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Sammanfattning 
 
Syftet med detta arbete är att undersöka medarbetarnas upplevelse av motivation och 
engagemang, hur det skapas hos medarbetarna och hur medarbetarna vill uttrycka det. 
Undersökningen genomfördes på ett konsultbolag med 180 anställda inom IT och 
tekniksektorn, där åtta konsulter deltog i undersökningen. Studien grundar sig på personliga 
intervjuer som delades in i två delar: motivation och engagemang. 
 
Resultatet visar att samtliga åtta respondenter är motiverade och engagerade i sitt nuvarande 
arbete, men det skiljer sig åt gällande vilka faktorer som gör respondenterna motiverade och 
engagerade. I resultatet är det framför allt två faktorer till motivation och engagemang som 
förekommer hos nästan samtliga respondenter, deras arbetsuppgifter och relationen till 
medarbetare. En intressant slutsats som framställs är att respondenternas bild av begreppen 
motivation och engagemang skiljer sig åt när de förklarar begreppen jämfört med när de 
applicerar begreppen på sig själva. Svaren tolkas gå från generella tolkningar om begreppen 
till mer specifika, där respondenterna ändrar sina svar utifrån hur frågan formuleras. 
 
Centrala begrepp: Arbetsmotivation, Engagemang, Herzbergs tvåfaktorsteori, JD-R Modellen. 
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Abstract 
 
The purpose of this study is to examine employees' experience of motivation and 
commitment, how it is created by the employees and how employees want to express it. The 
survey is implemented on a consulting company in the IT and technology sector with 180 
employees. Eight consultants participated in the survey. The study is based on personal 
interviews, divided into two parts, motivation, and commitment. The result of the study shows 
that all eight respondents are motivated and committed at work, but it differs in terms of 
which factors make the respondents motivated and committed. There are two factors standing 
out above all, the tasks and the relationship to coworkers. An interesting conclusion that is 
presented is that the respondents answers differ when asked about the concepts of motivation 
and commitment, compared to when asked about what's making them motivated and 
committed at their current workplaces. The answers seem to change when the respondents 
apply the concepts to themselves, as the opinions seem to go from objective to subjective, 
which might affect our analysis and implication. 
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Förord 
 
Med detta avsnitt vill vi inlednings tacka vår kontaktperson på organisationen som vi utfört 
vår studie på, tack för idén till ämnet och möjligheten att utföra vår studie. Du har varit en stor 
hjälpande hand för oss och inte minst när det kom till att etablera kontakt med respondenter. 
Vi vill även tacka alla respondenter som tagit sig tid, ställt upp gjort det möjligt för oss att 
genomföra studien. Till sist men absolut inte minst vill vi tacka vår handledare, Jonas 
Carlsson, för dina värdefulla tips, ditt engagemang och din ärlighet. Stort Tack! 
  
Även tack till Högskolan i Halmstad för tre lärorika år i världsklass trots en pandemi, det 
gjorde ni bra. 
  

Ademir & Erica, Halmstad 2022-05-30. 
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1. Inledning 
 
I moderna organisationer förväntas medarbetare vara både motiverade och engagerade, men 
vad betyder det egentligen? Motivation och engagemang är två begrepp som det pratas 
mycket om i arbetslivet. Ledningen på olika företag vill att deras anställda ska vara 
motiverade och engagerade i arbetet. Konsultbranschen är en komplex bransch där de 
anställda inte arbetar inhouse utan sitter ute hos kunder till organisationen på ett eller flera 
uppdrag. Det kan ses som en utmaning för ledningen att påverka sina anställdas motivation 
och engagemang när de anställda inte befinner sig fysiskt på konsultföretaget, utan arbetar på 
ett annat företag, det vill säga ute hos kund. 
 
Vad vi blir motiverade av skiljer sig från individ till individ, men det finns mycket forskning 
som visar på mönster och samband mellan arbetsprestation och motivation, samt att 
individens prestation påverkas av motivation och engagemang. Framför allt är det den inre 
motivationen som har en positiv effekt på arbetsprestationen. Den inre motivationen 
kännetecknas av att individen i sitt arbete känner sig tillfredsställd, har en känsla av 
samhörighet och självbestämmande (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993). 
 
Arbetsengagemang kan ses som ett positivt, tillfredsställande och arbetsrelaterat 
sinnestillstånd som kännetecknas av kraft och energi. När vi är engagerade är det inte något 
tillfälligt, utan det hänvisar till ett mer ihållande och genomgripande tillstånd som inte är 
fokuserat på något särskilt objekt eller händelse (Schaufeli, Martínez, Pinto, Salanova & 
Bakker 2002). Motsatsen till arbetsengagemang är enligt många forskare utbrändhet och flera 
studier påvisar resultat som stämmer till resonemanget (Littman-Ovadia & Balducci 2013; 
Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner 2008). 
 
Gemensamt för arbetsmotivation och arbetsengagemang är att dem båda är positivt laddade 
begrepp som syftar till en form av tillfredsställelse för individen och för organisationen. Att vi 
utför våra arbetsuppgifter är baserat på inre motivation (Herzberg, Mausner & Snyderman 
1993) men det kan också beskrivas som att det är baserat på engagemang och den energi vi 
har för arbetsuppgifterna, som gör att vi utför dem (Bakker & Demerouti 2008). 
 
1.1. Syfte och frågeställningar 
 
Syftet med denna uppsats är att undersöka medarbetarnas upplevelse av arbetsmotivation och 
engagemang. Mera konkret vill vi undersöka, hur arbetsmotivation och engagemang skapas 
hos medarbetarna och vad som gör medarbetarna motiverade respektive engagerade. Studien 
genomförs genom att samla in medarbetarnas egna erfarenheter, åsikter och uttryck kring 
engagemang & motivation och bedöma det i förhållande till Herzbergs tvåfaktorsteori samt 
JD-R-modellen. 
 
Hur tolkas begreppen arbetsmotivation och engagemang av medarbetarna? 
Vilka faktorer anser medarbetarna skapar arbetsmotivation & engagemang inom organisation 
XYZ? 
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2. Bakgrund 
I detta avsnitt presenteras organisationen som respondenterna är anställda hos samt en ny 
form av employee engagement software (EES) som organisationen håller på att ta fram. 
Därefter presenteras en bakgrund till begreppet engagemang. 
  
Organisationen som undersöks har vi i arbetet valt att kalla för organisation XYZ. Det är ett 
medelstort konsultbolag inom ingenjör- och teknikbranschen. Majoriteten av de anställda är 
högutbildade inom någon form av maskin-, ingenjör- eller teknisk inriktning. De anställda är 
konsulter och arbetar ute hos olika företag som är kunder till organisationen. Till sina kunder 
agerar XYZ som affärs- eller utvecklingspartners, erbjuder specialkompetens inom olika 
områden eller uthyrning av teknikkonsulter. De flesta konsult- och bemanningsbolag idag 
utgår från kundens behov och matchar medarbetare med kunden, medan XYZ utgår och 
fokuserar på medarbetaren i första hand och vad den personen har för färdigheter och 
kompetenser, för att sedan matcha kunden med medarbetaren. 
  
Tidigare har organisationen haft en lösning för employee engagement genom att man använt 
sig utav olika verktyg där de bland annat skickade ut medarbetarundersökningar en gång i 
kvartalet för att ta reda på hur nöjda deras medarbetare var. Organisationen använde sig också 
av olika verktyg för att kommunicera formell information, nyheter och händelser inom 
organisationen. För ett år sedan påbörjades arbetet mot ett nytt employee engagement system, 
med syfte att använda sig av ett enda system där alla dessa funktioner finns. Organisationen, 
tillsammans med externa parter, skapade en HR-applikation som grundar sig i att mäta 
medarbetarnas tillfredsställelse. Det ses som ett verktyg för ledning och HR för att förstå det 
övergripande engagemanget och arbetsmotivationen från de anställda, där det även inkluderar 
anställdas känslor, attityder och åsikter gentemot företaget, arbetsmiljön, specifika 
arbetsrelaterade händelser samt de anställdas eget välbefinnande och arbetsglädje. Målet med 
HR-applikationen är att uppmuntra medarbetarna att engagera sig i att uttrycka sina åsikter 
med anledning av att förbättra organisationen samt att ge en känsla till medarbetarna av 
organisationens gemenskap. Syftet med applikationen är i det långa loppet att fånga upp och 
främja arbetstagarnas engagemang och arbetsmotivation. 
  
För att samla in data kring medarbetarnas känslor, attityder, åsikter och tillfredsställelse så 
görs pulsundersökningar i en mobil-applikation. Det är korta undersökningar som skickas ut 
till de anställda regelbundet. Appen har en så kallad gamification (spelifiering) i form av 
utmaningar, prestationer och belöningar med syftet att göra uppgiften att svara på 
undersökningar till en roligare och mer lekfull händelse, vilket också ska skapa mer 
engagemang bland medarbetarna. I applikationen finns också en funktion som analyserar 
resultatet vilket är ett verktyg till ledningen och HR, men även till medarbetaren själv. 
Organisation XYZ ser det som mer lockande för medarbetarna då dem inte bara använder 
applikationen för företagets skull, utan lika mycket för medarbetarens skull. Data analyseras 
utifrån olika kategorier som också utgör de olika undersökningsområdena, vilket exempelvis 
kan vara arbetsmiljö eller kommunikation. 
 



