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Förord 
Kandidatuppsatsen som har genomförts är inom Arbetsvetenskap C vårterminen 2022 vid 
fakulteten för humaniora och samhällsvetenskap vid Handelshögskolan på Karlstads 
universitet. Vi vill tacka vår handledare Josef Ringqvist för värdefull vägledning och tips som 
har gjort att vi har utvecklats under uppsatsens process och fört den framåt. Vi vill också tacka 
alla som tog sig tiden att besvara vår enkät. Sist men inte minst vill vi tacka alla nära och kära 
som har ställt upp och deltagit i pilotstudien och gett sin uppmuntran. Vi intygar härmed att vi 
tillsammans har genomfört arbetet tillsammans och att vi båda har ansvarat för uppsatsen. 
  
Karlstad, juni 2022 
Astha Aldrin & Lovisa Carlsson 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 
 

2 

Sammanfattning 
Studien syftar till att undersöka vilken påverkan den psykosociala arbetsmiljön har på 
arbetsmotivationen på arbetsplatser. Studien ska dessutom utforska om det förekommer 
skillnader mellan män och kvinnor och vilka delar av den psykosociala arbetsmiljön som 
upplevs centrala för en upplevd motivation på jobbet. 
  
Den psykosociala arbetsmiljön har en stor betydelse på arbetsplatser och påverkar bland annat 
motivationen hos anställda. Anställda är individer och har olika behov för att stärka den 
upplevda arbetsmotivationen. Det här är en kvantitativ studie där webbaserade enkäter har varit 
den valda metoden för datainsamling som baseras på 107 svar. Svaren har analyserats för att 
besvara frågeställningen och hypoteserna om hur den psykosociala arbetsmiljön påverkar 
motivationen hos anställda inom den svenska arbetsmarknaden. Forskningsområdet har även 
undersökts ur ett könsperspektiv. I undersökningens teoretiska referensram presenteras läsaren 
till forskningsområdet genom teorier och tidigare forskning. Det presenteras redogörelser för 
teorier inom psykosocial arbetsmiljö och olika faktorer inom detta, en krav- och kontroll-och 
social stödmodell och motivation. I metodkapitlet redogörs det för val av metod, datainsamling, 
val av urval, hur enkätformuläret är utarbetat och hur databearbetningen har gått till väga, samt 
hur forskningsetiken har beaktats. 
  
I resultat och analyskapitlet redovisas huruvida det finns skillnader eller likheter gällande vilka 
psykosociala arbetsmiljöfaktorer som är centrala för män respektive kvinnor för 
arbetsmotivationen enligt respondenterna. Det redovisas även hur den psykologiska tryggheten 
påverkar motivationen, samt att den psykologiska tryggheten verkar vara viktigare för kvinnor 
än män. Vidare presenteras det hur krav, kontroll och socialt stöd påverkar motivationen, där 
krav och kontroll verkar vara viktigare för män och det sociala stödet är viktigare för kvinnor. 
Nästkommande är den sammanfattande diskussionen där slutsatserna sammanställs för att 
besvara frågeställningen och hypoteserna. Avslutningsvis diskuteras förbättringar och vi yrkar 
även för framtida forskning inom området. 
  
Nyckelord: Motivation, psykosocial arbetsmiljö, medarbetare, arbetsmiljö, krav och kontroll, 
socialt stöd, psykologisk trygghet 
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1. Inledning 

 
Är du motiverad på din arbetsplats?  
 
Arbete är en stor del av människans historia och vardagliga liv. De olika yrken som människor 
har livnärt sig på har utvecklats med tiden och vissa yrken har försvunnit helt och bytts ut mot 
nya. Industrialismen utvecklades på 1800-talet och det var då samhällen gick från 
jordbrukssamhällen till industrisamhällen. Industrialismen kännetecknas av fabriker, maskiner 
och masstillverkning (Bengtsson & Berglund 2017, s. 39–42). Industrialismen innebar även en 
öppning för andra typer av arbeten. Revolutionen resulterade dessvärre i en sämre arbetsmiljö 
och det var till följd av detta som några av de första lagarna om arbetsmiljö uppkom 
(Arbetsmiljöverket, 2021). I Sverige trädde arbetsmiljölagen i kraft i juli 1978 och förändrade 
hur många verksamheter såg på arbetet deras anställda genomförde från att enbart se den 
fysiska delen av arbetsmiljön till att även inkludera den psykosociala i och med utvecklingen 
av samhället (Arbetsmiljöforum u.å.). 
 
Arbetsmiljölagen preciserar att arbetstagare har rätt till en god arbetsmiljö. För att uppnå detta 
ska arbetet vara varierat, det ska finnas möjlighet till kontakt med andra, finnas chans till 
personlig utveckling, självbestämmande och ansvar. En stor del av arbetsmiljön berör 
arbetsförhållanden som är både fysiska och psykiska. Arbetsgivaren har ansvar för att 
arbetstagaren inte blir utsatt för något som går emot arbetsmiljölagen, samtidigt som både 
“arbetsgivaren och arbetstagaren skall samverka för att åstadkomma en god arbetsmiljö”  
(AML 1977:1160, kap. 3 § 1 a).  
 
Den psykosociala arbetsmiljön utvecklades i samband med arbetsmiljölagen och blev en stor 
del av arbetslivet. I arbetsmiljölagen formulerades flera lagar som inkluderade vikten av 
psykosociala arbetsförhållanden (AML 1977:1160, kap. 1 § 2):  
 

Arbetsförhållandena skall anpassas till människors olika förutsättningar 
i fysiskt och psykiskt avseende, arbetstagaren skall ges möjlighet att 
medverka i utformningen av sin egen arbetssituation. Starkt styrt eller 
bundet arbete skall undvikas eller begränsas. Det skall eftersträvas att 
arbetet ger möjlighet till variation, social kontakt, och samarbete med 
sammanhang mellan olika arbetsuppgifter. 

 
Psykosocial arbetsmiljö benämns även som organisatorisk och social arbetsmiljö (OSA) som 
innefattar den psykiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljön, men utelämnar den fysiska 
arbetsmiljön (AFS 2015:4). Arbetsmiljöverkets föreskrifter för OSA började gälla först i mars 
2016. Enligt Eklöf (2017, s. 12) har den psykosociala arbetsmiljön har betydande påverkan på 
prestation, funktion, och hälsotillstånd (Eklöf 2017, s. 12). Den psykosociala arbetsmiljön är 
betydande gällande hur klimatet ser ut mellan kollegor, hur meningsfullt arbetet upplevs och 
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inflytande på arbetsplatsen. Begreppet har flertal definitioner, men gemensamt är att begreppet 
uppkom i behovet av att förbättra hälsa och motivation på arbetsplatsen (Eklöf 2017, s.12). 
 
Kön är en aspekt som är intressant utifrån arbetsmiljön och motivation. Något som är intressant 
är att män och kvinnor väljer olika yrkeskategorier. Män och kvinnor skulle därav också kunna 
bli motiverade av olika saker i arbetsmiljön eftersom de söker sig till olika arbetsplatser. Från 
1960-talet och framåt har det varit en kraftig ökning av kvinnors deltagande på den svenska 
arbetsmarknaden. Ett tydligt tema än idag är att män och kvinnor väljer olika yrkesinriktning, 
då kvinnor i större utsträckning väljer kontaktyrken. Det här har lett till en könssegregerad 
arbetsmarknad (Bengtsson & Berglund 2017, s. 353–360). Psykosociala arbetsmiljöproblem 
ökade under 1990-talet och främst inom den offentliga sektorn. Mycket har samband med 
nedskärningarna som gjordes i början av 90-talet inom de kontaktyrken som exempelvis skola, 
vård och omsorg. Detta resulterade i en högre arbetsbelastning, med färre i personalstyrkan. 
Arbetsbelastningen innebar högre stress och mindre möjlighet att kontrollera sin 
arbetssituation. Situationen som uppstod då är även ett rådande problem idag (Bengtsson & 
Berglund 2017, s. 442). Vi tror att det finns generella incitament som påverkar motivationen 
hos individen när det gäller den psykosociala arbetsmiljön och vilka faktorer som motiverar. 
Kön tror vi kan ha en påverkan på vad de värderar i arbetsmiljön utifrån vetskapen om hur 
arbetsmarknaden ser ut idag, där kvinnor och män väljer och värderar olika.  
 
Det finns olika verktyg som en arbetsgivare kan ta till för att de anställda ska bli mer motiverade 
på arbetsplatsen. Motivation ökar i sin tur intresset för arbetsuppgifterna, vilket ökar anställdas 
engagemang mot organisationen (Kotherja & Kotherja 2017, s. 223). Det kan då vara aktuellt 
för verksamheter att kontinuerligt arbeta med att förbättra anställdas arbetsmotivation. Alla 
anställda är individer och det finns inte ett bestämt recept som fungerar för alla, men det kan 
finnas generella mönster utifrån olika grupper, som kön. I denna uppsats kommer vi undersöka 
några psykosociala faktorer som kan ha en påverkan på motivationen hos de anställda på 
arbetsplatser i Sverige. Vi kommer även att undersöka denna frågeställning utifrån ett 
könsperspektiv.  

1.1 Problemformulering 

Inom områdena arbetsmiljö och motivation finns det en stor mängd forskning. Efter att vi har 
läst på en del om hur arbetsmiljön påverkar motivationen i arbetsgrupper väcktes vårt intresse 
för ett specifikt område inom arbetsmiljön. Det här var den psykosociala arbetsmiljön och hur 
det påverkar motivationen hos arbetstagare. Detta eftersom den inre motivationen har en 
påverkan på hur de anställda tar sig an de arbetsuppgifter de har blivit givna. Vi är även 
intresserade av hur det kan skilja sig mellan män och kvinnor gällande arbetsmiljö och 
arbetsmotivation. Intresset för det finns i att undersöka om det finns skillnader mellan könen, 
gällande vilka psykosociala arbetsmiljöfaktorer de värderar som centrala för motivationen. 
Detta med tanke på den könssegregation som idag speglar den svenska arbetsmarknaden. 
Undersökningen kommer att fokusera på vad för påverkan den psykosociala arbetsmiljön har 
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på motivationen på arbetsplatser i Sverige. I samband med detta är det även relevant att belysa 
olika psykosociala arbetsmiljöfaktorer en verksamhet kan använda sig av för att öka 
motivationen hos de anställda. Vi kommer även undersöka hur arbetsmotivation kan skilja sig 
mellan män och kvinnor och om det finns skillnader vilka psykosociala arbetsmiljöfaktorer de 
anser centrala för arbetsmotivationen.  

1.2 Syfte och hypoteser 

Syftet med undersökningen är att studera vilken påverkan den psykosociala arbetsmiljön har 
på motivationen hos arbetstagare på arbetsplatser runt om i Sverige. Vidare vill vi också 
undersöka huruvida det finns skillnader mellan kvinnor och män gällande vilka delar av den 
psykosociala arbetsmiljön som upplevs vara centrala för arbetsmotivationen. De följande 
frågeställningar och hypoteser är utgångspunkter för denna studie:  
 
Vilken påverkan har den psykosociala arbetsmiljön på motivationen på arbetsplatser i 
Sverige?  
 
H1: Den psykosociala arbetsmiljön på en arbetsplats har en påverkan på individens 
arbetsmotivation. 
 
H2: Det finns skillnader mellan kvinnor och män gällande vilka delar av den psykosociala 
arbetsmiljön som upplevs vara centrala för arbetsmotivationen. 

1.3 Avgränsningar  

Inom den psykologiska tryggheten kommer vi enbart beröra delar som går att koppla samman 
med erkännande och social gemenskap då vi anser dem viktiga i hur den psykosociala 
arbetsmiljön sammanhänger med motivation. Något vi har valt att bortse ifrån i studien är 
storleken på företagen som respondenterna arbetar på. Det kan förekomma olika upplevelser 
angående den psykosociala arbetsmiljön om individen arbetar på ett enmansföretag. Vi har 
även valt att inte ta hänsyn till andra faktorer som målsättningar, utveckling och lön, då de är 
kopplade till yttre motivation och vi har lagt vårt fokus på den inre motivationen.  

1.4 Disposition  

Uppsatsen är indelad i fem kapitel. Inledningen är det första kapitlet och där får läsaren en 
inblick i uppsatsens forskningsområde. Uppsatsens syfte och disposition redogörs här. Kapitel 
två innefattar den teoretiska referensramen där teorier om psykosocial arbetsmiljö och faktorer 
inom området redogörs. Det redogörs även för teorier om krav och kontroll, samt socialt stöd. 
Avslutningsvis i kapitel två redogörs det för teorier om motivation.  
 
I kapitel tre introduceras den valda metoden för datainsamling. Det redogörs för 
undersökningens tillvägagångssätt och hur insamlade materialet har bearbetats. Det sker även 



 
 

4 

ett resonemang kring undersökningens validitet, reliabilitet och generaliserbarhet. Kapitlet 
avslutas med en diskussion om de forskningsetiska överväganden som gjorts under studiens 
gång. Kapitel fyra redovisar studiens resultat, det empiriska resultatet och den teoretiska 
referensramen förs samman. Avsnitten i kapitlet berör olika delar av enkäten och redovisas 
med lämpliga tabeller och diagram. Kapitel fem är den sista delen i uppsatsen och innehåller 
en sammanfattande diskussion där slutsatser presenteras och frågeställningen besvaras. 
Avslutningsvis diskuteras uppsatsen i sin helhet, och vi yrkar för framtida forskning. 
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2. Teori  

 
I detta kapitel redovisas den teoretiska referensramen som presenterar studieområdet och 
beskriver bakgrunden som baseras på tidigare forskning och relevanta teorier. Detta 
teoriavsnitt används som grund för att analysera empirin och besvara vår forskningsfråga. Det 
ligger även till grund för våra hypoteser. De första kapitlen redovisar den psykosociala 
arbetsmiljön och relevanta faktorer inom området. Sedan redogör vi för psykologisk trygghet 
som är en form av den psykosociala arbetsmiljön. Fortsättningsvis presenteras krav- och 
kontroll- och stödmodellen. Efter detta redogör vi för nyckelvariabeln kön och hur 
segregationen ser ut på den svenska arbetsmarknaden. Avslutningsvis redovisas olika typer av 
motivation och väsentliga motivationsteorier som självbestämmandeteorin och 
tvåfaktorsteorin.  

 

2.1 Psykosocial arbetsmiljö   

Psykosocial arbetsmiljö är sociala, organisatoriska och psykologiska aspekter av vårt arbete 
som påverkar det psykiska välmående på arbetsplatser (Eklöf 2017, s. 11–14). Begreppet menar 
Abrahamsson & Johansson (2013, s. 9) kommer ursprungligen från psykiatrikern Erik H 
Eriksson, som beskrev uttrycket redan år 1959. Det var först senare under 70-talet som den 
kom på tapeten inför införandet av arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160). Det finns olika 
uppfattningar av vad som anses vara de viktigaste perspektiven inom arbetsmiljö, men något 
som är gemensamt för de olika perspektiven är att det handlar om människans påverkan och 
samspel med omgivningen. Vidare menar Abrahamsson & Johansson (2013, s. 10) att det även 
inkluderar hur människan utvecklas genom och med arbetsmiljön. Det är en helhet av 
arbetsmiljön som de menar är den psykosociala och påverkar människan (Abrahamsson & 
Johansson 2013, s. 9 - 11).  
 
I denna undersökning är fokus på den psykosociala arbetsmiljön. Det finns även olika 
definitioner på vad den psykosociala arbetsmiljön är. Weman-Josefsson och Berggren (2013, 
s. 77) har definierat begreppet som: “Psykosociala faktorer handlar om förhållande mellan 
arbetet som främst är av betydelse för vårt psykiska och sociala välbefinnande och fungerande”. 
Enligt Abrahamsson & Johansson (2013, s. 9 – 11) kan psykosocial arbetsmiljö också inkludera 
hur bra vi trivs med våra arbetskamrater. Det kan även vara hur meningsfullt arbetet i sig 
upplevs. Huruvida det finns möjlighet till en personlig utveckling inom arbetet är även det en 
faktor som påverkar den psykosociala arbetsmiljön. I korthet handlar det om allt som påverkar 
den psykiska hälsan, och som är viktigt för att den ska kunna påverkas positivt. För att skapa 
en god psykosocial arbetsmiljö är det sociala stödet, arbetskrav och arbetskontroll viktiga 
begrepp att beakta. Eklöf (2017, s. 132) beskriver att krav, kontroll och stödmodellen (Karasek 
& Theorell, 1990) är ett av flera möjliga perspektiv att både mäta och kunna utläsa hur 
arbetsmiljön ser ut.  Arbetsmiljön blir påverkad av det sociala stödet. Den blir också påverkad 
av det som den anställde själv kan kontrollera. Det kan också vara i förhållande till de krav som 
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den anställde upplever i förhållande till vilket socialt stöd eller egenkontroll som den anställde 
besitter på sin arbetsplats (Eklöf 2020, s. 133). 
 
