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Sammanfattning

Studien syftar till att undersoka vilken pdverkan den psykosociala arbetsmiljon har pa
arbetsmotivationen pa arbetsplatser. Studien ska dessutom utforska om det forekommer
skillnader mellan min och kvinnor och vilka delar av den psykosociala arbetsmiljon som
upplevs centrala for en upplevd motivation pa jobbet.

Den psykosociala arbetsmiljon har en stor betydelse pé arbetsplatser och paverkar bland annat
motivationen hos anstdllda. Anstéllda &r individer och har olika behov for att stirka den
upplevda arbetsmotivationen. Det hér dr en kvantitativ studie dir webbaserade enkéter har varit
den valda metoden for datainsamling som baseras pa 107 svar. Svaren har analyserats for att
besvara fragestéillningen och hypoteserna om hur den psykosociala arbetsmiljon paverkar
motivationen hos anstdllda inom den svenska arbetsmarknaden. Forskningsomradet har dven
undersokts ur ett konsperspektiv. I undersdkningens teoretiska referensram presenteras ldsaren
till forskningsomradet genom teorier och tidigare forskning. Det presenteras redogorelser for
teorier inom psykosocial arbetsmiljo och olika faktorer inom detta, en krav- och kontroll-och
social stddmodell och motivation. I metodkapitlet redogdrs det for val av metod, datainsamling,
val av urval, hur enkdtformuléret dr utarbetat och hur databearbetningen har gatt till viga, samt
hur forskningsetiken har beaktats.

I resultat och analyskapitlet redovisas huruvida det finns skillnader eller likheter géllande vilka
psykosociala arbetsmiljofaktorer som &ar centrala for mén respektive kvinnor for
arbetsmotivationen enligt respondenterna. Det redovisas dven hur den psykologiska tryggheten
paverkar motivationen, samt att den psykologiska tryggheten verkar vara viktigare for kvinnor
dn mén. Vidare presenteras det hur krav, kontroll och socialt stod paverkar motivationen, dér
krav och kontroll verkar vara viktigare for médn och det sociala stodet dr viktigare for kvinnor.
Néstkommande dr den sammanfattande diskussionen dér slutsatserna sammanstélls for att
besvara frigestillningen och hypoteserna. Avslutningsvis diskuteras forbéttringar och vi yrkar
dven for framtida forskning inom omradet.

Nyckelord: Motivation, psykosocial arbetsmiljo, medarbetare, arbetsmiljo, krav och kontroll,
socialt stdd, psykologisk trygghet
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1. Inledning

Ar du motiverad pa din arbetsplats?

Arbete ér en stor del av ménniskans historia och vardagliga liv. De olika yrken som méanniskor
har livnért sig pa har utvecklats med tiden och vissa yrken har forsvunnit helt och bytts ut mot
nya. Industrialismen utvecklades pd 1800-talet och det var dd samhillen gick fran
jordbrukssamhéllen till industrisamhillen. Industrialismen kdnnetecknas av fabriker, maskiner
och masstillverkning (Bengtsson & Berglund 2017, s. 39—42). Industrialismen innebar dven en
Oppning for andra typer av arbeten. Revolutionen resulterade dessvérre i en sémre arbetsmiljo
och det var till f6ljd av detta som nagra av de fOrsta lagarna om arbetsmiljo uppkom
(Arbetsmiljoverket, 2021). I Sverige trddde arbetsmiljolagen i kraft i juli 1978 och forédndrade
hur minga verksamheter sdg pd arbetet deras anstdllda genomforde fran att enbart se den
fysiska delen av arbetsmiljon till att 4ven inkludera den psykosociala i och med utvecklingen
av samhéllet (Arbetsmiljoforum u.4.).

Arbetsmiljolagen preciserar att arbetstagare har ritt till en god arbetsmiljo. For att uppna detta
ska arbetet vara varierat, det ska finnas mojlighet till kontakt med andra, finnas chans till
personlig utveckling, sjdlvbestimmande och ansvar. En stor del av arbetsmiljon beror
arbetsforhallanden som é&r béde fysiska och psykiska. Arbetsgivaren har ansvar for att
arbetstagaren inte blir utsatt for ndgot som gir emot arbetsmiljolagen, samtidigt som bade
“arbetsgivaren och arbetstagaren skall samverka for att &stadkomma en god arbetsmiljo”
(AML 1977:1160, kap. 3 § 1 a).

Den psykosociala arbetsmiljon utvecklades i samband med arbetsmiljélagen och blev en stor
del av arbetslivet. I arbetsmiljolagen formulerades flera lagar som inkluderade vikten av
psykosociala arbetsforhdllanden (AML 1977:1160, kap. 1 § 2):

Arbetsforhallandena skall anpassas till ménniskors olika forutséttningar
i fysiskt och psykiskt avseende, arbetstagaren skall ges mojlighet att
medverka i utformningen av sin egen arbetssituation. Starkt styrt eller
bundet arbete skall undvikas eller begrénsas. Det skall efterstravas att
arbetet ger mojlighet till variation, social kontakt, och samarbete med
sammanhang mellan olika arbetsuppgifter.

Psykosocial arbetsmiljo bendmns dven som organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) som
innefattar den psykiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon, men uteldmnar den fysiska
arbetsmiljon (AFS 2015:4). Arbetsmiljoverkets foreskrifter for OSA borjade gélla forst i mars
2016. Enligt Ekl6f (2017, s. 12) har den psykosociala arbetsmiljon har betydande paverkan pa
prestation, funktion, och hélsotillstand (EkI6f 2017, s. 12). Den psykosociala arbetsmiljon &r
betydande gillande hur klimatet ser ut mellan kollegor, hur meningsfullt arbetet upplevs och



inflytande pa arbetsplatsen. Begreppet har flertal definitioner, men gemensamt dr att begreppet
uppkom i behovet av att forbattra hidlsa och motivation pé arbetsplatsen (Ekl6f 2017, s.12).

Kon dr en aspekt som dr intressant utifran arbetsmiljon och motivation. Nédgot som dr intressant
ar att mén och kvinnor véljer olika yrkeskategorier. Mdn och kvinnor skulle ddrav ocksé kunna
bli motiverade av olika saker i arbetsmiljon eftersom de soker sig till olika arbetsplatser. Fran
1960-talet och framét har det varit en kraftig 6kning av kvinnors deltagande pd den svenska
arbetsmarknaden. Ett tydligt tema @n idag dr att mén och kvinnor viljer olika yrkesinriktning,
dé kvinnor 1 storre utstrackning véljer kontaktyrken. Det hir har lett till en konssegregerad
arbetsmarknad (Bengtsson & Berglund 2017, s. 353-360). Psykosociala arbetsmiljoproblem
okade under 1990-talet och framst inom den offentliga sektorn. Mycket har samband med
nedskérningarna som gjordes i borjan av 90-talet inom de kontaktyrken som exempelvis skola,
vérd och omsorg. Detta resulterade i en hdgre arbetsbelastning, med férre 1 personalstyrkan.
Arbetsbelastningen innebar hogre stress och mindre mgjlighet att kontrollera sin
arbetssituation. Situationen som uppstod dé dr dven ett rddande problem idag (Bengtsson &
Berglund 2017, s. 442). Vi tror att det finns generella incitament som paverkar motivationen
hos individen nér det géller den psykosociala arbetsmiljon och vilka faktorer som motiverar.
Kon tror vi kan ha en péverkan pa vad de vérderar i arbetsmiljon utifran vetskapen om hur
arbetsmarknaden ser ut idag, dér kvinnor och mén viljer och virderar olika.

Det finns olika verktyg som en arbetsgivare kan ta till for att de anstillda ska bli mer motiverade
pa arbetsplatsen. Motivation 6kar i sin tur intresset for arbetsuppgifterna, vilket okar anstélldas
engagemang mot organisationen (Kotherja & Kotherja 2017, s. 223). Det kan d& vara aktuellt
for verksamheter att kontinuerligt arbeta med att forbattra anstdlldas arbetsmotivation. Alla
anstéllda dr individer och det finns inte ett bestdmt recept som fungerar for alla, men det kan
finnas generella monster utifran olika grupper, som kon. I denna uppsats kommer vi undersoka
ndgra psykosociala faktorer som kan ha en paverkan pd motivationen hos de anstéllda pa
arbetsplatser 1 Sverige. Vi kommer &ven att undersoka denna frigestillning utifran ett
konsperspektiv.

1.1 Problemformulering

Inom omridena arbetsmiljo och motivation finns det en stor mdngd forskning. Efter att vi har
ldst pd en del om hur arbetsmiljon paverkar motivationen i arbetsgrupper vicktes vért intresse
for ett specifikt omrade inom arbetsmiljon. Det hir var den psykosociala arbetsmiljon och hur
det paverkar motivationen hos arbetstagare. Detta eftersom den inre motivationen har en
paverkan pad hur de anstillda tar sig an de arbetsuppgifter de har blivit givna. Vi dr dven
intresserade av hur det kan skilja sig mellan mén och kvinnor géllande arbetsmiljo och
arbetsmotivation. Intresset for det finns 1 att undersdka om det finns skillnader mellan konen,
géllande vilka psykosociala arbetsmiljofaktorer de vérderar som centrala for motivationen.
Detta med tanke pd den konssegregation som idag speglar den svenska arbetsmarknaden.
Undersokningen kommer att fokusera pa vad for paverkan den psykosociala arbetsmiljon har



pa motivationen pé arbetsplatser i Sverige. I samband med detta &r det dven relevant att belysa
olika psykosociala arbetsmiljofaktorer en verksamhet kan anvinda sig av for att Oka
motivationen hos de anstillda. Vi kommer &ven undersoka hur arbetsmotivation kan skilja sig
mellan médn och kvinnor och om det finns skillnader vilka psykosociala arbetsmiljofaktorer de
anser centrala for arbetsmotivationen.

1.2 Syfte och hypoteser

Syftet med undersdkningen é&r att studera vilken paverkan den psykosociala arbetsmiljon har
pa motivationen hos arbetstagare pad arbetsplatser runt om i Sverige. Vidare vill vi ocksa
undersoka huruvida det finns skillnader mellan kvinnor och min gillande vilka delar av den
psykosociala arbetsmiljon som upplevs vara centrala for arbetsmotivationen. De foljande
fragestéllningar och hypoteser dr utgangspunkter for denna studie:

Vilken pdverkan har den psykosociala arbetsmiljon pd motivationen pd arbetsplatser i
Sverige?

Hi: Den psykosociala arbetsmiljon pa en arbetsplats har en pdverkan pd individens
arbetsmotivation.

Ha: Det finns skillnader mellan kvinnor och mdn gdllande vilka delar av den psykosociala
arbetsmiljon som upplevs vara centrala for arbetsmotivationen.

1.3 Avgriansningar

Inom den psykologiska tryggheten kommer vi enbart berdra delar som gér att koppla samman
med erkdnnande och social gemenskap da vi anser dem viktiga i hur den psykosociala
arbetsmiljon sammanhénger med motivation. Nagot vi har valt att bortse ifrén 1 studien ar
storleken pd foretagen som respondenterna arbetar pa. Det kan forekomma olika upplevelser
angdende den psykosociala arbetsmiljon om individen arbetar pd ett enmansforetag. Vi har
dven valt att inte ta hénsyn till andra faktorer som malsittningar, utveckling och 16n, d4 de ar
kopplade till yttre motivation och vi har lagt vért fokus pa den inre motivationen.

1.4 Disposition

Uppsatsen &r indelad i fem kapitel. Inledningen &r det forsta kapitlet och dér far 14dsaren en
inblick i uppsatsens forskningsomrade. Uppsatsens syfte och disposition redogdrs har. Kapitel
tva innefattar den teoretiska referensramen dér teorier om psykosocial arbetsmiljo och faktorer
inom omradet redogdrs. Det redogdrs dven for teorier om krav och kontroll, samt socialt stdd.
Avslutningsvis i kapitel tva redogdrs det for teorier om motivation.

I kapitel tre introduceras den valda metoden for datainsamling. Det redogérs for
undersokningens tillvigagingssitt och hur insamlade materialet har bearbetats. Det sker dven



ett resonemang kring undersdkningens validitet, reliabilitet och generaliserbarhet. Kapitlet
avslutas med en diskussion om de forskningsetiska dverviganden som gjorts under studiens
gang. Kapitel fyra redovisar studiens resultat, det empiriska resultatet och den teoretiska
referensramen fors samman. Avsnitten i1 kapitlet berdr olika delar av enkéten och redovisas
med lampliga tabeller och diagram. Kapitel fem &r den sista delen i uppsatsen och innehaller
en sammanfattande diskussion déir slutsatser presenteras och fragestillningen besvaras.
Avslutningsvis diskuteras uppsatsen i sin helhet, och vi yrkar for framtida forskning.



2. Teori

I detta kapitel redovisas den teoretiska referensramen som presenterar studieomrddet och
beskriver bakgrunden som baseras pa tidigare forskning och relevanta teorier. Detta
teoriavsnitt anvdnds som grund for att analysera empirin och besvara var forskningsfrdaga. Det
ligger dven till grund for vdra hypoteser. De forsta kapitlen redovisar den psykosociala
arbetsmiljon och relevanta faktorer inom omradet. Sedan redogér vi for psykologisk trygghet
som dr en form av den psykosociala arbetsmiljon. Fortsdttningsvis presenteras krav- och
kontroll- och stédmodellen. Efter detta redogor vi for nyckelvariabeln kon och hur
segregationen ser ut pd den svenska arbetsmarknaden. Avslutningsvis redovisas olika typer av
motivation —och vdsentliga motivationsteorier som  sjdlvbestimmandeteorin  och
tvdfaktorsteorin.

2.1 Psykosocial arbetsmiljo

Psykosocial arbetsmiljo dr sociala, organisatoriska och psykologiska aspekter av vért arbete
som pédverkar det psykiska vilmaende pa arbetsplatser (Ek16£2017, s. 11-14). Begreppet menar
Abrahamsson & Johansson (2013, s. 9) kommer ursprungligen frdn psykiatrikern Erik H
Eriksson, som beskrev uttrycket redan ar 1959. Det var forst senare under 70-talet som den
kom pa tapeten infor inforandet av arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160). Det finns olika
uppfattningar av vad som anses vara de viktigaste perspektiven inom arbetsmiljo, men nagot
som dr gemensamt for de olika perspektiven dr att det handlar om ménniskans paverkan och
samspel med omgivningen. Vidare menar Abrahamsson & Johansson (2013, s. 10) att det dven
inkluderar hur ménniskan utvecklas genom och med arbetsmiljon. Det dr en helhet av
arbetsmiljon som de menar dr den psykosociala och pdverkar manniskan (Abrahamsson &
Johansson 2013,s.9 - 11).

I denna undersokning &r fokus pa den psykosociala arbetsmiljon. Det finns &ven olika
definitioner pd vad den psykosociala arbetsmiljon &r. Weman-Josefsson och Berggren (2013,
s. 77) har definierat begreppet som: “Psykosociala faktorer handlar om forhallande mellan
arbetet som framst dr av betydelse for vart psykiska och sociala vélbefinnande och fungerande”.
Enligt Abrahamsson & Johansson (2013, s. 9 — 11) kan psykosocial arbetsmilj6 ocksa inkludera
hur bra vi trivs med véra arbetskamrater. Det kan dven vara hur meningsfullt arbetet i sig
upplevs. Huruvida det finns mojlighet till en personlig utveckling inom arbetet &r dven det en
faktor som paverkar den psykosociala arbetsmiljon. I korthet handlar det om allt som paverkar
den psykiska hélsan, och som &r viktigt for att den ska kunna péverkas positivt. For att skapa
en god psykosocial arbetsmiljo dr det sociala stddet, arbetskrav och arbetskontroll viktiga
begrepp att beakta. Eklof (2017, s. 132) beskriver att krav, kontroll och stddmodellen (Karasek
& Theorell, 1990) dr ett av flera mojliga perspektiv att bade méta och kunna utldsa hur
arbetsmiljon ser ut. Arbetsmiljon blir paverkad av det sociala stddet. Den blir ocksa paverkad
av det som den anstillde sjédlv kan kontrollera. Det kan ocksé vara i forhéllande till de krav som
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den anstéllde upplever i forhdllande till vilket socialt stod eller egenkontroll som den anstéllde
besitter pa sin arbetsplats (Ek16f 2020, s. 133).