 8 

En tidig teori i litteraturen om personligt engagemang myntades av forskaren Kahn (1990), 
studien undersökte psykologiska villkor för personligt engagemang och frigörelse på arbetet. 
Studiens empiriska material utgjordes genom intervjuer av rådgivare och medlemmar i en 
arkitektbyrå, om deras upplevelser av engagemang och frigörelse på jobbet. I resultatet fann 
Kahn att graden av en persons engagemang var kopplad till upplevelsen av tre psykologiska 
tillstånd; psykologisk meningsfullhet, psykologisk säkerhet och psykologisk tillgänglighet. 
Till grund för det menade Kahn att individer kommer att ställa sig frågor om dessa tre 
tillstånd när de fattar beslut om i vilken utsträckning de kommer att engagera sig i en 
arbetssituation. En medarbetare som upplever en större grad av psykologisk meningsfullhet, 
säkerhet och tillgänglighet kommer därmed att engagera sig i sin arbetsroll i större 
utsträckning än individer som inte upplever samma grad. Psykologisk meningsfullhet grundas 
i individens utbyte av mening i arbetsrollen, det vill säga om individen känner att den får 
mening i arbetet utifrån vad hen själv investerar i sitt arbete. Människor upplever 
meningsfullhet när dem känner sig värdefulla och användbara i organisationen. Psykologisk 
säkerhet handlar om att individen ska kunna handla och agera utan att känna en rädsla för att 
det påverkar dennes status, karriär eller självbild. I organisationer som är förutsägbara och 
konsekventa upplevs en större psykologisk säkerhet. Det tredje tillståndet, psykologisk 
tillgänglighet, handlar om att individer kommer visa mer av sig själva i form av sina fysiska 
och känslomässiga dimensioner om organisationen gör likadant. Organisationer som ger 
individer fysiska och känslomässiga resurser har med större sannolikhet enklare att få tillbaka 
detsamma av sina medarbetare. 
  
Denna studie ligger till grund för Kahns (1990) definition av engagemang, “att utnyttja 
medarbetarnas jag till sina arbetsroller; i engagemang använder och uttrycker människor sig 
fysiskt, kognitivt och känslomässigt under rollprestationer”, och används än idag av många 
forskare. Vidare menar Kahn att när individer är engagerade använder dem alla aspekter - 
kognitiva, känslomässiga och fysiska - av sig själva till genomförandet i sin arbetsroll. Att 
vara helt engagerad innebär att individer visar sitt jag inom dessa aspekter i den arbetsroll hon 
utför.  
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3. Teoretiska utgångspunkter och tidigare forskning 
I följande avsnitt presenteras den teoretiska anknytningen samt tidigare forskning som är 
relevant till våra frågeställningar och den teoretiska anknytningen. Tyngdpunkten ligger i 
Herzbergs tvåfaktorsteori (1993). Fortsättningsvis är arbetsmotivation ett centralt begrepp 
som är direkt kopplat till Herzbergs teori. Vi presenterar arbetsmotivation utifrån tolkningar 
av diverse forskare och sedan avslutas avsnittet med en teori och modell som berör 
engagemang - JD-R-modellen. 
 
3.1. Herzbergs tvåfaktorteori 
Likt Herzbergs tvåfaktorsteori undersöker vi i vår studie olika typer av motivationsfaktorer 
hos de anställda. Detta gör att syftet med vår kvalitativa studie om arbetsmotivation och 
engagemang visar sig vara i linje med Herzbergs tvåfaktorteori. Genom begreppen 
motivation- & hygienfaktorer försöker Herzberg ta reda på vad det egentligen är som skapar 
arbetsmotivation. Frågorna som ställs i våra kvalitativa undersökningar kopplas och 
analyseras med teorin. Teorin är även relevant då den är en grund till studiens 
frågeställningar. 
 
Psykologen Frederick Herzberg hade ett intresse som grundade sig i att studera sambandet 
mellan medarbetarnas attityd och motivation på arbetsplatsen. Syftet var att utforska vad som 
fick individer att känna sig nöjda eller missnöjda på sina arbetsplatser. Med hjälp av sitt 
empiriska material utvecklade Herzberg en teori om arbetsmotivation, inspirerad av Abraham 
Maslow som utvecklade Maslows behovstrappa. Herzbergs teori kom att kallas för 
tvåfaktorsteorin. Teorin utgår ifrån hypotesen om att det finns faktorer på en arbetsplats som 
skapar tillfredsställelse och faktorer som skapar otillfredsställelse. Dessa har Herzberg valt att 
kalla motivationsfaktorer och hygienfaktorer (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993). 
 
Begreppet motivationsfaktorer är kopplat till individens inre faktorer, som i sin tur skapar 
motivation hos medarbetare (Abrahamsson & Andersen 2005). 
Inre faktorer kan förklaras som ett spontant psykologiskt behov som uppstår från ett 
egenintresse, som inte är påverkat av yttre omständigheter (Reeve 2009). Det som ingår i 
motivationsfaktorer är exempelvis utveckling, ansvar, utmaningar eller prestation. Den 
gemensamma faktorn är att alla ämnen är kopplade till individens arbetsuppgifter. 
  
Nedan följer motivationsfaktorer i Herzbergs tvåfaktorteori, definierade av Abrahamsson & 
Andersen (2005). 
  

1. Prestationer (tillfredsställelse i att genomföra ett arbete, att lösa problem, att se 
resultat av sitt arbete). 

2. Erkännande (för väl utfört arbete i motsats till en generell känsla av att ha blivit 
prissatt). 

3. Arbetet i sig själv (intressant, varierat, skapande o dyl). 
4. Ansvar (kontroll över sin egen arbetssituation, att åta sig ansvaret för hur andra utför 

arbetet). 
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5. Befordran (konkreta tillfällen då man blivit tilldelad högre formell status i 
organisationen, fått en högre ställning). 

6. Växt (inlärning av nya färdigheter med större befordringsmöjligheter och möjligheter 
för vidare växt) (Abrahamsson & Andersen 2005:149). 

  
Herzbergs terminologi menar på att när ett av dessa behov tillfredsställs så leder det till behov 
av att göra mer av samma sak. Det betyder att om man har gjort något bra eller presterat bra 
så får man säkerligen behov att prestera mer. 
 
Hygienfaktorer kan ses som motsatsen till motivationsfaktorer, då man kopplar ihop det med 
yttre faktorer i stället för inre. Ämnen som ingår i de yttre faktorerna kan exempelvis vara 
arbetsrelationer, ledarskap, arbetsförhållanden eller kompensation. Herzberg menar att de 
nämnda faktorerna inte skapar motivation hos anställda, men däremot skapar de en 
otillfredsställelse om de saknas (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993). Kortfattat handlar 
hygienfaktorerna om att få de anställda att känna sig glada, säkra och bekväma. Forskaren 
Hartzell (2018) skriver att om hygienfaktorerna inte uppfylls kan en otillfredsställelse uppstå, 
då individer får en känsla av att något saknas. 
  
Nedan följer hygienfaktorer i Herzbergs tvåfaktorteori, definierade av Abrahamsson & 
Andersen (2005). 
  

1. Organisationens politik och administration (gäller organisation i dess helhet i 
motsats till förhållandet mellan över och underordnade) 

2. Ledaren (om han eller hon har yrkeskompetens, är rättvis, villig att lära ut och 
delegera). 

3. Arbetsförhållandena (gäller de rent fysiska arbetsförhållandena som ljus, värme, 
drag, buller, arbetsplatsens utformning och arbetsbelastning). 

4. Mellanmänskliga förhållanden (förhållandet mellan kollegor och mellan ledare och 
underordnade) 

5. Ekonomisk ersättning (lön och andra ekonomiska belöningar). 
6. Status (inte främst formell status, utan statussymboler). 
7. Trygghet i arbetet (objektiva tecken på trygghet som tjänstetid, att företaget är solitt, 

skydd mot uppsägning m.m.). 
8. Privatlivet (trivseln i arbetet påverkas t.ex. av problem i hemmet). (Abrahamsson & 

Andersen 2005:149–150). 
  
Vidare skriver författarna att tanken bakom benämningen “hygienfaktor” kommer ifrån att 
den skulle kunna förebygga vantrivsel, som exempelvis hygien skulle kunna förebygga 
sjukdom. Begreppet hygienfaktor har i senare skeden även kallats för underhållsfaktor, på 
grund av missförstånd i att människor förknippade begreppet hygienfaktor med medicinska 
kopplingar. De två samlingsfaktorerna, hygien & motivation, är enligt Abrahamsson & 
Andersen (2005) inte beroende av varandra. Att en anställd trivs på sin arbetsplats innebär 
inte att individen har en hög arbetsmotivation. Utgångspunkten i Herzbergs studie grundade 
sig i att man vid den tiden utgick ifrån antagandet att motivationen hos de anställda skulle öka 
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om man ändrade på ett förhållande som tidigare hade gjort de anställda missnöjda. 
Exempelvis antog man att en lönehöjning direkt skulle leda till en högre trivsel, som i sin tur 
skulle generera i en högre arbetsprestation och motivation. När Herzberg genomförde sin 
studie visade resultatet att en lönehöjning kunde betyda att anställda blev mer nöjda med sin 
lön, men det hade ingen påverkan på anställdas motivation eller arbetsprestation 
(Abrahamsson & Andersen 2005). Till skillnad från begreppen hygienfaktorer och 
motivationsfaktorer menade Herzberg att begreppen tillfredsställelse och otillfredsställelse 
varken är varandras motsatser eller beroende av den andra, utan snarare skulle ses som två 
separata begrepp. 
  