Några kännetecken för en försämrad psykosocial arbetsmiljö kan vara om en organisation 
präglas av mobbning, konflikter, oförmåga eller svårigheter till samarbete. Ett ytterligare 
tecken är om det är synligt att medarbetarnas kognitiva funktioner är påverkade. Det kan visas 
i svårigheter att fatta beslut, bearbeta information eller göra bedömningar, samt ett generellt 
bristande engagemang i arbetet kan även det vara kännetecken som kan kännas igen inom den 
dåliga psykosociala arbetsmiljön (Eklöf 2017, s. 12). Macaluso m.fl. (2021, s. 77) menar att en 
arbetsplats där det finns en god psykosocial arbetsmiljö istället kan kännas igen genom att 
exempelvis ledningen uppmärksammar de anställda genom erkännande, som feedback. 
Mucaluso m.fl. (2021, s. 75) menar vidare att det skulle kunna innebära att arbetsplatsen som 
de anställda arbetar på värnar om de anställdas hälsa på olika sätt. Det kan kännetecknas av att 
det finns en god kommunikation och transparens i kommunikationen mellan de anställda och 
organisationen som präglas av positivitet och en öppenhet från respektive perspektiv. Musluco 
m.fl. (2021, s.77) menar att en arbetsplats med god psykosocial arbetsmiljö innebär i 
genomsnitt en högre nöjdhet, trivsel och motivation bland de anställda som också visas genom 
lägre sjukfrånvaro (Macaluso m. fl. 2021, s. 77) 
 
Följande del kommer att redogöra för tre faktorer från det psykosociala arbetsmiljöområdet 
som valts ut att fokusera på inom uppsatsen. De faktorer som kommer genomsyra uppsatsen är 
erkännande, social gemenskap och meningen med arbetet. De här psykosociala 
arbetsmiljöfaktorerna kommer att undersökas i relation till hur de påverkar arbetsmotivationen. 
De här anser vi intressanta utifrån motivations- och könsperspektivet då vi tror att män och 
kvinnor värdesätter olika faktorer för motivationen. Andra psykosociala arbetsmiljöfaktorer 
som vi kommer att redogöra för senare i kapitlet är psykologisk trygghet, krav, kontroll och 
socialt stöd. De här teorierna kommer även att undersökas utifrån hur de påverkar 
motivationen.  

2.2 Psykosociala arbetsmiljöfaktorer 

Det finns många olika pusselbitar som sammanfattar den psykosociala arbetsmiljön. I denna 
undersökning har vi valt ut tre komponenter att fokusera på vilka respektive kan fångas av flera 
variabler. De utvalda komponenterna är mening i arbetet, erkännande och social gemenskap. 
Mening med arbetet innefattas inte i definitionen av psykosocial arbetsmiljö, utan är snarare 
en konsekvens av den psykosociala arbetsmiljön. Vi tror att mening med arbete är en central 
del i den upplevda arbetsmotivationen och kommer vidare diskutera detta i kapitlet. 
Anledningen till att vi har valt just de här variablerna är för att vi anser att de är relevanta när 
vi tittar på den psykosociala arbetsmiljön och hur de påverkar anställda genom att potentiellt 
fungera som faktorer i anställdas arbetsmotivation. Vi tror att om anställda upplever att de 
psykosociala arbetsmiljöfaktorerna uppnås kan det potentiellt ha en positiv påverkan på 
arbetsmotivationen. 
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Det finns ingen bestämd definition på vad mening i arbete är, men tidigare studier kan ge oss 
en inblick i hur de har valt att använda begreppet i de undersökningar som de har genomfört. 
Both-Nwabuwe, Dijkstra och Beersma (2017) utförde en gedigen litteraturstudie för att finna 
en term som skulle fungera som en beskrivning på detta begrepp. Genom denna undersökning 
fann de att den mest förekommande definition var termen positiv betydelse eller syfte. De kom 
fram till detta genom att gå 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 därför meningsfullt arbete som 
”Meningsfullt arbete är den subjektiva upplevelsen av ens existentiella betydelse som skapas 
av upplevelsen av passformen mellan individen och arbetet”. Kristensen, Hannerz, Høgh och 
Borg (2005, s. 440) anser att ett meningsfullt arbete bidrar till att individer känner ett syfte och 
sammanhang för sitt arbete. Den anställde ska även känna ett allmänt syfte och en upplevelse 
av att deras insats bidrar till företagets förmån (Kristensen m. fl. 2005, s. 440). Vi har valt att 
ha med just mening med arbete i denna undersökning då vi anser begreppet vara starkt kopplat 
till den inre motivationen som gör att en anställd känner att de har ett syfte med att genomföra 
sina arbetsuppgifter. Detta kommer undersökas vidare i senare del i teoriavsnittet. Vi tror att 
huruvida en anställd känner någon mening med arbetet kommer att påverka ifall hen känner 
mer eller mindre arbetsmotivation.  
 
Erkännande är något som kan liknas med ett kvitto på ett utförande eller feedback på att den 
anställde utfört något bra. Ett erkännande, eller upplevt erkännande, kan komma från ledare, 
kollegor eller andra i ens närhet. Vi tror att det kan vara en viktig faktor till vad som driver en 
anställd framåt och gör hen motiverad. I denna undersökning kommer vi att fokusera på ifall 
individen upplever ett erkännande i form av att de har utfört en uppgift på ett bra sätt. 
Erkännande är viktigt i det avseende att de anställda ska känna att de blir rättvist behandlade 
och är därför en viktig faktor i den psykosociala arbetsmiljön. Erkännande handlar inte enbart 
om att få beröm utan även att bli tilldelad uppgifter som den anställde är kvalificerad för, så att 
individen känner att de får möjlighet att leva upp till sin potential, och även få möjlighet att 
utvecklas (Deci & Ryan 2000, s. 234 - 235). Det handlar inte heller bara om att få feedback, 
men även att ge feedback och uppleva att dennes opinioner blir tagna på allvar (Kristensen 
2005, s. 440). En stor faktor inom erkännande är upplevandet av rättvisa. Om ansträngningen 
som arbetsuppgiften kräver är högre än den belöning som tilldelas kan individen uppleva att 
hen inte blir rättvist behandlade. Detta är ett komplicerat begrepp och är svårt att mäta då 
upplevelsen av rättvisa är subjektivt. Rättvisa som kopplat till arbetsprestation innebär att den 
arbetsrelaterade ansträngning är förhållandevis jämlik till den belöning som ges (Eklöf 2017, 
s. 117–18). Erkännande kopplas även som en del av den yttre och inre motivationen som 
kommer att diskuteras mer senare i teoriavsnittet. Tidigare studier visar att lön kan ha en 
negativ effekt på den inre motivationen, medan verbal positiv förstärkning kan höja den inre 
motivationen (Deci 1971, s.114). Vi anser att erkännande är intressant då tidigare forskning 
visar på vilken betydelse erkännande har för motivationen. Vi anser även att det har en 



 
 

8 

koppling till den sociala gemenskapen då erkännande inte alltid behöver komma från ledningen 
utan även kollegor.  
 
En av de psykosociala arbetsmiljöfaktorerna vi kommer undersöka är den sociala 
gemenskapen. I studien har vi valt att huvudsakligen studera den upplevda samarbetsförmågan 
med sina kollegor för att få överblick över hur gemenskapen ser ut på arbetsplatserna. Vi anser 
detta perspektiv vara intressant då den sociala gemenskapen ofta dyker upp när man studerar 
hur företag väljer att arbeta med den psykosociala arbetsmiljön. Social gemenskap är även 
kopplat till huruvida anställda upplever tillit och rättvisa inom organisationen (Kristensen m.fl. 
2005, s. 440). Vi kommer även fokusera på att undersöka de positiva relationerna mellan de 
anställda då vi vill fokusera på faktorer som potentiellt kan öka arbetsmotivationen. Den sociala 
gemenskapen är något individen värderar i olika mån (Kristensen m.fl.  2005, s. 447), men vi 
har valt att undersöka detta då vi tror att trivseln med kollegor ökar motivationen. Tilliten en 
individ känner inom organisationen har ett starkt samband med den psykologiska tryggheten 
inom arbetsgruppen inom organisationen och det kommer vi att gå djupare in på senare i 
teoriavsnittet. Basford och Offerman (2012, s. 814) har gjort tidigare studier som berör hur den 
sociala gemenskapen och dess påverkan på arbetsmotivationen. Undersökningen som de 
utförde berörde just de positiva relationerna mellan de anställda och hur det påverkade 
motivationen. Resultaten de kom fram till visade att om de anställda upplever en positiv 
gemenskap mellan de anställda ökar det arbetsmotivationen. Basford och Offerman (2012, s. 
814) beskriver även att den sociala gemenskapen har en koppling till effektiva samarbeten. Den 
sociala gemenskapen kommer mätas som en subjektiv upplevelse, vilket innebär att frågor 
kommer utformas för att ta reda på om individen själv känner att det finns en positiv gemenskap 
mellan de anställda på arbetsplatsen, samt om de upplever att de kan samarbeta med sina 
kollegor.  

2.3 Psykologisk trygghet 

Ett område inom den psykosociala arbetsmiljön är psykologisk trygghet. Psykologisk trygghet 
innebär att en person upplever att hen kan ta sociala risker i sin arbetsgrupp och på arbetsplatsen 
menar Edmondson (1999, s 1728). Edmonson (2014, s. 24) beskriver de olika sociala risker 
kan innefatta att uttrycka sin åsikt, våga ifrågasätta och visa sig sårbar, eller erkänna misstag 
utan risk för konsekvenser som att bli utesluten från gruppen (Edmonson 2014, s. 24). 
Edmonson (2014, s. 25) föreslår några faktorer som kan ha påverkan på den psykologiska 
tryggheten. Hon föreslår påverkande faktorer som ledarens beteende, tillitsfulla och 
respektfulla interpersonella relationer, organisatoriskt stöd och den informella dynamiken i 
teamet. Edmondson (1999, s. 378) nämner också att den psykologiska tryggheten har en 
avsevärd påverkan på en grupps prestation. Den psykologiska tryggheten ingår i den 
psykosociala arbetsmiljön och vi har valt att nämna detta för att stärka det psykosociala 
perspektivet.  
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Psykologisk trygghet har studerats utifrån människans uppfattning om konsekvenserna av att 
ta interpersonella risker i olika slags sammanhang. Organisationsforskningen har identifierat 
psykologisk trygghet som en viktig faktor för att få förståelse kring det sociala sammanhanget 
på en arbetsplats (Edmondson 1999, s. 350–351). Psykologisk trygghet är ett begrepp som är 
viktigt i en fungerande organisation som vill bli bättre och utvecklas. Edmondson (2019 s. 
1733) menar att psykologisk trygghet är ett begrepp som oftast används inom arbetspsykologin 
för att beskriva eller mäta en medarbetares kontakt med andra medarbetare. Här menas alltså 
medarbetarnas delade synsätt, förväntningar, uppfattningar, och de informella skyldigheter 
som finns mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det handlar om en grundlig trygghet i gruppen 
som är viktig utifrån att känna trygghet och tillförlitlighet till gruppen (Edmondson m.fl. 2019, 
s. 1727).  
 
Psykologisk trygghet som begrepp är uppdelat och kan definieras enligt Kahn (1990, s. 706) 
utifrån individ, grupp eller organisationsnivå. Psykologisk trygghet utifrån det individuella 
perspektivet innebär att individen själv känner en trygghet (Kahn 1990, s. 707). Kahn (1990, s. 
707) beskriver begreppet psykologisk trygghet på individnivå som “en medarbetares 
upplevelse av att kunna visa och vara sig själv utan rädsla för negativa konsekvenser för sin 
egen självbild, status eller karriär” (Kahn 1990, s. 708). Det handlar om att en individ ska kunna 
visa sin sårbarhet i en grupp, utan att vara rädd för möjliga konsekvenser. Anledningen till att 
det är en viktig del i en fungerande grupp är att det innebär att medlemmar inom gruppen vågar 
göra misstag, men också vågar prova. Det individuella perspektivet inom psykologisk trygghet, 
som alltså är om individen i sig känner sig bekväm och välkommen kan sammankopplas med 
grupp-perspektivet menar Edmondson (2019, s. 1729–1730). Edmondson (2019, s. 1730) 
beskriver att gruppfenomen innebär att en grupp har gemensam, delad övertygelse kring att det 
är tryggt att ta mellanmänskliga risker eller konflikter inom gruppen. En mellanmänsklig 
konflikt kan vara att medarbetare vågar ha meningsskiljaktigheter eller dispyter inom gruppen 
(Lennéer & Axelsson & Thylefors 2018, s.17). Detta innebär även att gruppen är så trygg att 
varje individ att kan vara sig själv, och att det finns utrymme att uttrycka meningsskiljaktigheter 
inom gruppen och ändå bli accepterad som individ och få vara en del av gruppen (Edmondson 
1999, s. 354).  

Edmondson (2019 s. 1729) menar vidare att den psykologiska tryggheten beskriver hur 
gruppens förmåga att känna tillförlitlighet och förståelse för varandra. Psykologisk trygghet 
som begrepp går därav vidare in på både det sociala stödet, eftersom det sociala stödet enligt 
Karasek och Theorell (1990) innebär att man har möjlighet att få stöd av personer i sin närhet 
och få ett sammanhang. Det hjälper den anställde att känna sig trygg och accepterad i gruppen, 
oavsett om den anställde vågar ta de mellanmänskliga konflikter som också hör till att känna 
psykologisk trygghet (Edmondson 1999, s. 350). Att kunna ta mellanmänskliga konflikter utan 
att vara rädd för att hamna utanför gruppens gemenskap har därav en koppling till det sociala 
stödet som krävs för att känna psykologisk trygghet till en grupp (Edmondson 2019 s. 1730). 
Därav är det en del av den psykosociala arbetsmiljön.  
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Vi tror att den psykologiska tryggheten påverkar den upplevda arbetsmotivationen då vi tänker 
att arbetsgruppens sammanhang påverkar motivationen. Vi kommer att undersöka detta genom 
att ställa frågor i enkäten som berör ämnen som ifall individen upplever att de kan säga ifrån 
om någon missköter sig eller om de upplever att de kan be om hjälp. Motivation kommer 
diskuteras senare i kapitlet. Vi kommer att undersöka begreppet genom frågeställningar 
kopplade till om de anställda har möjlighet att säga till en kollega som missköter sig, men också 
utifrån frågeställningen kring om att kunna be om hjälp i krävande arbetssituationer.  

2.4 Krav, kontroll och stödmodellen 

Svedberg m.fl. (2021, s. 201–203) redogör hur Karaseks (1979) modell om krav, 
kontrollmodellen. Modellen kom senare att även inkluderade stöd som senare som ett tredje 
faktor beskriver den psykosociala arbetsmiljön. Det är den senare modellen som innehåller 
krav, kontroll och socialt stöd som kommer att diskuteras här (Karasek & Theorell, 1990). 
Modellen går in på hur det går att förstå och även mäta arbetsmiljön genom tre olika begrepp 
som har betydelse för hur den psykosociala arbetsmiljön uppfattas för individen. De tre 
begreppen i modellen är; krav, kontroll och socialt stöd (Svedberg m. fl. 2021, s. 201–203). 
Begreppet krav innefattar kraven i arbetet, både de fysiska och psykiska. De fysiska kraven är 
ofta mer synbara som vilken arbetsställning som behöver användas för att utföra uppgiften. 
Psykiska krav menar både de kvantitativa, kvalitativa, emotionella, och kognitiva kraven. Det 
skulle kunna förenklas med hur mycket som ska göras, vilken kvalitet det ska hålla eller hur 
mycket emotionellt personen behöver lägga in av sig själv och sina känslor i arbetet, och i det 
kognitiva, komplexa i arbetsuppgifterna (Eklöf 2017, s. 57). Enligt Karasek (1979) är höga 
krav en bidragande faktor till missnöjda medarbetare, speciellt om detta kombineras med låg 
kontroll och lågt socialt stöd. Vi kommer att undersöka hur kraven på arbetsplatsen kan påverka 
motivationen. Sedan kommer vi undersöka om det skiljer sig hur de upplevda kraven på 
arbetsplatsen upplevs mellan män och kvinnor. Kontroll innebär enligt Karasek (1979 s. 304) 
hur mycket inflytande den anställde har samt hur mycket den anställde kan påverka sin 
arbetsdag. Karasek (1979, s. 290) menar vidare att det dels kan handla om ifall den anställde 
har någon påverkansmöjlighet gällande planeringen av sin egen arbetsdag (Karasek 1979, s. 
290). Det kan också inkludera faktorer kring hur den anställde har möjlighet att påverka 
organisationen i det stora hela (Karasek 1979, s. 285). Vi kommer att undersöka detta i vår 
studie genom att utforma frågor som berör hur deltagarna upplever att de har möjlighet att 
påverka hur de ska utföra sitt eget arbete. Vi kommer sedan se om de som upplever att de ha 
mer kontroll också upplever att de är motiverade.  
 