Négra kdnnetecken for en forsdmrad psykosocial arbetsmiljé kan vara om en organisation
priglas av mobbning, konflikter, oforméga eller svérigheter till samarbete. Ett ytterligare
tecken dr om det dr synligt att medarbetarnas kognitiva funktioner dr paverkade. Det kan visas
1 svarigheter att fatta beslut, bearbeta information eller géra bedomningar, samt ett generellt
bristande engagemang i arbetet kan &dven det vara kidnnetecken som kan kénnas igen inom den
déliga psykosociala arbetsmiljon (Ek16f 2017, s. 12). Macaluso m.fl. (2021, s. 77) menar att en
arbetsplats dir det finns en god psykosocial arbetsmiljo istillet kan kdnnas igen genom att
exempelvis ledningen uppmérksammar de anstdllda genom erkdnnande, som feedback.
Mucaluso m.fl. (2021, s. 75) menar vidare att det skulle kunna innebéra att arbetsplatsen som
de anstiéllda arbetar pd virnar om de anstélldas hilsa pa olika sdtt. Det kan kénnetecknas av att
det finns en god kommunikation och transparens i kommunikationen mellan de anstédllda och
organisationen som préglas av positivitet och en dppenhet fran respektive perspektiv. Musluco
m.fl. (2021, s.77) menar att en arbetsplats med god psykosocial arbetsmiljo innebir i
genomsnitt en hogre ndjdhet, trivsel och motivation bland de anstéllda som ocksa visas genom
lagre sjukfranvaro (Macaluso m. fl. 2021, s. 77)

Foljande del kommer att redogora for tre faktorer frdn det psykosociala arbetsmiljdomradet
som valts ut att fokusera pd inom uppsatsen. De faktorer som kommer genomsyra uppsatsen ar
erkdnnande, social gemenskap och meningen med arbetet. De hir psykosociala
arbetsmiljofaktorerna kommer att undersokas i relation till hur de paverkar arbetsmotivationen.
De hir anser vi intressanta utifrdn motivations- och konsperspektivet dd vi tror att mén och
kvinnor virdesitter olika faktorer for motivationen. Andra psykosociala arbetsmiljofaktorer
som vi kommer att redogdra for senare i kapitlet dr psykologisk trygghet, krav, kontroll och
socialt stod. De hidr teorierna kommer &dven att undersokas utifrdn hur de péverkar
motivationen.

2.2 Psykosociala arbetsmiljofaktorer

Det finns manga olika pusselbitar som sammanfattar den psykosociala arbetsmiljon. I denna
undersokning har vi valt ut tre komponenter att fokusera pa vilka respektive kan fangas av flera
variabler. De utvalda komponenterna dr mening i arbetet, erkdnnande och social gemenskap.
Mening med arbetet innefattas inte i definitionen av psykosocial arbetsmiljo, utan &r snarare
en konsekvens av den psykosociala arbetsmiljon. Vi tror att mening med arbete &r en central
del i den upplevda arbetsmotivationen och kommer vidare diskutera detta i kapitlet.
Anledningen till att vi har valt just de hér variablerna dr for att vi anser att de &r relevanta nar
vi tittar pa den psykosociala arbetsmiljon och hur de péverkar anstillda genom att potentiellt
fungera som faktorer i anstéilldas arbetsmotivation. Vi tror att om anstéllda upplever att de
psykosociala arbetsmiljofaktorerna uppnéds kan det potentiellt ha en positiv padverkan pa
arbetsmotivationen.



Det finns ingen bestimd definition pa vad mening i arbete ér, men tidigare studier kan ge oss
en inblick i hur de har valt att anvdnda begreppet i de undersdkningar som de har genomfort.
Both-Nwabuwe, Dijkstra och Beersma (2017) utforde en gedigen litteraturstudie for att finna
en term som skulle fungera som en beskrivning pa detta begrepp. Genom denna undersdkning
fann de att den mest forekommande definition var termen positiv betydelse eller syfte. De kom
fram till detta genom att gd igenom 1990 artiklar, varav 72 artiklar beskrev begreppet, och det
var genom kategorisering som de kom fram till just termen syfte (Both-Nwabuwe m. fl. 2017,
s. 6-9). Both-Nwabuwe m.fl. (2017, s. 12) definierar déarfor meningsfullt arbete som
“Meningsfullt arbete dr den subjektiva upplevelsen av ens existentiella betydelse som skapas
av upplevelsen av passformen mellan individen och arbetet”. Kristensen, Hannerz, Hogh och
Borg (2005, s. 440) anser att ett meningsfullt arbete bidrar till att individer kinner ett syfte och
sammanhang for sitt arbete. Den anstéllde ska dven kénna ett allmént syfte och en upplevelse
av att deras insats bidrar till foretagets forman (Kristensen m. fl. 2005, s. 440). Vi har valt att
ha med just mening med arbete i denna undersdkning da vi anser begreppet vara starkt kopplat
till den inre motivationen som gor att en anstilld kénner att de har ett syfte med att genomfora
sina arbetsuppgifter. Detta kommer undersdkas vidare i senare del i teoriavsnittet. Vi tror att
huruvida en anstélld kdnner ndgon mening med arbetet kommer att paverka ifall hen kénner
mer eller mindre arbetsmotivation.

Erkédnnande ar nagot som kan liknas med ett kvitto pé ett utforande eller feedback pa att den
anstillde utfort nagot bra. Ett erkdnnande, eller upplevt erkdnnande, kan komma fran ledare,
kollegor eller andra i ens nérhet. Vi tror att det kan vara en viktig faktor till vad som driver en
anstélld framét och gor hen motiverad. I denna undersdkning kommer vi att fokusera pé ifall
individen upplever ett erkdnnande i form av att de har utfort en uppgift pd ett bra sitt.
Erkdnnande ar viktigt 1 det avseende att de anstillda ska kédnna att de blir réttvist behandlade
och ér darfor en viktig faktor i den psykosociala arbetsmiljon. Erkdnnande handlar inte enbart
om att f4 berdm utan &ven att bli tilldelad uppgifter som den anstéllde ar kvalificerad for, sa att
individen kédnner att de fir mojlighet att leva upp till sin potential, och dven fa mdjlighet att
utvecklas (Deci & Ryan 2000, s. 234 - 235). Det handlar inte heller bara om att fa feedback,
men dven att ge feedback och uppleva att dennes opinioner blir tagna pa allvar (Kristensen
2005, s. 440). En stor faktor inom erkdnnande ar upplevandet av réttvisa. Om anstrangningen
som arbetsuppgiften kriaver dr hogre dn den beloning som tilldelas kan individen uppleva att
hen inte blir réttvist behandlade. Detta dr ett komplicerat begrepp och dr svart att méta da
upplevelsen av rittvisa dr subjektivt. Réttvisa som kopplat till arbetsprestation innebér att den
arbetsrelaterade anstrdngning dr forhéllandevis jamlik till den beldning som ges (EkIof 2017,
s. 117-18). Erkdnnande kopplas dven som en del av den yttre och inre motivationen som
kommer att diskuteras mer senare i teoriavsnittet. Tidigare studier visar att 16n kan ha en
negativ effekt pd den inre motivationen, medan verbal positiv forstarkning kan hoja den inre
motivationen (Deci 1971, s.114). Vi anser att erkdnnande ér intressant dé tidigare forskning
visar pa vilken betydelse erkdnnande har for motivationen. Vi anser dven att det har en



koppling till den sociala gemenskapen da erkdnnande inte alltid behover komma fran ledningen
utan dven kollegor.

En av de psykosociala arbetsmiljofaktorerna vi kommer undersoka ar den sociala
gemenskapen. I studien har vi valt att huvudsakligen studera den upplevda samarbetsforméagan
med sina kollegor for att f4 6verblick 6ver hur gemenskapen ser ut pa arbetsplatserna. Vi anser
detta perspektiv vara intressant da den sociala gemenskapen ofta dyker upp nér man studerar
hur foretag véljer att arbeta med den psykosociala arbetsmiljon. Social gemenskap édr dven
kopplat till huruvida anstéllda upplever tillit och réttvisa inom organisationen (Kristensen m.fl.
2005, s. 440). Vi kommer dven fokusera pa att undersdka de positiva relationerna mellan de
anstéllda da vi vill fokusera pé faktorer som potentiellt kan 6ka arbetsmotivationen. Den sociala
gemenskapen ér nigot individen vérderar i olika man (Kristensen m.fl. 2005, s. 447), men vi
har valt att undersoka detta da vi tror att trivseln med kollegor 6kar motivationen. Tilliten en
individ kénner inom organisationen har ett starkt samband med den psykologiska tryggheten
inom arbetsgruppen inom organisationen och det kommer vi att gd djupare in pd senare i
teoriavsnittet. Basford och Offerman (2012, s. 814) har gjort tidigare studier som beror hur den
sociala gemenskapen och dess péverkan pd arbetsmotivationen. Undersokningen som de
utforde berorde just de positiva relationerna mellan de anstéllda och hur det péverkade
motivationen. Resultaten de kom fram till visade att om de anstéllda upplever en positiv
gemenskap mellan de anstéllda dkar det arbetsmotivationen. Basford och Offerman (2012, s.
814) beskriver dven att den sociala gemenskapen har en koppling till effektiva samarbeten. Den
sociala gemenskapen kommer mitas som en subjektiv upplevelse, vilket innebir att fragor
kommer utformas for att ta reda pa om individen sjélv kénner att det finns en positiv gemenskap
mellan de anstéllda pd arbetsplatsen, samt om de upplever att de kan samarbeta med sina
kollegor.

2.3 Psykologisk trygghet

Ett omrade inom den psykosociala arbetsmiljon dr psykologisk trygghet. Psykologisk trygghet
innebdr att en person upplever att hen kan ta sociala risker i sin arbetsgrupp och pa arbetsplatsen
menar Edmondson (1999, s 1728). Edmonson (2014, s. 24) beskriver de olika sociala risker
kan innefatta att uttrycka sin asikt, vaga ifrdgasitta och visa sig sarbar, eller erkdnna misstag
utan risk for konsekvenser som att bli utesluten fran gruppen (Edmonson 2014, s. 24).
Edmonson (2014, s. 25) foreslar nagra faktorer som kan ha paverkan pa den psykologiska
tryggheten. Hon fOresldr péverkande faktorer som ledarens beteende, tillitsfulla och
respektfulla interpersonella relationer, organisatoriskt stod och den informella dynamiken i
teamet. Edmondson (1999, s. 378) ndamner ockséd att den psykologiska tryggheten har en
avseviard pdverkan pd en grupps prestation. Den psykologiska tryggheten ingar i den
psykosociala arbetsmiljon och vi har valt att nimna detta for att stirka det psykosociala
perspektivet.



Psykologisk trygghet har studerats utifrdn minniskans uppfattning om konsekvenserna av att
ta interpersonella risker i olika slags sammanhang. Organisationsforskningen har identifierat
psykologisk trygghet som en viktig faktor for att fa forstielse kring det sociala sammanhanget
pa en arbetsplats (Edmondson 1999, s. 350-351). Psykologisk trygghet dr ett begrepp som ar
viktigt i en fungerande organisation som vill bli béttre och utvecklas. Edmondson (2019 s.
1733) menar att psykologisk trygghet &r ett begrepp som oftast anvinds inom arbetspsykologin
for att beskriva eller midta en medarbetares kontakt med andra medarbetare. Hér menas alltsd
medarbetarnas delade synsitt, forviantningar, uppfattningar, och de informella skyldigheter
som finns mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det handlar om en grundlig trygghet i gruppen
som &r viktig utifrén att kdnna trygghet och tillforlitlighet till gruppen (Edmondson m.fl. 2019,
s. 1727).

Psykologisk trygghet som begrepp ér uppdelat och kan definieras enligt Kahn (1990, s. 706)
utifran individ, grupp eller organisationsniva. Psykologisk trygghet utifrdn det individuella
perspektivet innebér att individen sjilv kdnner en trygghet (Kahn 1990, s. 707). Kahn (1990, s.
707) beskriver begreppet psykologisk trygghet pd individnivd som “en medarbetares
upplevelse av att kunna visa och vara sig sjdlv utan ridsla for negativa konsekvenser for sin
egen sjélvbild, status eller karridr” (Kahn 1990, s. 708). Det handlar om att en individ ska kunna
visa sin sdrbarhet i en grupp, utan att vara rddd for mdjliga konsekvenser. Anledningen till att
det dr en viktig del 1 en fungerande grupp ar att det innebér att medlemmar inom gruppen vagar
gora misstag, men ocksd vagar prova. Det individuella perspektivet inom psykologisk trygghet,
som alltsd dr om individen 1 sig kénner sig bekvdm och vilkommen kan sammankopplas med
grupp-perspektivet menar Edmondson (2019, s. 1729-1730). Edmondson (2019, s. 1730)
beskriver att gruppfenomen innebir att en grupp har gemensam, delad dvertygelse kring att det
ar tryggt att ta mellanménskliga risker eller konflikter inom gruppen. En mellanménsklig
konflikt kan vara att medarbetare vagar ha meningsskiljaktigheter eller dispyter inom gruppen
(Lennéer & Axelsson & Thylefors 2018, s.17). Detta innebdr dven att gruppen ér sa trygg att
varje individ att kan vara sig sjélv, och att det finns utrymme att uttrycka meningsskiljaktigheter
inom gruppen och dnd4 bli accepterad som individ och fa vara en del av gruppen (Edmondson
1999, s. 354).

Edmondson (2019 s. 1729) menar vidare att den psykologiska tryggheten beskriver hur
gruppens formaga att kinna tillforlitlighet och forstaelse for varandra. Psykologisk trygghet
som begrepp gar dédrav vidare in pa bade det sociala stodet, eftersom det sociala stodet enligt
Karasek och Theorell (1990) innebér att man har mdjlighet att fa stod av personer i sin nirhet
och fa ett ssmmanhang. Det hjdlper den anstillde att kénna sig trygg och accepterad i gruppen,
oavsett om den anstéllde végar ta de mellanméanskliga konflikter som ocksa hor till att kéinna
psykologisk trygghet (Edmondson 1999, s. 350). Att kunna ta mellanménskliga konflikter utan
att vara radd for att hamna utanfor gruppens gemenskap har dérav en koppling till det sociala
stodet som krévs for att kdnna psykologisk trygghet till en grupp (Edmondson 2019 s. 1730).
Dirav ér det en del av den psykosociala arbetsmiljon.



Vi tror att den psykologiska tryggheten paverkar den upplevda arbetsmotivationen da vi tanker
att arbetsgruppens sammanhang paverkar motivationen. Vi kommer att undersoka detta genom
att stdlla frdgor 1 enkédten som berdr &mnen som ifall individen upplever att de kan séga ifran
om ndgon misskoter sig eller om de upplever att de kan be om hjdlp. Motivation kommer
diskuteras senare i kapitlet. Vi kommer att undersdka begreppet genom fragestéllningar
kopplade till om de anstdllda har mojlighet att séga till en kollega som misskoter sig, men ocksa
utifran fragestillningen kring om att kunna be om hjélp i krdvande arbetssituationer.

2.4 Krav, kontroll och stodmodellen

Svedberg m.fl. (2021, s. 201-203) redogér hur Karaseks (1979) modell om krav,
kontrollmodellen. Modellen kom senare att dven inkluderade stéd som senare som ett tredje
faktor beskriver den psykosociala arbetsmiljon. Det dr den senare modellen som innehaller
krav, kontroll och socialt stdd som kommer att diskuteras hiar (Karasek & Theorell, 1990).
Modellen gér in pa hur det gar att forstd och dven mita arbetsmiljon genom tre olika begrepp
som har betydelse for hur den psykosociala arbetsmiljon uppfattas for individen. De tre
begreppen i modellen &r; krav, kontroll och socialt stod (Svedberg m. fl. 2021, s. 201-203).
Begreppet krav innefattar kraven i arbetet, bdde de fysiska och psykiska. De fysiska kraven ar
ofta mer synbara som vilken arbetsstéllning som behdver anvidndas for att utféra uppgiften.
Psykiska krav menar bade de kvantitativa, kvalitativa, emotionella, och kognitiva kraven. Det
skulle kunna forenklas med hur mycket som ska goras, vilken kvalitet det ska halla eller hur
mycket emotionellt personen behdver ligga in av sig sjélv och sina kénslor i arbetet, och i det
kognitiva, komplexa i arbetsuppgifterna (EkI6f 2017, s. 57). Enligt Karasek (1979) ar hoga
krav en bidragande faktor till missndjda medarbetare, speciellt om detta kombineras med 14g
kontroll och lagt socialt stod. Vi kommer att undersdka hur kraven pa arbetsplatsen kan paverka
motivationen. Sedan kommer vi undersoka om det skiljer sig hur de upplevda kraven pa
arbetsplatsen upplevs mellan méin och kvinnor. Kontroll innebir enligt Karasek (1979 s. 304)
hur mycket inflytande den anstillde har samt hur mycket den anstillde kan pdverka sin
arbetsdag. Karasek (1979, s. 290) menar vidare att det dels kan handla om ifall den anstéllde
har nagon paverkansmdjlighet gillande planeringen av sin egen arbetsdag (Karasek 1979, s.
290). Det kan ocksa inkludera faktorer kring hur den anstillde har mojlighet att pdverka
organisationen i det stora hela (Karasek 1979, s. 285). Vi kommer att undersoka detta i var
studie genom att utforma fragor som berdr hur deltagarna upplever att de har mojlighet att
paverka hur de ska utfora sitt eget arbete. Vi kommer sedan se om de som upplever att de ha
mer kontroll ocksa upplever att de 4r motiverade.