 
Motsatserna till begreppen är i stället: 
Tillfredsställelse ← → Ingen tillfredsställelse 
Otillfredsställelse ← → Ingen Otillfredsställelse (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993). 
  
De olika faktorer som kan leda till trivsel är enligt Herzberg inte samma faktorer som kan leda 
till vantrivsel. Detta betyder att trivselbegreppet blir tvådimensionellt och är grunden till den 
så kallade tvåfaktorsteorin. Sett ur ett ledarperspektiv kan man genom att tillhandahålla goda 
fysiska arbetsförhållanden och genom att erbjuda en bra lön bidra till att hindra eller minska 
vantrivsel. Däremot skapas enligt Herzbergs teori inte någon trivsel (motivation) genom de 
nämnda handlingarna, utan snarare ett tillstånd av icke-vantrivsel. Om man vänder på det och 
ser det från ett annat perspektiv där en organisation exempelvis erbjuder sina anställda 
skapande, intressanta, varierande arbetsuppgifter, möjligheter för personlig utveckling, 
erkännande för väl utfört arbete så kommer det att skapa trivsel. Skulle de anställda däremot 
uppleva att de saknar något eller samtliga områden så kommer det att leda till ett tillstånd av 
icke-trivsel, snarare än vantrivsel. 
  
Herzberg menar därför att det är väldigt olika från individ till individ när det kommer till vad 
som påverkar ens tillfredsställelse. “Ju mer tillfreds, eller ju mer missnöjd, en anställd är med 
ett visst förhållande på sin arbetsplats, desto viktigare kommer han eller hon att mena att 
detta förhållande är.” (Abrahamsson & Andersen 2005:150). För att skapa motivation i 
arbetet hävdar Herzberg att fokus bör ligga på motivationsfaktorerna, då det är faktorer som 
ingår i arbetet. Faktorerna är då med andra ord bundna till jobbets innehåll och påverkar i sin 
tur individens tillfredsställelse i arbetet. Följderna av detta blir enligt Herzberg 
1) “Förbättringar i hygienfaktorerna kan förebygga och minska vantrivseln i arbetet, men 
skapar inte trivsel och förbättrar den inte heller. 
2)  Förbättringar i motivationsfaktorerna kan öka trivseln i arbetet men kan inte förhindra 
vantrivsel.” (Abrahamsson & Andersen 2005:151). 
  
Som tidigare nämnt är hygienfaktorer och motivationsfaktorer oberoende dimensioner i 
Herzbergs teori. Nedan följer en tabell som visar kombinationer mellan tillfredsställelse i 
arbetet (trivsel) och vantrivsel. 
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Tillfredsställelse i arbetet (trivsel) Vantrivsel i arbetet 

Hög Låg 

Låg Hög 

Hög Hög 

Låg  Låg 

Tabell 1. Kombinationer av trivsel och vantrivsel (Abrahamsson & Andersen 2005). 
 
Enligt tabellen kan alltså en individ ha en hög tillfredsställelse samtidigt som personen har en 
hög vantrivsel. Detta sker genom att det är olika faktorer som påverkar trivsel och vantrivsel. 
De faktorer som leder till en trivsel i arbetet kan skapa en hög trivsel samtidigt som faktorerna 
som skapar vantrivsel kan skapa en hög vantrivsel. 
 
Den ideala kombinationen är att ha en hög trivsel med en låg vantrivsel. För att komma fram 
till idealet i en organisation som inte redan präglas av kombinationen så krävs att man arbetar 
för att bygga upp förhållanden som skapar trivsel samtidigt som man reducerar orsakerna till 
vantrivseln. 
  
Ursprungligen utförde Herzberg sin forskning på en grupp av sammanlagt 203 
ekonomiadministratörer och ingenjörer. Han bad respondenterna att så noga som möjligt 
beskriva händelser i arbetslivet, händelserna skulle vara antingen starka positiva händelser 
(trivsel) eller starkt negativa händelser (vantrivsel). Vid sammanfattning och analys av 
materialet visade det sig att majoriteten av faktorerna som nämndes var faktorer som var 
positiva händelser. Senare upprepades undersökningen många gånger i många olika 
yrkesgrupper. Herzberg har studerat svar från cirka 4000 personer i relation till de två 
faktorerna. Studien resulterade i ett resultat där 81% av respondenterna kopplade sina positiva 
upplevelser till motivationsfaktorerna, och 79% av de som nämnde negativa upplevelser 
kunde kopplas till hygienfaktorer slutsats (Abrahamsson & Andersen 2005:150–152). 
  
Enligt Abrahamsson & Andersen (2005) består kritik mot tvåfaktorteorin oftast av samma 
förekommande punkter. Den första punkten är att studiens utformning automatiskt skapar en 
“tvåfaktorteori”. Med detta syftar kritikerna på att Herzberg i sina studier frågar om händelser 
som leder till starkt positiva respektive starkt negativa upplevelser, vilket automatiskt skapar 
två motsatser. En annan vanlig förekommande punkt är klassificeringen, framför allt när det 
kommer till lön. Motivation i form av lön kan variera mycket beroende på vart i världen man 
befinner sig, vilket yrke man har eller hur man lever. Att generalisera och utgå ifrån att 
individer inte kan få en högre arbetsmotivation genom en löneökning blir missvisande. 
Samma kritik riktas mot liknande argument som gäller exempelvis arbetsglädje. I detta fall 
har Herzbergs teori, som många andra teorier, gett antagande i att alla individer är lika. Även i 
Herzbergs egna undersökning ser man att 19% respektive 21% av svaren ser på motivation- 
och hygienfaktorerna på annat sätt än Herzbergs slutsats (Abrahamsson & Andersen 
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2005:150–152). En del människor ser alltså hygienfaktorer som motiverande, samtidigt som 
de ser motivatorerna som hygienfaktorer. En annan kritisk punkt är att människor av naturliga 
skäl har lätt att anvisa och förskjuta negativa upplevelser på arbetsplatsen till förhållanden 
utanför själva arbetssituationen. Tvärtom kan det också betyda att människor ser sig själva 
som orsaken till om något positivt händer. Motivationsfaktorerna får automatiskt en “ego-
karaktär”, medan hygienfaktorerna i stället blir “de andra eller organisationen”. Abrahamsson 
& Andersen (2005) menar också på att svårigheter uppstår då mer än 80% som deltog i 
Herzbergs ursprungliga undersökning om tvåfaktorteorin uppgav att de trivs bra eller mycket 
bra på sitt arbete. Människor har olika önskemål och behov vid olika tidpunkter i livet, 
därmed kan behoven och värderingarna i arbetslivet också förändras. Detta skapar en 
svårighet att validera tvåfaktorsteorin. 
  
“Tvåfaktorteorin utgör en idealisering av Herzbergs forskningsresultat. Detta är i sig ingen 
kritik, men frågan är om teorin är alltför idealiserad och alltför logiskt formulerad.” 
(Abrahamsson & Andersen 2005:153).  
 
3.2. Arbetsmotivation 
Begreppet arbetsmotivation är högst relevant i koppling till både Herzbergs tvåfaktorsteori 
och vår studie. Begreppet kan delas upp i två delar, inre samt yttre motivation. Inre och yttre 
motivation kan relateras till Herzbergs motivation och hygienfaktorer, där det inre motsvarar 
motivationsfaktorer och det yttre motsvarar hygienfaktorer. I vår studie vill vi undersöka vilka 
faktorer det är som skapar arbetsmotivation hos de anställda, vilket kan delas upp i just inre 
och yttre faktorer. I följande stycke beskrivs arbetsmotivation utifrån olika forskares 
tolkningar, som sedan i analysen kopplas ihop med Herzbergs tvåfaktorsteori. 
 
Schou (2007) beskriver begreppet arbetsmotivation som en samlingsbeteckning för 
beteenden, känslor och tankar som en individ kan ha till sin organisation och till sitt arbete. 
Beteckningen innehåller bland annat: 

• “Viljan eller bristen på vilja, att utföra en arbetsprestation 
• Utförandet av själva arbetsprestationen, alternativt passivitet 
• Grad av energi/intensitet i utförandet 
• Grad av uthållighet 
• Grad av målinriktning, koppling till företagets mål och inriktning 
• Lojalitet med arbetsgruppen och företaget” 

 
Ett företags mål tillsammans med en medarbetares lojalitet är ofta en betydelsefull ingrediens 
i det som mäts inom organisationer. Schou (2007) påpekar att det inte finns någon knivskarp 
gräns mellan begreppen arbetsmotivation och företagslojalitet, utan att det snarare beror på 
hur olika användare definierar begreppen. Arbetsmotivation kan även tolkas utifrån processer 
som riktning, intensitet och varaktighet menar Hansen, Kanuk, Schiffman, Robbins och Judge 
(2010). Motivation riktar sig i den riktning som ansträngningen riktar sig i, tillsammans med i 
vilken intensitet individen anstränger sig samt hur varaktig ansträngningen är. Vidare kan 
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arbetsmotivation och begreppet motivation delas upp i två delar: inre och yttre motivation 
(Deci & Ryan 2000). 
  