Begreppet socialt stöd har definierats i termer av goda relationer mellan kollegor och chefer, 
en positiv stämning på arbetsplatsen där det finns ömsesidig förståelse för varandra. Karasek 
& Theorell (1990) menar vidare att genom att ha socialt stöd ökar också möjligheten för 
individen att själv lära sig hantera sin stress genom olika copingstrategier. Karasek och Theorell 
(1990) menar vidare att det är relevant att särskilja på det instrumentella och det emotionella 
stödet. Det instrumentella handlar om att den anställde vet att den kan få input och stöd i sina 
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arbetsuppgifter, både från chef och kollegor, så att det finns en känsla av att den anställde inte 
står ensam. Det emotionella stödet kan visa sig genom att kollegor eller chef visar uppskattning 
och ger ett erkännande, vilket ger en känsla av en tillhörighet till gruppen, det kan vara att 
exempelvis kollegor eller chef ger feedback på det arbete som görs. Att känna sig uppskattad 
och behövd i en grupp är viktigt för både självkänsla och samhörigheten med gruppen (Karasek 
& Theorell, 1990). Därav är erkännande av vikt för att det sociala stödet ska ge effekt. 
Erkännande är en del av det sociala stödet som innebär att ge feedback eller bli uppskattad från 
ledning eller anställda (Northouse 2021, s.110). Vi kommer att undersöka det sociala stödet 
genom att utforma frågor som berör vilket stöd deltagaren upplever från ledningen och kollegor 
på arbetsplatsen. Det sociala stödet är även kopplat till det sociala sammanhanget som vi tror 
har en påverkan på motivationen.  

2.5 Könssegregation och värdering av arbetsmiljöfaktorer     

Sverige är ur många perspektiv ett av världens mest jämställda länder, men inte ur alla. Något 
som utmärker sig i Sverige är att vi har en av världens mest segregerade arbetsmarknad (SOU 
2014:81, s. 11). Den svenska arbetsmarknaden utmärker sig och kännetecknas av segregation 
på olika nivåer. Den typ av segregation på arbetsmarknaden som vi har valt att undersöka är 
könssegregationen. De strukturella mönster som utmärker sig är att kvinnor och män arbetar 
inom skilda sektorer och väljer olika yrkeskategorier (Löfström 2005, s. 46). Det är kön utifrån 
samhällsstruktur och förväntningar som beskrivs här, inte kön som i biologiska skillnader. En 
samhällsstruktur kan vara hur kvinnor och män har tillskrivna uppdrag och förväntningar. Det 
kan handla om vem som förväntas att vara hemma med barnen eller laga middagen för familjen. 
Det kan också handla om vem som förväntas fixa saker som går sönder. Samhällets 
konstruerande av könen tillfaller utifrån samhällets förväntningar på kvinnor eller män som 
grupp, där de tillskrivs olika typer av egenskaper. En av de här tillskrivningar som finns som 
en samhällsnorm är att kvinnor är mer omhändertagande och därav väljer i större utsträckning 
kontaktyrken, som speglar denna norm (Löfström 2005, s. 46–47). Detta är en struktur som 
varje man eller kvinna föds in i, som ger förutsättningar för det framtida livet i termer av 
förväntningar och normer på kvinnor respektive män (Löfström 2005, s. 47). Detta behöver 
inte betyda att det inte står i överensstämmelse med vad de själva vill göra, utan det grundar 
sig i det som format oss sedan vi var barn (Löfström 2005, s. 58). 

Ett intressant exempel är två yrkeskategorier som är de mest könssegregerade yrkesgrupperna 
på den svenska arbetsmarknaden, sjuksköterska och industrielektriker. Vi kan se hur 
könsfördelningen kan arta sig i de två yrkeskategorierna. De här två yrkesgrupperna består av 
90 procent av respektive kön, där sjuksköterska är ett av de typiskt kvinnodominerade yrkena, 
medan män istället väljer det typiskt mansdominerade yrket industrielektriker (Bengtsson & 
Berglund 2017, s. 353). Det som går att urskilja som en del av segregationen är att 
kvinnodominerade yrken är oftare kontaktyrken och omvårdande yrken, som lärare eller 
sjuksköterska, medan männen inte väljer kontaktyrken i samma utsträckning som kvinnor. 
(Arbetsmiljöverket 2016, s. 26). Arbeten inom kontaktsektorn handlar om att ta hänsyn till 
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andra människors behov. De här kraven kan också vara svårare att skjuta ifrån sig, alltså att 
behöva konfronteras med dessa krav i direkt anslutning med situationen men en person. Det 
går att jämföra med krav som inte direkt berör människor, som är krav som inte är direkta på 
samma sätt som inom ett kontaktyrke. Därav kan kontaktyrken vara svårare att kunna planera 
eller kontrollera (Arbetsmiljöverket 2016, s. 27–28). Ett tänkbart scenario till den segregerade 
arbetsmarknaden, som kan vara en bidragande faktor, kan vara att kvinnor och män motiveras 
av olika faktorer i sin omgivning, som arbetsmiljön. Individer som arbetar inom kontaktyrken 
arbetar väldigt socialt och kanske värderar de faktorerna mer, medan de som jobbar med 
maskiner kanske värderar lön mer. Detta kan ha och göra med det resonemang som finns kring 
olika roller i samhället och normförväntningar i att vara man eller att vara kvinna.  

En anledning till att män och kvinnor skulle kunna uppleva krav på olika sätt är på grund av 
det så kallade glastak som finns för kvinnor på arbetsplatser och som innebär att det är svårare 
att ta sig fram i karriären på grund av både egna och samhällets krav (Northouse 2021, s. 397). 
Glastaket innebär osynliga hinder för kvinnor att ta sig lika långt i karriären som männen som 
har samma kompetens (Carvalho et al 2018, s. 397). Enligt riksdagens motion kring 
jämställdhet i familjen (Motion 1997/98: A803) kan de roller och förväntningar som finns vara 
en bidragande faktor till att kvinnor och män värderar och ser mening i olika saker. En av våra 
hypoteser bygger på att män och kvinnor upplever olika psykosociala arbetsmiljöfaktorer som 
mer eller mindre centrala för arbetsmotivationen. Vi kommer därför studera hur olika 
arbetsmiljöfaktorer påverkar arbetsmotivationen hos män och kvinnor.   

2.6 Motivation  

Enligt Deci, Olafsen och Ryan (2017, s. 20) är motivation en intern process som kan agera som 
bland annat en katalysator och som en konsekvens av inre eller yttre faktorer. En vanlig 
definition är den av Weiner (1992), samt Franken (2002) som lyder; “Motivation är de faktorer 
hos en individ som väcker, kanaliserar och bevarar ett visst beteende gentemot ett givet mål” 
(Hein 2012, s.13). Josefsson & Lindwall (2010) menar att begreppet motivation avser att 
“beskriva, förutsäga och förklara människors beteende” och “det som uttrycks i en aktivitets 
riktning, intensitet och uthållighet” (Weman-Josefsson & Berggren 2013, s. 89). Det här 
innebär att motivation är en drivkraft som kan komma både inifrån och utifrån. Exempel på 
inre motivation kan vara att individen väljer att göra något för att det får dem att må bra, medan 
den yttre motivationen kan vara att de gör något för att de får pengar utav det (Deci & Ryan 
2000, s. 25). Att undersöka arbetsmotivation kan ge en bild av hur företag kan arbeta med 
psykosociala arbetsmiljöfaktorer för att anställda känna sig motiverade. Vi tror att om det finns 
motivation hos en anställd betyder detta att det finns ett intresse och vilja hos individen som 
kommer genomsyra arbetsuppgiften och öka kvalitéten och resultaten på arbetsplatsen. Vi tror 
även att män och kvinnor motiveras av olika saker. Några kända teorier om motivation tas upp 
i följande avsnitt.  
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2.7 Självbestämmandeteorin 

Självbestämmandeteorin (Deci m. fl. 2017, s. 19) grundar sig i att individer känner sig som 
mest motiverade när de upplever att de har en viss kontroll på sin omgivning. De här faktorerna 
kommer ha en betydelse i om en individ faktiskt kommer genomföra den givna arbetsuppgifter 
eller inte. Något som skiljer denna teori från andra är att fokuset ligger på kvalitén av 
motivationen och inte så mycket kvantiteten, samt hur arbetsmiljön påverkar motivationen. Det 
viktiga är alltså inte hur mycket motivation individen upplever utan vilken typ av motivation 
hen upplever och hur drivande den är. Självbestämmandeteorin handlar i stor omfattning om 
den inre motivationen, vilket innefattar individens inneboende benägenhet att uppsöka nya 
utmaningar och lärdomar. Att uppleva en motivation av detta slag resulterar i individer som 
anser sig ha valmöjligheter och självständighet. Eftersom denna motivation ger en känsla av 
självständighet och valmöjlighet, kan en arbetsmiljö som är hindrande eller kontrollerade ha 
en motsatt effekt på den inre motivationen (Weman-Josefsson & Berggren 2013, s. 95–96).  
 
Om en person upplever sitt arbete som något som ger dem mening och är intressant behöver 
detta inte betyda att det just är den inre motivationen som är styrande. Det här är eftersom det 
skulle betyda att det är självbestämmande och frivillighet som gör att beteendet uppstår. En 
anställd kan fortfarande känna motivation på sin arbetsplats även om den inre motivationen 
inte är närvarande för just den dagen. Saker som kan påverka detta kan vara trötthet som hindrar 
eller oviljan att gå ur sängen en kall och mörk novembermorgon. Inom teorin har motivationen 
delats upp i två kategorier som är inre motivation och yttre motivation, för att förklara vilka 
faktorer som genererar motivation hos en individ. Den inre motivationen innebär att det intresse 
den anställde känner för sin arbetsuppgift ska agera som tillräcklig motivation för att denne ska 
genomföra och engagera sig i arbetet. Den yttre motivationen kan ses som att aktivitetens 
resultat är den huvudsakliga drivkraften som styr hur stort engagemanget blir för 
arbetsuppgiften, exempel på detta kan vara erkännande eller högre lön (Deci m. fl. 2017, s. 21). 
Vi har valt att fokusera på den inre motivationen i vår studie då vi anser det mer relaterat till 
forskningsområdet psykosocial arbetsmiljö. Den inre motivationen lägger ett större fokus ett 
frivilligt beteende och vår tanke är att det uppkommer som en konsekvens av en god 
psykosocial arbetsmiljö. 
 
Deci & Ryan (2000, s. 237) presenterar tre bidragande faktorer till motivationen; autonomi, 
kompetens och tillhörighet (figur 1). Autonomi innebär att individen genomför något för att 
individen själv vill detta och att hen själv kan välja om hen vill eller inte vill genomföra 
arbetsuppgiften (Deci m.fl. 2017, s. 20). Autonomi innebär ett självbestämmande, alltså att 
individen själv känner ägandeskap över uppgiften och att det finns en mening med arbetet (Deci 
m.fl. 2017, s. 20). Ett sådant fall skulle kunna vara om individen upplever ett så stort intresse 
för uppgiften att hen väljer att genomföra den på eget initiativ (Deci & Ryan 2000, s. 237). Det 
är även viktigt att anställda upplever sig kompetenta och får positiv feedback på arbetsplatsen. 
Detta är för att de ska känna sig kunniga och att ledningen ser att de klarar av de givna 
uppgifterna (Deci & Ryan 2000, s. 234). Det finns en tydlig koppling här till den psykosociala 
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arbetsmiljöfaktorn erkännande. Deci och Ryan (2000, s. 235) nämner att aspekten tillhörighet 
som visas i figur 2 nedan är mindre central än de två andra. Vi anser ändå att den är viktigt 
eftersom det är en stor del av den psykosociala arbetsmiljön och vi kommer att undersöka det 
sociala sammanhanget i vår studie och om det anses centralt för motivationen.  
 

 
Figur 1. Modell över självbestämmandeteorin (Deci m.fl. 2017, s. 19). 
  
Den här teorin är intressant då den beskriver hur motivation som drivkraft kan komma både 
inifrån och utifrån, och kan ge en insikt i varför det är relevant att ta hänsyn till olika 
psykosociala faktorer. Tidigare i teoriavsnittet redogör vi för de psykosociala 
arbetsmiljöfaktorerna; erkännande, mening med arbete och det sociala sammanhanget. De är 
delar av motivationen som Deci och Ryan (2000) presenterar. Vi kommer att använda oss av 
denna teori för att förklara vilken typ av motivationen deltagarna upplever på arbetsplatsen. Vi 
kommer även undersöka hur de psykosociala arbetsmiljöfaktorerna påverkar motivationen. 

2.8 Herzbergs tvåfaktorsteori 

Frederick Herzbergs teori om motivation är baserad på Maslows behovspyramid (1943). 
Maslows pyramid kan ses mer som en teori om mänskligt behov jämfört med en teori om just 
motivation. Herzberg har delvis applicerat Maslows behovspyramid till arbetslivet för att få en 
inblick i hur motivation kan se ut på en arbetsplats (Weman-Josefsson & Berggren 2013, s. 
93). Herzbergs tvåfaktorteori beskriver att det finns olika faktorer som bidrar till att anställda 
känner mer eller mindre motivation. Det här kan delas in i två olika faktorer vilket är 
hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Tanken är att olika faktorer tillför missnöje eller 
tillfredsställelse på arbetsplatsen. Hygienfaktorer är faktorer som är grundläggande för arbetet, 
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men de tillför inte nödvändigtvis någon motivation. De kopplas ofta till den fysiska 
arbetsmiljön. Exempel på hygienfaktorer är arbetsförhållanden, företagspolicy, lön och 
relationen med arbetsledaren. Detta är saker som är lätt att mäta eftersom de är konkreta och 
kan antingen bidra till missnöje eller tillfredsställelse beroende på om arbetsgivaren bemöter 
de förväntningarna som den anställde har (Herzberg 2003, s. 5). I detta fall skulle Maslows 
behovspyramid kunna ses som indelad i de två faktorerna där hygienfaktorerna representerar 
de lägre “bristbehoven” i Maslows teori. Vidare representerar motivationsfaktorerna de högre 
“utvecklingsbehoven” i pyramiden.  
 
Motivationsfaktorerna kan i samband med hygienfaktorerna öka motivationen för de anställda 
och därmed bidra till inte bara nöjda medarbetare utan även motiverade (figur 2). Intresse för 
arbetsuppgiften bidrar oftast till ett resultat som har en högre kvalité. Det kopplas ofta till det 
psykologiska välmående och utförandet av arbetet. Exempel på motivationsfaktorer kan vara 
erkännande, värde för sitt arbete och ansvar. De här två faktorerna hör ihop och ska gärna 
kombineras för ett gott resultat. Hygienfaktorerna i sig inte kan höja en individs motivation, 
utan det är motivationsfaktorerna som gör detta. Hygienfaktorerna behöver dock vara 
besvarade för att motivationsfaktorerna ska ha en lönsam effekt. Om en anställd inte får 
hygienfaktorerna bemötta är det svårt att känna motivation. Ett exempel på detta är om en 
anställd inte får en rättvis lön, då kommer denne inte känna sig motiverad oavsett hur mycket 
den anställdes chef bekräftar deras arbete och prestation (Herzberg 2003, s. 2).  
 
 

 
Figur 3. Modell över elementen inom tvåfaktorsteorin (Herzberg 2017, s. 113). 
 
