilket antyder att arbetet i sig, atminstone till viss man, &r beloning nog. Detta indikerar att
organisationer bor vidta atgarder for att framja autonomi och i synnerhet uppmuntra sin
ledning att agera autonomistddjande. | kontrast till tidigare forskning fann vi inget samband
mellan inre motivation och arbetstillfredsstéllelse, inte heller mellan inre motivation och
sjalvskattad halsa. Huruvida detta beror pa for lag statistisk power, brister i instrumenten, okat

hemarbete, eller andra faktorer relaterade till covid-19-pandemin kunde inte faststallas.
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Bilaga 1 - Enkat
Consent form

We are two students who are currently studying at Lund University. This survey is a
part of our final paper which itself is a part of our bachelor’s degree. The purpose of our paper
is to study the relationship between autonomy and work motivation among office workers,
and how both factors affect the degree of well-being.

The survey consists of 27 questions. The estimated time to complete the survey is
about 5 to 10 minutes. Your responses are treated confidentially and are completely
anonymous. Your individual responses will not be discernible and will only be used for
educational purposes.

The study is conducted through a survey platform designed for students at Lund
University and therefore no information will be saved on the internet beyond this platform. It
is completely voluntary to participate in the survey and you can choose to terminate the
survey at any time.

Please choose the alternative that best corresponds with your feelings.

Thank you for your time!

The survey is designed by Petra Ohman and Ivan Klingberg, bachelor students at the
Department of Psychology at Lund University. If you have any questions about the study, do

not hesitate to contact either: petra-ohman@hotmail.com or iv2653kl-s@student.lu.se

Demographic variables
1.  Gender

Male Female Other Rather not say

2. Tenure - These questions concern how long you have been with your current
organization, department, and supervisor/manager. If you are unsure about
the timespan, please enter your best estimate, rounding to the nearest whole
year.

2.1.  Tenure with organization.
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1

years

1

years

1

years

3 4 5 6 7 8 9 10+

years ~years years years years years years  years years

2.2.  Tenure with current department.

3 4 5 6 7 8 9 10+

years years years years years years years years  years

2.3.  Tenure with current supervisor or manager.

3 4 5 6 7 8 9 10+

years years years years years years years years  years

Work motivation

3. These questions concern your work motivation. Please respond to the
following three questions from the stem stated below.
""Why do you or would you put effort into your current job?"
3.1.  Because | have fun doing my job.
1 - not at 2 - very 3-a 4 - 5- 6 - very 7 -
all little little moderately  strongly strongly completely
3.2.  Because what I do in my work is exciting.
1 - not at 2 - very 3-a 4 - 5- 6 - very 7-
all little little moderately  strongly strongly completely
3.3.  Because the work | do is interesting.
1 - not at 2 - very 3-a 4 - 5- 6 - very 7-
all little little moderately  strongly strongly completely
Autonomy
4.  These questions concern the ability to be able and willing to decide over one's
own actions in a work context. Please indicate how true each of the following
statements is for you given your experiences on this job during the last year. If
you have been on this job for less than a year, this concerns the entire time you
have been at this job.
4.1.  |feel like I can make a lot of inputs to deciding how my job gets done.
1 - not at all true 2 3 4 - somewhat true 5 6 7 - very true
4.2. | feel pressured at work.
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1 - not at all true 2 3 4 - somewhat true 5 6 7 - very true

4.3. | am free to express my ideas and opinions on the job.

1 - not at all true 2 3 4 - somewhat true 5 6 7 - very true

4.4. When | am at work, | have to do what | am told.

1 - not at all true 2 3 4 - somewhat true 5 6 7 - very true

4.5. My feelings are taken into consideration at work.

1 - not at all true 2 3 4 - somewhat true 5 6 7 - very true
4.6. | feel like I can pretty much be myself at work.
1 - not at all true 2 3 4 - somewhat true 5 6 7 - very true

4.7.  There is not much opportunity for me to decide for myself how to go

about my work.

1 - not at all true 2 3 4 - somewhat true 5 6 7 - very true

4.8. Do you perceive a change in your autonomy at work now compared to
before the pandemic?
1 - I have a lesser 2-No  3-1Ihave aqgreater 4 - Not relevant, | joined this

degree of autonomy change degree of autonomy  organization during the pandemic

Perceived autonomy support
5. These questions concern your experience with the manager who is your most
immediate supervisor, in regards to perceived autonomy support. Please
respond to the questions in regards to the last year. If you have been on this

job for less than a year, this concerns the entire time you have been at this job.

5.1. | feel that my manager provides me choices and options.

1 - strongly disagree 2 3 4 - neutral 5 6 7 - strongly agree
5.2. | feel understood by my manager.

1 - strongly disagree 2 3 4 - neutral 5 6 7 - strongly agree

5.3. My manager conveyed confidence in my ability to do well at my job.

1 - strongly disagree 2 3 4 - neutral 5 6 7 - strongly agree

5.4. My manager encourages me to ask questions.
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1 - strongly disagree 2 3 4 - neutral 5 6 7 - strongly agree

5.5. My manager listens to how I would like to do things.
1 - strongly disagree 2 3 4 - neutral 5 6 7 - strongly agree
5.6. My manager tries to understand how | see things before suggesting a
new way to do things.
1 - strongly disagree 2 3 4 - neutral 5 6 7 - strongly agree
5.7. Do you perceive a change in your autonomy support at work now
compared to before the pandemic?
1 - I have less 2-No 3 - | have more 4 - Not relevant, | joined this

autonomy support change  autonomy support organization during the pandemic

Job satisfaction
6.  The following questions concern your feelings about your job during the last
year. If you have been on this job for less than a year, this concerns the entire
time you have been at this job. Please respond to the following four questions
from the stem stated below.
""Regarding your work in general. How pleased are you with..."

6.1.  Your work prospects?

Very unsatisfied Unsatisfied Neither/Nor Satisfied Very satisfied
6.2.  The physical working conditions?

Very unsatisfied Unsatisfied Neither/Nor Satisfied Very satisfied
6.3.  The way your abilities are used?

Very unsatisfied Unsatisfied Neither/Nor Satisfied Very satisfied
6.4. Job as a whole, everything taken into consideration?

Very unsatisfied Unsatisfied Neither/Nor Satisfied Very satisfied

6.5. Do you perceive a change in job satisfaction now compared to before
the pandemic?

Very unsatisfied Unsatisfied Neither/Nor Satisfied Very satisfied

Self-perceived health

7. In general, would you say your health is...
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Poor Fair Good Very good Excellent

7.1. Do you perceive a change in your general health now compared to
before the pandemic?

1-1t's 2-No 3-1t's 4 - Not relevant, | joined this organization during
worse change better the pandemic

Thank you for your participation!
The results from the study will be available in June 2021 on this link:

https://lup.lub.lu.se/student-papers/search/

If you have any questions, do not hesitate to contact either:

petra-ohman@hotmail.com or iv2653kl-s@student.lu.se

35