Även dessa begrepp kan tolkas och redovisas på olika sätt utifrån olika forskares tolkningar. 
Inre motivation beskrivs av Deci & Ryan (2000) som ett intresse och nöje gentemot en 
specifik uppgift. Författarna beskriver den inre motivationen som något som drivs av 
individernas naturliga behov av självständiga handlingar, upplevelsen av samhörighet samt 
individens känsla av kompetenshöjning. Reeve (2009) bekräftar det Deci & Ryan (2000) 
säger, där han beskriver inre motivation som något som inte påverkas av yttre omständigheter, 
utan som ett spontant psykologiskt behov som uppstår från ett egenintresse. Även här pekar 
resultaten mot att de spontana psykologiska behoven skapar känslor av att höja sin 
kompetens, handla självständigt och uppleva samhörighet. Motsatsen till begreppet inre 
motivation är yttre motivation, och som det låter på namnet handlar det om utomstående 
aspekter. Det kan vara handlingar som drivs från individens omgivning, exempelvis positiv 
uppmärksamhet eller utmärkelser, men den vanligaste förekommande yttre motivationen är 
pengar och lön (Reeve 2009). Alla individer har uppgifter och handlingar där det upplevs en 
avsaknad av inre motivation, i dessa fall kan det krävas en yttre motivation för att uppnå ett 
specifikt resultat. En yttre motivation skulle kortfattat kunna beskrivas som en belöning i ett 
utbyte mot en prestation. Motivation kan också komma som en drivkraft från omgivningen, 
kopplat till tidigare erfarenheter och upplevelser. Om en individ, efter en utförd uppgift, 
märker att omgivningen blir positivt stimulerad kan det påverka individens motivation till att 
vilja upprepa handlingen (Reeve 2009). 
 
Ett samspel mellan de två motivations-typerna kan göra att den yttre kan påverka den inre, 
och tvärtom. Ett exempel som Reeve (2009) beskriver är att individer genom yttre belöningar 
som exempelvis verbala belöningar i form av positiv feedback kan få en ökad inre motivation. 
Åt andra hållet kan däremot för mycket förväntningar på materiella belöningar innebära att 
individen i slutändan endast fokuserar på de yttre belöningarna och låter bli att fokusera den 
huvudsakliga uppgiften, där man även tappar den inre motivationen. 
 
Forskaren Herzberg menade att motivation varken är morot eller piska, utan att det är en inre 
drivkraft som finns under ytan hos alla människor. Att vi gör saker beror enligt Herzberg inte 
på att vi vill ha moroten eller är rädda för piskan, utan snarare eftersom vi har lust till det på 
grund av den inre drivkraften. Yttre faktorer som resultat- eller prestationslöner ansåg han 
vara en form av utpressning. Förklaringen bakom det är att man som chef kan få sina 
anställda att göra något på kort sikt genom yttre belöningar, men längre fram kommer dessa 
belöningar bli en självklarhet för de anställda som ständigt kommer förvänta sig mer. När 
chefen inte längre kan matcha belöningarna i takt med de anställdas förväntningar så 
försvinner den morot som fick dem att anstränga sig från första början. (Herzberg, Mausner & 
Snyderman 1993). 
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3.3. Tidigare forskning om arbetsmotivation 
Forskarna Lundberg, Gudmundsson & Andersson genomförde 2009 en studie som 
utvärderade arbetsmotivation utifrån Herzbergs tvåfaktorteori (Lundberg, Gudmundsson & 
Andersson 2009). Syftet med studien var att få en förståelse i arbetsmotivationen och 
tillfredsställelsen på säsongsarbetare i ett svenskt turistmål. För att få en så utförlig analys och 
resultat som möjligt valde författarna även att dela upp arbetstagarna i olika undergrupper, 
som man sedan testade med en strukturell ekvationsmodell. En strukturell ekvationsmodell är 
en analysteknik som analyserar data och orsakssamband, där olika faktorer förenas (Shaobo 
2015). Resultatet i studien bekräftar tvåfaktorteorins grunder om arbetsmotivation. Med hjälp 
av sina undergrupper i forskningen kunde författarna utläsa att arbetstagarna hade olika behov 
som ledde till olika motivationstyper. Majoriteten av de invandrade arbetstagarna (från andra 
regioner) var mindre oroade och negativt påverkade av lönenivån och mer oroade över 
arbetskollegor och nya människor. De inhemska arbetstagarnas resultat lutade mot motsatsen, 
de var mer oroade över lönenivån snarare än arbetskollegorna, då de såg lön som en viktig 
motivationstyp. 
  
Studien genomfördes i form av enkäter och djupintervjuer. Urvalet bestod inledningsvis av 
613 säsongsanställda i den utvalda regionen. Av de 613 fick man en svarsfrekvens på 43% 
(Lundberg, Gudmundsson & Andersson 2009:893). Insamlingen inleddes med sex 
djupintervjuer av respondenter som valts ut från det ursprungliga urvalet. Intervjuerna 
användes som grund för att kunna analysera om arbetstagarna gick att dela upp i 
undergrupper. För en högre generaliserbarhet bestod urvalet av individer av olika kön, ålder 
och om man bor i området på permanent basis eller om man är där på säsongsjobb. I studien 
tas kritik mot tvåfaktorteorin upp utifrån Furnham, Forde & Ferrari (1999). Forskarna menar 
på att val av metod är ett problem när det kommer till utförande och resultat av forskning 
genom Herzbergs teori. En variation av metoder som exempelvis intervjuer, enkäter eller 
beteendeobservationer kan innebära att det resulterar i olika svar. När respondenterna 
besvarar frågor som har med trivsel eller vantrivsel att göra kan de koppla exempelvis 
misslyckanden till externa faktorer som egentligen inte har med arbetsuppgifterna att göra 
(Furnham, Forde & Ferrari 1999). 
  
Bassett-Jones och Lloyd (2005) gjorde en studie där dem prövade om Herzbergs 
tvåfaktorsteori är applicerbar med andra typer av forskningsmetoder. Författarna grundande 
sin undersökning på enkäter och observationer av beteenden, i stället för Herzbergs originella 
metod vilket var intervjuer. Syftet och bakgrunden till att Basett-Jones och Lloyd valde andra 
metoder var för att se om det möjligen kunde övervinna en del av den kritik som riktats mot 
Herzbergs teori, nämnt i avsnitt 3.1. Författarna utgick även från kritik som Furnham, Forde 
& Ferrari (1999) riktat mot Herzberg. Flera av resultaten i Basset-Jonas och Lloyds (2005) 
studie visar stöd på att inre motivation relaterar till en känsla av prestation och vilja att 
prestera för organisationens framgång. Flera av respondenterna i studien nämner även att dem 
vill ha en form av erkännande från överordnad kopplat till deras utförda arbete. Slutsatserna 
av studien visar att det är känslan av att prestera i linje med organisationens mål som skapar 
motivation och tillfredställelse och inte de ekonomiska belöningarna. Vidare visade studien 
att anställda blir tillfredsställda och motiverade om det finns goda förutsättningar att ha en 
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god relation med sin chef och sina kollegor. Studien bekräftar också Herzbergs antagande om 
att ekonomisk belöning inte skapar motivation i sig men är nödvändiga då en avsaknad av 
dessa kan leda till otillfredsställelse. 
 
3.4. Engagemang i JD-R-modellen 
Likt begreppet arbetsmotivation kan engagemang i arbetet tolkas olika och betyda olika saker 
för individer i arbetslivet. I tidigare avsnitt (3.3) förklarades viljan till att utföra sina 
arbetsuppgifter som något som kom från en inre motivation. Andra forskare menar att viljan 
också kan komma ifrån engagemang och den energi vi har inom oss. För att undersöka våra 
frågeställningar som behandlar engagemang har vi valt att utgå ifrån teorier där bland annat 
JD-R modellen tillämpas. Begreppet engagemang är centralt i vår studie, där det i det 
empiriska materialet också framkommer hur respondenterna tolkar relationen mellan 
arbetsmotivation och engagemang. JD-R modellen söker resultat i vad som leder till 
engagemang, vilket gör studien högst relevant för vår undersökning. 
 
Bakker och Demerouti (2008) menar att de anställda som är engagerande strävar efter att 
uppnå utmanande mål vilket även gör avtryck i hur den anställda utför sitt arbete. Vidare 
redogör forskarna att engagemang speglar energin som anställda har för sitt arbete. 
Engagemang avser alla typer av arbete och det beskriver den anställdas förmåga att använda 
sin fulla kapacitet för att lösa problem, ta kontakt med kollegor och utveckla innovativa 
lösningar. Ledningen och organisationen har en koppling till arbetsengagemang där 
författarna menar att anställdas svar till organisationspolicys, praxis och strukturer påverkar 
deras potential att uppleva engagemang. Arbetsengagemang skapas och utgörs i miljöer där 
den anställdas värderingar liknar företagets värderingar (Bakker & Demerouti 2008). Där 
finns det två sidor av samma mynt, å ena sidan försöker organisationen med hjälp av sina 
värderingar att påverka sina anställda, å andra sidan utgörs organisationens värderingar utifrån 
den anställdas värderingar. 
 