Fördelen att ta hänsyn till de här faktorerna är att när motivationen ökar, ökar också 
prestationen, vilket i sin tur gynnar verksamheten. Motivation, som tidigare nämnt, innebär en 
inre drivkraft och betyder det att den ökade motivationen gör att individen känner ett intresse 
för de givna arbetsuppgifterna (Deci m.fl. 2017, s. 19). Några saker en arbetsgivare kan ta 
hänsyn till för att motivationsfaktorerna ska öka är att först arbeta med att eliminera 
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motivationssänkande faktorer. En annan sak en arbetsgivare kan göra är att jobba med 
motivationshöjande faktorer som att ge sin anställda bekräftelse, ge dem meningsfulla 
arbetsuppgifter, ge dem ansvar och ge dem möjlighet till personlig utveckling (Herzberg 2017, 
s. 113).  
 
Vi har valt att använda oss av denna teori för att den ger en bild av de olika 
motivationsfaktorerna. Eftersom denna studie handlar om psykosociala arbetsmiljöfaktorer och 
dess påverkan på motivationen anser vi att denna teori om motivation på arbetsplatser är 
relevant då det kommer hjälpa oss att analysera empirin om deltagarnas upplevda motivation. 
Denna studie fokuserar på den inre motivationen som också är kopplade till 
motivationsfaktorerna. Vår undersökning kommer studera vilka arbetsmiljöfaktorer som kan 
ses som mest centrala för motivationen hos deltagarna. Vi kommer även undersöka om det 
finns några skillnader i vilka arbetsmiljöfaktorer som anses mest centrala för män och kvinnor. 
Vi tror att kön kan påverka vilka delar inom motivationsfaktorerna en individ anser vara mer 
centrala för arbetsmotivationen.  
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3. Metod 

 
I metodkapitlet redogörs och motiveras besluten om val av tillvägagångssättet för 
undersökningen. Våra intentioner är att läsaren ska få en tydlig inblick i hur vi har valt att gå 
till väga under studiens gång. De val som beskrivs gäller den kvantitativa metoden, 
urvalsprocessen och operationalisering. Kapitlet bearbetar sedan undersökningens 
datainsamling, validitet och reliabilitet, databearbetning och hur vi har tagit hänsyn till de 
etiska riktlinjerna i studien.  

 

3.1 Val av metod  

När vi började att formulera vår frågeställning ansåg vi att användandet av en kvantitativ metod 
skulle vara mer lämpligt för det vi ville uppnå med undersökningen. På sådant sätt lät vi 
frågeställningen och problemformuleringen vara det som styrde vilken metod vi skulle använda 
oss av, något som Annika Eliasson (2018, s. 31) förespråkar. Anledning till att vi har valt att 
använda oss av en kvantitativ metod är främst för att vi ville ha ett urval som skulle ge 
möjligheter att jämföra män och kvinnor. Med ett stort urval ger det underlag till att 
systematiskt kunna jämföra grupper. På sådant sätt kommer vi kunna se mönster och skillnader 
mellan grupperna gällande olika frågor som berör den psykosociala arbetsmiljön (Jacobsen 
2017, s. 47). Enligt Jacobsen (2017, s. 84) är “kvalitativa och kvantitativa data lika bra, men 
de lämpar sig för att belysa skilda frågor och problemställningar”. Intresset för den 
psykosociala arbetsmiljön ledde oss in på hur olika faktorer inom området påverkar 
arbetsmotivationen. Men också hur kön kan ha en betydelse för vilka faktorer inom den 
psykosociala arbetsmiljön en individ anser vara centrala. Genom detta intresse formulerades 
följande frågeställning:  
 

● Vilken påverkan har den psykosociala arbetsmiljön på motivationen på arbetsplatser i 
Sverige?  

 
Den kvantitativa ansatsen är lämplig när vi systematiskt vill jämföra olika grupper (Patel & 
Davidson 2019, s. 51). De grupper som vi har valt att jämföra är kvinnor och män och vi 
kommer att presentera kön som en bakgrundsfråga.  
 
Några fördelar vi kan se med att använda oss av kvantitativ metod är att vi får en tydlig 
överblick över det studerade området. Informationen som samlas in är också lätt att behandla 
då vi kan ändra informationen till variabler i ett statistiskt program. Kvantitativ metod ger också 
möjlighet till struktur under undersökningens gång. Användandet av en kvantitativ metod gör 
att vi kan hålla kritisk distans till det studerade ämnet och till deltagarna. Vi utvecklar heller 
ingen personlig anknytning till deltagarna, vilket gör det lättare att vara objektiv under 
undersökningen. En annan fördel vi kan se är att kvantitativ metod ger utrymme för att samla 
in större mängder data som varken är kostsamt eller tidskrävande.  
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Jacobsen (2017) menar att det även finns nackdelar med att använda sig av en kvantitativ 
metod. Nackdelar vi kan se med den kvantitativa metoden är att den inte ger nyanserade svar i 
samma utsträckning som en kvalitativ men där det också handlar mer om upplevelser och mer 
djupgående information om urvalsgruppen i stället. Inom den kvantitativa metoden så blir det 
en mer ytlig undersökning men vi når samtidigt en större urvalsgrupp. Det blir svårare att gå in 
på djupet och att få fram individuella variationer mellan deltagarna i den kvantitativa 
undersökningsmetoder (Jacobsen 2017, s. 89). Möjligheten att kunna fråga våra deltagare om 
hur de tänkte när de angav ett visst svar försvinner med denna typ av datainsamling (Jacobsen 
2017, s. 90). För att få en större förståelse för deltagarnas utgångspunkt har vi valt att ha med 
några bakgrundsfrågor i början av enkäten. De frågorna berör kön, ålder, utbildning, 
sysselsättning och hur länge de har jobbat på den nuvarande arbetsplatsen.  

3.2 Datainsamling  

Det finns flera sätt att samla in data. Enligt Barmark & Djurfeldt (2021 s. 76) är webbaserade 
enkäterna de mest tids- och kostnadseffektiva. Fördelen är också att det innebär ett mer 
effektivt arbete vid just bearbetningen av datan eftersom vi använder det statistiska programmet 
SPSS. Vi valde att genomföra datainsamlingen via det webbaserade enkätverktyget 
Survey&Report (Barmark & Djurfeldt 2021, s. 76). Fördelen med verktyget är att det kunde 
hjälpa oss jämföra de olika enkätfrågorna när det var dags att analysera resultatet.  
 
En pilotstudie skickades även ut till nära vänner och anhöriga för att se till att SPSS skulle 
fungera, samt att få feedback på enkätens utformning. Syftet var även att få respons på våra 
frågor och få feedback på åtgången tid. Antalet frågor i enkäten är 26 stycken. Våra enkätfrågor 
är baserade på de teorier som vi har valt för denna undersökning. Enkäten fanns tillgänglig att 
utföra i 14 dagar, där målet var att få in minst 100 svarande deltagare. Enkäten distribuerades 
via sociala nätverk som Facebook och LinkedIn. Detta skedde genom våra privata konton 
eftersom vi behövde en plattform som vi kunde nå ut till många snabbt. Där uppmuntrade vi 
alla att genomföra enkäten, samt dela den vidare till de som de själva känner. Efter att två 
veckor hade gått och vi hade fått in 107 svar exporterade vi datan till SPSS Statistics för att 
analysera de olika svaren och variablerna.  
 
En nackdel av att vi väljer att publicera enkäten på våra egna sociala medier är att en stor mängd 
av de svar som kommer in är från vårt eget nätverk. Det finns också en begränsning för de som 
inte har sociala medier och kan se vårt inlägg, samt att om de inte har en dator eller smarttelefon 
kan de inte genomföra enkäten. Därav kan vi se en svaghet i att kunna se över hela Sveriges 
arbetsmarknad, eftersom det förmodligen är en svarsfrekvens i närheten av oss eller våra 
anhöriga. Det här tar oss in på vårt urval som vi kommer att presentera i nästa avsnitt.  
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3.3 Urval 

Urvalet för vår studie är de som är i arbetsför ålder, vilket innebär individer mellan 15–74 år 
som är med i arbetsmarknaden. Vi har valt denna population för att vi ville undersöka 
motivationen för alla åldrar på flera arbetsplatser i Sverige, alltså alla som är på den svenska 
arbetsmarknaden. För att kunna göra antaganden om större grupper har urvalet en stor betydelse 
(Eliasson 2018, s. 42). De sociala medier vi har valt att använda för att nå ut till deltagare är 
Facebook och LinkedIn. Vi kan även se att vi kan få några problem med att endast dela den via 
sociala medier då inte alla använder sig av det. Det kan vara individer som inte använder sociala 
medier, men även individer som redan är nöjda med sin arbetssituation och inte söker något 
nytt. Förhoppningsvis når vi ut till sådana arbetare på Facebook. Det urval vi använder oss utav 
i undersökningen är en blandning av bekvämlighetsurval och snöbollsmetoden (Jacobsen 2017, 
s. 195). Det här kan leda till att undersökningen kan ge en bild av hur verkligheten ser ut men 
är inte representativ för Sveriges arbetsmarknad och därför kan göra det svårt att uttala sig om 
Sverige i sin helhet. När vi inte har ett representativt urval blir möjligheterna till generalisering 
omöjliga (Jacobsen 2017, s. 59). Bekvämlighetsurval innebär att vi har valt att ta det urval som 
har var mest tillgängligt för oss. På sådant sätt behövde vi inte leta aktivt efter deltagare utan 
kunnat förlita oss på spridningen via vårt kontaktnät på våra egna sociala medier. Vi har valt 
att lägga ut en webbenkät på olika typer av sociala medier där vem som helst kan välja att delta. 
Snöbollsmetoden blir i och med att vi ber andra att dela enkäten med fler och att vi själva inte 
har möjlighet att kontrollera vilka som svarar (Jacobsen 2017, s. 121). Nackdelen med detta är 
att det endast är de som besöker hemsidan som får möjlighet att delta och vi har själva ingen 
kontroll över vilka som är med i undersökningen. Vi behöver även ta hänsyn att deltagarna som 
är med i studien är en del av våra egna nätverk och vi behöver vara medvetna om hur de ser ut.  

3.4 Utformning av enkätformulär 

Vid enkätformulärets utformande krävs frågor som är korta och koncisa för att frågorna ska gå 
att förstå utan att ha någon bakgrundskunskap inom ämnet. Språket i frågorna och 
svarsalternativen skulle vara vardagligt och lättförstått (Eliasson 2018, s. 37). De ska även vara 
grundade på teorin (Eliasson 2018, s. 34). Vi valde att blanda frågorna och inte dela upp inom 
de studerade områdena för att de skulle hamna i en naturlig ordningsföljd. Vi ville inte heller 
att det skulle upprepa varandra då vi ansåg det bäst att inte urskilja dem från varandra genom 
att separera dem från varandra enkätformuläret. Vi valde även att göra alla frågor obligatoriska 
för att undvika internt bortfall. Innan deltagaren kommer in till själva frågorna i enkäten 
presenteras en samtyckesblankett som behöver godkännas innan de kan börja besvara frågorna. 
Enkäten inleddes sedan med lite information om själva enkäten och sedan med 
bakgrundsfrågor som gav oss en större förståelse för respondenterna i enkäten (Barmark & 
Djurfeldt 2021 s. 60–62).  Vår enkätstudie är en enkät som görs via antingen telefon eller dator. 
Webbaserade enkätstudier gör också att det finns funktioner som inte annars finns om enkäten 
utförs i pappersformat. Barmark & Djurfeldt (2021, s. 61) menar att dessa typer av enkätstudier 
gör att enkäten oftare inte medför lika stort bortfall eftersom respondenten tvingas att kryssa 
över enbart en ruta, även om det på papper hade varit möjligt att kryssa över två. Dock kan det 
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även vara frustrerande som respondent om man inte anser att något svarsalternativ stämmer in 
(Barmark & Djurfeldt 2021, s. 61). Detta är något vi ändå haft i åtanke vid utformandet av 
enkäten, och försökt få med helheten vid utformandet av enkätfrågorna, så att respondenten 
inte ska lämnas med för många möjliga alternativ men ändå tillräckligt många för att kunna 
värdera vart krysset ska sättas med en tanke bakom.  

3.4.1 Operationalisering 

I det utformade frågeformuläret har de valda områdena operationaliserats, baserat på den 
teoretiska referensramen (Eliasson 2018, s. 34). Enkäten startar med bakgrundsfrågor och går 
sedan in på frågor som berör de valda teorier som, krav och kontroll, psykosociala 
arbetsmiljöfaktorer, psykologisk trygghet och motivation. Vår nyckelvariabel är kön och vi har 
valt att presentera den i enkäten som en fråga där respondenterna får svara på vilket kön de 
tillhör.  
 
Tabell 1. Operationalisering av teorin om de psykosociala arbetsmiljöfaktorerna krav, kontroll 
och socialt stöd. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Krav och kontroll 

 
 
 
 
 

 
Krav 

 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
Kontroll  

 
 
 

 
 

 
 

Socialt stöd  

7.Upplever du dig klara av 
dina arbetsuppgifter? 

 
10. Förekommer det 

motstridiga krav i ditt arbete 
från ledningen eller kollegor?  

 
18. Upplever du att du kan 

leva upp till kraven som ställs 
från chefer och kollegor?  

 
11. Upplever du att tiden 

räcker till för att hinna med 
dina arbetsuppgifter?  

 
8. Upplever du dig kunna 

påverka din arbetsbelastning? 
 

9. Upplever du att du kan ta 
egna beslut om hur ditt arbete 

ska utföras?  
 

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

 
24. Upplever du att 

stämningen på arbetsplatsen 
är uppmuntrande?  

 
15. Har du kontinuerliga 
samtal med din närmaste 

chef? 

Svarsalternativ på följande 
inom kolumnen:  

 
➢ Instämmer inte 

alls  
➢ Instämmer delvis 

inte 
➢ Instämmer delvis 
➢ Instämmer helt.  
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Utifrån Karasek och Thorells (1990) teori om krav och kontroll har vi valt att göra ett flertal 
frågor för att se hur deltagarna upplever sina egna arbetsplatser. När det gäller krav undersöker 
vi hur individer kan uppleva externa begär och villkor som kommer från både chefer och 
kollegor. När det kommer till kontroll undersöker vi i vilken mån individen upplever att de kan 
behärska och styra sin egen arbetssituation gällande arbetsbelastning, hur de ska genomföra 
sina uppgifter och planering av arbetsdag. Socialt stöd mäter vi genom en fråga som berör ifall 
individen upplever en support från de andra på arbetsplatsen. Vi har valt att mäta detta genom 
att fråga deltagarna om de upplever uppmuntran och ifall de kontinuerligt samtalar med sin 
närmaste chef. 
 
Tabell 2. Operationalisering av de utvalda psykosociala arbetsmiljöfaktorerna erkännande, 
socialt sammanhang och meningen med arbete.  

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

Psykosociala 
arbetsmiljöfaktorer 

 
 

 
 
 

Mening med 
arbete 

 
 
 
 

 
 

 
 

Erkännande 
 

 
 

 
 

 
 
 

Socialt 
sammanhang 

12. Upplever du dina 
arbetsuppgifter stimulerande? 

 
22. Upplever du dina 
arbetsuppgifter som 

betydelsefulla? 
 

23. Upplever du ditt arbete 
som meningsfullt?  

 
25. Upplever du att din 

arbetsinsats är betydelsefull för 
arbetsplatsen?  

 
20. Upplever du att du 

respekteras av ledningen på din 
arbetsplats?  

 
21.  Upplever du att din 

arbetsinsats uppmärksammas 
av ledningen?  

 
16. Trivs du i dina kollegors 

sällskap?  
 

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

 
19. Upplever du att det finns en 

social gemenskap på din 
arbetsplats?  

Svarsalternativ på 
följande inom 
kolumnen:  

 
➢ Instämmer 

inte alls  
➢ Instämmer 

delvis inte 
➢ Instämmer 

delvis 
➢ Instämmer 

helt.  

 
I den psykosociala arbetsmiljön har vi valt att utgå från tre olika faktorer som vi tror han ha en 
påverkan på motivationen. I den teoretiska referensramen definierar vi mening med arbetet som 
en upplevande av ett syfte eller positiv betydelse att genomföra sina arbetsuppgifter. Därför har 



 
 

22 

vi valt att ställa frågor där deltagaren får svara på ifall de upplever att deras arbetsinsats är 
betydelsefullt eller meningsfullt. Vi valde också att ta med en fråga om ifall arbetsuppgifterna 
känns stimulerande då vi tror att det kan bidra till att de känner mer syfte med uppgiften. I den 
teoretiska referensramen definierar vi erkännande som en upplevd bekräftelse på att individen 
har genomfört en arbetsuppgift på ett bra sätt och även en upplevelse av att bli rättvist 
behandlad. För att få med aspekten om rättvisa valde vi att ha en fråga om ifall den anställde 
upplever sig bli respekterad av ledningen. För att få med aspekten om ett gott utförande av 
arbetsuppgifter utformade vi en fråga om ifall individen uppmärksammas för dennes 
arbetsinsats. Det sociala sammanhanget innebär hur väl de anställda upplever att de samarbetar 
i sin arbetsgrupp, samt en positiv samhörighet. För att undersöka detta har vi ställt frågor om 
ifall de anställda trivs med sina kollegor, ifall de upplever att de kan samarbeta och ifall de 
själva upplever att det finns en social gemenskap på arbetsplatsen.  
 