Begreppet socialt stod har definierats i termer av goda relationer mellan kollegor och chefer,
en positiv stimning pa arbetsplatsen dir det finns dmsesidig forstaelse for varandra. Karasek
& Theorell (1990) menar vidare att genom att ha socialt stdd okar ocksd mdjligheten for
individen att sjélv ldra sig hantera sin stress genom olika copingstrategier. Karasek och Theorell
(1990) menar vidare att det dr relevant att sérskilja pa det instrumentella och det emotionella
stodet. Det instrumentella handlar om att den anstéllde vet att den kan fa input och stdd 1 sina
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arbetsuppgifter, bade fran chef och kollegor, sa att det finns en kinsla av att den anstillde inte
star ensam. Det emotionella stodet kan visa sig genom att kollegor eller chef visar uppskattning
och ger ett erkdnnande, vilket ger en kinsla av en tillhorighet till gruppen, det kan vara att
exempelvis kollegor eller chef ger feedback pa det arbete som gors. Att kéinna sig uppskattad
och behdvd i en grupp ér viktigt for bade sjdlvkinsla och samhdrigheten med gruppen (Karasek
& Theorell, 1990). Ddrav dr erkdnnande av vikt for att det sociala stodet ska ge effekt.
Erkdnnande &r en del av det sociala stddet som innebér att ge feedback eller bli uppskattad fran
ledning eller anstéllda (Northouse 2021, s.110). Vi kommer att undersdka det sociala stodet
genom att utforma fragor som berdr vilket stod deltagaren upplever frén ledningen och kollegor
pa arbetsplatsen. Det sociala stodet dr dven kopplat till det sociala sammanhanget som vi tror
har en paverkan pa motivationen.

2.5 Konssegregation och virdering av arbetsmiljofaktorer

Sverige dr ur ménga perspektiv ett av varldens mest jamstéllda ldnder, men inte ur alla. Nagot
som utmirker sig 1 Sverige &r att vi har en av virldens mest segregerade arbetsmarknad (SOU
2014:81, s. 11). Den svenska arbetsmarknaden utmaérker sig och kénnetecknas av segregation
pa olika nivaer. Den typ av segregation pd arbetsmarknaden som vi har valt att undersdka ar
konssegregationen. De strukturella monster som utmaérker sig ar att kvinnor och mén arbetar
inom skilda sektorer och véljer olika yrkeskategorier (Lofstrom 2005, s. 46). Det dr kon utifran
samhillsstruktur och forvintningar som beskrivs hér, inte kon som i biologiska skillnader. En
samhillsstruktur kan vara hur kvinnor och mén har tillskrivna uppdrag och férvintningar. Det
kan handla om vem som forvéintas att vara hemma med barnen eller laga middagen for familjen.
Det kan ocksd handla om vem som forvintas fixa saker som gir sonder. Samhillets
konstruerande av konen tillfaller utifran samhallets forviantningar pd kvinnor eller mén som
grupp, dér de tillskrivs olika typer av egenskaper. En av de hér tillskrivningar som finns som
en samhillsnorm &r att kvinnor &r mer omhéndertagande och dérav viljer i storre utstrdckning
kontaktyrken, som speglar denna norm (Lofstrdm 2005, s. 46—47). Detta dr en struktur som
varje man eller kvinna fods in i, som ger forutsattningar for det framtida livet i termer av
forvantningar och normer pa kvinnor respektive man (Lofstrom 2005, s. 47). Detta behover
inte betyda att det inte stir 1 dverensstimmelse med vad de sjdlva vill gora, utan det grundar
sig 1 det som format oss sedan vi var barn (L6fstrom 2005, s. 58).

Ett intressant exempel ar tva yrkeskategorier som dr de mest konssegregerade yrkesgrupperna
pa den svenska arbetsmarknaden, sjukskdterska och industrielektriker. Vi kan se hur
konsfordelningen kan arta sig i de tva yrkeskategorierna. De hér tva yrkesgrupperna bestar av
90 procent av respektive kon, dir sjukskoterska dr ett av de typiskt kvinnodominerade yrkena,
medan maén istéllet véljer det typiskt mansdominerade yrket industrielektriker (Bengtsson &
Berglund 2017, s. 353). Det som gar att urskilja som en del av segregationen dr att
kvinnodominerade yrken &r oftare kontaktyrken och omvardande yrken, som ldrare eller
sjukskoterska, medan ménnen inte viljer kontaktyrken i samma utstrackning som kvinnor.
(Arbetsmiljoverket 2016, s. 26). Arbeten inom kontaktsektorn handlar om att ta hénsyn till
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andra manniskors behov. De hir kraven kan ocksé vara svérare att skjuta ifran sig, alltsa att
behova konfronteras med dessa krav i direkt anslutning med situationen men en person. Det
gér att jdimfora med krav som inte direkt berér méinniskor, som &r krav som inte ar direkta pé
samma sitt som inom ett kontaktyrke. Dirav kan kontaktyrken vara svarare att kunna planera
eller kontrollera (Arbetsmiljoverket 2016, s. 27-28). Ett tinkbart scenario till den segregerade
arbetsmarknaden, som kan vara en bidragande faktor, kan vara att kvinnor och min motiveras
av olika faktorer i sin omgivning, som arbetsmiljon. Individer som arbetar inom kontaktyrken
arbetar véldigt socialt och kanske vérderar de faktorerna mer, medan de som jobbar med
maskiner kanske vérderar 16n mer. Detta kan ha och gora med det resonemang som finns kring
olika roller i samhéllet och normforvintningar i att vara man eller att vara kvinna.

En anledning till att mén och kvinnor skulle kunna uppleva krav pd olika sitt ar pé grund av
det sa kallade glastak som finns for kvinnor pa arbetsplatser och som innebér att det &r svérare
att ta sig fram i karridren pd grund av bade egna och samhéllets krav (Northouse 2021, s. 397).
Glastaket innebdr osynliga hinder for kvinnor att ta sig lika langt i karridren som ménnen som
har samma kompetens (Carvalho et al 2018, s. 397). Enligt riksdagens motion kring
jamstélldhet i familjen (Motion 1997/98: A803) kan de roller och forvéntningar som finns vara
en bidragande faktor till att kvinnor och mén vérderar och ser mening i olika saker. En av vara
hypoteser bygger pa att mén och kvinnor upplever olika psykosociala arbetsmiljofaktorer som
mer eller mindre centrala for arbetsmotivationen. Vi kommer dirfor studera hur olika
arbetsmiljofaktorer paverkar arbetsmotivationen hos min och kvinnor.

2.6 Motivation

Enligt Deci, Olafsen och Ryan (2017, s. 20) 4r motivation en intern process som kan agera som
bland annat en katalysator och som en konsekvens av inre eller yttre faktorer. En vanlig
definition &r den av Weiner (1992), samt Franken (2002) som lyder; “Motivation ar de faktorer
hos en individ som vécker, kanaliserar och bevarar ett visst beteende gentemot ett givet mal”
(Hein 2012, s.13). Josefsson & Lindwall (2010) menar att begreppet motivation avser att
“beskriva, forutsdga och forklara ménniskors beteende” och “det som uttrycks i en aktivitets
riktning, intensitet och uthallighet” (Weman-Josefsson & Berggren 2013, s. 89). Det har
innebdr att motivation dr en drivkraft som kan komma bade inifran och utifran. Exempel pé
inre motivation kan vara att individen véljer att gora ndgot for att det far dem att ma bra, medan
den yttre motivationen kan vara att de gor nagot for att de fir pengar utav det (Deci & Ryan
2000, s. 25). Att undersoka arbetsmotivation kan ge en bild av hur foretag kan arbeta med
psykosociala arbetsmiljofaktorer for att anstdllda kdnna sig motiverade. Vi tror att om det finns
motivation hos en anstélld betyder detta att det finns ett intresse och vilja hos individen som
kommer genomsyra arbetsuppgiften och 6ka kvalitéten och resultaten pé arbetsplatsen. Vi tror
dven att min och kvinnor motiveras av olika saker. Nagra kinda teorier om motivation tas upp
1 foljande avsnitt.
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2.7 Sjalvbestimmandeteorin

Sjalvbestimmandeteorin (Deci m. fl. 2017, s. 19) grundar sig i att individer kénner sig som
mest motiverade nir de upplever att de har en viss kontroll pa sin omgivning. De hér faktorerna
kommer ha en betydelse i om en individ faktiskt kommer genomfora den givna arbetsuppgifter
eller inte. Nagot som skiljer denna teori frdn andra dr att fokuset ligger pd kvalitén av
motivationen och inte s mycket kvantiteten, samt hur arbetsmiljon paverkar motivationen. Det
viktiga &r alltsd inte hur mycket motivation individen upplever utan vilken typ av motivation
hen upplever och hur drivande den dr. Sjélvbestimmandeteorin handlar i stor omfattning om
den inre motivationen, vilket innefattar individens inneboende benédgenhet att uppsdka nya
utmaningar och lirdomar. Att uppleva en motivation av detta slag resulterar i individer som
anser sig ha valmojligheter och sjélvstandighet. Eftersom denna motivation ger en kidnsla av
sjalvstindighet och valmgjlighet, kan en arbetsmiljo som &r hindrande eller kontrollerade ha
en motsatt effekt pa den inre motivationen (Weman-Josefsson & Berggren 2013, s. 95-96).

Om en person upplever sitt arbete som nagot som ger dem mening och &r intressant behover
detta inte betyda att det just dr den inre motivationen som dr styrande. Det hér &r eftersom det
skulle betyda att det dr sjdlvbestimmande och frivillighet som gor att beteendet uppstér. En
anstélld kan fortfarande kénna motivation pé sin arbetsplats dven om den inre motivationen
inte dr ndrvarande for just den dagen. Saker som kan pdverka detta kan vara trotthet som hindrar
eller oviljan att gd ur sdngen en kall och mdrk novembermorgon. Inom teorin har motivationen
delats upp i tva kategorier som dr inre motivation och yttre motivation, for att forklara vilka
faktorer som genererar motivation hos en individ. Den inre motivationen innebir att det intresse
den anstéllde kénner for sin arbetsuppgift ska agera som tillriacklig motivation for att denne ska
genomfora och engagera sig i arbetet. Den yttre motivationen kan ses som att aktivitetens
resultat dr den huvudsakliga drivkraften som styr hur stort engagemanget blir f{or
arbetsuppgiften, exempel pé detta kan vara erkédnnande eller hogre 16n (Deci m. fl. 2017, s. 21).
Vi har valt att fokusera pé den inre motivationen i var studie d& vi anser det mer relaterat till
forskningsomrédet psykosocial arbetsmiljo. Den inre motivationen ligger ett storre fokus ett
frivilligt beteende och vér tanke dr att det uppkommer som en konsekvens av en god
psykosocial arbetsmiljo.

Deci & Ryan (2000, s. 237) presenterar tre bidragande faktorer till motivationen; autonomi,
kompetens och tillhorighet (figur 1). Autonomi innebér att individen genomfor nagot for att
individen sjilv vill detta och att hen sjdlv kan vélja om hen vill eller inte vill genomfora
arbetsuppgiften (Deci m.fl. 2017, s. 20). Autonomi innebér ett sjdlvbestimmande, alltsa att
individen sjélv kdnner dgandeskap 6ver uppgiften och att det finns en mening med arbetet (Deci
m.fl. 2017, s. 20). Ett sddant fall skulle kunna vara om individen upplever ett sé stort intresse
for uppgiften att hen véljer att genomfora den pa eget initiativ (Deci & Ryan 2000, s. 237). Det
ar dven viktigt att anstéllda upplever sig kompetenta och fér positiv feedback pé arbetsplatsen.
Detta dr for att de ska kénna sig kunniga och att ledningen ser att de klarar av de givna
uppgifterna (Deci & Ryan 2000, s. 234). Det finns en tydlig koppling hir till den psykosociala
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arbetsmiljofaktorn erkdnnande. Deci och Ryan (2000, s. 235) ndmner att aspekten tillhorighet
som visas i figur 2 nedan dr mindre central @n de tvd andra. Vi anser dnda att den dr viktigt
eftersom det dr en stor del av den psykosociala arbetsmiljon och vi kommer att undersdka det
sociala sammanhanget i vér studie och om det anses centralt for motivationen.

Kompetens

Behov av att fé kdnna sig kunnig
och klara av saker som man tar sig
an.

Autonomi

Behowet av kdnna art
genomfirandet av saker
sker pd eget initiativ

och av egen vilja och
driviraft

Behovet av att fd kdnna
samhdrighet till en grupp
ddr man uppskartas och
accepreras

Figur 1. Modell 6ver sjdlvbestimmandeteorin (Deci m.fl. 2017, s. 19).

Den hir teorin &r intressant d& den beskriver hur motivation som drivkraft kan komma bade
inifrdn och utifrdn, och kan ge en insikt i varfor det dr relevant att ta hénsyn till olika
psykosociala faktorer. Tidigare 1 teoriavsnittet redogdér vi for de psykosociala
arbetsmiljofaktorerna; erkdnnande, mening med arbete och det sociala sammanhanget. De ér
delar av motivationen som Deci och Ryan (2000) presenterar. Vi kommer att anvinda oss av
denna teori for att forklara vilken typ av motivationen deltagarna upplever pa arbetsplatsen. Vi
kommer dven undersoka hur de psykosociala arbetsmiljofaktorerna paverkar motivationen.

2.8 Herzbergs tvafaktorsteori

Frederick Herzbergs teori om motivation &r baserad pd Maslows behovspyramid (1943).
Maslows pyramid kan ses mer som en teori om ménskligt behov jamfort med en teori om just
motivation. Herzberg har delvis applicerat Maslows behovspyramid till arbetslivet for att 4 en
inblick 1 hur motivation kan se ut pd en arbetsplats (Weman-Josefsson & Berggren 2013, s.
93). Herzbergs tvafaktorteori beskriver att det finns olika faktorer som bidrar till att anstéllda
kidnner mer eller mindre motivation. Det hir kan delas in i tvd olika faktorer vilket ar
hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Tanken &r att olika faktorer tillfér missndje eller
tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen. Hygienfaktorer dr faktorer som &r grundliggande for arbetet,
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men de tillfér inte nodvindigtvis ndgon motivation. De kopplas ofta till den fysiska
arbetsmiljon. Exempel pd hygienfaktorer dr arbetsforhallanden, foretagspolicy, 16n och
relationen med arbetsledaren. Detta dr saker som é&r latt att mita eftersom de dr konkreta och
kan antingen bidra till missndje eller tillfredsstéllelse beroende pé om arbetsgivaren bemdter
de forvantningarna som den anstdllde har (Herzberg 2003, s. 5). I detta fall skulle Maslows
behovspyramid kunna ses som indelad i de tvd faktorerna dar hygienfaktorerna representerar
de lagre “bristbehoven” i Maslows teori. Vidare representerar motivationsfaktorerna de hogre
“utvecklingsbehoven” i pyramiden.

Motivationsfaktorerna kan i samband med hygienfaktorerna 6ka motivationen for de anstéllda
och ddrmed bidra till inte bara ndjda medarbetare utan dven motiverade (figur 2). Intresse for
arbetsuppgiften bidrar oftast till ett resultat som har en hogre kvalité. Det kopplas ofta till det
psykologiska vilméende och utférandet av arbetet. Exempel pd motivationsfaktorer kan vara
erkidnnande, vérde for sitt arbete och ansvar. De hédr tva faktorerna hor ihop och ska gérna
kombineras for ett gott resultat. Hygienfaktorerna i sig inte kan hdja en individs motivation,
utan det dr motivationsfaktorerna som gor detta. Hygienfaktorerna behdver dock vara
besvarade for att motivationsfaktorerna ska ha en lonsam effekt. Om en anstdlld inte far
hygienfaktorerna bemdétta dr det svért att kiinna motivation. Ett exempel pd detta &r om en
anstilld inte far en réttvis 16n, dd kommer denne inte kdnna sig motiverad oavsett hur mycket
den anstilldes chef bekriftar deras arbete och prestation (Herzberg 2003, s. 2).

Hertzberg - Tvafaktorstcori
\ y
N\ \

J A\ ¢ \
J. \ : { ) : / \
J | ) \
i - | | ‘ [ Motiverade och |

Missnojda N6jda medarbetare Motvations ) :
N Hyglontaktorer | . 'l ndyda medarbetare
I. omotiverade ( \ [ | Foktorer | nl
\  medarbetare ‘ ] \ /
\ I"\\ /
4
\\ _,-/ : i \\‘_ -
— N B Motivations faktorer S
Hymenfaktorer Erklinnande
Arbetsvillkor Prestatior
Arbetsmalyo Ansvar
Lon Utveckling

Foemdner Viirde for sitt arbete
Jobbtrygghet

Figur 3. Modell 6ver elementen inom tvafaktorsteorin (Herzberg 2017, s. 113).