JD-R modellen (Bakker & Demerouti 2007) har sin utgångspunkt i att alla yrken kan ha sina 
olika utmaningar förknippat till arbetsstress men dem kan delas in i två generella kategorier, 
arbetskrav och arbetsresurser. Modellen kan tillämpas inom olika yrken och roller oberoende 
på de arbetskrav och arbetsresurser som är involverade. Arbetskrav (1) kan beskrivas i form 
av de fysiska, psykologiska, sociala eller organisatoriska sidor av arbetet kräver i 
ansträngning eller färdigheter som i sin tur är förknippad med fysiska eller psykologiska 
kostnader för den anställda. Exempel kan vara en hög press på arbetet, negativ fysisk 
arbetsmiljö eller emotionell belastning från medarbetare eller chef. Arbetsresurser (2) kan 
delas in i tre olika funktioner. Dem är funktionella om de används till att nå mål i arbetet, de 
kan minska arbetskraven eller vara ett verktyg i sig att hantera kostnaderna samt att resurserna 
stimulerar personlig tillväxt, lärande och utveckling. Arbetsresurser är inte endast till för att 
hantera arbetskraven utan är viktiga i sig då dem exempelvis kan handla om socialt stöd, 
feedback, anställningstrygghet. Arbetsresurser kan också skapas genom att det finns möjlighet 
för den anställda att påverka sin arbetssituation, att den får möjlighet att utvecklas i sitt arbete 
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samt att den anställda får vara delaktig i att fatta beslut. Omvänt kan brist på arbetsresurser ha 
negativ effekt på individens hälsa och leda till utmattning. 
 
Bakker och Demerouti (2007) redovisar en andra utgångspunkt för JD-R-modellen där de två 
kategorierna, arbetskrav och arbetsresurser, är relaterade till två psykologiska processer. 
Processerna beskriver förhållandet mellan arbetsbelastning och stress/utbrändhet samt 
arbetsbelastning och motivation/engagemang. I den första processen påverkas individens 
hälsa till det negativa i form av stress och utbrändhet genom dåligt utformat arbete kopplat till 
dess arbetskrav, exempelvis för hög arbetsbelastning eller emotionella krav, vilket sedan leder 
till att den anställdas mentala och/eller fysiska resurser påverkas och det skapas en negativ 
energikurva hos individen. 
 
Den andra processen som är förhållandet mellan arbetsbelastning och motivation/engagemang 
grundar sig i att arbetsresurser har en hög potential till att påverka motivation och 
engagemang. Resurserna kan påverka den inre motivationen i sig eftersom den främjar den 
anställdes personliga tillväxt, lärande och utveckling, men också den yttre motivationen 
eftersom de är avgörande för att uppnå mål i arbetet. Bakker och Demerouti (2007) menar 
vidare att stödjande kollegor och relevant feedback från ens överordnade ökar chansen för den 
anställda att lyckas med sina arbetsmål. I båda fallen av påverkan på inre och yttre motivation 
leder närvaron av arbetsresurser till engagemang. Den slutsats som JD-R- modellen ger är att 
arbetsresurser har en särskild påverkan på motivation och engagemang när arbetskraven är 
höga samt att upplevd stress kan förstås i relation till underskott eller faktisk förlust av 
arbetsresurser. 
 
3.5. Tidigare forskning om arbetsresurser och arbetskrav 
En studie som faller inom ramarna för vår forskning kopplat till engagemang är 
undersökningen som forskarna Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner (2008) genomförde. 
Studien är relevant då den undersöker arbetsengagemang kopplat till arbetsresurser och 
personligt initiativ. Studien syftar till att undersöka den energigivande kraften hos 
arbetsresurser och relaterade vinstspiral kopplat till arbetsresurser. Forskningen grundades i 
sex hypoteser som är uppdelade efter två kategorier, kategori 1a, 1b, 1c och kategori 2a, 2b, 
2c. 
 
Hypoteserna konstruerade utifrån arbetsresurser relaterade till vinster var: 
1a: arbetsresurser har en positiv effekt på arbetsengagemang 
1b: arbetsengagemang har en positiv effekt på personligt initiativ, 
1c: personligt initiativ har en positiv effekt på uppfattningen om organisationens 
innovationsförmåga. 
 
Hypoteserna som var formulerade efter vinstspiraler framkom med en tanke om omvänt från 
tidigare nämnda hypoteser. En innovativ arbetsplats kan uppmuntra anställda och stödja deras 
förmåga till att ta initiativ och ju mer en medarbetare tar initiativ desto mer engagerad blir 
hen. I sin tur kan en mer engagerad medarbetare bedöma sina arbetsresurser mer positivt och 
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vara mer kapabel till att skaffa fler arbetsresurser och/eller vara öppen för fler, vilket kan leda 
till följande: 
2a: en innovativ organisation har en positiv effekt på personligt initiativ 
2b: personligt initiativ har en positiv effekt på arbetsengagemang, 
2c: arbetsengagemang har en positiv effekt på arbetsresurserna (Hakanen, Perhoniemi & 
Toppinen-Tanner 2008). 
 
Resultatet i studien bekräftade i första hand Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanners 
(2008) hypoteser där positiva samband hittades mellan arbetsresurser och arbetsengagemang 
samt även mellan arbetsengagemang och personligt initiativ. Vinstspiraler hittades när 
arbetsresurser förutspådde arbetsengagemang och arbetsengagemang förutspådde personligt 
initiativ över tid. Dessutom påverkade personligt initiativ positivt arbetsengagemang, och 
arbetsengagemang hade en positiv effekt på framtida arbetsresurser. Dessutom förutspådde 
personligt initiativ uppfattningar om organisationens innovationsförmåga. Detta tyder på att 
individuella resurser på jobbet kan smitta av sig och överföras till kollegor och 
organisationen, exempelvis kan det handla om att söka nya utmaningar i arbetet och en 
drivkraft för att lyckas lösa problem. 
  
Forskarna konstaterar bland annat att arbetsresurser som är goda kan leda till en positiv 
effekt på andra arbetsresurser. Detta medför i sin tur positivt välmående i form av 
engagemang i arbetet och som en dörröppnare för fler och bättre arbetsresurser (Hakanen, 
Perhoniemi & Toppinen-Tanner 2008). Resultatet överensstämmer med Alzyoud, Othman och 
Mohd Isa´s (2015) studie där ett samband hittas mellan jobbresurser och arbetsengagemang. I 
deras studie undersökte dem engagemang genom arbetsresurser hos akademiker från ett flertal 
universitet i Jordanien. Resultatet visar att när respondenterna upplever större självständighet, 
socialt stöd och feedback/återkoppling på jobbet utgör det en större benägenhet att göra sitt 
arbete trevligare och delta i beslutsfattande på arbetsplatsen vilket därmed ökar deras 
arbetsengagemang (Alzyoud, Othman och Mohd Isa 2015). 
  
Konsulterna som deltar i vår studie har inte daglig kontakt med sin chef på organisation XYZ, 
utan får snarare ansvara över sin tid och sina arbetsuppgifter oberoende av sin chef. Breevaart, 
Bakker och Demerouti (2014) redovisar i sin studie att anställda som styr sin vardag utan att 
vara beroende av sin chef visar på högre grad av arbetaengagemang. Författarnas 
undersökning bygger på att dem undersöker hur människor använder self-management, 
innebär att en anställd styr och övervakar sitt eget beteende och ansvarar för beslut som hör 
till hennes arbetsuppgifter, och att dem hänger samman med arbetsresurser vilket ökar 
engagemang i arbetet (Breevaart et. Al 2014). 
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4. Metod 
I följande kapitel redogörs vårt metodval, urval, tillvägagångssätt och diskussion kring vårt 
vetenskapliga förhållningssätt som vi använt för att kunna besvara studiens syfte och 
frågeställningar. Vi kommer även att diskutera studiens etiska aspekter, giltighet samt 
tillförlitlighet. Hur och på vilket sätt organisationen berör vårt arbete kommer också att 
finnas med i de olika avsnitten. 
 

4.1. Val av metod & Vetenskapligt förhållningssätt 
Då vårt syfte var att få fram respondenternas egna upplevelser och berättelser så krävdes ett 
metodval som lyfter detta, alltså någon form av kvalitativ ansats. Vi valde därför att 
genomföra intervjuer då det hänger samman med vårt syfte, att nå medarbetarnas upplevelse 
och uttryck av motivation och engagemang. Denscombe (2016) menar att genom 
forskningsintervjuer kan forskaren nå respondenternas uppfattningar, erfarenheter och åsikter 
kopplat till ämnet. Genom kvantitativ metod skulle det vara svårt att få grepp om 
respondenternas känslor och intryck och därför var det inget alternativ för denna 
undersökning. Denscombe (2016) menar att när forskare väljer metod inför sin undersökning 
ska beslutet baseras på användbarhet, det vill säga att vi som forskare bör fråga oss själva 
vilken metod som är mest lämpad för just vårt arbete. För vår undersökning tyckte vi att det 
lämpade sig bäst med forskningsintervjuer. 
  
Genomgående för studien har varit att begreppen engagemang och motivation har en del 
gemensamt men skiljer sig också åt. Efter att vi hade diskuterat begreppen sinsemellan samt 
med personer i vår nära krets så insåg vi att synen på begreppen och hur vi valde att uttrycka 
oss kring dem såg olika ut. Just på grund av att det var något diffust kring begreppen så valde 
vi att använda intervjuer för att få reda på hur respondenterna såg och uttryckte sig kring 
engagemang och motivation. 
 