Tabell 3. Operationalisering av teorin om psykologisk trygghet 

 
 

 
 

Psykologisk 
trygghet 

 
 

 
 

Trygghet i 
gruppen  

 
  13. Kan du säga ifrån om någon 
missköter sig i din arbetsgrupp?  
 
 

 
14. Upplever du att du kan be om 

hjälp om det uppstår krävande 
arbetssituationer?  

Svarsalternativ:  
➢ Instämmer inte alls  
➢ Instämmer delvis 

inte 
➢ Instämmer delvis 
➢ Instämmer helt.  

 
Svarsalternativ: 

➢ Ja  
➢ Nej 

 
När det kommer till psykologisk trygghet talar vi om trygghet i arbetsgruppen. För att 
undersöka detta har vi utformat frågor som berör individens eget utrymme att våga säga ifrån i 
sin arbetsgrupp om någon missköter sig. Vi mäter det också genom frågan kring om den 
anställde själv upplever att de kan be om hjälp. Om individen hanterar arbetsuppgifter den 
anser svåra ska denne känna sig trygg att be om hjälp i sin arbetsgrupp. 

 
Tabell 4. Operationalisering av motivationsteorier 

 
 
 

 
Motivationsteorier 

 
 

 
 

Motivation 

 
27. Känner du dig 
motiverad på din 

arbetsplats?  
 
 

28. Vad på arbetsplatsen 
motiverar dig mest av 
alternativen nedan…? 

Svarsalternativ:  
 

➢ Ja  
➢  Nej 

 
Svarsalternativ: 

 
➢ Erkännande 
➢ Social gemenskap 
➢ Betydelsefulla 

arbetsuppgifter 
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Gällande operationaliseringen av motivation har vi utformat mer direkta frågor gällande 
motivation. Den första frågan gällde huruvida de är motiverade på arbetsplatsen eller ej. De 
kunde antingen svara ja eller nej på frågan. Frågan skulle ge oss en bild av huruvida den 
anställde upplever någon arbetsmotivation överhuvudtaget. Ovan finns diskussion kring val av 
metod som ger en större bild av helheten, men vi får här en ganska generell bild av motivationen 
eftersom det inte utförts intervjuer. Motivation i sig är ganska svår att kunna operationalisera, 
därav fick vi gå på om individen själv ansåg sig motiverad. Hade studien gjorts kvalitativ så 
hade frågor kunnat anpassas och mäta motivation mer djupgående. Vidare mäts vad individen 
värderat som den viktigaste arbetsmiljöfaktorn till motivation på arbetsplatsen. Där de tre 
utvalda faktorerna är erkännande, social gemenskap och mening med arbete. Mening med 
arbetet är en faktor i den psykosociala arbetsmiljön som vi har valt att undersöka, men vi har 
ändrat om den till betydelsefulla arbetsuppgifter i enkäten för att det skulle vara lättare för 
deltagarna att förstå innebörden. Meningen med arbete innebär att det finns ett syfte med 
arbetet och vi har valt att undersöka det genom att fråga ifall de anser sig ha betydelsefulla 
arbetsuppgifter. Vi valde att kombinera denna med ett kommentarsfält då individen själv skulle 
kunna beskriva varför de ansåg det valda alternativet som mest motiverade. Vi hoppades på att 
kommentarerna skulle ge en inblick i varför det valda svaret ansågs som det viktigaste för 
arbetsmotivationen.  

3.4.2 Svarsalternativ 

Vid utformade av svarsalternativ var att inte överlappa svarsalternativen i enkäten hela tiden i 
åtanke. Enligt Barmark & Djurfeldt (2020, s. 59) så innebär svarsalternativ som inte är 
överlappande att alla respondenter bara ska kunna anse att ett enda svarsalternativ är rätt och 
alltså det inte kan vara flera alternativ som stämmer in på individen (Barmark & Djurfeldt 2020, 
s. 59). Anledningen till att man vill undvika överlappning är för att minska risken för bortfall. 
Vi utformade även svarsalternativen så att respondenten inte kunde kryssa fler alternativ än ett 
svarsalternativ. Under utformandet av bakgrundsfrågorna så är det av vikt enligt Barmark & 
Djurfeldt (2020, s. 59).  
 
Frågorna som berörde ämnen som krav, kontroll, socialt stöd och psykosociala 
arbetsmiljöfaktorer hade följande fyra alternativ; instämmer inte alls, instämmer delvis inte, 
instämmer delvis och instämmer helt. Anledningen till de här svaren är för att deltagarna själva 
ska kunna välja om de har upplevt fenomen på sin arbetsplats. Det finns även tre frågor som 
har ja och nej svar. Denna utvikning gjordes för att vi ansåg att frågorna var mer direkta och 
inte krävdes någon typ av värdering som frågan; känner du dig motiverad på din arbetsplats? 
Avslutningsvis kommer en fråga som berör de psykosociala arbetsmiljöfaktorerna, erkännande, 
social gemenskap och mening med arbete. Här finns det även ett kommentarsfält där deltagaren 
motiverar sitt svar. Vi valde att ha med ett kommentarsfält då vi är medvetna om att de flesta 
tycker att alla faktorer är viktiga på en arbetsplats. Kommentarsfältet ger utrymme att berätta 
varför de valt som de gjorde och även rangordna svaren om så önskas.  
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3.4.3 Pilotstudie  

Pilotstudien ansåg vi vara en viktig del att utföra eftersom det hjälper oss att förstå om enkäten 
fungerar och att frågorna är lätta att förstå. Det är ett sätt för oss att testa vår metod på en mindre 
skala (Patel & Davidson 2019, s. 81). Vi får även hjälp av vår pilotstudie att se felstavningar 
eller andra svårförstådda meningar så att vi kan omformulera oss tydligare. Vi genomförde 
totalt två olika pilot enkäter. Detta eftersom vi gjorde så stora ändringar från vår första enkät 
att vi ansåg det av vikt att säkerställa enkäten en gång till. Där vi varav varje omgång vi valde 
ut 10 individer i vår närhet som genomförde enkäten. Vi bad dem även testa på både dator och 
mobiltelefon. Vi ansåg detta steg extra viktigt eftersom enkäten inte går att ändra när den väl 
har skickats ut. De blev tillbedda att korrekturläsa, men också komma med återkoppling 
gällande huruvida frågorna i enkäten var tydliga eller om det behövs göras omformuleringar. 
När vi fick feedback ändrade vi en del saker i enkäten, som omformuleringar och frågornas 
ordning. En sak som ändrades var förtydligandet om att det var individens nuvarande 
arbetsplats som gällde när de angav sina svar och inte en tidigare. Det var även några minimala 
stavfel och ett par frågor som behövde omformulering för att de skulle bli mer tydliga.   

3.5 Bortfall 

Bortfall är en faktor som kan påverkar hur generaliserbar undersökningen är. Om bortfallet är 
stort kan det öka risken att en generalisering gör på fel grunder. Det finns två typer av bortfall 
som vi tar hänsyn till, internt och externt. Internt bortfall innebär att en deltagare väljer att inte 
svara på en fråga i enkäten (Patel & Davidson 2019, s. 166). För att undvika detta valde vi att 
göra alla frågor obligatoriska att svara på för att minska risken för ett internt bortfall. Externt 
bortfall innebär antal personer som väljer att inte svara på enkäten (Patel & Davidson 2019, s. 
165). Vi har inte möjlighet att ta reda på hur många som valde att inte svara på vår enkät. Det 
här innebär att vi inte kan veta hur det externa bortfallet ser ut för just denna undersökning.   

3.6 Validitet, Reliabilitet och Generaliserbarhet 

När vi använder oss av en kvantitativ ansats för att samla information om ett studieobjekt 
innebär det att vi gör en mätning av den insamlade informationen. När vi undersöker det vi har 
valt att mäta vill vi att det ska ha ett “sant” värde så att det inte sker slumpmässiga variationer. 
Slumpmässiga variationen innebär att variationen bara kan förklaras av slumpen eller 
tillfälligheten och är inte möjlig att ta bort, utan finns där oavsett. Det är även bra att ta hänsyn 
till det här för att kunna göra en kritisk granskning av undersökningen (Patel & Davidson 2019, 
s. 128).  
 
Det finns olika sätt vi kan göra detta för att veta om informationen är tillförlitlig. Det är genom 
att titta på validiteten och reliabiliteten. Validiteten avser om vi mätt vad vi avsett mäta. En hög 
validitet innebär att den valda företeelsen har mätts, varav en låg validitet innebär att det som 
avsetts h blivit mätt inte har blivit det. Det är en genomgående tanke i uppsatsen att se över om 
vi verkligen mätt det vi avsett att mäta (Patel & Davidson 2019, s. 128). I vår undersökning har 
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vi utformat frågor till enkäten som ska spegla ämnet vi har undersökt. Det är viktigt att 
utformandet av frågorna är gjorda på ett okomplicerat sätt och för att undvika feltolkningar. Vi 
har också valt att studera vetenskapliga artiklar för att få inspiration till upplägg av vår egen 
studie. Vi valde att använda oss av pilotstudie för att minska riskerna för att detta skulle ske. 
Frågorna och dess svar är noga eftertänkt och vi är medvetna om att frågor och svar kan bero 
på individens egen uppfattning om ett visst ord eller liknande som skulle kunna ha en påverkan 
på resultatet. Genom att basera enkäten på teorin hoppas vi att göra vår undersökning så giltig 
som möjligt för att få en god validitet (Patel & Davidson 2019, s. 16).  
 
Reliabilitet och validitet har en relation till varandra. Enligt Patel och Davidson (2019, s. 129) 
är inte en hög reliabilitet en garanti för en hög validitet, men en låg reliabilitet ger en låg 
validitet. Reliabiliteten innebär en tillförlitlighet av resultaten. Reliabiliteten handlar till stor 
del om själva mätinstrumentet och om det är känsligt för slumpmässiga variationer (Patel & 
Davidson 2019, s. 131). Om det inte finns en god tillförlitlighet kan det förekomma olika 
resultat vid upprepningar av undersökningen. En begränsning med att använda sig av en enkät 
är att vi inte kan kontrollera tillförlitligheten i förväg (Patel och Davidson 2019, s. 131). 
Granberg (2013, s. 416) beskriver hur mätningar som har en hög reliabilitet kan riskera att vara 
påverkade av tillfälligheter som skulle innebära ett annat mätresultat om studien skulle 
upprepas. Om samma studie skulle utföras igen, så är det inte med säkerhet samma resultat 
eftersom vi inte kan säkerställa att det inte påverkats av vilka respondenterna är i vårt val av 
bekvämlighetsurval. Det vi kan göra är att utforma en enkät som är lätt att besvara och göra 
vad vi kan för att undvika missuppfattningar i enkäten (Patel & Davidson 2019, s. 130–133).  
 
Det insamlade datamaterialet är baserat på ett urval som har varit tillgängligt och passande för 
den undersökning vi valt att genomföra, bekvämlighetsurval. Det här gör att vi får en avsaknad 
av generaliserbarhet då många av respondenterna är från vårt eget nätverk. Eftersom vårt 
nätverk har kontaktats via sociala medier, kan vi inte veta vilka som faktiskt har valt att svara 
på enkäten. Det som kan påverka är att urvalet blir en reflektion av vårt eget nätverk. Det 
insamlade datamaterialet blir alltså inte representativt och vi kan inte uttala oss om en större 
grupp eller generalisera (Jacobsen 2017, s. 59).  

3.7 Databearbetning 

För att samla in resultaten från respondenterna använde vi samma program som vi utformade 
enkäten i, Survey & Report. I detta program lagras svaren automatiskt när deltagarna hade 
slutfört enkäten. Genom det här programmet kunde vi, när enkäten stängdes, exportera de redan 
kodade svaren till IBM SPSS statistikprogram. Det här förenklade sammanställningsprocessen. 
Vi började med att genomföra en univariat analys där vi fick fram antalet respondenter och hur 
många av dem som tillhörde respektive kön, män och kvinnor. Det här var för att säkerställa 
att det fanns en möjlighet att jämföra mellan grupperna. Den univariata analysen innebär att vi 
analyserar en variabel för sig där resultatet beskriver händelser (Djurfeldt & Barmark 2020, s. 
109).  
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Vidare genomförde vi bivariat analys genom att utföra korstabeller. Detta var för att undersöka 
sambandet mellan variabler (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 131). I samband med den bivariata 
analysen genomförde vi även ett chi2-test för att få ut ett p-värde för att sedan undersöka om 
det förekom ett statistiskt signifikant samband mellan variablerna (Djurfeldt & Barmark 2020, 
s. 134). För att vi ska vara säkra på att det finns ett samband ska p-värde ligga på 0,05 eller 
under. Det innebär att vi kan vara 95 procent säkra på att det finns ett samband som inte är 
slumpmässigt (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 135). Det är alltså hur stor sannolikheten att 
skillnaderna i korstabellerna är slumpmässiga. Vi genomförde även multivariat analys där vi 
också använde oss av korstabeller och tog fram p-värdet genom ett chi2-test. Valet att använda 
en multivariat analys var för att kunna undersöka samband mellan fler variabler än två 
(Barmark & Djurfeldt 2020, s. 173). De variabler vi kommer att undersöka är sambandet mellan 
den psykosociala arbetsmiljön och motivation, med hänsyn till den tredje variabeln kön. Flera 
av frågorna hade fyra svarsalternativ som var; instämmer inte alls, instämmer delvis inte, instämmer 
delvis och instämmer helt. Vi valde att koda om de svar vi fått av respondenterna, genom att slå 
ihop svaren och kategorisera om dem i två som var; instämmer inte och instämmer. Detta var 
för att förenkla analysen (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 97). Resultaten presenteras sedan i 
korstabeller.  

3.8 Forskningsetik och överväganden  

Det finns etiska krav på hur en undersökning ska genomföras. Inom den humanistiska-
samhällsvetenskapen finns det fyra etiska regler som behövs följas. De är skapade av 
Vetenskapsrådet (Patel & Davidson 2019, s. 83). De fyra reglerna är: informationskravet, 
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Patel & Davidson 2019, s. 84). 
Vi kommer nu gå igenom de fyra etikreglerna och hur vi har förhållit oss till dem i 
genomförandet av vår undersökning.  
 
Innan deltagarna började svara på frågorna i enkäten fick de ta del av information som berörde 
undersökningens syfte, behandling av personuppgifter och även godkännande av att delta i 
undersökningen (se bilaga 1). Det här var för att ta hänsyn till informationskravet. Det är även 
viktigt att de som är med i studien har förståelse för den erhållna informationen. Det här är 
något som är svårt realisera, då det inte är lätt att avgöra ifall deltagaren verkligen förstår vad 
som står i informationen (Jacobsen 2017, s. 35). Samtyckeskravet syftar till att ett deltagande i 
studien är helt frivilligt. Deltagaren bestämmer själv över sin medverkan och kan när som helst 
avbryta om så behagar (Patel & Davidson 2019, s. 84). För att detta ska vara tydligt har vi 
skrivit ut det här i informationen så att deltagarna får veta detta innan de väljer ifall de vill 
medverka i studien. Vi avslutade även informationen med kontaktuppgifter till oss i form av 
namn och mejladress så att det fanns möjlighet att kontakta oss om uppkommande frågor. 
Eftersom vi distribuera enkäten på Facebook och Linkedin fanns det även möjlighet för 
deltagarna att ställa frågor i kommentarsfältet. Konfidentialitetskravet menar att forskare har 
skyldighet att skydda individens integritet. Information om deltagarna ska inte delas vidare till 
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någon utomstående (Patel & Davidson 2019, s. 84). Barmark & Djurfeldt (2021, s. 80) förklarar 
att personuppgifter är all slags information som kan knytas till en levande person. I 
informationen nämns det även att resultaten inte delas med någon obehörig utanför Karlstads 
universitet, samt att resultaten raderas efter ett godkänt resultat har uppnåtts. Vi anser även att 
med bakgrundsfrågorna blir det svårt att identifiera enskilda individer från vår studie. 
Nyttjandekravet talar om att de insamlade uppgifterna från deltagarna endast får användas för 
undersökningens ändamål (Patel & Davidson 2019, s. 84). Det här är något som står med i 
följebrevet då vi skriver att vi är studenter på Karlstads universitet och att enkäten är ett 
underlag för vår uppsats (se bilaga 2).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

28 

4. Resultat och analys 

 
I det här kapitlet presenterar vi resultaten gällande hur olika faktorer inom den psykosociala 
arbetsmiljön påverkar arbetsmotivationen. Det presenteras även ifall det skiljer sig i vilka 
delar inom den psykosociala arbetsmiljön män och kvinnor anser centrala för motivationen. 
Vi kommer att presentera det empiriska materialet vi har samlat in och inkorporera detta med 
tidigare forskningsresultat och teorier.  