Fordelen att ta hidnsyn till de hdr faktorerna &r att ndr motivationen Okar, okar ocksa
prestationen, vilket i sin tur gynnar verksamheten. Motivation, som tidigare ndmnt, innebdr en
inre drivkraft och betyder det att den 6kade motivationen gor att individen kénner ett intresse
for de givna arbetsuppgifterna (Deci m.fl. 2017, s. 19). Nagra saker en arbetsgivare kan ta
hénsyn till for att motivationsfaktorerna ska oka &r att forst arbeta med att eliminera
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motivationssinkande faktorer. En annan sak en arbetsgivare kan gora &r att jobba med
motivationshojande faktorer som att ge sin anstillda bekriftelse, ge dem meningsfulla
arbetsuppgifter, ge dem ansvar och ge dem mojlighet till personlig utveckling (Herzberg 2017,
s. 113).

Vi har valt att anvinda oss av denna teori for att den ger en bild av de olika
motivationsfaktorerna. Eftersom denna studie handlar om psykosociala arbetsmiljofaktorer och
dess paverkan pd motivationen anser vi att denna teori om motivation pd arbetsplatser ar
relevant d4 det kommer hjélpa oss att analysera empirin om deltagarnas upplevda motivation.
Denna studie fokuserar pd& den inre motivationen som ocksd dr kopplade till
motivationsfaktorerna. Vir undersokning kommer studera vilka arbetsmiljofaktorer som kan
ses som mest centrala for motivationen hos deltagarna. Vi kommer dven undersdka om det
finns ndgra skillnader i vilka arbetsmiljofaktorer som anses mest centrala for mén och kvinnor.
Vi tror att kon kan paverka vilka delar inom motivationsfaktorerna en individ anser vara mer
centrala for arbetsmotivationen.

16



3. Metod

1 metodkapitlet redogors och motiveras besluten om val av tillvigagangssdttet for
undersékningen. Vdra intentioner dr att ldsaren ska fd en tydlig inblick i hur vi har valt att ga
till viga under studiens gang. De val som beskrivs gdller den kvantitativa metoden,
urvalsprocessen och operationalisering. Kapitlet bearbetar sedan undersokningens
datainsamling, validitet och reliabilitet, databearbetning och hur vi har tagit hinsyn till de
etiska riktlinjerna i studien.

3.1 Val av metod

Niér vi borjade att formulera vér frigestillning ansag vi att anvdndandet av en kvantitativ metod
skulle vara mer lampligt for det vi ville uppnd med undersékningen. Pa sidant sitt lat vi
fragestéllningen och problemformuleringen vara det som styrde vilken metod vi skulle anvénda
oss av, ndgot som Annika Eliasson (2018, s. 31) foresprakar. Anledning till att vi har valt att
anvianda oss av en kvantitativ metod dr frimst for att vi ville ha ett urval som skulle ge
mojligheter att jimfora min och kvinnor. Med ett stort urval ger det underlag till att
systematiskt kunna jamfora grupper. P4 sadant sdtt kommer vi kunna se monster och skillnader
mellan grupperna géllande olika fragor som berdr den psykosociala arbetsmiljon (Jacobsen
2017, s. 47). Enligt Jacobsen (2017, s. 84) &r “kvalitativa och kvantitativa data lika bra, men
de lampar sig for att belysa skilda frdgor och problemstdllningar”. Intresset for den
psykosociala arbetsmiljon ledde oss in pa hur olika faktorer inom omradet paverkar
arbetsmotivationen. Men ocksa hur kon kan ha en betydelse for vilka faktorer inom den
psykosociala arbetsmiljon en individ anser vara centrala. Genom detta intresse formulerades
foljande fragestdllning:

o Vilken pdverkan har den psykosociala arbetsmiljon pd motivationen pd arbetsplatser i
Sverige?

Den kvantitativa ansatsen dr lamplig nér vi systematiskt vill jamfora olika grupper (Patel &
Davidson 2019, s. 51). De grupper som vi har valt att jimfora dr kvinnor och mén och vi
kommer att presentera kon som en bakgrundsfraga.

Négra fordelar vi kan se med att anvinda oss av kvantitativ metod ar att vi fir en tydlig
overblick over det studerade omréddet. Informationen som samlas in &r ocksa litt att behandla
dé vi kan dndra informationen till variabler i ett statistiskt program. Kvantitativ metod ger ocksé
mdjlighet till struktur under undersdkningens gang. Anvdndandet av en kvantitativ metod gor
att vi kan hélla kritisk distans till det studerade d&mnet och till deltagarna. Vi utvecklar heller
ingen personlig anknytning till deltagarna, vilket gor det ldttare att vara objektiv under
undersokningen. En annan fordel vi kan se ar att kvantitativ metod ger utrymme for att samla
in storre mangder data som varken dr kostsamt eller tidskrédvande.
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Jacobsen (2017) menar att det dven finns nackdelar med att anvénda sig av en kvantitativ
metod. Nackdelar vi kan se med den kvantitativa metoden dr att den inte ger nyanserade svar i
samma utstrickning som en kvalitativ men dér det ocksa handlar mer om upplevelser och mer
djupgdende information om urvalsgruppen i stillet. Inom den kvantitativa metoden sa blir det
en mer ytlig undersokning men vi ndr samtidigt en storre urvalsgrupp. Det blir svérare att gé in
pa djupet och att fa fram individuella variationer mellan deltagarna i den kvantitativa
undersokningsmetoder (Jacobsen 2017, s. 89). Mojligheten att kunna fraga véra deltagare om
hur de tinkte nér de angav ett visst svar forsvinner med denna typ av datainsamling (Jacobsen
2017, s. 90). For att {4 en storre forstaelse for deltagarnas utgdngspunkt har vi valt att ha med
ndgra bakgrundsfrigor i borjan av enkdten. De frdgorna berdr kon, alder, utbildning,
sysselsdttning och hur lange de har jobbat pd den nuvarande arbetsplatsen.

3.2 Datainsamling

Det finns flera sitt att samla in data. Enligt Barmark & Djurfeldt (2021 s. 76) dr webbaserade
enkéterna de mest tids- och kostnadseffektiva. Fordelen dr ocksd att det innebidr ett mer
effektivt arbete vid just bearbetningen av datan eftersom vi anvinder det statistiska programmet
SPSS. Vi valde att genomféra datainsamlingen via det webbaserade enkitverktyget
Survey&Report (Barmark & Djurfeldt 2021, s. 76). Fordelen med verktyget dr att det kunde
hjélpa oss jamfora de olika enkdtfrdgorna nar det var dags att analysera resultatet.

En pilotstudie skickades dven ut till nidra vinner och anhdriga for att se till att SPSS skulle
fungera, samt att f4 feedback pa enkédtens utformning. Syftet var dven att fi respons pa vara
fragor och fa feedback pd dtgangen tid. Antalet frdgor 1 enkéten &r 26 stycken. Véra enkétfragor
ar baserade pd de teorier som vi har valt for denna undersokning. Enkéten fanns tillgénglig att
utfora i 14 dagar, dir mélet var att f4 in minst 100 svarande deltagare. Enkéten distribuerades
via sociala nitverk som Facebook och LinkedIn. Detta skedde genom vara privata konton
eftersom vi behdvde en plattform som vi kunde né ut till manga snabbt. Dar uppmuntrade vi
alla att genomfora enkéten, samt dela den vidare till de som de sjdlva kédnner. Efter att tva
veckor hade gétt och vi hade fatt in 107 svar exporterade vi datan till SPSS Statistics for att
analysera de olika svaren och variablerna.

En nackdel av att vi viljer att publicera enkidten pa vara egna sociala medier &r att en stor méngd
av de svar som kommer in dr frén vart eget nitverk. Det finns ocksé en begriansning for de som
inte har sociala medier och kan se vart inldgg, samt att om de inte har en dator eller smarttelefon
kan de inte genomfora enkiten. Dirav kan vi se en svaghet i att kunna se 6ver hela Sveriges
arbetsmarknad, eftersom det formodligen dr en svarsfrekvens i ndrheten av oss eller vara
anhdriga. Det hér tar oss in pa vart urval som vi kommer att presentera i ndsta avsnitt.
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3.3 Urval

Urvalet for var studie dr de som é&r i arbetsfor alder, vilket innebéar individer mellan 15-74 ar
som dr med i arbetsmarknaden. Vi har valt denna population for att vi ville undersoka
motivationen for alla ldrar pa flera arbetsplatser i Sverige, alltsé alla som 4r pa den svenska
arbetsmarknaden. For att kunna gora antaganden om storre grupper har urvalet en stor betydelse
(Eliasson 2018, s. 42). De sociala medier vi har valt att anvinda for att né ut till deltagare &r
Facebook och LinkedIn. Vi kan dven se att vi kan f4 ndgra problem med att endast dela den via
sociala medier da inte alla anvénder sig av det. Det kan vara individer som inte anvénder sociala
medier, men dven individer som redan dr ndjda med sin arbetssituation och inte sdker nagot
nytt. Forhoppningsvis nér vi ut till sddana arbetare pa Facebook. Det urval vi anvinder oss utav
iunders6kningen dr en blandning av bekvémlighetsurval och snobollsmetoden (Jacobsen 2017,
s. 195). Det hér kan leda till att undersokningen kan ge en bild av hur verkligheten ser ut men
ar inte representativ for Sveriges arbetsmarknad och dirfor kan gora det svart att uttala sig om
Sverige i sin helhet. Nir vi inte har ett representativt urval blir mojligheterna till generalisering
omdjliga (Jacobsen 2017, s. 59). Bekviamlighetsurval innebér att vi har valt att ta det urval som
har var mest tillgéngligt for oss. P4 sddant sétt behdvde vi inte leta aktivt efter deltagare utan
kunnat forlita oss pd spridningen via vart kontaktndt pd vara egna sociala medier. Vi har valt
att lagga ut en webbenkdt pé olika typer av sociala medier dér vem som helst kan vélja att delta.
Snobollsmetoden blir i och med att vi ber andra att dela enkéten med fler och att vi sjdlva inte
har mojlighet att kontrollera vilka som svarar (Jacobsen 2017, s. 121). Nackdelen med detta ar
att det endast dr de som besoker hemsidan som far mojlighet att delta och vi har sjélva ingen
kontroll 6ver vilka som &r med i undersdkningen. Vi behdver dven ta hiansyn att deltagarna som
ar med i studien dr en del av vara egna nétverk och vi behdver vara medvetna om hur de ser ut.

3.4 Utformning av enkitformulir

Vid enkidtformulérets utformande krévs fragor som &r korta och koncisa for att fragorna ska ga
att forstd utan att ha nigon bakgrundskunskap inom &mnet. Spraket i frdgorna och
svarsalternativen skulle vara vardagligt och léttforstétt (Eliasson 2018, s. 37). De ska éven vara
grundade pa teorin (Eliasson 2018, s. 34). Vi valde att blanda frdgorna och inte dela upp inom
de studerade omrddena for att de skulle hamna i en naturlig ordningsfoljd. Vi ville inte heller
att det skulle upprepa varandra da vi ansag det bist att inte urskilja dem fran varandra genom
att separera dem frén varandra enkétformuldret. Vi valde dven att gora alla frdgor obligatoriska
for att undvika internt bortfall. Innan deltagaren kommer in till sjdlva fragorna i enkéten
presenteras en samtyckesblankett som behdver godkédnnas innan de kan borja besvara fragorna.
Enkidten inleddes sedan med lite information om sjdlva enkédten och sedan med
bakgrundsfragor som gav oss en storre forstdelse for respondenterna i enkiten (Barmark &
Djurfeldt 2021 s. 60-62). Var enkétstudie dr en enkit som gors via antingen telefon eller dator.
Webbaserade enkitstudier gor ocksa att det finns funktioner som inte annars finns om enkéten
utfors 1 pappersformat. Barmark & Djurfeldt (2021, s. 61) menar att dessa typer av enkétstudier
gor att enkéten oftare inte medfor lika stort bortfall eftersom respondenten tvingas att kryssa
over enbart en ruta, dven om det pa papper hade varit mojligt att kryssa dver tva. Dock kan det
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dven vara frustrerande som respondent om man inte anser att ndgot svarsalternativ stimmer in
(Barmark & Djurfeldt 2021, s. 61). Detta dr ndgot vi anda haft i atanke vid utformandet av
enkiten, och forsokt fi med helheten vid utformandet av enkitfragorna, sa att respondenten
inte ska ldmnas med for ménga mojliga alternativ men @nda tillrackligt manga for att kunna
vérdera vart krysset ska sittas med en tanke bakom.

3.4.1 Operationalisering

I det utformade frigeformuléret har de valda omréddena operationaliserats, baserat pa den
teoretiska referensramen (Eliasson 2018, s. 34). Enkéten startar med bakgrundsfrdgor och gar
sedan in pa fradgor som berdr de valda teorier som, krav och kontroll, psykosociala
arbetsmiljofaktorer, psykologisk trygghet och motivation. Vér nyckelvariabel dr kon och vi har
valt att presentera den i enkéten som en frdga dér respondenterna féar svara pé vilket kon de
tillhor.

Tabell 1. Operationalisering av teorin om de psykosociala arbetsmiljéfaktorerna krav, kontroll
och socialt stod.

7.Upplever du dig klara av | Svarsalternativ pa foljande

dina arbetsuppgifter? inom kolumnen:
10. Forekommer det > [nstammer inte
motstridiga krav i ditt arbete alls
fran ledningen eller kollegor? > Instimmer delvis
inte
Krav 18. Upplever du att du kan > Instimmer delvis
leva upp till kraven som stélls .
> [nstammer hellt.

frén chefer och kollegor?

11. Upplever du att tiden
ricker till for att hinna med
dina arbetsuppgifter?
Krav och kontroll
8. Upplever du dig kunna
paverka din arbetsbelastning?

Kontroll 9. Upplever du att du kan ta
egna beslut om hur ditt arbete
ska utforas?

26. Upplever du att du sjilv
kan planera din arbetsdag?

24. Upplever du att
) ) stdmningen pa arbetsplatsen
Socialt stod ar uppmuntrande?

15. Har du kontinuerliga
samtal med din ndrmaste
chef?
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Utifran Karasek och Thorells (1990) teori om krav och kontroll har vi valt att gora ett flertal
fragor for att se hur deltagarna upplever sina egna arbetsplatser. Nir det géller krav undersoker
vi hur individer kan uppleva externa begir och villkor som kommer frén bade chefer och
kollegor. Nér det kommer till kontroll undersoker vi i vilken man individen upplever att de kan
behidrska och styra sin egen arbetssituation géllande arbetsbelastning, hur de ska genomfora
sina uppgifter och planering av arbetsdag. Socialt stod miter vi genom en fraga som berér ifall
individen upplever en support frdn de andra pé arbetsplatsen. Vi har valt att méita detta genom
att fraga deltagarna om de upplever uppmuntran och ifall de kontinuerligt samtalar med sin
nérmaste chef.

Tabell 2. Operationalisering av de utvalda psykosociala arbetsmiljofaktorerna erkdnnande,
socialt sammanhang och meningen med arbete.

12. Upplever du dina Svarsalternativ pa
arbetsuppgifter stimulerande? | foljande inom
kolumnen:
22. Upplever du dina
arbetsuppgifter som > [nstimmer
betydelsefulla? inte alls

Mening med
t . > Instimmer
arbete 23. Upplever du ditt arbete delvis inte

i 9 .
som meningsfullt? > Instimmer

delvi
25. Upplever du att din e

arbetsinsats ar betydelsefull for > Instammer

arbetsplatsen? helt.
Psykosociala
arbetsmiljofaktorer 20. Upplever du att du
respekteras av ledningen pa din
Erkinnande arbetsplats?

21. Upplever du att din
arbetsinsats uppmérksammas
av ledningen?

16. Trivs du i dina kollegors
séllskap?

17. Upplever du att du kan
samarbeta med dina kollegor i
gemensamma arbetsuppgifter?

Socialt
sammanhang

19. Upplever du att det finns en
social gemenskap pa din
arbetsplats?

I den psykosociala arbetsmiljon har vi valt att utgd fran tre olika faktorer som vi tror han ha en
paverkan pa motivationen. I den teoretiska referensramen definierar vi mening med arbetet som
en upplevande av ett syfte eller positiv betydelse att genomfora sina arbetsuppgifter. Darfor har
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vi valt att stélla frdgor dir deltagaren far svara pa ifall de upplever att deras arbetsinsats ar
betydelsefullt eller meningsfullt. Vi valde ocksé att ta med en frdga om ifall arbetsuppgifterna
kénns stimulerande da vi tror att det kan bidra till att de kéinner mer syfte med uppgiften. I den
teoretiska referensramen definierar vi erkdnnande som en upplevd bekriftelse pa att individen
har genomfOrt en arbetsuppgift pd ett bra sétt och dven en upplevelse av att bli rittvist
behandlad. For att fA med aspekten om rittvisa valde vi att ha en fraga om ifall den anstéllde
upplever sig bli respekterad av ledningen. For att fa med aspekten om ett gott utférande av
arbetsuppgifter utformade vi en frdga om ifall individen uppmérksammas for dennes
arbetsinsats. Det sociala sammanhanget innebir hur vil de anstillda upplever att de samarbetar
1 sin arbetsgrupp, samt en positiv samhorighet. For att undersoka detta har vi stillt fragor om
ifall de anstéllda trivs med sina kollegor, ifall de upplever att de kan samarbeta och ifall de
sjélva upplever att det finns en social gemenskap pa arbetsplatsen.