4.2. Urval av organisation 
Organisationen XYZ valdes ut genom att vi kom i kontakt med dem via en extern sida, XYZ 
behövde hjälp med att undersöka ämnet arbetsmotivation inom organisationen, samtidigt som 
vi som forskare var intresserade av att genomföra en studie inom ämnet. En konsultchef på 
XYZ blev vår kontaktperson och hjälpte oss att starta arbetet då hen har en stor inblick i 
organisationen vilket gör vårt urval till ett icke-sannolikhetsurval (Denscombe 2016). Det 
baserat på att kontaktpersonen kunde hjälpa oss att få kontakt med personer som var relevanta 
för vår studie och var också till stor hjälp när vi samlade in våra åtta respondenter. 
Organisationen består av tre kontor som geografiskt täcker väst, syd och Mellansverige. Totalt 
har XYZ idag cirka 180 anställda konsulter inom de tre olika regionerna, fördelat på 13 
konsultchefer. Spridningen på antal konsulter per chef är varierande. Av de cirka 180 
arbetstagarna är 33% kvinnor, vilket är något högre än snittet i denna bransch. Majoriteten av 
organisationens kunder är inom fordonsbranschen. 
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4.3. Urval av respondenter 
Utgångspunkten för vår insamling av empiriskt material var att genomföra åtta intervjuer med 
åtta olika respondenter. Organisationen är enligt oss forskare medelstor och därför ansåg vi 
tillräckligt med material kunde samlas in genom de åtta intervjuerna. I första hand var tanken 
att respondenterna skulle bestå av både konsulter och konsultchefer, men samtliga åtta 
respondenter som genomförde intervjuerna var konsulter. Utöver informationen från 
konsulterna samlade vi in information om företaget från vår kontaktperson, samt genom 
samtal med de två personer som grundat företagets HR-applikationen. Kontaktpersonen har 
en ledningsroll och syftet med informationsinsamlingen var att samla in nyttigt material kring 
organisationens struktur, kultur och bolaget i sin helhet. Hen gav uttalanden om 
organisationens bidrag till att skapa och stärka employee engagement medan respondenterna 
gav uttalanden om deras upplevelser, åsikter och synpunkter till ämnet arbetsmotivation. 
  
Respondenterna valdes ut med hjälp av vår informant (Denscombe 2016), som är konsultchef 
i organisationen. Informanten mailade ut information om undersökningen till de anställda och 
därefter fick vi som forskare tillgång till mailadresser till de respondenter som var villiga att 
ställa upp och intervjuas. Utifrån det kunde vi göra ett urval på vilka samt hur många 
respondenter vi önskade att intervjua. Vidare hade vi en del kriterier för våra respondenter. 
Till en början var det intressant för vår studie att ha respondenter med så heterogena 
synpunkter som möjligt, trots vi sedan innan visste att deras befattningar var någorlunda lika. 
Anledningen till detta var att vi hoppades på en större spridning i svaren, och inte att alla 
respondenter skulle svara samma sak. Vi ville även ha en variation vad det gäller 
anställningstid där önskemålet var att intervjua personer som arbetat allt ifrån tre månader och 
uppåt där vi inte hade någon maxgräns. Detta gjorde vi för att se om det fanns någon skillnad 
i vad som skapade arbetsmotivation när man är relativt ny på jobbet eller när man varit på 
samma arbetsplats i exempelvis 10år. Trots att vi inte lagt någon vikt i ålder eller kön i 
resultat och analys av denna studie önskade vi en spridning på de två faktorerna, då det istället 
kan bidra till en vidare forskning inom ämnet. Det blev en könsfördelning som representerade 
snittet i organisation XYZ, vilket är cirka 33% av de 180 anställda. Till sist önskade vi en 
spridning vad det gäller vilken konsultchef varje konsult hade. Anledningen är att det kan 
påverka arbetstagarnas engagemang beroende på vilken ledare de har, samt deras möjligheter 
inom exempelvis kommunikation internt och möjligheter till att uttrycka sina tankar och 
åsikter. 
 
För att behålla respondenternas anonymitet valde vi att inte redogöra för kön, ålder eller 
befattning, trots att detta hade gett läsaren en bättre möjlighet att förstå och följa 
respondenterna i texten. Den information som visas är respondenternas anställningstid, för att 
kunna utläsa om det är någon skillnad i svaren relaterat till längden på anställningstiden. 
 

Respondent (1) Anställd i 2 - 4 år 

Respondent (2) Anställd i 2 - 4 år 

Respondent (3) Anställd i mindre än ett år 
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Respondent (4) Anställd i mindre än ett år 

Respondent (5) Anställd i mindre än ett år 

Respondent (6) Anställd i 10 + år 

Respondent (7) Anställd i 10 + år 

Respondent (8) Anställd i 10 + år 
Tabell 2. Information om respondenterna.  
 
4.4. Datainsamling 
Forskningsintervjuer fokuserar på vad människor berättar - alltså vad människor säger att de 
gör, vad de säger att de tror, samt de åsikter som de säger att de har. Intervjuerna som har 
genomförts skiljer sig åt kontra vanliga konversationer. När människor samtycker till att delta 
i en forskningsintervju så förstår de att det är en mer formell situation, de bekräftar att de 
underförstått att deras ord kommer att användas som forskningsdata, samt att forskaren styr 
konversationen i form av att hen ställer frågor (Denscombe 2016). Efter att respondenterna 
läst och undertecknat information- och samtyckesblanketten (Bilaga 2, Bilaga 3) kunde vi 
utgå ifrån att de förstod vad intervjun skulle handla om i stora drag. Varje intervju ägnades 
inledningsvis till att informera kring ämnet och vad intervjun skulle handla om i stort, detta 
för att stärka att respondenterna förstod. 
  
Vi var ute efter att få ett flexibelt språk i våra intervjuer men samtidigt ville vi endast ha 
berättelser som var kopplade till vårt syfte och frågeställningar. Vi valde därför att utgå från 
en semistrukturerad intervju där vi hade färdiga frågor och ämnen som skulle behandlas, men 
med viss flexibilitet gällande ordningsföljd och öppenhet. Detta för att låta respondenten 
utveckla sina svar mer utförligt kopplat till de olika teman. Denscombe (2016) menar att just 
flexibilitet i frågorna och utrymme för respondenten att utveckla sina svar är typiskt för en 
semistrukturerad intervju och är även det som kännetecknar en sådan. De teman som vi utgick 
från i intervjuerna skrev vi ner i en så kallad intervjuguide (Bilaga 1), där vi även hade mer 
specifika frågor som vi ville ha en berättelse till. Vid majoriteten av intervjuerna följde vi vår 
intervjuguide (Bilaga 1) uppifrån och ner medan vid ett fåtal var det mer fritt. Det berodde på 
respondenternas berättelser och hur vissa frågor passade in mer i stunden än andra men trots 
det fick vi ändå svar på alla frågor vi hade. 
  
En intervjuguide vid semistrukturerad intervju behöver inte vara strikt och helt bestämd, det 
viktiga är att den innehåller teman eller färdiga frågor som ska beröras under intervjuns gång 
(Bryman 2018). Med det sagt utformade vi vår intervjuguide (Bilaga 1) utifrån teman som 
 
innehöll vissa förbestämda frågor. Avgörande för oss var att frågorna var utformade på så sätt 
att respondenten fick möjlighet att berätta om sina upplevelser, åsikter och tankar kopplat till 
våra teman. Vi inledde vår intervjuguide (Bilaga 1) och likaså varje intervju med frågor 
kopplat till person vi intervjuade. De frågorna hade ingen betydelse för den data som utgör 
vårt resultat utan de frågorna var endast till för att starta intervju på ett bekvämt sätt för både 
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respondenten och oss intervjuare. Då samtliga respondenter arbetar hos olika kunder valde vi 
att genomföra intervjuerna på distans, där vi använde oss av Microsoft Teams. Vid samtliga 
intervjuer närvarade vi båda och turades om att vara moderator, där den andra som inte var 
moderator fritt kunde flika in med följdfrågor och kommentarer. 
 
4.5. Etiska förhållningssätt 
Vetenskapsrådet har tillämpat fyra forskningsetiska principer inom humanistisk- och 
samhällsvetenskaplig forskning. De grundläggande etiska frågorna rörande 
samhällsvetenskaplig forskning berör frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet 
för de personer som är direkt inblandade i forskningen (Bryman 2018), i vårt fall gäller det 
våra respondenter. Vi kommer nedan att redovisa de fyra krav som vi har förhållit oss till i 
denna studie. 
 
Individskyddskravet ska tas hänsyn till och vara en utgångspunkt inom all forskning, och det 
kan delas in i fyra allmänna huvudkrav. Informationskravet, samtyckeskravet, 
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet handlar i kort om att vi som 
forskare ska informera berörda parter om vad forskningen handlar om, dess syfte, samt vilka 
villkor som gäller för deltagarna. Även information om att deltagandet är frivilligt och att 
respondenterna får avbryta sin medverkan när dem vill utan att ange orsak till det (Bryman 
2018). Vi kontaktade respondenterna via mail där vi i stort förklarade kring undersökningens 
syfte samt i vilka moment i undersökningen deras intervjuer skulle komma att finnas med. Vi 
informerade även om var, när och hur intervjun skulle genomföras. Vid intervjun informerade 
vi igen syftet med vår undersökning samt att deras deltagande var frivilligt och att dem hade 
rätt att avbryta sin medverkan när dem vill. 
 
Samtyckeskravet behandlar deltagarens rätt att bestämma över sin medverkan i studien 
(Bryman 2018). Genom skapat informationsbrev (Bilaga 2) och samtyckesblankett (Bilaga 3) 
har vi samlat underskrifter från respondenterna där dem givit sitt samtycke till sitt deltagande. 
Inga deltagare i studien har intervjuats utan samtycke. 
 