 
I inledningen presenterade vi vårt syfte och våra frågeställningar. De analyser och resultat vi 
genomför kommer att utgå ifrån dem och vi väljer då att belysa vår frågeställning och hypoteser 
ännu en gång: 
 

● Vilken påverkan har den psykosociala arbetsmiljön på motivationen på arbetsplatser i 
Sverige?  
 

● H1: Den psykosociala arbetsmiljön på en arbetsplats har en påverkan på individens 
arbetsmotivation. 
 

● H2: Det finns skillnader mellan kvinnor och män gällande vilka delar av den 
psykosociala arbetsmiljön som upplevs vara centrala för arbetsmotivationen. 

 
Det här avsnittet reflekterar de svar vi har fått från respondenterna som har deltagit i vår enkät. 
De kommande avsnitten belyser de våra resultat och analys av detta. Vi kommer att presentera 
de frågor vi anser vara intressant för att kunna besvara vår frågeställning och hypoteser. 
Inledningsvis kommer vi presentera bakgrundsinformation gällande respondenterna. 
Fortsättningsvis redovisar vi frågor som berör de psykosociala arbetsmiljöfaktorerna och 
huruvida den påverkar motivationen hos anställda. Vi kommer även redovisa skillnader och 
likheter mellan män och kvinnor i vilka faktorer som anses centrala för motivationen. Det här 
fullföljs av analys tillhörande sektionen.  
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4.1 Respondenternas bakgrundsinformation  

Inledningsvis redovisar vi information om respondenterna. De antal respondenter som har 
deltagit i undersökningen genom att besvara enkäten är 107 stycken. Fördelningen mellan 
kvinnor och män kan ses i tabell 5.  
 
Tabell 5. Antal svarande och fördelning mellan kön 

Kön Antal deltagare 

Kvinna 78  

Man 29  

Total 107  

 
När vi granskar skillnaderna mellan könen kan vi se att den stora majoriteten av deltagarna är 
kvinnor. En anledning till denna fördelning kan vara en konsekvens av vårt urval. Vi valde att 
distribuera enkäten till vårt eget nätverk och eftersom en stor andel av vårt eget nätverk är 
kvinnor kan det ha gjort att det påverkade vilka som svarade på enkäten. Vi kan även se att lite 
mer än hälften av deltagarna är mellan 20 – 30 år gamla. Det här bekräftar ytterligare att vårt 
urval reflekterar vårt privata nätverk, då vi själva är i denna ålder och umgås med andra i samma 
ålder. Det har förekommit svar ifrån alla åldersgrupper.  

4.2 Den psykosociala arbetsmiljöns påverkan på arbetsmotivationen  

Fortsättningsvis presenterar vi resultaten gällande huruvida arbetsmotivationen påverkas av 
den psykosociala arbetsmiljön. Vi kommer först presentera hur resultaten gällande motivation 
ser ut, både gällande om deltagarna är motiverade eller inte och om det skiljer sig mellan män 
och kvinnor. Sedan kommer vi presentera resultat gällande hur den psykosociala arbetsmiljön 
påverkar motivationen. Det här kommer att presenteras i korstabeller med hjälp av bivariat 
analys. Motivationen kommer att analyseras utifrån den psykosociala arbetsmiljön. 
Huvudfrågan här är: Vilken påverkan har den psykosociala arbetsmiljön på motivationen på 
arbetsplatser i Sverige? Resultaten kommer också att användas som underlag för att besvara 
hypotesen; H1: Den psykosociala arbetsmiljön på en arbetsplats har en påverkan på individens 
arbetsmotivation. 
 
Tabell 6. Gällande frågan om upplevd motivation på arbetsplatsen i relation till kön. Visat i 
procent.  

Kön Ja (%) Nej (%) Totalt (%) 

Man 80 20 100 

Kvinna 76 24 100 
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I tabell 6 gällande den upplevda motivationen på den nuvarande arbetsplatsen visar resultaten 
att en stor majoritet är motiverade på sin arbetsplats, då över hälften, anser sig motiverade. Det 
finns inga större skillnader mellan könen, då andelen män som svarade ja och andel kvinnor 
som svarade ja inte skiljer sig mer än några procent. 80 procent av de deltagande männen 
svarade ja och 76 procent av kvinnorna svarade ja. Att det inte finns någon signifikant skillnad 
mellan män och kvinnor gäller även de som svarade nej, då 20 procent av männen svarade nej 
och 24 procent av kvinnorna svarade nej. P-värdet för denna fråga är 0,69. Det här värdet är 
ganska högt och det innebär att det finns en 69 procents risk att skillnaderna kan bero på 
slumpen. Det innebär att det inte är så stora skillnader mellan kvinnor och män gällande den 
upplevda motivationen, dock är det huvudsakliga intresset att undersöka hur de motiveras av 
olika faktorer, snarare än motivationen i sig. Det här kommer belysas senare i avsnittet.  
 
Tabell 7. Gällande upplevd förmåga att kunna be om hjälp när det uppstår krävande 
arbetssituationer och motivation. Visat i procent.  

Upplevd motivation Upplever inte att de 
kan be om hjälp (%) 

Upplever att de kan 
be om hjälp (%) 

Totalt (%) 

Motiverad 36 81  77 

Inte motiverad 64 19 23 

Totalt (%) 100 100 100 

 
I tabell 7 gällande den upplevda förmågan att kunna be om hjälp när det uppstår krävande 
arbetssituationer och motivation kan vi se stora skillnader i motivationen mellan de som 
upplever att de kan be om hjälp och de som inte kan det. Andelen som kan be om hjälp och 
upplever motivation är 81 procent. De som upplever att de inte kan be om hjälp, men ändå 
upplever motivation är endast på 36 procent. Andelen som upplever att de kan be om hjälp med 
ändå inte känner motivation är på 19 procent och andelen som inte kan be om hjälp och inte är 
motiverade är på 64 procent. P-värdet för denna fråga är 0,001. Det är ett lågt värde vilket 
innebär att det är signifikant. Det är alltså 99 procent att skillnaderna i svaren inte förekommer 
på grund av slumpen.  
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Tabell 8. Gällande frågan om de upplever att de lever upp till krav som ställs från ledningen 
och kollegor. (%) 

Upplevd motivation Upplever inte att de 
lever upp till kraven 

(%) 

Upplever att de lever 
upp till kraven (%) 

 Totalt (%) 

Motiverad  40 78 77 

Inte motiverad 60 22 23 

Totalt (%) 100 100 100 

 
I tabell 8 gällande om respondenterna upplever att de kan leva upp till de krav som ställs från 
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 når kraven och är motiverade är på 78 procent. Det finns 
även en andel som upplever att de lever upp till kraven men ändå inte är motiverade, det är 22 
procent. De som inte upplever att de når kraven men ändå är motiverade är 40 procent. Andelen 
som inte upplever sig leva upp till kraven och inte är motiverade är på 60 procent. P-värdet 
ligger på 0,047. Värdet är signifikant och visar att skillnaderna inte är slumpmässiga.  
 
Tabell 9. Gäller frågan om de upplever att de kan ta egna beslut om hur deras arbete ska 
genomföras. I relation till den upplevda motivationen. Visat i procent.  

Upplevd motivation Upplever inte att de kan 
ta egna beslut (%) 

Upplever att de kan ta 
egna beslut (%) 

Totalt (Antal) 

Motiverad 57 81 77 

Inte motiverad 43 19 23 

Totalt (%) 100 100 100 

 
Utifrån det vi kan utläsa från tabell 9 upplever en majoritet att de kan ta egna beslut. Det är en 
låg andel av de totala respondenterna som är motiverade men ändå upplever att de inte kan ta 
egna beslut, då andelen ligger på 57 procent. Det är trots det en låg andel som inte är motiverade 
men ändå upplever att de kan ta egna beslut då andelen ligger på 19 procent. Andelen inte 
motiverade som upplever att de inte kan ta egna beslut gällande hur deras arbete ska 
genomföras är 43 procent. Slutligen är den stora andelen de som upplever sig motiverade och 
upplever att de kan ta egna beslut på 81 procent. P-värdet för denna fråga är 0,019 vilket är lågt 
och innebär att det finns en hög statistisk signifikans. Det kan beskrivas som att det är 81 
procent chans att skillnaderna i resultaten inte är slumpmässiga.  
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Tabell 10. Gällande frågan om det upplever att stämningen på arbetsplatsen är uppmuntrande. 
I relation till den upplevda motivationen. Visat i procent.  

Upplevd motivation  Upplever inte en 
uppmuntrande stämning 

(%) 

Upplever en 
uppmuntrande stämning 

(%)  

Totalt (%)  

Motiverad 27 85 77 

Inte motiverad  73 15 23 

Totalt (%) 100 100 100 

 
I tabell 10 kan vi utläsa att de som upplever en uppmuntrande stämning på arbetsplatsen också 
är motiverade, då det ligger på 85 procent. De som inte upplever en uppmuntrande stämning 
på arbetsplatsen blir påverkade och motivationen är låg, då andelen ligger på 73 procent. Det 
är en låg andel som upplever en uppmuntrande stämning och inte är motiverade, 15 procent. 
Detta gäller även för de som inte upplever en uppmuntrande stämning och inte är motiverade 
då andelen är 27 procent. P-värde för frågan är 0,001. Det här innebär en hög signifikans och 
betyder att det är en låg chans att resultaten beror på slumpen. Det är alltså 99 procent chans 
att skillnaderna i resultaten inte är slumpmässiga.  

4.2.1 Analys av psykosociala arbetsmiljöns påverkan på motivationen  

I frågan gällande den psykologiska tryggheten (tabell 7) och dess påverkan på motivationen 
kan vi se att de respondenter som upplever att de kan be om hjälp när de upplever svåra 
arbetssituationer är också mer motiverade. Det här kan vi koppla till Edmonson (2014, s. 24) 
som beskriver att kunna visa sig sårbar är en del av den psykologiska tryggheten. Det kan finnas 
olika anledningar till att respondenterna upplever att de kan eller inte kan visa sig sårbara på 
sin arbetsplats. Att respondenterna upplever att de kan be om hjälp visar på att de inte är oroliga 
över att ta mellanmänskliga risker eller konflikter inom gruppen (Edmonson 2019, s. 1730). 
Faktorer som kan påverka är ledarskapet, interpersonella relationer och dynamiken i 
arbetsgruppen (Edmonson 2014, s. 25). Den psykologiska tryggheten går även ihop med den 
sociala gemenskapen på arbetsplatsen då Kristensen m.fl. (2005, s. 440) beskriver hur den 
sociala gemenskapen ökar den upplevda tryggheten på arbetsplatsen.  
 
Gällande krav, kan vi se i tabell 8 att de som upplever att de inte lever upp till kraven på 
arbetsplatsen upplever också en minskad arbetsmotivation. Enligt Karasek och Theorell (1990) 
är höga krav en bidragande faktor till att anställda upplever missnöje på arbetsplatsen. Att de 
anställda upplever att de inte lever upp till kraven på arbetsplatsen kan vara en anledning till 
att de inte upplever arbetsmotivation. Kontroll handlar i stort sett om hur den anställde kan 
påverka sin arbetsdag. Vi kan se i tabell 9 att en majoritet upplever att de kan påverka beslut 
inom hur deras arbete ska utföras. Den stora andelen som svarade att de kunde ta egna beslut 
svarade också att de upplevde sig som motiverade. Även en andel av de som inte var 
motiverade upplevde även de kunde ta egna beslut om hur de skulle genomföra sitt arbete. 
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Enligt Karasek (1979, s. 288) kan hög kontroll vara ett tecken på att rollen i sig ger möjlighet 
till utveckling. Detta kan vara en anledning till att många av respondenterna som anser sig ha 
kontroll också upplever sig motiverade. Det kan även kopplas till Herzbergs (2003, s. 2) 
motivationsfaktorer, där ansvar och kontroll över sina uppgifter ökar motivationen. Gällande 
det sociala stödet kan vi se i tabell 10 kan vi se att en stor majoritet upplever att det förekommer 
en uppmuntrande stämning på arbetsplatsen. Enligt Karasek och Theorell (1990) är det sociala 
stödet viktigt för välmående och motivationen på arbetsplatsen. Det här kan även kopplas till 
självbestämmande teorin om att en individ behöver få känna samhörighet med gruppen för att 
motivationen ska stärkas (Deci m.fl. 2017, s. 19). Vi kan tydligt se i tabell 10 att de som 
upplever sig som motiverade också upplever att det finns en uppmuntrande stämning på 
arbetsplatsen. Enligt Basford och Offerman (2012, s. 814) är den sociala gemenskapen något 
som påverkar arbetsmotivationen.  

4.3 De centrala psykosociala arbetsmiljöfaktorerna för män och kvinnor 

Vidare presenterar vi resultaten som berör vilka psykosociala arbetsmiljöfaktorer som är anses 
mest centrala för respondenterna. De uppdelas i tre kategorier som är erkännande, social 
gemenskap och meningsfulla arbetsuppgifter. Vi kommer även redovisa resultaten gällande 
den psykologiska tryggheten och krav, kontroll och socialt stöd. Det här kommer att göras 
genom multivariat analys för att se sambandet mellan den psykosociala arbetsmiljön och 
motivation och om det skiljer sig mellan könen. Frågan här är baserad på hypotesen; Det finns 
skillnader mellan kvinnor och män gällande vilka delar av den psykosociala arbetsmiljön som 
upplevs vara centrala för arbetsmotivationen. 

4.3.1 Erkännande, social gemenskap och meningsfullt arbete och kön 

Inledningsvis presenterar vi en bivariat analys för att undersöka om det skiljer sig i vilka 
arbetsmiljöfaktorer som anses som mest centrala för de respektive könen. För att sedan gå 
vidare och undersöka om arbetsmiljöfaktorerna har olika effekt på den upplevda motivationen 
hos män och kvinnor.  
 
Tabell 11. Gällande frågan om vilken arbetsmiljöfaktor som anses viktig för motivationen 

Kön Positiv feedback 
(%) 

Trivsel med 
kollegor (%) 

Meningsfulla 
arbetsuppgifter (%) 

Totalt (%) 

Man 7 41 52 100 

Kvinna 6 42 51 100 

 
I tabell 11 kan vi utläsa resultat rörande frågan om vilken arbetsmiljöfaktor som anses viktig 
för motivationen. Vi kan tydligt utläsa att majoriteten av respondenterna anser meningsfulla 
arbetsuppgifter som mest centralt för arbetsmotivationen, där den totala andelen för 
meningsfulla uppgifter är på 51 procent. Vidare är trivsel med kollegor också central för 
respondenternas arbetsmotivation, där den totala andelen för trivsel med kollegor är på 42 
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procent. Vi kan inte utläsa några skillnader mellan män och kvinnor då det endast skiljer en 
procentenhet på alla svar. P-värdet för denna fråga är på 0.99, vilket är 99 procent. Det innebär 
att de små skillnaderna kan bero på slumpen och att män och kvinnor värderar samma saker 
inom den psykosociala arbetsmiljön som centrala. Vidare presenteras frågan om den upplevda 
motivationen och vilka arbetsmiljöfaktorerna om motiverar respondenterna i en korstabell där 
resultaten jämförs utifrån variabeln kön.   

4.3.2 Den psykologiska tryggheten och kön 

Fortsättningsvis presenterar vi resultat för en fråga inom den psykologiska tryggheten. Det här 
är en del av den psykosociala arbetsmiljön och vi undersöker vilken påverkan det har på 
arbetsmotivationen hos respondenterna. Frågan vi har valt att redovisa är; upplever du att du 
kan be om hjälp om det uppstår krävande arbetssituationer? Vi har valt att presentera resultaten 
för just denna fråga då vi anser den central inom den psykologiska tryggheten genom att visa 
på tryggheten att kunna be om hjälp inom arbetsgruppen. Vi redovisar resultaten i relation till 
den upplevda motivationen och hur det skiljer sig mellan män och kvinnor.  
 