Tabell 3. Operationalisering av teorin om psykologisk trygghet

Svarsalternativ:
13. Kan du séga ifrdn om nagon > [nstimmer inte alls
misskéter sig i din arbetsgrupp? > [Instimmer delvis
inte
Psykologisk Trygghet i > [nstdmmer delvis
trygghet ruppen i
=8 gripp 14. Upplever du att du kan be om > Instammer helt.
hjélp om det uppstar kréavande Svarsalternativ:
arbetssituationer?
> Ja
> Nej

Nér det kommer till psykologisk trygghet talar vi om trygghet i arbetsgruppen. For att
undersoka detta har vi utformat frdgor som berér individens eget utrymme att vaga siga ifran i
sin arbetsgrupp om nagon misskoter sig. Vi miter det ocksd genom frdgan kring om den
anstéllde sjdlv upplever att de kan be om hjdlp. Om individen hanterar arbetsuppgifter den
anser svara ska denne kénna sig #ygg att be om hjélp i sin arbetsgrupp.

Tabell 4. Operationalisering av motivationsteorier

Svarsalternativ:
27. Kéanner du dig
motiverad pa din > Ja
arbetsplats? > Nej
Motivationsteorier Motivation
Svarsalternativ:

28. Vad pé arbetsplatsen
motiverar dig mest av

_ > Erkdnnande
alternativen nedan...?

> Social gemenskap
> Betydelsefulla
arbetsuppgifter
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Gillande operationaliseringen av motivation har vi utformat mer direkta fragor géllande
motivation. Den fOrsta fragan géllde huruvida de 4r motiverade pa arbetsplatsen eller ej. De
kunde antingen svara ja eller nej pd fragan. Fragan skulle ge oss en bild av huruvida den
anstillde upplever nagon arbetsmotivation 6verhuvudtaget. Ovan finns diskussion kring val av
metod som ger en storre bild av helheten, men vi far hir en ganska generell bild av motivationen
eftersom det inte utforts intervjuer. Motivation i sig dr ganska svar att kunna operationalisera,
dérav fick vi ga pa om individen sjdlv ansdg sig motiverad. Hade studien gjorts kvalitativ s&
hade fragor kunnat anpassas och méta motivation mer djupgaende. Vidare mits vad individen
véirderat som den viktigaste arbetsmiljéfaktorn till motivation pd arbetsplatsen. Dar de tre
utvalda faktorerna ar erkdnnande, social gemenskap och mening med arbete. Mening med
arbetet ar en faktor i den psykosociala arbetsmiljon som vi har valt att undersoka, men vi har
dndrat om den till betydelsefulla arbetsuppgifter i enkidten for att det skulle vara léttare for
deltagarna att forstd innebdrden. Meningen med arbete innebir att det finns ett syfte med
arbetet och vi har valt att undersoka det genom att fraga ifall de anser sig ha betydelsefulla
arbetsuppgifter. Vi valde att kombinera denna med ett kommentarsfélt d& individen sjélv skulle
kunna beskriva varfor de ansdg det valda alternativet som mest motiverade. Vi hoppades pé att
kommentarerna skulle ge en inblick i1 varfor det valda svaret ansdgs som det viktigaste for
arbetsmotivationen.

3.4.2 Svarsalternativ

Vid utformade av svarsalternativ var att inte Gverlappa svarsalternativen i enkéten hela tiden 1
atanke. Enligt Barmark & Djurfeldt (2020, s. 59) sa innebér svarsalternativ som inte ar
overlappande att alla respondenter bara ska kunna anse att ett enda svarsalternativ ar rétt och
alltsd det inte kan vara flera alternativ som stimmer in pé individen (Barmark & Djurfeldt 2020,
s. 59). Anledningen till att man vill undvika dverlappning &r for att minska risken for bortfall.
Vi utformade @ven svarsalternativen sa att respondenten inte kunde kryssa fler alternativ én ett
svarsalternativ. Under utformandet av bakgrundsfrdgorna sa dr det av vikt enligt Barmark &
Djurfeldt (2020, s. 59).

Fragorna som berérde &dmnen som krav, kontroll, socialt stdd och psykosociala
arbetsmiljofaktorer hade foljande fyra alternativ; instimmer inte alls, instimmer delvis inte,
instimmer delvis och instimmer helt. Anledningen till de hir svaren &r for att deltagarna sjélva
ska kunna vilja om de har upplevt fenomen pa sin arbetsplats. Det finns &ven tre frdgor som
har ja och nej svar. Denna utvikning gjordes fOr att vi ansdg att frdgorna var mer direkta och
inte krdvdes ndgon typ av virdering som frdgan; kdnner du dig motiverad pa din arbetsplats?
Avslutningsvis kommer en fraga som ber6r de psykosociala arbetsmiljéfaktorerna, erkéinnande,
social gemenskap och mening med arbete. Hér finns det d4ven ett kommentarsfilt dir deltagaren
motiverar sitt svar. Vi valde att ha med ett kommentarsfdlt d& vi &r medvetna om att de flesta
tycker att alla faktorer dr viktiga pd en arbetsplats. Kommentarsféltet ger utrymme att beritta
varfor de valt som de gjorde och dven rangordna svaren om sa dnskas.
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3.4.3 Pilotstudie

Pilotstudien ansdg vi vara en viktig del att utfora eftersom det hjélper oss att forstd om enkéten
fungerar och att frdgorna ar ldtta att forsta. Det ér ett sétt for oss att testa var metod pa en mindre
skala (Patel & Davidson 2019, s. 81). Vi far dven hjélp av var pilotstudie att se felstavningar
eller andra svarforstadda meningar s att vi kan omformulera oss tydligare. Vi genomforde
totalt tva olika pilot enkéter. Detta eftersom vi gjorde s stora dndringar frén var forsta enkét
att vi ansdg det av vikt att sdkerstélla enkéten en gang till. Dér vi varav varje omgéang vi valde
ut 10 individer i var nirhet som genomforde enkiten. Vi bad dem dven testa pa bade dator och
mobiltelefon. Vi ansdg detta steg extra viktigt eftersom enkédten inte gér att dndra nér den vél
har skickats ut. De blev tillbedda att korrekturldsa, men ocksd komma med aterkoppling
géllande huruvida frdgorna i1 enkéten var tydliga eller om det behdvs goras omformuleringar.
Niér vi fick feedback dndrade vi en del saker i enkéten, som omformuleringar och fragornas
ordning. En sak som #ndrades var fortydligandet om att det var individens nuvarande
arbetsplats som gillde ndr de angav sina svar och inte en tidigare. Det var d&ven nagra minimala
stavfel och ett par frigor som behdvde omformulering for att de skulle bli mer tydliga.

3.5 Bortfall

Bortfall dr en faktor som kan pdverkar hur generaliserbar undersokningen dr. Om bortfallet ar
stort kan det dka risken att en generalisering gor pa fel grunder. Det finns tva typer av bortfall
som Vi tar hdnsyn till, internt och externt. Internt bortfall innebér att en deltagare véljer att inte
svara pa en friga i enkidten (Patel & Davidson 2019, s. 166). For att undvika detta valde vi att
gora alla frdgor obligatoriska att svara pd for att minska risken for ett internt bortfall. Externt
bortfall innebér antal personer som véljer att inte svara pa enkéten (Patel & Davidson 2019, s.
165). Vi har inte mojlighet att ta reda pa hur ménga som valde att inte svara pa var enkét. Det
hér innebdr att vi inte kan veta hur det externa bortfallet ser ut for just denna undersdkning.

3.6 Validitet, Reliabilitet och Generaliserbarhet

Nér vi anvénder oss av en kvantitativ ansats for att samla information om ett studieobjekt
innebdr det att vi gor en mitning av den insamlade informationen. Nér vi undersoker det vi har
valt att méta vill vi att det ska ha ett “sant” virde sé att det inte sker slumpmaéssiga variationer.
Slumpméssiga variationen innebédr att variationen bara kan forklaras av slumpen eller
tillfalligheten och dr inte mojlig att ta bort, utan finns dir oavsett. Det dr dven bra att ta hansyn
till det hér for att kunna gora en kritisk granskning av undersdkningen (Patel & Davidson 2019,
s. 128).

Det finns olika sétt vi kan gora detta for att veta om informationen ir tillforlitlig. Det 4r genom
att titta pa validiteten och reliabiliteten. Validiteten avser om vi métt vad vi avsett méta. En hog
validitet innebér att den valda foreteelsen har mitts, varav en 1g validitet innebér att det som
avsetts h blivit matt inte har blivit det. Det dr en genomgéende tanke i uppsatsen att se dver om
vi verkligen mitt det vi avsett att méta (Patel & Davidson 2019, s. 128). I var undersokning har
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vi utformat fragor till enkdten som ska spegla @mnet vi har undersokt. Det dr viktigt att
utformandet av fragorna &r gjorda pé ett okomplicerat sétt och for att undvika feltolkningar. Vi
har ocksé valt att studera vetenskapliga artiklar for att fa inspiration till uppldgg av var egen
studie. Vi valde att anvénda oss av pilotstudie for att minska riskerna for att detta skulle ske.
Fragorna och dess svar dr noga eftertdnkt och vi &r medvetna om att fragor och svar kan bero
pa individens egen uppfattning om ett visst ord eller liknande som skulle kunna ha en paverkan
pa resultatet. Genom att basera enkiten pa teorin hoppas vi att géra var undersdkning sa giltig
som mojligt for att fa en god validitet (Patel & Davidson 2019, s. 16).

Reliabilitet och validitet har en relation till varandra. Enligt Patel och Davidson (2019, s. 129)
ar inte en hog reliabilitet en garanti for en hog validitet, men en lag reliabilitet ger en lag
validitet. Reliabiliteten innebér en tillforlitlighet av resultaten. Reliabiliteten handlar till stor
del om sjédlva métinstrumentet och om det dr kénsligt for slumpmassiga variationer (Patel &
Davidson 2019, s. 131). Om det inte finns en god tillforlitlighet kan det forekomma olika
resultat vid upprepningar av undersdkningen. En begriansning med att anvédnda sig av en enkét
ar att vi inte kan kontrollera tillforlitligheten i forvdg (Patel och Davidson 2019, s. 131).
Granberg (2013, s. 416) beskriver hur métningar som har en hog reliabilitet kan riskera att vara
paverkade av tillfélligheter som skulle innebdra ett annat maétresultat om studien skulle
upprepas. Om samma studie skulle utforas igen, sa dr det inte med sidkerhet samma resultat
eftersom vi inte kan sdkerstilla att det inte paverkats av vilka respondenterna dr i vért val av
bekvamlighetsurval. Det vi kan gora &r att utforma en enkidt som &r létt att besvara och gora
vad vi kan for att undvika missuppfattningar i enkédten (Patel & Davidson 2019, s. 130-133).

Det insamlade datamaterialet dr baserat pa ett urval som har varit tillgédngligt och passande for
den undersokning vi valt att genomfora, bekvimlighetsurval. Det hér gor att vi far en avsaknad
av generaliserbarhet d4 manga av respondenterna ar frdn vart eget natverk. Eftersom vart
nitverk har kontaktats via sociala medier, kan vi inte veta vilka som faktiskt har valt att svara
pa enkdten. Det som kan pdverka dr att urvalet blir en reflektion av vért eget nitverk. Det
insamlade datamaterialet blir alltsd inte representativt och vi kan inte uttala oss om en storre
grupp eller generalisera (Jacobsen 2017, s. 59).

3.7 Databearbetning

For att samla in resultaten frdn respondenterna anvinde vi samma program som vi utformade
enkéten 1, Survey & Report. I detta program lagras svaren automatiskt nir deltagarna hade
slutfort enkdten. Genom det hér programmet kunde vi, nér enkéten stangdes, exportera de redan
kodade svaren till IBM SPSS statistikprogram. Det hér forenklade sammanstéllningsprocessen.
Vi borjade med att genomfora en univariat analys dir vi fick fram antalet respondenter och hur
ménga av dem som tillhérde respektive kon, mén och kvinnor. Det hér var for att sikerstilla
att det fanns en mojlighet att jimfora mellan grupperna. Den univariata analysen innebdr att vi
analyserar en variabel for sig ddr resultatet beskriver handelser (Djurfeldt & Barmark 2020, s.
109).
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Vidare genomforde vi bivariat analys genom att utfora korstabeller. Detta var for att undersoka
sambandet mellan variabler (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 131). I samband med den bivariata
analysen genomforde vi dven ett chi>-test for att fi ut ett p-vérde for att sedan underséka om
det forekom ett statistiskt signifikant samband mellan variablerna (Djurfeldt & Barmark 2020,
s. 134). For att vi ska vara sikra pé att det finns ett samband ska p-virde ligga pa 0,05 eller
under. Det innebdr att vi kan vara 95 procent sékra pé att det finns ett samband som inte ar
slumpmaissigt (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 135). Det &r alltsa hur stor sannolikheten att
skillnaderna i korstabellerna ar slumpmaissiga. Vi genomforde dven multivariat analys dér vi
ocksé anvinde oss av korstabeller och tog fram p-virdet genom ett chi’-test. Valet att anvinda
en multivariat analys var for att kunna undersdka samband mellan fler variabler &n tva
(Barmark & Djurfeldt 2020, s. 173). De variabler vi kommer att undersoka dr sambandet mellan
den psykosociala arbetsmiljon och motivation, med hédnsyn till den tredje variabeln kon. Flera
av frigorna hade fyra svarsalternativ som var; instammer inte alls, instimmer delvis inte, instaimmer
delvis och instdmmer helt. Vi valde att koda om de svar vi fitt av respondenterna, genom att sla
ihop svaren och kategorisera om dem i tvd som var; instdmmer inte och instdmmer. Detta var
for att forenkla analysen (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 97). Resultaten presenteras sedan i
korstabeller.

3.8 Forskningsetik och overviganden

Det finns etiska krav pd hur en undersokning ska genomforas. Inom den humanistiska-
samhillsvetenskapen finns det fyra etiska regler som behdvs foljas. De dr skapade av
Vetenskapsradet (Patel & Davidson 2019, s. 83). De fyra reglerna &r: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Patel & Davidson 2019, s. 84).
Vi kommer nu gd igenom de fyra etikreglerna och hur vi har forhéllit oss till dem i
genomforandet av var undersokning.

Innan deltagarna borjade svara pa frdgorna i enkéten fick de ta del av information som berdrde
undersokningens syfte, behandling av personuppgifter och dven godkidnnande av att delta i
undersokningen (se bilaga 1). Det hir var for att ta hiansyn till informationskravet. Det ar dven
viktigt att de som dr med i studien har forstdelse for den erhallna informationen. Det hér &r
ndgot som &r svirt realisera, da det inte &r ldtt att avgora ifall deltagaren verkligen forstér vad
som star i informationen (Jacobsen 2017, s. 35). Samtyckeskravet syftar till att ett deltagande 1
studien &r helt frivilligt. Deltagaren bestimmer sjilv 6ver sin medverkan och kan néar som helst
avbryta om sd behagar (Patel & Davidson 2019, s. 84). For att detta ska vara tydligt har vi
skrivit ut det hdr i informationen sa att deltagarna far veta detta innan de véljer ifall de vill
medverka i studien. Vi avslutade d@ven informationen med kontaktuppgifter till oss i form av
namn och mejladress sd att det fanns mdjlighet att kontakta oss om uppkommande frégor.
Eftersom vi distribuera enkéten pa Facebook och Linkedin fanns det d&ven mdjlighet for
deltagarna att stélla frdgor i kommentarsféltet. Konfidentialitetskravet menar att forskare har
skyldighet att skydda individens integritet. Information om deltagarna ska inte delas vidare till
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nagon utomstaende (Patel & Davidson 2019, s. 84). Barmark & Djurfeldt (2021, s. 80) forklarar
att personuppgifter dr all slags information som kan knytas till en levande person. I
informationen ndmns det dven att resultaten inte delas med nédgon obehdrig utanfor Karlstads
universitet, samt att resultaten raderas efter ett godként resultat har uppnatts. Vi anser dven att
med bakgrundsfragorna blir det svart att identifiera enskilda individer fran var studie.
Nyttjandekravet talar om att de insamlade uppgifterna frén deltagarna endast far anvéndas for
undersokningens dndamal (Patel & Davidson 2019, s. 84). Det hér dr nagot som star med i
foljebrevet da vi skriver att vi dr studenter pa Karlstads universitet och att enkéten &r ett
underlag for var uppsats (se bilaga 2).
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4. Resultat och analys

I det hdr kapitlet presenterar vi resultaten gdllande hur olika faktorer inom den psykosociala
arbetsmiljon paverkar arbetsmotivationen. Det presenteras dven ifall det skiljer sig i vilka
delar inom den psykosociala arbetsmiljon mdn och kvinnor anser centrala for motivationen.
Vi kommer att presentera det empiriska materialet vi har samlat in och inkorporera detta med
tidigare forskningsresultat och teorier.