Konfidentialitetskravet uppger hur deltagarnas uppgifter ska behandlas utifrån största möjliga 
konfidentialitet. Ingen information får lämnas ut till obehöriga samt att informationen kring 
respondenterna ska inte avslöja vem dem är (Bryman 2018). Vi har endast samlat in 
respondentens personuppgifter i form av för- och efternamn, mailadress samt underskrift. Vi 
anser det inte relevant till denna studie att ta del av mer känsliga personuppgifter såsom 
personnummer då det inte finner någon betydelse i undersökningen. Vid transkriberingen och 
i vårt resultat har respondenternas namn avidentifieras och inte kopplat till något som kan 
avslöja vem dem är. Det är vi två uppsatsskrivare som kommer ha tillgång till informationen 
kring respondenterna samt vår handledare. 
 
Nyttjandekravet innebär i kort att den personliga informationen som samlas in om 
respondenterna får endast användas för rätt ändamål i undersökningen (Bryman 2018) vilket 
har uppnåtts i detta arbete då vi endast använts utifrån det syfte som uppsatsen grundar sig på. 
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4.6. Analysmetod 
För att analysera materialet använde vi oss utav en tematisk analys. Enligt Bryman (2018) är 
tematisk analysmetod den vanligaste analysen vid kvalitativa analysmetoder. Den 
kännetecknas av att forskaren skapar kodning genom teman och subteman av data som 
transkriberats efter de kvalitativa intervjuerna. Då våra intervjuer behandlade människors 
känslor och uppfattningar om olika ämnen ansåg vi att det bästa sättet är att just dela in svaren 
i olika teman för att hitta samband, olikheter och svar som sticker ut. Det hjälper även oss 
forskare att skapa en tydligare struktur som underlättar analysen av materialet. Bara för att ett 
mönster upprepas behöver det inte betyda att det är ett tema skriver Bryman (2018), 
repetitionerna måste i så fall vara relevanta för studien och forskningen. Förutom repetitioner 
nämner Bryman metaforer och analogier, likheter och skillnader, språkliga kopplingar, 
övergångar, teori relaterat material och saknade data som grunder till teman.  
 
Nedan följer ett exempel på hur en tematisk analysmetod kan se ut i form av en tabell. 
 

Teman Subteman 

Exempel Tema 1 Exempel Subtema 1 
Exempel Subtema 2  
Exempel Subtema 3  

Exempel Tema 2  Exempel Subtema 1 
Exempel Subtema 2 

Tabell 3. Tematisk analysmetod i tabellform. 
 
Vid analysen av materialet valde vi att följa de principer som Bryman (2018) beskriver ska 
finnas med i en tematisk analys. Det första steget var att transkribera materialet när samtliga 
intervjuer var genomförda. Därefter lästes materialet igenom noggrant för att vi som forskare 
skulle bli bekanta med det. I de kommande två stegen kommer själva analysen, kodningen, 
skapande av teman och i sin tur subteman. För oss som forskare var det viktigt att materialet 
skulle grunda sig i forskningens teori och syfte. I vårt fall skapades inledningsvis tre teman, 
som sedan fick subteman. De tre teman som skapades var arbetsmotivation, engagemang och 
medarbetarundersökningar. För att analysmetoden ska fulländas ska den anses vara intressant 
och viktig för forskningen. Slutligen ska forskarna visa hur man kommit fram till aktuella 
teman (Bryman 2018). När analysen sedan genomfördes valde vi att ta bort temat som vi 
döpte till medarbetarundersökningar. Anledningen var att vi ansåg att temat inte hade 
tillräcklig relevans, jämfört med arbetsmotivation och engagemang, som fanns med i större 
utsträckning från teoretisk bakgrund och tidigare forskning till empiriskt material. Forskarna 
Braun & Clarke (2006) beskriver tematisk analys kortfattat genom att man skapar en röd tråd 
och ställer frågor innan man börjar analysera. Frågorna besvaras sedan under analysen och på 
så sätt skapas teman. Forskarna menar också på att analysmetoden är enkel att använda då den 
inte kräver avancerad teknik eller någon teoretisk kunskap, vilket upplevdes stämma i vår 
analys.  
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4.7. Giltighet och tillförlitlighet 
Enligt Bryman (2018) är relevansen av reliabilitet och validitet inte alltid lika hög i kvalitativ 
forskning som i kvantitativ. Anledningen är att reliabilitet innebär att kunna få samma svar 
eller resultat vid olika tillfällen, samt att validitet byggs på mätningar. Resultatet i 
undersökningen hade även kunnat se annorlunda ut om respondenterna hade fått hela 
intervjuguiden (Bilaga 1) med fullständiga frågor skickade till sig innan intervjuerna. 
Frågorna som respondenterna fick besvara innehöll delar som vissa behövde längre betänketid 
på och upplevde som svåra frågor. För att skapa en tillförlitlighet och en trovärdighet har vi 
genom hela studien varit öppna och tydliga med de val och de avgränsningar vi gjort, 
Denscombe (2016) menar att det är en viktig del att läsaren ska kunna följa arbetsprocessen 
och dess val. I metodavsnittet beskriver vi processen från urval av respondenter, val av metod, 
analysmetod och slutligen presenteras analysen som läsaren kan bedöma. Studiens syfte är att 
undersöka individens egna upplevelser och tolkningar av begreppen arbetsmotivation och 
engagemang, vilket betyder att studien inte garanterat får samma utfall om den upprepas. Vi 
diskuterar även generaliserbarheten och att urvalet inte är tillräckligt stor för att representera 
en hel folkgrupp eller organisation. Istället för ett redovisande av en generell slutsats 
presenteras en fördjupad bild av just de respondenter vi intervjuat om ämnet. Även den 
mänskliga faktorn och dess dagsform kan påverka hur frågorna besvaras, vilket även kan leda 
till olika svar. Detta är dock inget som vi anser är negativt eller påverkar studien på ett dåligt 
sätt. 
 
4.8. Metoddiskussion 
I urvalet av respondenter är vi väl medvetna om att 8 respondenter inte är representativt för 
hela organisationen som har 180 anställda, vilket gör att resultatet kanske inte är fullt 
generaliserbart. Vidare kunde intervjuerna exempelvis ha kompletterats med andra metoder, 
för att på så sätt säkerställa att informationen stämmer överens i båda metoder (Eriksson-
Zetterqvist & Ahrne 2015). Då våra frågeställningar behandlade individernas egna 
upplevelser och åsikter så finns det risk att man inte alltid vill säga det man känner. Detta 
hade kunnat kompenseras med någon form av anonym undersökning, exempelvis enkäter. 
Samtidigt kan det bli en svårighet i sig att uttrycka sina känslor i textform på samma sätt som 
i ett samtal, vilket gör att forskningen inte heller hade kunnat genomföras helt utan kvalitativa 
metoder i form av intervjuer. 
 
Innan vi genomförde intervjuerna hade vi samlat på oss fakta från tidigare forskning om de 
teman intervjuerna skulle behandla. Redan då misstänkte vi att frågornas svar skulle bli 
personliga och att frågorna kommer uppfattas och besvaras olika av respondenterna. Det 
ställde krav på oss forskare att förklara och ställa följdfrågor så att samtliga respondenter fick 
samma möjligheter att besvara frågorna. Ett problem vi upptäckte tidigt i intervjufasen var att 
vissa respondenter upplevde att frågorna var lite svåra och behövde därför betänketid för att 
svara, trots att vi i början av varje intervju var tydliga med vad intervjun skulle handla om. Vi 
borde möjligtvis ha skickat ut frågorna till respondenterna redan innan intervjun, för att de 
skulle ha möjlighet att förbereda sig. En av respondenterna nämnde även detta under en 
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intervju. Samtidigt var vår ambition att svaren skulle komma spontant och att respondenterna 
skulle säga det de tänkte just då. För att alla respondenter skulle få samma förutsättningar 
valde vi att inte skicka ut intervjuguiden (Bilaga 1) till någon respondent innan intervjun. 
Vissa respondenter var mer frispråkiga medan andra var reserverade, vilket också skapade en 
utmaning för oss som höll intervjuerna. Vår tanke var att våra öppna frågor skulle resultera i 
stora och utförliga svar, vilket de i vissa fall gjorde, men vissa respondenter hade korta och 
icke nyanserade svar. Detta ställde krav på oss som forskare att ställa rätt följdfrågor för att få 
ett mer berättande och beskrivande svar, vilket kan påverka och skapa en viss skillnad i 
resultat av intervjuer. 
 
Konsekvenserna som vårt val av upplägg i intervjuerna fick var att i den inledande frågan i 
del ett (motivation) och två (engagemang) uppkom, vad vi upplevde, generella svar. Det vill 
säga att respondenterna svarade utifrån vad dem tror begreppen betyder medan i 
nästkommande fråga om vad som gör dem motiverade respektive engagerade uppkom helt 
andra svar, som inte hade en koppling till tidigare fråga. Vi valde det upplägget för att se om 
den generella tolkningen hörde ihop med respondentens personliga tolkning, vilket resultatet 
bekräftar att det inte gör. Studien hade alltså kunnat få ett annat resultat om frågorna ställts i 
en annan ordning. På sättet som studien genomfördes anser vi att vi fick de svaren vi sökte, 
vilket vi tror inte hade hänt om vi ställt frågorna i omvänd ordning. 
 