Tabell 12. Gällande frågan om de upplever att de kan be om hjälp när det uppstår krävande 
arbetssituationer. I relation till den upplevda motivationen och kön. Visat i procent.  
 

Kön och upplevd 
motivation 

Upplever inte att de kan be 
om hjälp 

(%) 

Upplever att de kan be om 
hjälp 
(%) 

 
Totalt (Antal) 

Motiverade män  50 82 79 

Inte motiverade män 50 19 21 

Totalt män 100 100 100 

Motiverade kvinnor 33 81 76 

Inte motiverade 
kvinnor  

67 19 24 

Totalt kvinnor 100 100 100 

 
Det vi kan utläsa från tabell 12 är att det finns en skillnad mellan män och kvinnor när det gäller 
huruvida upplevelsen om att kunna be om hjälp påverkar arbetsmotivationen. Andelen män 
som har svarat att de är motiverade och kan be om hjälp är på 82 procent och de kvinnor som 
är motiverade och kan be om hjälp är på 81 procent. Vi kan se en skillnad när det kommer till 
de män och kvinnor som anser sig inte vara motiverade. Kvinnor som inte kan be om hjälp är 
mindre motiverade än män som inte kan be om hjälp. Kvinnor som inte kan be om hjälp och 
inte är motiverade är 67 procent och män i samma kategori är på 50 procent. Gällande män och 
kvinnor är p-värdet olika. P-värdet gällande män är 0,289 och värdet gällande kvinnor är 0,002. 
Detta betyder att det är en högre chans att skillnaderna i resultaten gällande män kan bero på 
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slumpen. p-värdet för kvinnor indikerar att chansen att skillnaderna beror på slumpen är låg.  

4.3.3 Krav, kontroll och stödmodellen och kön 
Vidare presenterar vi resultaten gällande frågor inom krav, kontroll och socialt stöd. Det här är 
en del av den psykosociala arbetsmiljön och vi undersöker vilken påverkan det har på 
arbetsmotivationen hos respondenterna. Resultaten presenteras i tre olika kategorier. Vi har 
valt ut en fråga från vardera kategorin. Frågan vi har valt att redovisa för krav är; upplever du 
att du kan leva upp till krav som ställs av chefer och kollegor? Frågan vi har valt att redovisa 
för kontroll är; upplever du att du kan ta egna beslut om hur ditt arbete ska utföras? Frågan vi 
har valt att redovisa gällande det sociala stödet är; upplever du att stämningen på arbetsplatsen 
är uppmuntrande? Vi har valt att presentera resultaten för just denna fråga då vi anser den 
central inom den psykologiska tryggheten genom att visa på tryggheten att kunna be om hjälp 
inom arbetsgruppen. Vi presenterar resultaten i relation till den upplevda motivationen och hur 
det skiljer sig mellan män och kvinnor. Resultaten gällande krav och kontroll, samt socialt stöd 
berör hur respondenterna upplever sin arbetssituation. Det är relaterat till den psykosociala 
arbetsmiljön och vi kommer att undersöka hur det påverkar arbetsmotivationen och om det 
finns skillnader mellan män och kvinnor.  
 
Tabell 13. Gällande frågan om de upplever att de kan leva upp till krav som ställs av chefer 
och kollegor i relation till den upplevda motivationen och kön. Visat i procent.   

 
Kön och upplevd 

motivation 

Upplever inte att de lever 
upp till kraven 

(%) 

Upplever att de lever upp 
till kraven  

(%) 

 
Totalt (Antal) 

Motiverade män 0 85 79 

Inte motiverade män  100 15 21 

Totalt män 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 på sin arbetsplats. 
Något som sticker ut i resultaten är att män som upplever att de inte lever upp till krav inte 
heller upplever någon motivation, då andelen ligger på 33 procent. Andelen män som lever upp 
till kraven och är motiverade är på 100 procent. Medan en stor andel kvinnor upplever att de 
lever upp till kraven oavsett om de är motiverade eller inte, där andelen ligger på 97 procent 
för motiverade kvinnor och 95 procent för kvinnor med avsaknad motivation. I kategorin 
kvinnor som upplever att de inte lever upp till kraven är andelen motiverade 3 procent och 
andelen inte motiverade 5 procent. När vi tittar närmare på p-värdet för män och kvinnor, är p-
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värdet för män 0,004 och för kvinnor 0,712. Detta innebär att det finns en risk för att svaren 
bland kvinnorna beror på slumpen då skillnaderna är mindre. Vi tar ändå hänsyn till 
skillnaderna i vårt urval som kan påverka resultaten.  
 
Tabell 14. Gällande frågan om de upplever att de kan ta egna beslut gällande hur deras arbete 
ska utföras i relation till den upplevda motivationen och kön. Visat i procent. 

Upplevd motivation 
och kön 

Upplever att de inte kan 
ta egna beslut (%) 

Upplever att de kan ta egna 
beslut (%) 

Total (%) 

Motiverade män 25 88 79 

Inte motiverade män 75 12 21 

Totalt män 100 100 100 

Motiverade kvinnor 65 79 76 

Inte motiverade 
kvinnor 

33 21 24 

Totalt kvinnor 22 78 100 

 
I tabell 14 redovisas hur kvinnors och män skiljer sig åt gällande upplevelsen av att kunna ta 
egna beslut och anse sig motiverad. Män som upplever att de kan ta egna beslut är också 
motiverade, där andelen är 88 procent. Det kan jämföras med män som inte upplever att de kan 
ta egna beslut, där andelen är 75 procent. Vi kan se att kvinnors som kan ta egna beslut också 
är motiverade, 79 procent. En tydlig skillnad vi kan se är att andelen kvinnor som inte kan ta 
egna beslut fortfarande upplever motivation. Det kan vi jämföra med män som inte upplever 
att de kan ta egna beslut men som är motiverade, där andelen är 25 procent. P-värdet för männen 
är 0,001 och för kvinnorna 0,040. Båda värden är låga och signifikanta. Värdet för männen är 
lägre och indikerar att det är mindre chans att skillnaderna i resultaten beror på slumpen. Det 
är lågt även i gruppen kvinnor, men det finns en lite större chans att skillnaderna kan bero på 
slumpen.   
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Tabell 15. Gällande frågan om de upplever att stämningen på arbetsplatsen är uppmuntrande i 
relation till den upplevda motivationen och kön. Visat i procent. 

Upplevd motivation och 
kön 

Upplever inte en 
uppmuntrande stämning 

(%) 

Upplever en 
uppmuntrande stämning 

(%) 

Total (%) 

Motiverade män 40 88 79 

Inte motiverade män 60 13 21 

Totalt män 100 100 100 

Motiverade kvinnor 20 84 76 

Inte motiverade kvinnor 80 16 24 

Totalt kvinnor 13 87 100 

 
Tabell 15 gällande frågan om respondenterna upplever en uppmuntrande stämning på 
arbetsplatsen visar att de som gör det också är motiverade. Män som upplever en uppmuntrande 
stämning och är motiverade är 88 procent och kvinnor i samma kategori är 84 procent. När det 
kommer till att inte uppleva en uppmuntrande stämning kan vi se att det skiljer sig mellan 
grupperna. Kvinnor anger sig mindre motiverade av en sådan situation då andelen ligger på 80 
procent. Jämförelsevis är män som inte är motiverade i en sådan situation 60 procent. P-värdet 
för männen är 0,017 och för kvinnor är 0,001. Ett lågt p-värde innebär att skillnaderna i svaren 
troligen inte är slumpmässiga. 

4.3.4 Analys motivation och psykosociala arbetsmiljöfaktorer  

I resultaten gällande den upplevda motivationen kan vi se i tabell 6 att respondenterna generellt 
upplever motivation på sin nuvarande arbetsplats. Vi kan även se att i tabell 11 att det skiljer 
sig vilka arbetsmiljöfaktorer som upplevs som centrala på arbetsplatsen. I frågan gällande vilka 
psykosociala arbetsmiljöfaktorer som respondenterna anser vara mest centrala för 
arbetsmotivationen kan vi utläsa i tabell 11 att meningsfulla arbetsuppgifter verkar vara mest 
central, men trivsel med kollegor är inte långt ifrån. När vi tittade igenom de svar vi hade fått 
i kommentarsfältet gällande frågan om vilka psykosociala arbetsmiljöfaktorer som motiverar 
dem mest, skrev många att de ansåg att alla var viktiga:  
 

Alla tre alternativen är viktiga men att ha meningsfulla arbetsuppgifter är 
viktigt för att bidra till företaget  

-  Kvinna, 47 år 
 

Alla tre alternativ är motiverande, men att ta del av positiv feedback 
(speciellt i grupp) belyser egna och andras positiva presentationer. Det 
finner jag motiverande att försöka göra ännu bättre.  

- Man, 30 år 
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De beskrev att de fyllde i den de ansåg vara mest central för motivationen. Många av 
respondenterna ansåg att meningsfulla arbetsuppgifter är det viktigaste för den upplevda 
arbetsmotivationen. Flera av dem beskriver att deras arbete gör skillnad för liv eller död och 
att de gör skillnad för någon annan: 
 

Att det man gör skillnad för liv och död. 
- Kvinna, 29 år  

 
Att som assisten kunna ge trygghet, säkerhet, ge meningsfylld 
sysselsättning och god omvårdnad till den ensamma boende.  

- Kvinna, 48 år  
 
De respondenter som svarade att trivseln med kollegorna var viktigare beskrev i 
kommentarsfältet att de ansåg arbetsuppgifterna som mindre viktigare och att relationen med 
kollegorna var mer givande.  
 

Det är kollegorna som gör att jag stannar kvar trots delade meningar i vissa 
frågor med chefen om hur mycket vi har att göra och hur det ska göras 
ibland.  

- Kvinna, 24 år  
 

Trivsel med kollegor är en förutsättning för att jobba där överhuvudtaget.  
- Kvinna, 41 år  

 
De få deltagarna som svarade den positiva feedbacken av ledningen meddelande att erkännande 
från ledningen var viktig då det gjorde att de kände sig sedda och blev rättvist behandlade, samt 
att de får höra att de gör ett bra jobb. Eftersom vi inte vet vad respondenterna arbetar med är 
det svårt att dra kopplingar till olika yrken och om det skiljer sig mellan dem, vi vet dock att 
72 procent arbetar inom ett kontaktyrke. Det är sociala yrken och kan vara arbeten som sjukvård 
eller kundservice, vilket inkluderar arbetsuppgifter som berör att hjälpa andra människor på 
olika sätt. Detta kan vara en anledning till att många av deltagarna upplever meningsfulla 
arbetsuppgifter som centralt då det ger arbetet ett syfte. Detta går att koppla till Kristensen m.fl. 
(2005, s. 440) som säger att det är viktigt för anställda att känna ett syfte med arbetet och att 
det är viktigt att medarbetare känner att deras arbetsinsats bidrar positivt till företaget. Both-
Nwabuwe m.fl. (2017, s. 6–9) menar även på att arbetet bör ha en positiv betydelse för att den 
anställde ska känna mening med arbetet. De respondenter som har besvarat att meningsfulla 
arbetsuppgifter var det mest centrala för arbetsmotivationen, har även nämnt att 
arbetsuppgifterna bidrar till någons annans välmående. Vilket ger en tydlig bild av att 
meningsfulla arbetsuppgifter bidrar till motivationen.  
 
Det här kan även kopplas till hur anställda upplever tillit inom organisationen och förtroende 
från ledningen. Det är viktigt för anställda att känna ett socialt sammanhang då det skapar en 
känsla av trygghet inom organisationen (Kristensen m. fl. 2005, s. 440). Att de anställda 
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upplever positiva relationer till de andra medarbetarna har ett stort inflytande på trivseln och 
stämningen på arbetsplatsen (Kristensen m.fl.  2005, s. 447). Respondenterna beskriver själva 
att det sociala är mer centralt för motivationen på arbetsplatsen vilket betyder att vi kan anta 
att de sociala relationerna inom organisationer bidrar till den upplevda arbetsmotivationen. 
Basford och Offerman (2012, s. 814) säger även att den sociala gemenskapen kan ha en 
påverkan på effektiviteten på arbetet. Detta är något som är bra att ha i åtanke för att uppnå 
högeffektiva arbetsgrupper. Vidare är det intressant att andelen som svarat att de inte är 
motiverade värdesätter trivsel med kollegor mer än någon annan faktor. Anledningen till att 
det skulle kunna vara att trivseln med kollegor är tillräckligt för att de ska gå till jobbet även 
om de inte upplever någon typ av arbetsmotivation. Det som går att utläsa ur tabell 11 är 
värdering av centrala psykosociala arbetsmiljön utifrån kön. Där vi inte kunde se några 
signifikanta skillnader mellan män och kvinnor gällande frågan. Detta är intressant då den 
tidigare uppfattningen vi hade var att det skulle förekomma skillnader gällande detta. Detta 
innebär att det kan finnas mer likheter mellan män och kvinnor än vad vi hade trott när det 
kommer till hur arbetsmotivationen påverkas av den psykosociala arbetsmiljön. Utifrån tidigare 
kunskap trodde vi att skillnaderna skulle kunna bero på att kvinnor i större utsträckning väljer 
kontaktyrken som handlar om kontakt med människor på olika sätt. Det i jämförelse med 
männen som i större utsträckning har andra typer av yrken som inte oftast är kontaktyrken 
(Arbetsmiljöverket 2016, s. 26). Resultaten gällande detta går emot vår hypotes om att det finns 
skillnader i vad män och kvinnor värderar som centralt för motivationen.  
 
Erkännande är en del av att känna sig sedd och ger en upplevelse av att en individ blir rättvist 
behandlad på en arbetsplats. Respondenterna beskriver själva att denna del är central för 
motivationen för att de vill höra att det gör ett bra jobb. Det här bekräftar hur Deci och Ryan 
(2000, s. 234–235) beskriver att kompetensen är viktig för att individen ska känna att de är 
kunniga och gör nytta för företaget. Det kan ses som ett erkännande blir en bekräftelse på den 
anställdes kompetens. Erkännande gör då att den anställde blir mer motiverad för att de känner 
att de är duktiga. Den här bekräftelsen behöver inte bara komma ifrån ledningen utan kan 
komma från kollegor på arbetsplatsen. Detta är för att erkännande också är kopplat till den 
sociala gemenskapen. Alla de tre psykosociala arbetsmiljöfaktorerna är viktiga för 
motivationen, men individuella medarbetare kan värdesätta en faktor mer eller mindre för just 
deras arbetsmotivation.  
 
Vi kan även se att de kvinnor som uppger att de inte kan be om hjälp i större utsträckning än 
män också upplever en avsaknad av motivation. Det kan indikera att den psykologiska 
tryggheten är viktigare för kvinnor för att kunna bibehålla arbetsmotivationen. Det skulle kunna 
bero på att kvinnor i större utsträckning har andra krav på arbetsplatsen och kan uppleva sig 
som underlägsna om de behöver be om hjälp, då de kan tro att de visar på att de inte är 
kompetenta. Det skulle enligt Northouse (2021, s. 397) också kunna bero på det glastak som 
finns för kvinnor på arbetsplatser och att det är svårare att ta sig fram i karriären på grund av 
både egna och samhällets krav (Northouse 2021, s. 397). Att uppleva sig som kompetent på 
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arbetsplatsen bidrar till att individen känner sig kunnig och att de klarar sig av de uppgifter de 
tar sig an (Deci & Ryan 2000, s. 234–235). 
 