I inledningen presenterade vi vért syfte och vara fragestéllningar. De analyser och resultat vi
genomfor kommer att utga ifrdn dem och vi véljer d4 att belysa var fragestéllning och hypoteser
dnnu en géng:

o Vilken pdverkan har den psykosociala arbetsmiljon pd motivationen pd arbetsplatser i
Sverige?

e Hi: Den psykosociala arbetsmiljon pd en arbetsplats har en pdaverkan pd individens
arbetsmotivation.

e Hy: Det finns skillnader mellan kvinnor och mdn gdillande vilka delar av den
psykosociala arbetsmiljon som upplevs vara centrala for arbetsmotivationen.

Det hir avsnittet reflekterar de svar vi har fatt frdn respondenterna som har deltagit i var enkit.
De kommande avsnitten belyser de vara resultat och analys av detta. Vi kommer att presentera
de fragor vi anser vara intressant for att kunna besvara var fragestdllning och hypoteser.
Inledningsvis kommer vi presentera bakgrundsinformation géllande respondenterna.
Fortsdttningsvis redovisar vi frigor som berdr de psykosociala arbetsmiljofaktorerna och
huruvida den paverkar motivationen hos anstillda. Vi kommer dven redovisa skillnader och
likheter mellan mén och kvinnor i vilka faktorer som anses centrala for motivationen. Det hér
fullfoljs av analys tillhdrande sektionen.
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4.1 Respondenternas bakgrundsinformation

Inledningsvis redovisar vi information om respondenterna. De antal respondenter som har
deltagit 1 undersokningen genom att besvara enkéten &r 107 stycken. Fordelningen mellan
kvinnor och mén kan ses i tabell 5.

Tabell 5. Antal svarande och fordelning mellan kon

Kon Antal deltagare
Kvinna 78

Man 29

Total 107

Niér vi granskar skillnaderna mellan kdnen kan vi se att den stora majoriteten av deltagarna ér
kvinnor. En anledning till denna fordelning kan vara en konsekvens av vért urval. Vi valde att
distribuera enkdten till vart eget nitverk och eftersom en stor andel av vért eget nétverk ar
kvinnor kan det ha gjort att det pdverkade vilka som svarade pa enkiten. Vi kan dven se att lite
mer dn hilften av deltagarna ar mellan 20 — 30 &r gamla. Det hér bekréftar ytterligare att vart
urval reflekterar vart privata natverk, d vi sjdlva ér i denna &lder och umgés med andra i samma
alder. Det har forekommit svar ifrén alla dldersgrupper.

4.2 Den psykosociala arbetsmiljons piverkan pa arbetsmotivationen

Fortséttningsvis presenterar vi resultaten gillande huruvida arbetsmotivationen paverkas av
den psykosociala arbetsmiljon. Vi kommer forst presentera hur resultaten gillande motivation
ser ut, bade géllande om deltagarna &r motiverade eller inte och om det skiljer sig mellan méin
och kvinnor. Sedan kommer vi presentera resultat gdllande hur den psykosociala arbetsmiljon
paverkar motivationen. Det hir kommer att presenteras i korstabeller med hjilp av bivariat
analys. Motivationen kommer att analyseras utifrin den psykosociala arbetsmiljon.
Huvudfragan hir ar: Vilken paverkan har den psykosociala arbetsmiljon pa motivationen pad
arbetsplatser i Sverige? Resultaten kommer ocksa att anvindas som underlag for att besvara
hypotesen; Hi: Den psykosociala arbetsmiljon pad en arbetsplats har en pdaverkan pa individens
arbetsmotivation.

Tabell 6. Gillande frdgan om upplevd motivation pa arbetsplatsen i relation till kon. Visat i

procent.
Kon Ja (%) Nej (%) Totalt (%)
Man 80 20 100
Kvinna 76 24 100
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I tabell 6 géllande den upplevda motivationen pd den nuvarande arbetsplatsen visar resultaten
att en stor majoritet &r motiverade pa sin arbetsplats, dd 6ver hélften, anser sig motiverade. Det
finns inga storre skillnader mellan konen, da andelen médn som svarade ja och andel kvinnor
som svarade ja inte skiljer sig mer &n ndgra procent. 80 procent av de deltagande ménnen
svarade ja och 76 procent av kvinnorna svarade ja. Att det inte finns nagon signifikant skillnad
mellan médn och kvinnor géller 4ven de som svarade nej, d& 20 procent av ménnen svarade nej
och 24 procent av kvinnorna svarade nej. P-vérdet for denna frdga dr 0,69. Det hér vérdet ar
ganska hogt och det innebdr att det finns en 69 procents risk att skillnaderna kan bero pé
slumpen. Det innebdr att det inte &r sé stora skillnader mellan kvinnor och mén géllande den
upplevda motivationen, dock dr det huvudsakliga intresset att undersdka hur de motiveras av
olika faktorer, snarare dn motivationen i sig. Det hir kommer belysas senare i avsnittet.

Tabell 7. Géllande upplevd forméga att kunna be om hjilp nédr det uppstar krivande
arbetssituationer och motivation. Visat i procent.

Upplevd motivation Upplever inte att de | Upplever att de kan Totalt (%)
kan be om hjilp (%) be om hjilp (%)
Motiverad 36 81 77
Inte motiverad 64 19 23
Totalt (%) 100 100 100

I tabell 7 géllande den upplevda formagan att kunna be om hjilp nér det uppstar krdvande
arbetssituationer och motivation kan vi se stora skillnader i motivationen mellan de som
upplever att de kan be om hjilp och de som inte kan det. Andelen som kan be om hjélp och
upplever motivation dr 81 procent. De som upplever att de inte kan be om hjilp, men dnda
upplever motivation ér endast pa 36 procent. Andelen som upplever att de kan be om hjélp med
dnd4 inte kénner motivation &r pa 19 procent och andelen som inte kan be om hjélp och inte ar
motiverade dr pa 64 procent. P-virdet for denna fraga dr 0,001. Det &r ett 14gt varde vilket
innebadr att det dr signifikant. Det dr alltsa 99 procent att skillnaderna i svaren inte forekommer
pa grund av slumpen.

30



Tabell 8. Géllande frdgan om de upplever att de lever upp till krav som stills frdn ledningen
och kollegor. (%)

Upplevd motivation Upplever inte att de | Upplever att de lever Totalt (%)
lever upp till kraven upp till kraven (%)
(%)
Motiverad 40 78 77
Inte motiverad 60 22 23
Totalt (%) 100 100 100

I tabell 8 géllande om respondenterna upplever att de kan leva upp till de krav som stills fran
ledningen och kollegor kan vi se att det finns en majoritet som upplever att de kan leva upp till
kraven. Andelen som upplever att de nar kraven och dr motiverade &r pa 78 procent. Det finns
dven en andel som upplever att de lever upp till kraven men 4nd4 inte &r motiverade, det dr 22
procent. De som inte upplever att de nir kraven men &dnd4 dr motiverade ar 40 procent. Andelen
som inte upplever sig leva upp till kraven och inte 4r motiverade &r pa 60 procent. P-virdet
ligger pd 0,047. Virdet &r signifikant och visar att skillnaderna inte &r slumpmaéssiga.

Tabell 9. Giller frigan om de upplever att de kan ta egna beslut om hur deras arbete ska
genomforas. I relation till den upplevda motivationen. Visat i procent.

Upplevd motivation Upplever inte att de kan | Upplever attde kanta | Totalt (Antal)
ta egna beslut (%) egna beslut (%)
Motiverad 57 81 77
Inte motiverad 43 19 23
Totalt (%) 100 100 100

Utifrén det vi kan utldsa fran tabell 9 upplever en majoritet att de kan ta egna beslut. Det dr en
lag andel av de totala respondenterna som dr motiverade men &ndé upplever att de inte kan ta
egna beslut, da andelen ligger pa 57 procent. Det &r trots det en 14g andel som inte 4r motiverade
men dndd upplever att de kan ta egna beslut d& andelen ligger pd 19 procent. Andelen inte
motiverade som upplever att de inte kan ta egna beslut gillande hur deras arbete ska
genomforas dr 43 procent. Slutligen &r den stora andelen de som upplever sig motiverade och
upplever att de kan ta egna beslut pa 81 procent. P-virdet for denna fraga dr 0,019 vilket &r 1agt
och innebdr att det finns en hog statistisk signifikans. Det kan beskrivas som att det dr 81
procent chans att skillnaderna i resultaten inte dr slumpmaéssiga.

31



Tabell 10. Gillande frdgan om det upplever att stimningen pa arbetsplatsen dr uppmuntrande.

I relation till den upplevda motivationen. Visat i procent.

Upplevd motivation Upplever inte en Upplever en Totalt (%)
uppmuntrande stimning uppmuntrande stimning
(%) (%)
Motiverad 27 85 77
Inte motiverad 73 15 23
Totalt (%) 100 100 100

I tabell 10 kan vi utlésa att de som upplever en uppmuntrande stimning pa arbetsplatsen ocksa
ar motiverade, d& det ligger pd 85 procent. De som inte upplever en uppmuntrande stimning
pa arbetsplatsen blir pdverkade och motivationen &r lag, d& andelen ligger pa 73 procent. Det
ar en l&g andel som upplever en uppmuntrande stimning och inte dr motiverade, 15 procent.
Detta géller dven for de som inte upplever en uppmuntrande stimning och inte dr motiverade
dé andelen ar 27 procent. P-vérde for fragan dr 0,001. Det hér innebér en hog signifikans och
betyder att det dr en lag chans att resultaten beror pa slumpen. Det dr alltsd 99 procent chans
att skillnaderna i resultaten inte &r slumpmissiga.

4.2.1 Analys av psykosociala arbetsmiljons padverkan pa motivationen

I fragan géllande den psykologiska tryggheten (tabell 7) och dess paverkan pa motivationen
kan vi se att de respondenter som upplever att de kan be om hjélp nédr de upplever svéra
arbetssituationer dr ocksa mer motiverade. Det hdr kan vi koppla till Edmonson (2014, s. 24)
som beskriver att kunna visa sig sérbar dr en del av den psykologiska tryggheten. Det kan finnas
olika anledningar till att respondenterna upplever att de kan eller inte kan visa sig sdrbara pé
sin arbetsplats. Att respondenterna upplever att de kan be om hjélp visar pé att de inte &r oroliga
over att ta mellanménskliga risker eller konflikter inom gruppen (Edmonson 2019, s. 1730).
Faktorer som kan pédverka &r ledarskapet, interpersonella relationer och dynamiken i
arbetsgruppen (Edmonson 2014, s. 25). Den psykologiska tryggheten gér dven ihop med den
sociala gemenskapen pé arbetsplatsen da Kristensen m.fl. (2005, s. 440) beskriver hur den
sociala gemenskapen 6kar den upplevda tryggheten pa arbetsplatsen.

Gillande krav, kan vi se i tabell 8 att de som upplever att de inte lever upp till kraven pé
arbetsplatsen upplever ocksd en minskad arbetsmotivation. Enligt Karasek och Theorell (1990)
ar hoga krav en bidragande faktor till att anstdllda upplever missndje pa arbetsplatsen. Att de
anstéllda upplever att de inte lever upp till kraven pa arbetsplatsen kan vara en anledning till
att de inte upplever arbetsmotivation. Kontroll handlar i stort sett om hur den anstéllde kan
paverka sin arbetsdag. Vi kan se i tabell 9 att en majoritet upplever att de kan péverka beslut
inom hur deras arbete ska utforas. Den stora andelen som svarade att de kunde ta egna beslut
svarade ocksd att de upplevde sig som motiverade. Aven en andel av de som inte var
motiverade upplevde dven de kunde ta egna beslut om hur de skulle genomf6ra sitt arbete.
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Enligt Karasek (1979, s. 288) kan hog kontroll vara ett tecken pa att rollen i sig ger mojlighet
till utveckling. Detta kan vara en anledning till att manga av respondenterna som anser sig ha
kontroll ocksd upplever sig motiverade. Det kan dven kopplas till Herzbergs (2003, s. 2)
motivationsfaktorer, dér ansvar och kontroll éver sina uppgifter 6kar motivationen. Gillande
det sociala stédet kan vi se 1 tabell 10 kan vi se att en stor majoritet upplever att det forekommer
en uppmuntrande stimning pé arbetsplatsen. Enligt Karasek och Theorell (1990) dr det sociala
stodet viktigt for vilméende och motivationen pa arbetsplatsen. Det hir kan dven kopplas till
sjdlvbestimmande teorin om att en individ behdver fa kéinna samhorighet med gruppen for att
motivationen ska stirkas (Deci m.fl. 2017, s. 19). Vi kan tydligt se i tabell 10 att de som
upplever sig som motiverade ocksd upplever att det finns en uppmuntrande stimning pa
arbetsplatsen. Enligt Basford och Offerman (2012, s. 814) &r den sociala gemenskapen nagot
som paverkar arbetsmotivationen.

4.3 De centrala psykosociala arbetsmiljofaktorerna for mén och kvinnor

Vidare presenterar vi resultaten som beror vilka psykosociala arbetsmiljofaktorer som dr anses
mest centrala for respondenterna. De uppdelas i tre kategorier som &r erkdnnande, social
gemenskap och meningsfulla arbetsuppgifter. Vi kommer dven redovisa resultaten géllande
den psykologiska tryggheten och krav, kontroll och socialt stéd. Det hir kommer att gdras
genom multivariat analys for att se sambandet mellan den psykosociala arbetsmiljon och
motivation och om det skiljer sig mellan konen. Fragan hér dr baserad pa hypotesen; Det finns
skillnader mellan kvinnor och mdn gdllande vilka delar av den psykosociala arbetsmiljon som
upplevs vara centrala for arbetsmotivationen.

4.3.1 Erkénnande, social gemenskap och meningsfullt arbete och kon

Inledningsvis presenterar vi en bivariat analys for att undersoka om det skiljer sig i vilka
arbetsmiljofaktorer som anses som mest centrala for de respektive konen. For att sedan gé
vidare och undersdka om arbetsmiljofaktorerna har olika effekt pa den upplevda motivationen
hos mén och kvinnor.

Tabell 11. Géllande fragan om vilken arbetsmiljofaktor som anses viktig for motivationen

Kon Positiv feedback Trivsel med Meningsfulla Totalt (%)
(%) kollegor (%) arbetsuppgifter (%)
Man 7 41 52 100
Kvinna 6 42 51 100

I tabell 11 kan vi utldsa resultat rorande fragan om vilken arbetsmilj6faktor som anses viktig
for motivationen. Vi kan tydligt utldsa att majoriteten av respondenterna anser meningsfulla
arbetsuppgifter som mest centralt for arbetsmotivationen, ddr den totala andelen for
meningsfulla uppgifter r pd 51 procent. Vidare ar trivsel med kollegor ocksd central for
respondenternas arbetsmotivation, dir den totala andelen for trivsel med kollegor dr pé 42
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procent. Vi kan inte utldsa nagra skillnader mellan mén och kvinnor da det endast skiljer en
procentenhet pd alla svar. P-virdet for denna fraga ar pa 0.99, vilket dr 99 procent. Det innebar
att de smé skillnaderna kan bero pa slumpen och att médn och kvinnor virderar samma saker
inom den psykosociala arbetsmiljon som centrala. Vidare presenteras fragan om den upplevda
motivationen och vilka arbetsmiljéfaktorerna om motiverar respondenterna i en korstabell dar
resultaten jamfors utifran variabeln kon.

4.3.2 Den psykologiska tryggheten och kon

Fortséttningsvis presenterar vi resultat for en fraga inom den psykologiska tryggheten. Det har
ar en del av den psykosociala arbetsmiljon och vi undersoker vilken pdverkan det har pé
arbetsmotivationen hos respondenterna. Frdgan vi har valt att redovisa ér; upplever du att du
kan be om hjdlp om det uppstdr krdvande arbetssituationer? Vi har valt att presentera resultaten
for just denna fraga dé vi anser den central inom den psykologiska tryggheten genom att visa
pa tryggheten att kunna be om hjilp inom arbetsgruppen. Vi redovisar resultaten i relation till
den upplevda motivationen och hur det skiljer sig mellan mén och kvinnor.