Genom resultaten som berör krav, kontroll och socialt stöd kan vi se att majoriteten av 
respondenterna upplever att de här arbetsmiljöfaktorerna tillgodoses på ett positivt sätt. Vi kan 
även se att de som beskriver att de upplever att de kan leva upp till kraven, har kontroll och får 
socialt stöd även är mer motiverade. I tabell 13 kan vi se att krav på arbetsplatsen påverkar 
motivationen. Vi kan se att män upplever en mindre motivation när 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 på att kvinnor motiveras 
mer av andra faktorer, socialt stöd eller meningsfulla uppgifter. Gällande kontroll på 
arbetsplatsen kan vi se att män i större utsträckning blir mindre motiverade när de inte kan ta 
egna beslut om hur deras arbete ska genomföras. Detta kan indikera att kontroll är en viktigare 
faktor för män än för kvinnor. Detta skulle kunna bero på att möjligheten till kontroll kan ge 
en känsla av att känna sig kompetent. Kompetens är viktigt för motivationen för att känna sig 
kunnig (Deci m.fl. 2017, s. 19). Detta stämmer överens med Karasek och Theorell (1979) som 
säger att en låg kontroll bidrar till att anställda blir mindre motiverade. Resultaten behöver inte 
heller betyda att kvinnor inte bryr sig om kontroll, men det kan vara att de motiveras mer av 
andra faktorer. Det som går att urskilja ur tabell 15 gällande socialt stöd är att kvinnors 
arbetsmotivation blir mer påverkad av den sociala gemenskapen. När det inte finns en 
uppmuntrande stämning på arbetsplatsen går motivation ner hos kvinnor. Detta kan bero på att 
kvinnor arbetar mer i kontaktyrken vilket kan vara påfrestande (Löfström 2005, s. 46–47). Då 
kan stöd från kollegor och ledningen bli extra betydelsefullt. Både män och kvinnor som 
upplever att de är en uppmuntrande stämning är också motiverade. Männen blir inte i lika stor 
grad påverkad av en inte uppmuntrande stämningen som kvinnor, men de blir ändå påverkade. 
Detta kan vara för att det sociala stödet är viktigt för att känna sig uppskattad och känna 
samhörig. Vilket är viktigt oavsett kön.  
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5. Sammanfattande diskussion 

 
I det slutgiltiga kapitlet beskrivs undersökningens slutsatser utifrån de upptäcker vi funnit i 
resultat- och analyskapitlet. Vi kommer diskutera kring den psykosociala arbetsmiljöns 
påverkan på anställdas arbetsmotivation och de centrala faktorerna inom området. 
Uppsatsens frågeställningar och hypoteser kommer att besvaras och vi redogör för de 
slutsatser som dras. Avslutningsvis reflekterar vi över styrkor och svagheter i undersökningen, 
men yrkar förslag för framtida forskningsidéer. 

 

5.1 Slutsatser 

Syftet med studien är; studera vilken påverkan den psykosociala arbetsmiljön har på 
motivationen hos arbetstagare på arbetsplatser runt om i Sverige. Undersökningens syfte, 
frågeställning och hypoteser kommer att besvaras.  
 
Vilken påverkan har den psykosociala arbetsmiljön på motivationen på arbetsplatser i 
Sverige?  
 
H1: Den psykosociala arbetsmiljön på en arbetsplats har en påverkan på individens 
arbetsmotivation. 
 
Inledningsvis drar vi slutsatser om resultaten gällande frågeställningen och den första 
hypotesen. Till att börja med kan vi dra slutsatsen att anställda upplever att de är motiverade 
på sina arbetsplatser eftersom en stor majoritet anser sig motiverade (tabell 6). Vidare kan vi 
även dra slutsatsen att de psykosociala arbetsmiljöfaktorerna är centrala för arbetsmotivationen 
eftersom många som upplever en god psykosocial arbetsmiljö upplever också en högre 
arbetsmotivation. Vi kan se att olika psykosociala arbetsmiljöfaktorer har olika betydelse för 
motivationen. Vi kan även dra slutsatsen att det finns skillnader i vad individer värderar mest 
för arbetsmotivation. Vi kan se detta genom att många tycker att mening med arbete, 
erkännande och det sociala sammanhanget är lika viktigt, men att en av dem är mer central för 
just motivationen. Vidare slutsatser vi kan dra gällande den psykosociala arbetsmiljöns 
påverkan på motivationen är att de som upplever psykologisk trygghet på arbetsplatsen. Det 
kan vi se genom att de som kan be om hjälp i svåra arbetssituationer upplever sig som mer 
motiverade. Vi kan även se att de som upplever en god situation gällande krav, kontroll och 
socialt stöd är mer motiverade. Det kan vi se genom att de som upplever att de lever upp till 
kraven på arbetsplatsen också är mer motiverade. Vi kan även se det genom att de som kan ta 
egna beslut om hur deras arbete ska genomföras är mer motiverade. Det här gäller även de som 
upplever att det finns en uppmuntrande stämning på arbetsplatsen, de är alltså mer motiverade. 
Vi kan alltså dra slutsatsen att en god psykosociala arbetsmiljön har en positiv påverkan på 
motivationen på arbetsplatser.  
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H2: Det finns skillnader mellan kvinnor och män gällande vilka delar av den psykosociala 
arbetsmiljön som upplevs vara centrala för arbetsmotivationen. 
 
Vidare kan vi inte se några större skillnader mellan vilka psykosociala arbetsmiljöfaktorer som 
anses mest centrala på arbetsplatsen, gällande erkännande, meningsfulla arbetsuppgifter och 
den sociala gemenskapen. Resultaten här är intressant då de går emot vår hypotes som anger 
att det finns skillnader mellan män och kvinnor. Det fanns inga signifikanta skillnader mellan 
svaren. Vi kunde dock se skillnader när det gällde de andra psykosociala arbetsmiljöfaktorerna. 
När det gäller krav kan vi dra slutsatsen att mäns motivation blir mer påverkad av att inte kunna 
leva upp till kraven på arbetsplatsen, medan kvinnor bibehåller motivationen oavsett. Kontroll 
är också något som verkar vara mer betydelsefullt för män för att de ska behålla motivationen. 
Medan kvinnors motivation inte blir lika påverkad av att inte ha kontroll. När det kommer till 
det sociala stödet drar vi slutsatsen att detta är viktigt för båda grupper för att de ska uppleva 
arbetsmotivation. Kvinnor blir dock i större utsträckning mindre motiverade när de inte 
upplever en uppmuntrande stämning.  
 
Slutsatsen är att män och kvinnors motivation blir påverkade av olika psykosociala 
arbetsmiljöfaktorer på arbetsplatsen. Vi drar även slutsatsen att män och kvinnor värdesätter 
olika faktorer mer eller mindre, där män anser kontroll och krav som mer centrala och kvinnor 
psykologisk trygghet och socialt stöd som mer centrala. 
 
Ovanstående slutsatser besvarar undersökningens syfte som var:  
Att studera vilken påverkan den psykosociala arbetsmiljön har på motivationen hos 
arbetstagare på arbetsplatser runt om i Sverige. Vidare vill vi också undersöka huruvida det 
finns skillnader mellan kvinnor och män gällande vilka delar av den psykosociala arbetsmiljön 
upplevs vara centrala för arbetsmotivationen. 
 
Den psykosociala arbetsmiljön är viktig för trivseln och motivationen för anställda. Den 
tillämpas enligt lag och genomsyrar hela arbetsmarknaden. Genom den psykosociala 
arbetsmiljövillkor får anställda ta del av psykologisk trygghet, social gemenskap och 
erkännande. Konsekvensen av detta gör att anställda känner en mening med arbetet de utför. 
Det är viktigt att anställda inte upplever för höga krav och kontroll på arbetsplatsen då det blir 
påtagligt för motivationen. Den psykosociala arbetsmiljön integrerar olika faktorer som i sin 
tur påverkar arbetsmotivationen hos medarbetare på olika arbetsplatser. Studien visar att det 
finns tydliga skillnader mellan kvinnor och män i vad som påverkar arbetsmotivationen inom 
den psykosociala arbetsmiljön. De centrala psykosociala arbetsmiljöfaktorerna som båda 
könen ansåg mest centrala för motivationen var trivsel med kollegor och mening med arbetet. 
Fler slutsatser vi drar är att män värderar krav och kontroll mer, medan kvinnor värderar 
psykologisk trygghet och socialt stöd mer för att ha en god arbetsmotivation. Avslutningsvis 
kan vi dra slutsatsen att den psykosociala arbetsmiljön har en påverkan på arbetsmotivationen 
hos män och kvinnor.  
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5.2 Diskussion  
Uppsatsen har behandlat teorier hur den psykosociala arbetsmiljön påverkar motivationen 
anställda upplever på arbetsplatser. Ett stort fokus har lagts på den teoretiska referensramen för 
att vi ska ha underlag till våra enkätfrågor och till analysen. En styrka i studien är frågorna i 
enkätformuläret. De är nära kopplade till den teoretiska referensramen och mängden frågor gör 
att vi får ett empiriskt underlag som går att analysera och kan dra slutsatser som besvarar vår 
frågeställning. De framtagna resultaten saknar generaliserbarhet, men det förekommer 
signifikans på flertal av frågorna, vilket påvisar att det finns ett samband mellan resultaten och 
att det inte enbart beror på slumpen. Vi har undersökt olika psykosociala arbetsmiljöfaktorer 
som visar på att de har en påverkan på anställdas arbetsmotivation.  
 
Under studiens gång fanns det en oro att inte erhålla tillräckligt med respondenter för att få ett 
analyserbart underlag. Det här gjorde att vi beslöt oss för att inte göra tydliga avgränsningar 
inom urvalet, vilket är en begränsning i undersökningen. Vi tror att om vi hade avgränsat oss 
till en specifik grupp och kombinerat enkäten med intervjuer hade vi fått en djupare förståelse 
för hur den psykosociala arbetsmiljön påverkar motivationen och hur det kan skilja sig mellan 
kön och andra grupper. Detta ledde till att urvalet blev bekvämlighets baserat och 
generaliserbarheten blev obefintlig. En styrka i våra resultat är att vi har gjort både bivariata 
och multivariata analyser för att påvisa samband mellan olika variabler och resultat.  
 
Vi genomförde en kvantitativ studie. Det hade varit intressant att undersöka de subjektiva 
upplevelserna av medarbetare genom att genomföra intervjuer som berör forskningsområdet. 
Då hade forskaren kunnat få en djupare förståelse i hur den anställde värderar de olika 
psykosociala arbetsmiljöfaktorerna och hur de påverkar den upplevda motivationen. Det hade 
även varit intressant att fokusera på ett fåtal psykosociala arbetsmiljöfaktorer och dess 
påverkan på motivationen, samt hur företag väljer att arbeta med de här komponenterna för att 
motivera sina anställda. Det vore även intressant att undersöka skillnader mellan inre och yttre 
motivationen och om män och kvinnor motiveras av olika incitament. Vidare hade forskning 
inom den psykosociala arbetsmiljön och hur motivationen påverkar effektiviteten hos anställda 
varit intressant. För att bredda forskningsområdet hade man även kunnat undersöka en annan 
typ av arbetsmiljö dom den fysiska arbetsmiljön och se vilka konsekvenser det har för 
arbetsmotivationen. 
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7.Bilagor 

7.1 Bilaga 1: Samtyckesblankett 

Studie om psykosociala arbetsmiljöfaktorers påverkan på 
motivationen för arbetstagare på den svenska 
arbetsmarknaden 
Syftet med undersökningen är att studera vilken påverkan den psykosociala arbetsmiljön 
har på motivationen hos arbetstagare på arbetsplatser i Sverige.  

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

Personuppgifterna behandlas enligt ditt informerade samtycke. Det är helt frivilligt att delta och du 
kan när som helst återkalla ditt samtycke utan att ange orsak, vilket dock inte påverkar den 
behandling som skett innan återkallandet. Alla uppgifter som kommer oss till del behandlas på ett 
sådant sätt att inga obehöriga kan ta del av dem. Personuppgifterna kommer att behandlas i 
Survey&Report och IBM SPSS Statistic Processor. Uppgifterna kommer att lagras tills uppsatsen 
godkänts och sedan raderas.  

Enkäten besvaras i det webbaserade enkätverktyget Survey&Report som är en molntjänst utanför 
Karlstads universitet. De enskilda enkätsvaren kommer inte att delas med någon utanför Karlstads 
universitet.  

Karlstads universitet är personuppgiftsansvarig. Enligt dataskyddsförordningen har du rätt att 
gratis få ta del av samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid behov få eventuella fel rättade. 
Du har även rätt att begära radering, begränsning eller att invända mot behandling av 
personuppgifter, och det finns möjlighet att inge klagomål till Integritetsmyndigheten. 
Kontaktuppgifter till Karlstads universitets dataskyddsombud är dpo@kau.se. För mer information 
om hur Karlstads universitet behandlar personuppgifter, se https://www.kau.se/gdpr 

Enkätansvariga: 

Lovisa Carlsson 

Student Personal och arbetslivsprogrammet vid karlstad universitet 

Lovicarl101@kau.se 

Astha Aldrin  

Student Personal och arbetslivsprogrammet vid karlstad universitet 

asthaldr100@kau.se  

Välj knappen "Jag samtycker" för att delta i undersökningen och godkänna att Karlstads 
universitet behandlar personuppgifter i enlighet med gällande dataskyddslagstiftning och lämnad 
information. 
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7.2 Bilaga 2: Enkätformulär        

Psykosociala arbetsmiljöfaktorers påverkan på motivationen 
hos anställda på den svenska arbetsmarknaden    

Tack för att du tar dig tiden att besvara denna enkät! 

Vi är två studenter från personal och arbetslivsprogrammet vid Karlstad universitet och denna 
enkät är underlaget för vår C-uppsats i arbetsvetenskap. 

Syftet med studien är att studera hur olika psykosociala arbetsmiljöfaktorer påverkar 
motivationen hos anställda på flera arbetsplatser i Sverige. Besvara enkäten utifrån dina 
upplevelser på din nuvarande arbetsplats. Enkäten tar ca 10 minuter att besvara. Att delta i 
studien är givetvis frivilligt, och du har rätt att avbryta deltagandet när du vill. Informationen 
som inkommer kommer att studeras utan identitetsuppgifter. Resultaten kommer att studeras 
på gruppnivå, och sedan presenteras i sammanställt resultat. 

Har ni frågor eller funderingar så kan ni kontakta oss via mail! 

lovicarl101@kau.se 

asthaldr100@kau.se 

Tack för att du tar dig tiden att delta! 

Lovisa & Astha      

      

1. Kön  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Man     
● Kvinna    
● Annat 

      

2. I år fyller du...  

Ange i siffror den ålder du fyller i år. 
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3. Vilken är din högsta avslutade utbildning?  

Markera endast ett alternativ i den kryssruta som stämmer bäst in.    

● Grundskola 
● Gymnasium 
● Övrig eftergymnasial utbildning  
● Högskola/Universitet 

     

4. Vad är din huvudsakliga sysselsättning?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Student  
● Anställd  
● Chef  
● Arbetslös 

      

5. Arbetar du inom ett kontaktyrke?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Ja  
● Nej 

      

6. Hur länge har du arbetat på din nuvarande arbetsplats?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● 0-6 månader  
● 7 månader -1 år  
● 2-3 år  
● 4-5 år  
● 6 år + 
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7. Upplever du att du klarar av dina arbetsuppgifter?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in.      

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

      

8. Upplever du dig kunna påverka din arbetsbelastning?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

      

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

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

      

10. Förekommer det motstridiga krav i ditt arbete från ledningen eller kollegor?  

Ange det alternativ som stämmer in bäst. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 
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11. Upplever du att tiden räcker till för att hinna med dina arbetsuppgifter?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

      
12. Är dina arbetsuppgifter stimulerande?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 
      

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Intstämmer helt 

     
13. Kan du säga ifrån om någon missköter sig i din arbetsgrupp?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 
   

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

      

14. Upplever du att du kan be om hjälp om det uppstår krävande arbetssituationer?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

      

15. Har du kontinuerliga samtal med din närmaste chef?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Ja  
● Nej 
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16. Trivs du i dina kollegors sällskap?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

      

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

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

      

18. Upplever du att du lever upp till kraven som ställs från chefer och kollegor?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

     

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

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 
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20. Upplever du att du respekteras av ledningen på din arbetsplats?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

     

21. Upplever du att din arbetsinsats uppmärksammas av ledningen?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Intstämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

      

22. Upplever du att dina arbetsuppgifter är betydelsefulla?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

      

23. Upplever du ditt arbete som meningsfullt?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Ja  
● Nej 

 
   

24. Upplever du att stämningen på arbetsplatsen är uppmuntrande?  
Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

    
● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 
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25. Upplever du att din arbetsinsats är betydelsefull för arbetsplatsen?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 
     

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

      

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

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Instämmer inte alls  
● Instämmer delvis inte  
● Instämmer delvis  
● Instämmer helt 

          

27. Känner du dig motiverad på din arbetsplats?  

Ange det alternativ som stämmer bäst in. 

● Ja  
● Nej 

28. Vad på arbetsplatsen motiverar dig mest av alternativen nedan:  
Ange det alternativ som stämmer bäst in.     

● Positiv feedback från ledningen  
● Trivsel med kollegor  
● Meningsfulla arbetsuppgifter 

 
Motivera ditt val:   

 

    
     