Tabell 12. Géllande frigan om de upplever att de kan be om hjélp nér det uppstar krdvande
arbetssituationer. I relation till den upplevda motivationen och kon. Visat i procent.

Upplever inte att de kan be Upplever att de kan be om
Kon och upplevd om hjélp hjélp Totalt (Antal)
motivation (%) (%)

Motiverade mén 50 82 79

Inte motiverade mén 50 19 21
Totalt min 100 100 100
Motiverade kvinnor 33 81 76

Inte motiverade 67 19 24
kvinnor

Totalt kvinnor 100 100 100

Det vi kan utlésa frén tabell 12 &r att det finns en skillnad mellan mén och kvinnor nér det géller
huruvida upplevelsen om att kunna be om hjilp péverkar arbetsmotivationen. Andelen mén
som har svarat att de dr motiverade och kan be om hjilp &r pa 82 procent och de kvinnor som
ar motiverade och kan be om hjélp dr pd 81 procent. Vi kan se en skillnad nér det kommer till
de mén och kvinnor som anser sig inte vara motiverade. Kvinnor som inte kan be om hjélp ar
mindre motiverade &n mén som inte kan be om hjélp. Kvinnor som inte kan be om hjélp och
inte dr motiverade dr 67 procent och mén i samma kategori dr pa 50 procent. Géllande mén och
kvinnor &r p-virdet olika. P-virdet géllande mén &r 0,289 och vérdet gillande kvinnor dr 0,002.
Detta betyder att det &r en hogre chans att skillnaderna i resultaten géllande mén kan bero pa
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slumpen. p-virdet for kvinnor indikerar att chansen att skillnaderna beror pa slumpen é&r 14g.

4.3.3 Krav, kontroll och stédmodellen och koén

Vidare presenterar vi resultaten gillande fragor inom krav, kontroll och socialt stod. Det har ar
en del av den psykosociala arbetsmiljon och vi undersoker vilken pdverkan det har pé
arbetsmotivationen hos respondenterna. Resultaten presenteras i tre olika kategorier. Vi har
valt ut en fraga frdn vardera kategorin. Fragan vi har valt att redovisa for krav ar; upplever du
att du kan leva upp till krav som stdlls av chefer och kollegor? Fragan vi har valt att redovisa
for kontroll ar; upplever du att du kan ta egna beslut om hur ditt arbete ska utforas? Fragan vi
har valt att redovisa gillande det sociala stodet ar; upplever du att stimningen pd arbetsplatsen
dr uppmuntrande? Vi har valt att presentera resultaten for just denna friga d& vi anser den
central inom den psykologiska tryggheten genom att visa pé tryggheten att kunna be om hjilp
inom arbetsgruppen. Vi presenterar resultaten i relation till den upplevda motivationen och hur
det skiljer sig mellan mén och kvinnor. Resultaten géillande krav och kontroll, samt socialt stod
berdr hur respondenterna upplever sin arbetssituation. Det dr relaterat till den psykosociala
arbetsmiljon och vi kommer att undersdka hur det paverkar arbetsmotivationen och om det
finns skillnader mellan mén och kvinnor.

Tabell 13. Géllande frdgan om de upplever att de kan leva upp till krav som stélls av chefer
och kollegor i relation till den upplevda motivationen och kon. Visat i procent.

Upplever inte att de lever | Upplever att de lever upp
Kon och upplevd upp till kraven till kraven Totalt (Antal)
motivation (%) (%)
Motiverade mén 0 &5 79
Inte motiverade méan 100 15 21
Totalt mén 100 100 100
Motiverade kvinnor 67 76 76
Inte motiverade kvinnor 33 24 24
Totalt kvinnor 100 100 100

I tabell 13 kan vi se att en majoritet upplever att de lever upp till kraven pa sin arbetsplats.
Négot som sticker ut i resultaten dr att min som upplever att de inte lever upp till krav inte
heller upplever ndgon motivation, dé andelen ligger pa 33 procent. Andelen mén som lever upp
till kraven och dr motiverade dr pa 100 procent. Medan en stor andel kvinnor upplever att de
lever upp till kraven oavsett om de dr motiverade eller inte, dir andelen ligger pa 97 procent
for motiverade kvinnor och 95 procent for kvinnor med avsaknad motivation. I kategorin
kvinnor som upplever att de inte lever upp till kraven dr andelen motiverade 3 procent och
andelen inte motiverade 5 procent. Nir vi tittar ndrmare pa p-virdet for mén och kvinnor, &r p-
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vardet for mén 0,004 och for kvinnor 0,712. Detta innebér att det finns en risk for att svaren
bland kvinnorna beror pa slumpen déd skillnaderna dr mindre. Vi tar dndd hdnsyn till
skillnaderna i vart urval som kan pédverka resultaten.

Tabell 14. Gillande fragan om de upplever att de kan ta egna beslut gillande hur deras arbete
ska utforas i relation till den upplevda motivationen och kon. Visat i procent.

Upplevd motivation Upplever att de inte kan | Upplever att de kan ta egna Total (%)
och kon ta egna beslut (%) beslut (%)

Motiverade mén 25 88 79
Inte motiverade méan 75 12 21
Totalt min 100 100 100
Motiverade kvinnor 65 79 76
Inte motiverade 33 21 24
kvinnor

Totalt kvinnor 22 78 100

I tabell 14 redovisas hur kvinnors och mén skiljer sig at géllande upplevelsen av att kunna ta
egna beslut och anse sig motiverad. Mén som upplever att de kan ta egna beslut dr ocksé
motiverade, dir andelen dr 88 procent. Det kan jimforas med mén som inte upplever att de kan
ta egna beslut, dér andelen dr 75 procent. Vi kan se att kvinnors som kan ta egna beslut ocksa
ar motiverade, 79 procent. En tydlig skillnad vi kan se dr att andelen kvinnor som inte kan ta
egna beslut fortfarande upplever motivation. Det kan vi jimfora med mén som inte upplever
att de kan ta egna beslut men som dr motiverade, dér andelen dr 25 procent. P-virdet for ménnen
ar 0,001 och for kvinnorna 0,040. Béda virden dr ldga och signifikanta. Virdet for minnen ar
lagre och indikerar att det 4r mindre chans att skillnaderna i resultaten beror pa slumpen. Det
ar 14gt dven 1 gruppen kvinnor, men det finns en lite storre chans att skillnaderna kan bero pé
slumpen.
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Tabell 15. Gillande frdgan om de upplever att stimningen pa arbetsplatsen dr uppmuntrande i
relation till den upplevda motivationen och kon. Visat i procent.

Upplevd motivation och Upplever inte en Upplever en Total (%)
kon uppmuntrande stimning | uppmuntrande stimning
(o) (%)

Motiverade mén 40 88 79
Inte motiverade min 60 13 21
Totalt miin 100 100 100
Motiverade kvinnor 20 84 76
Inte motiverade kvinnor 80 16 24
Totalt kvinnor 13 87 100

Tabell 15 gidllande frdgan om respondenterna upplever en uppmuntrande stimning pé
arbetsplatsen visar att de som gor det ocksa dr motiverade. Mén som upplever en uppmuntrande
stamning och dr motiverade &dr 88 procent och kvinnor i samma kategori &r 84 procent. Nir det
kommer till att inte uppleva en uppmuntrande stimning kan vi se att det skiljer sig mellan
grupperna. Kvinnor anger sig mindre motiverade av en sddan situation d4 andelen ligger pa 80
procent. JimfOrelsevis dr mén som inte dr motiverade i en sddan situation 60 procent. P-virdet
for ménnen ér 0,017 och for kvinnor &r 0,001. Ett 1agt p-vérde innebdr att skillnaderna i svaren
troligen inte dr slumpmassiga.

4.3.4 Analys motivation och psykosociala arbetsmiljofaktorer

I resultaten géllande den upplevda motivationen kan vi se i tabell 6 att respondenterna generellt
upplever motivation pé sin nuvarande arbetsplats. Vi kan dven se att i tabell 11 att det skiljer
sig vilka arbetsmiljofaktorer som upplevs som centrala pa arbetsplatsen. I frdgan géllande vilka
psykosociala arbetsmiljofaktorer som respondenterna anser vara mest centrala for
arbetsmotivationen kan vi utldsa i tabell 11 att meningsfulla arbetsuppgifter verkar vara mest
central, men trivsel med kollegor ar inte langt ifran. Nar vi tittade igenom de svar vi hade fatt
1 kommentarsfaltet géllande frdgan om vilka psykosociala arbetsmiljofaktorer som motiverar
dem mest, skrev ménga att de ansag att alla var viktiga:

Alla tre alternativen &r viktiga men att ha meningsfulla arbetsuppgifter ér
viktigt for att bidra till foretaget
- Kvinna, 47 ar

Alla tre alternativ 4r motiverande, men att ta del av positiv feedback
(speciellt i grupp) belyser egna och andras positiva presentationer. Det
finner jag motiverande att forsoka gora dnnu béttre.

- Man, 30 ar
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De beskrev att de fyllde i den de ansdg vara mest central for motivationen. Manga av
respondenterna ansdg att meningsfulla arbetsuppgifter dr det viktigaste for den upplevda
arbetsmotivationen. Flera av dem beskriver att deras arbete gor skillnad for liv eller déd och
att de gor skillnad for nagon annan:

Att det man gor skillnad for liv och dod.
- Kvinna, 29 ar

Att som assisten kunna ge ftrygghet, sdékerhet, ge meningsfylld
sysselsittning och god omvardnad till den ensamma boende.
- Kvinna, 48 ar

De respondenter som svarade att trivseln med kollegorna var viktigare beskrev i
kommentarsfiltet att de ansag arbetsuppgifterna som mindre viktigare och att relationen med
kollegorna var mer givande.

Det dr kollegorna som gor att jag stannar kvar trots delade meningar i vissa

fragor med chefen om hur mycket vi har att géra och hur det ska goras
ibland.
- Kvinna, 24 dr

Trivsel med kollegor ér en forutséttning for att jobba dir 6verhuvudtaget.
- Kvinna, 41 dr

De fa deltagarna som svarade den positiva feedbacken av ledningen meddelande att erkdnnande
fran ledningen var viktig d& det gjorde att de kdnde sig sedda och blev rittvist behandlade, samt
att de far hora att de gor ett bra jobb. Eftersom vi inte vet vad respondenterna arbetar med ar
det svart att dra kopplingar till olika yrken och om det skiljer sig mellan dem, vi vet dock att
72 procent arbetar inom ett kontaktyrke. Det dr sociala yrken och kan vara arbeten som sjukvérd
eller kundservice, vilket inkluderar arbetsuppgifter som berdr att hjélpa andra ménniskor pé
olika sdtt. Detta kan vara en anledning till att ménga av deltagarna upplever meningsfulla
arbetsuppgifter som centralt da det ger arbetet ett syfte. Detta gér att koppla till Kristensen m.fl.
(2005, s. 440) som sdger att det dr viktigt for anstéllda att kénna ett syfte med arbetet och att
det dr viktigt att medarbetare kdnner att deras arbetsinsats bidrar positivt till foretaget. Both-
Nwabuwe m.fl. (2017, s. 6-9) menar dven pa att arbetet bor ha en positiv betydelse for att den
anstéllde ska kénna mening med arbetet. De respondenter som har besvarat att meningsfulla
arbetsuppgifter var det mest centrala for arbetsmotivationen, har &dven nidmnt att
arbetsuppgifterna bidrar till ndgons annans vdlméende. Vilket ger en tydlig bild av att
meningsfulla arbetsuppgifter bidrar till motivationen.

Det hér kan dven kopplas till hur anstédllda upplever tillit inom organisationen och fortroende
fran ledningen. Det dr viktigt for anstéllda att kdnna ett socialt sammanhang da det skapar en
kénsla av trygghet inom organisationen (Kristensen m. fl. 2005, s. 440). Att de anstéllda

38



upplever positiva relationer till de andra medarbetarna har ett stort inflytande péa trivseln och
stamningen pé arbetsplatsen (Kristensen m.fl. 2005, s. 447). Respondenterna beskriver sjdlva
att det sociala dr mer centralt for motivationen pé arbetsplatsen vilket betyder att vi kan anta
att de sociala relationerna inom organisationer bidrar till den upplevda arbetsmotivationen.
Basford och Offerman (2012, s. 814) sdger dven att den sociala gemenskapen kan ha en
paverkan pa effektiviteten pd arbetet. Detta dr ndgot som &r bra att ha i dtanke for att uppna
hogeffektiva arbetsgrupper. Vidare dr det intressant att andelen som svarat att de inte &r
motiverade vérdesdtter trivsel med kollegor mer dn ndgon annan faktor. Anledningen till att
det skulle kunna vara att trivseln med kollegor ar tillrackligt for att de ska ga till jobbet dven
om de inte upplever nagon typ av arbetsmotivation. Det som gér att utldsa ur tabell 11 &r
véirdering av centrala psykosociala arbetsmiljon utifran kon. Dér vi inte kunde se nagra
signifikanta skillnader mellan mén och kvinnor gillande fragan. Detta &r intressant dd den
tidigare uppfattningen vi hade var att det skulle forekomma skillnader gillande detta. Detta
innebdr att det kan finnas mer likheter mellan méin och kvinnor &n vad vi hade trott nir det
kommer till hur arbetsmotivationen paverkas av den psykosociala arbetsmiljon. Utifran tidigare
kunskap trodde vi att skillnaderna skulle kunna bero pé att kvinnor i storre utstrackning véljer
kontaktyrken som handlar om kontakt med ménniskor pé olika sitt. Det 1 jamforelse med
ménnen som 1 storre utstrickning har andra typer av yrken som inte oftast &r kontaktyrken
(Arbetsmiljoverket 2016, s. 26). Resultaten gillande detta gdr emot var hypotes om att det finns
skillnader 1 vad mén och kvinnor virderar som centralt for motivationen.

Erkédnnande ér en del av att kénna sig sedd och ger en upplevelse av att en individ blir réttvist
behandlad pd en arbetsplats. Respondenterna beskriver sjdlva att denna del &r central for
motivationen for att de vill hora att det gor ett bra jobb. Det har bekraftar hur Deci och Ryan
(2000, s. 234-235) beskriver att kompetensen dr viktig for att individen ska kdnna att de ar
kunniga och gor nytta for foretaget. Det kan ses som ett erkdnnande blir en bekréftelse pa den
anstélldes kompetens. Erkédnnande gor da att den anstéllde blir mer motiverad for att de kdnner
att de dr duktiga. Den hér bekréftelsen behdver inte bara komma ifran ledningen utan kan
komma fran kollegor pa arbetsplatsen. Detta dr for att erkdnnande ocksé dr kopplat till den
sociala gemenskapen. Alla de tre psykosociala arbetsmiljofaktorerna dr viktiga for
motivationen, men individuella medarbetare kan vérdesitta en faktor mer eller mindre for just
deras arbetsmotivation.

Vi kan dven se att de kvinnor som uppger att de inte kan be om hjélp 1 storre utstrdckning én
mén ocksd upplever en avsaknad av motivation. Det kan indikera att den psykologiska
tryggheten dr viktigare for kvinnor for att kunna bibehalla arbetsmotivationen. Det skulle kunna
bero pd att kvinnor i storre utstrackning har andra krav pé arbetsplatsen och kan uppleva sig
som underldgsna om de behdver be om hjilp, dd de kan tro att de visar pd att de inte ar
kompetenta. Det skulle enligt Northouse (2021, s. 397) ocksé kunna bero pa det glastak som
finns for kvinnor pa arbetsplatser och att det &r svarare att ta sig fram 1 karridren pé grund av
bade egna och samhillets krav (Northouse 2021, s. 397). Att uppleva sig som kompetent pa
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arbetsplatsen bidrar till att individen kénner sig kunnig och att de klarar sig av de uppgifter de
tar sig an (Deci & Ryan 2000, s. 234-235).

Genom resultaten som berdr krav, kontroll och socialt stod kan vi se att majoriteten av
respondenterna upplever att de hir arbetsmiljofaktorerna tillgodoses pa ett positivt sitt. Vi kan
dven se att de som beskriver att de upplever att de kan leva upp till kraven, har kontroll och far
socialt stdd dven dr mer motiverade. I tabell 13 kan vi se att krav pa arbetsplatsen pdverkar
motivationen. Vikan se att mén upplever en mindre motivation nér de inte lever upp till kraven.
Medan det finns mindre skillnader mellan kvinnor som fortfarande upplever en hel del
motivation vare sig de lever upp till kraven eller inte. Detta kan bero pa att kvinnor motiveras
mer av andra faktorer, socialt stod eller meningsfulla uppgifter. Géllande kontroll pa
arbetsplatsen kan vi se att mén 1 storre utstrdckning blir mindre motiverade nér de inte kan ta
egna beslut om hur deras arbete ska genomforas. Detta kan indikera att kontroll &r en viktigare
faktor for mén dn for kvinnor. Detta skulle kunna bero pé att mojligheten till kontroll kan ge
en kénsla av att kdnna sig kompetent. Kompetens dr viktigt for motivationen for att kinna sig
kunnig (Deci m.fl. 2017, s. 19). Detta stimmer 6verens med Karasek och Theorell (1979) som
sdger att en 14g kontroll bidrar till att anstéllda blir mindre motiverade. Resultaten behover inte
heller betyda att kvinnor inte bryr sig om kontroll, men det kan vara att de motiveras mer av
andra faktorer. Det som gar att urskilja ur tabell 15 géllande socialt stod ér att kvinnors
arbetsmotivation blir mer paverkad av den sociala gemenskapen. Nar det inte finns en
uppmuntrande stimning pa arbetsplatsen gar motivation ner hos kvinnor. Detta kan bero pé att
kvinnor arbetar mer i kontaktyrken vilket kan vara péfrestande (Lofstrom 2005, s. 46—47). Da
kan stod frén kollegor och ledningen bli extra betydelsefullt. Bdde méin och kvinnor som
upplever att de d4r en uppmuntrande stdmning dr ocksa motiverade. Ménnen blir inte i lika stor
grad paverkad av en inte uppmuntrande stimningen som kvinnor, men de blir &ndé péverkade.
Detta kan vara for att det sociala stodet dr viktigt for att kénna sig uppskattad och kdnna
samhorig. Vilket ar viktigt oavsett kon.
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5. Sammanfattande diskussion

[ det slutgiltiga kapitlet beskrivs undersokningens slutsatser utifran de upptdicker vi funnit i
resultat- och analyskapitlet. Vi kommer diskutera kring den psykosociala arbetsmiljons
pdverkan pad anstdilldas arbetsmotivation och de centrala faktorerna inom omrddet.
Uppsatsens frdgestdllningar och hypoteser kommer att besvaras och vi redogor for de
slutsatser som dras. Avslutningsvis reflekterar vi 6ver styrkor och svagheter i undersokningen,
men yrkar forslag for framtida forskningsidéer.

5.1 Slutsatser

Syftet med studien ir; studera vilken paverkan den psykosociala arbetsmilion har pad
motivationen hos arbetstagare pa arbetsplatser runt om i Sverige. Undersdkningens syfte,
fragestéllning och hypoteser kommer att besvaras.

Vilken pdverkan har den psykosociala arbetsmiljon pd motivationen pd arbetsplatser i
Sverige?

H;: Den psykosociala arbetsmiljon pd en arbetsplats har en pdverkan pad individens
arbetsmotivation.

Inledningsvis drar vi slutsatser om resultaten géllande fragestdllningen och den forsta
hypotesen. Till att borja med kan vi dra slutsatsen att anstédllda upplever att de dr motiverade
pa sina arbetsplatser eftersom en stor majoritet anser sig motiverade (tabell 6). Vidare kan vi
dven dra slutsatsen att de psykosociala arbetsmiljofaktorerna ar centrala for arbetsmotivationen
eftersom manga som upplever en god psykosocial arbetsmiljé upplever ocksd en hogre
arbetsmotivation. Vi kan se att olika psykosociala arbetsmiljofaktorer har olika betydelse for
motivationen. Vi kan dven dra slutsatsen att det finns skillnader i vad individer varderar mest
for arbetsmotivation. Vi kan se detta genom att ménga tycker att mening med arbete,
erkdnnande och det sociala sammanhanget ar lika viktigt, men att en av dem &r mer central for
just motivationen. Vidare slutsatser vi kan dra gillande den psykosociala arbetsmiljons
paverkan pd motivationen &r att de som upplever psykologisk trygghet péd arbetsplatsen. Det
kan vi se genom att de som kan be om hjélp i svara arbetssituationer upplever sig som mer
motiverade. Vi kan dven se att de som upplever en god situation géllande krav, kontroll och
socialt stod ar mer motiverade. Det kan vi se genom att de som upplever att de lever upp till
kraven pa arbetsplatsen ocksa dr mer motiverade. Vi kan dven se det genom att de som kan ta
egna beslut om hur deras arbete ska genomf6ras dr mer motiverade. Det hér géller d&ven de som
upplever att det finns en uppmuntrande stimning pa arbetsplatsen, de dr alltsd mer motiverade.
Vi kan alltsd dra slutsatsen att en god psykosociala arbetsmiljon har en positiv paverkan pa
motivationen pa arbetsplatser.
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H>: Det finns skillnader mellan kvinnor och mdn gdllande vilka delar av den psykosociala
arbetsmiljon som upplevs vara centrala for arbetsmotivationen.

Vidare kan vi inte se ndgra storre skillnader mellan vilka psykosociala arbetsmiljofaktorer som
anses mest centrala pa arbetsplatsen, géllande erkénnande, meningsfulla arbetsuppgifter och
den sociala gemenskapen. Resultaten hér dr intressant d& de gér emot var hypotes som anger
att det finns skillnader mellan mén och kvinnor. Det fanns inga signifikanta skillnader mellan
svaren. Vi kunde dock se skillnader nir det gillde de andra psykosociala arbetsmiljofaktorerna.
Nir det géller krav kan vi dra slutsatsen att méns motivation blir mer paverkad av att inte kunna
leva upp till kraven pé arbetsplatsen, medan kvinnor bibehdller motivationen oavsett. Kontroll
ar ocksa nagot som verkar vara mer betydelsefullt for mén for att de ska behalla motivationen.
Medan kvinnors motivation inte blir lika pdverkad av att inte ha kontroll. Nér det kommer till
det sociala stodet drar vi slutsatsen att detta ar viktigt for bdda grupper for att de ska uppleva
arbetsmotivation. Kvinnor blir dock i storre utstrickning mindre motiverade nir de inte
upplever en uppmuntrande stimning.

Slutsatsen dr att mdn och kvinnors motivation blir paverkade av olika psykosociala
arbetsmiljofaktorer pd arbetsplatsen. Vi drar dven slutsatsen att midn och kvinnor virdesitter
olika faktorer mer eller mindre, ddr méin anser kontroll och krav som mer centrala och kvinnor
psykologisk trygghet och socialt stdd som mer centrala.

Ovanstdende slutsatser besvarar undersokningens syfte som var:

Att studera vilken paverkan den psykosociala arbetsmiljon har pd motivationen hos
arbetstagare pd arbetsplatser runt om i Sverige. Vidare vill vi ocksd undersoka huruvida det
finns skillnader mellan kvinnor och mdn gdllande vilka delar av den psykosociala arbetsmiljon
upplevs vara centrala for arbetsmotivationen.

Den psykosociala arbetsmiljon &r viktig for trivseln och motivationen for anstdllda. Den
tillimpas enligt lag och genomsyrar hela arbetsmarknaden. Genom den psykosociala
arbetsmiljovillkor far anstéllda ta del av psykologisk trygghet, social gemenskap och
erkdnnande. Konsekvensen av detta gor att anstillda kidnner en mening med arbetet de utfor.
Det &r viktigt att anstéllda inte upplever for hoga krav och kontroll pa arbetsplatsen da det blir
patagligt for motivationen. Den psykosociala arbetsmiljon integrerar olika faktorer som i sin
tur paverkar arbetsmotivationen hos medarbetare pa olika arbetsplatser. Studien visar att det
finns tydliga skillnader mellan kvinnor och min i vad som pédverkar arbetsmotivationen inom
den psykosociala arbetsmiljon. De centrala psykosociala arbetsmiljofaktorerna som bada
konen ansdg mest centrala for motivationen var trivsel med kollegor och mening med arbetet.
Fler slutsatser vi drar dr att médn varderar krav och kontroll mer, medan kvinnor varderar
psykologisk trygghet och socialt stdd mer for att ha en god arbetsmotivation. Avslutningsvis
kan vi dra slutsatsen att den psykosociala arbetsmiljon har en paverkan pé arbetsmotivationen
hos mén och kvinnor.
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5.2 Diskussion

Uppsatsen har behandlat teorier hur den psykosociala arbetsmiljon péverkar motivationen
anstillda upplever pa arbetsplatser. Ett stort fokus har lagts pa den teoretiska referensramen for
att vi ska ha underlag till vdra enkadtfragor och till analysen. En styrka i studien ar fragorna i
enkétformuldret. De dr ndra kopplade till den teoretiska referensramen och mingden fragor gor
att vi far ett empiriskt underlag som gar att analysera och kan dra slutsatser som besvarar var
fragestéllning. De framtagna resultaten saknar generaliserbarhet, men det forekommer
signifikans pa flertal av fragorna, vilket pavisar att det finns ett samband mellan resultaten och
att det inte enbart beror pa slumpen. Vi har undersokt olika psykosociala arbetsmiljofaktorer
som visar pa att de har en paverkan pa anstélldas arbetsmotivation.

Under studiens géng fanns det en oro att inte erhalla tillrdckligt med respondenter for att fa ett
analyserbart underlag. Det hér gjorde att vi beslot oss for att inte gora tydliga avgriansningar
inom urvalet, vilket &r en begriansning i undersokningen. Vi tror att om vi hade avgrinsat oss
till en specifik grupp och kombinerat enkéten med intervjuer hade vi fétt en djupare forstielse
for hur den psykosociala arbetsmiljon paverkar motivationen och hur det kan skilja sig mellan
kon och andra grupper. Detta ledde till att urvalet blev bekvidmlighets baserat och
generaliserbarheten blev obefintlig. En styrka i véra resultat dr att vi har gjort bdde bivariata
och multivariata analyser for att pdvisa samband mellan olika variabler och resultat.

Vi genomforde en kvantitativ studie. Det hade varit intressant att undersoka de subjektiva
upplevelserna av medarbetare genom att genomfora intervjuer som berdr forskningsomradet.
D4 hade forskaren kunnat fi en djupare fOrstaelse i hur den anstéllde vérderar de olika
psykosociala arbetsmiljofaktorerna och hur de paverkar den upplevda motivationen. Det hade
dven varit intressant att fokusera pd ett fital psykosociala arbetsmiljofaktorer och dess
paverkan pd motivationen, samt hur foretag véljer att arbeta med de hiar komponenterna for att
motivera sina anstillda. Det vore dven intressant att undersoka skillnader mellan inre och yttre
motivationen och om mén och kvinnor motiveras av olika incitament. Vidare hade forskning
inom den psykosociala arbetsmiljon och hur motivationen paverkar effektiviteten hos anstillda
varit intressant. For att bredda forskningsomrddet hade man &dven kunnat underséka en annan
typ av arbetsmiljo dom den fysiska arbetsmiljon och se vilka konsekvenser det har for
arbetsmotivationen.
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7.Bilagor

7.1 Bilaga 1: Samtyckesblankett

Studie om psykosociala arbetsmiljofaktorers paverkan pa
motivationen for arbetstagare pa den svenska
arbetsmarknaden

Syftet med undersékningen &r att studera vilken paverkan den psykosociala arbetsmiljén
har p@ motivationen hos arbetstagare pa arbetsplatser i Sverige.

Uppsatsen kommer att publiseras pa: https://www.diva-portal.org/smash/search.jsf?dswid=9107

Personuppgifterna behandlas enligt ditt informerade samtycke. Det ar helt frivilligt att delta och du
kan nar som helst aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak, vilket dock inte paverkar den
behandling som skett innan aterkallandet. Alla uppgifter som kommer oss till del behandlas pa ett
sddant satt att inga obehériga kan ta del av dem. Personuppgifterna kommer att behandlas i
Survey&Report och IBM SPSS Statistic Processor. Uppgifterna kommer att lagras tills uppsatsen
godkants och sedan raderas.

Enkaten besvaras i det webbaserade enkatverktyget Survey&Report som ar en molntjanst utanfoér
Karlstads universitet. De enskilda enkatsvaren kommer inte att delas med ndgon utanfér Karlstads
universitet.

Karlstads universitet ar personuppgiftsansvarig. Enligt dataskyddsférordningen har du ratt att
gratis fa ta del av samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid behov f& eventuella fel rattade.
Du har dven ratt att begdra radering, begransning eller att invdnda mot behandling av
personuppgifter, och det finns méjlighet att inge klagomal till Integritetsmyndigheten.
Kontaktuppgifter till Karlstads universitets dataskyddsombud ar dpo@kau.se. Fér mer information
om hur Karlstads universitet behandlar personuppgifter, se https://www.kau.se/gdpr

Enkdtansvariga:

Lovisa Carlsson

Student Personal och arbetslivsprogrammet vid karlstad universitet
Lovicarll01@kau.se

Astha Aldrin

Student Personal och arbetslivsprogrammet vid karlstad universitet
asthaldri00@kau.se

Valj knappen "Jag samtycker" for att delta i undersdkningen och godkéanna att Karlstads
universitet behandlar personuppgifter i enlighet med gallande dataskyddslagstiftning och lamnad
information.
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7.2 Bilaga 2: Enkitformulir

Psykosociala arbetsmiljofaktorers paverkan pd motivationen
hos anstéllda pd den svenska arbetsmarknaden
Tack for att du tar dig tiden att besvara denna enkét!

Vi dr tva studenter frén personal och arbetslivsprogrammet vid Karlstad universitet och denna
enkit dr underlaget for var C-uppsats i arbetsvetenskap.

Syftet med studien &r att studera hur olika psykosociala arbetsmiljofaktorer paverkar
motivationen hos anstillda pa flera arbetsplatser i Sverige. Besvara enkdten utifrdn dina
upplevelser pa din nuvarande arbetsplats. Enkéten tar ca 10 minuter att besvara. Att delta i
studien &r givetvis frivilligt, och du har rétt att avbryta deltagandet nir du vill. Informationen
som inkommer kommer att studeras utan identitetsuppgifter. Resultaten kommer att studeras
pa gruppniva, och sedan presenteras i sammanstallt resultat.

Har ni frgor eller funderingar sd kan ni kontakta oss via mail!
lovicarl101@kau.se

asthaldr100@kau.se

Tack for att du tar dig tiden att delta!

Lovisa & Astha

1. Kon
Ange det alternativ som stammer bdst in.

e Man
e Kvinna
e Annat

2. Tér fyller du...

Ange i siffror den dlder du fyller i dr.
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Vilken ir din hogsta avslutade utbildning?

Markera endast ett alternativ i den kryssruta som stimmer bdst in.

Grundskola

Gymnasium

Ovrig eftergymnasial utbildning
Hogskola/Universitet

Vad ér din huvudsakliga sysselsittning?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Student
Anstilld
Chef
Arbetslos

Arbetar du inom ett kontaktyrke?

Ange det alternativ som stammer bdst in.

Ja
Nej

Hur léinge har du arbetat pi din nuvarande arbetsplats?
Ange det alternativ som stimmer bdst in.

0-6 manader

7 manader -1 ar
2-3 ar

4-5 ar

6 ar +
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10.

Upplever du att du klarar av dina arbetsuppgifter?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt

Upplever du dig kunna piverka din arbetsbelastning?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt

Upplever du att du kan ta egna beslut om hur ditt arbete ska utforas?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt

Forekommer det motstridiga krav i ditt arbete frin ledningen eller kollegor?
Ange det alternativ som stammer in bdst.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt
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11.

14.

15.

Upplever du att tiden ricker till for att hinna med dina arbetsuppgifter?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt

. Ar dina arbetsuppgifter stimulerande?

Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Intstimmer helt

. Kan du siiga ifrin om nigon misskoter sig i din arbetsgrupp?

Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt

Upplever du att du kan be om hjilp om det uppstar krivande arbetssituationer?

Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt

Har du kontinuerliga samtal med din nirmaste chef?

Ange det alternativ som stammer bdst in.

Ja
Nej



16. Trivs du i dina kollegors sillskap?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis

Instimmer helt

17. Upplever du att du kan samarbeta med dina kollegor i gemensamma
arbetsuppgifter?

Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis

Instimmer helt

18. Upplever du att du lever upp till kraven som stélls frin chefer och kollegor?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis

Instimmer helt

19. Upplever du att det finns en social gemenskap pé din arbetsplats?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis

Instimmer helt
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20.

21.

22.

23.

24.

Upplever du att du respekteras av ledningen pa din arbetsplats?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt

Upplever du att din arbetsinsats uppmérksammas av ledningen?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Intstimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt

Upplever du att dina arbetsuppgifter ar betydelsefulla?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt

Upplever du ditt arbete som meningsfullt?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Ja
Nej

Upplever du att stimningen pa arbetsplatsen dr uppmuntrande?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt
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25.

26.

27.

28.

Upplever du att din arbetsinsats ir betydelsefull for arbetsplatsen?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt

Upplever du att du sjilv kan planera din arbetsdag?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Instimmer inte alls
Instimmer delvis inte
Instimmer delvis
Instimmer helt

Kiénner du dig motiverad p4 din arbetsplats?
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Ja
Nej

Vad péa arbetsplatsen motiverar dig mest av alternativen nedan:
Ange det alternativ som stammer bdst in.

Positiv feedback frin ledningen
Trivsel med kollegor
Meningsfulla arbetsuppgifter

Motivera ditt val:
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