Som tidigare nämnt var vår informant en del i urvalet av respondenter, då hen tog första 
kontakten i utskicket om studiens syfte till respondenterna. Enligt Denscombe (2016) skulle 
detta kunna påverka utfallet och resultatet om organisationen eller informanten avsiktligt valt 
individer som skulle få ett specifikt önskat utfall. Det kan också påverka respondenterna och 
deras svar. Om man som respondent vet att ens chef eller kollegor är medvetna om att man 
deltar i en intervju, kan respondenten bli orolig att svaren ska komma fram.  
För att minska riskerna att detta skulle hända bad vi informatören om ett större urval där vi 
sedan själva valde 8 respondenter. Vår uppfattning var att medarbetarna inte var oroliga över 
detta, då de genom eget intresse valde att medverka i studien. Vi upplevde inte heller att 
någon av respondenterna ljög eller förvrängde sina svar, vilket kan bero på att vi flertalet 
gånger betonade att allting skulle vara konfidentiellt och anonymt. Att vi från första början 
tog hjälp av informanten var för att vi efterlyste en heterogen grupp som möjligt, för att uppnå 
bredd och nyanser i intervjuerna. 
 
Att samtliga intervjuer genomfördes genom videosamtal på distans visade sig både ge fördelar 
och nackdelar. Fördelarna var att det underlättade för både oss och respondenterna att hitta ett 
tillfälle som passade. Då samtliga respondenter befann sig hos olika kunder på olika 
arbetsplatser hade det inneburit mycket spenderad tid och pengar på resande för oss forskare. 
Videosamtalen underlättade inte bara för oss, utan även för respondenterna som exempelvis 
kunde sitta hemma och endast behövde avvara 45 minuter av sin dag för att genomföra 
intervjun, vilket visade sig vara uppskattat. Respondenterna kunde då också automatiskt sitta 
på den plats där de kände sig som tryggast att genomföra intervjun. Vi hade inget krav på att 
respondenterna behövde ha sin kamera på när intervjuerna genomfördes. Två av åtta personer 
genomförde intervjun med kamerorna avstängda, vilket gjorde att vi inte kunde observera 
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eventuella ansiktsuttryck eller hur personerna betedde sig under intervjun. Det hade inte varit 
något problem om intervjun hölls på plats. I en av intervjuerna uppstod även problem med 
uppkopplingen, vilket gjorde att intervjun blev hackig och i efterhand blev vissa delar svårare 
att transkribera. Slutligen underlättade den tematiska analysmetoden kodningen av det 
empiriska materialet och gjorde det möjligt för oss som forskare att dela in svaren i relevanta 
teman. Det var en stor fördel att kunna analysera materialet utan att behöva ta hjälp av externa 
medel eller program. Allt som krävdes var en förkunskap om de teman som analyserades. 
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5. Resultat och Analys 
I detta avsnitt kommer vi att redovisa delar av det empiriska material som vi samlat in från 
våra intervjuer med konsulterna på verksamhet XYZ. Vi benämner respondenterna med 
siffrorna (1)-(8). Materialet kommer att analyseras med hjälp av tidigare forskning samt 
valda teorier. Avsnittet är utformat efter en tematisk analys och är uppdelat i två teman med 
subteman. Inledningsvis kommer motivation och därefter engagemang. Nedan presenteras en 
tabell som beskriver teman och subteman. 
 

Teman Subteman 

Arbetsmotivation Tolkning av begreppet arbetsmotivation 
Motivation på nuvarande arbetsplatsen 
Motivationsfaktorer & Hygienfaktorer  

Engagemang Tolkning av begreppet engagemang 
Är respondenten engagerad i sitt arbete? 
Vad engagerar i arbetet? 
Uttryck av engagemang 

Tabell 4. Teman och subteman tagna från den tematiska analysen. 
 
5.1. Tolkning av begreppet arbetsmotivation 
I analysen av frågan “Vad betyder begreppet arbetsmotivation för dig?” finns ett tydligt 
mönster i respondenternas svar. Samtliga respondenter beskriver, på olika sätt, att 
arbetsmotivation är något som kommer inifrån och därmed kan tolkas som en inre drivkraft. 
Sett ur perspektiv från Herzbergs tvåfaktorsteori så stämmer respondenternas 
motivationsfaktorer överens med de faktorer som Herzberg menar skapar en tillfredsställelse 
på arbetstagarnas arbetsplatser, och därmed en ökad arbetsmotivation. Reeve (2009) och Deci 
& Ryan (2000) beskriver inre motivation som något som inte påverkas av yttre 
omständigheter, utan som ett spontant psykologiskt behov som uppstår från ett egenintresse. 
Även här pekar resultaten mot att de spontana psykologiska behoven skapar känslor av att 
höja sin kompetens, handla självständigt och uppleva samhörighet. 
 
Respondent (4) och (5) beskrev begreppet väldigt kortfattat och simpelt, (5) ser 
arbetsmotivation som “Motivation till att arbeta ”, ”Att man tycker det känns kul att arbeta, 
att man kommer in i ett flow typ”. Respondent (4) menade på att arbetsmotivation är orsaken 
till att göra någonting. 
  
Som tidigare nämnt så menar Herzberg på att det är väldigt olika från individ till individ när 
det kommer till vad som påverkar ens tillfredsställelse. Ju mer tillfreds en anställd är med ett 
förhållande på sin arbetsplats desto viktigare blir detta förhållande för individen 
(Abrahamsson & Andersen 2005). Herzbergs ord ligger i linje med de svaren och tankar våra 
respondenter delade med sig av kring just frågan om arbetsmotivation. Trots att samtliga 
respondenter beskrev arbetsmotivation som en inre drivkraft så finns skillnader i vilka typer 
av faktorer som påverkar och betyder mest. 
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“…För mig så är det väl att man har en inre drivkraft i att göra någonting. Det finns mycket 
olika saker som motiverar en att göra vissa saker. För mig tror jag att motivation på något 

sätt kommer inifrån. Kort och gott det är en drivkraft till att göra någonting, och inte bara för 
att man måste…” (3) 

 
Respondent (6) var inne på samma spår som (3), där hen nämnde att arbetsmotivation är det 
som gör att man vill genomföra arbetet, och att det är det som gör att man vill göra ännu mer 
utav det, inte bara för att man måste. Respondent (2) hade liknande uppfattning, och ansåg att 
arbetsmotivation innebär. 
  
“… Att man känner att man bidrar, att man liksom vill göra sitt eget bästa under arbetet. Man 
är motiverad till att göra mer än vad som krävs, och inte bara går dit och gör, utan försöker 

också göra det så bra som man kan och vara engagerad på ett personligt plan i det man 
gör...” 

 
Att ingen av respondenterna nämnde yttre faktorer som exempelvis lön eller belöningar som 
orsak till arbetsmotivation, trots att det enligt Reeve (2009) är den vanligast förekommande 
yttre faktorn, hade vi som forskare inte förväntat oss sett utifrån den tidigare forskningen. 
Däremot stämmer svaren överens med Herzbergs teori som säger att motivationen skapas av 
just motivationsfaktorerna och inte av hygienfaktorerna. Motivationsfaktorerna är bundna till 
jobbets innehåll och påverkar i sin tur tillfredsställelse och motivation i arbetet. Respondent 
(1) och (8) betonade båda vikten av utveckling som en viktig faktor för en hög 
arbetsmotivation, dock två olika typer av utvecklingar. (8) ansåg att det var viktigt att hen fick 
arbeta med en produkt som hen uppskattar och som någon sedan kunde få en användning av. 
(8) ville arbeta med något som skapar värde och som tillsammans med andra kunde utveckla 
något positivt. Respondent (1) var däremot mer inne på utveckling som behandlade individen 
själv, men samtidigt som man skapade något som utvecklar eller bidrar. 
  

“...Det är att ha något intressant att göra, så att man tycker att det finns en mening med 
jobbet. Så att man inte känner att man gör samma sak hela tiden och att man dels utvecklar, 

eller bidrar med någonting samtidigt som man utvecklas själv…” (1) 
  
De svaren som (1) och (8) ger faller båda in under Herzbergs motivationsfaktor Arbetet i sig 
själv, som innebär att arbetsuppgifterna ska vara intressanta, varierande och skapande. När 
dessa behov tillfredsställs skapas behov av att göra mer av det positiva, vilket leder till att om 
man gjort något bra som är intressant, varierande eller skapande så kan det leda till behov av 
att prestera mer, skriver Abrahamsson & Andersen (2005). De två respondenternas svar faller 
även in under motivationsfaktorn Prestationer, som definieras att man blir tillfredsställd 
genom att genomföra ett arbete, lösa problem samt att se ett resultat av sitt arbete. 
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5.2. Motivation på nuvarande arbetsplatsen 
Samtliga respondenter fick frågan om de kände sig motiverade på sin nuvarande arbetsplats, 
och samtliga svarade att de gjorde det. Som följdfråga bad vi respondenterna att utveckla vad 
det var som gjorde att de kände en hög arbetsmotivation. 
  
Intressant nog började det plötsligt dyka upp nya faktorer som inte nämns när respondenterna 
fick besvara vad begreppet arbetsmotivation betydde för dem. Flera respondenter nämnde 
yttre faktorer som kollegor och ekonomisk ersättning, som i Herzbergs tvåfaktorsteori ingår i 
hygienfaktorer. Att respondenterna svarade som dom gjorde kan kopplas till Herzbergs teori 
där han diskuterar begreppen tillfredsställelse och otillfredsställelse. Att en anställd trivs på 
sin arbetsplats innebär inte automatiskt att individen har en hög arbetsmotivation. Herzberg 
menar att fysiska arbetsförhållanden och exempelvis en bra lön bidrar till att hindra eller 
minska vantrivsel, inte till en ökad arbetsmotivation. Skulle arbetstagaren i stället uppleva 
sämre arbetsförhållanden och en sämre lön så hade vantrivsel uppstått (Abrahamsson & 
Andersen 2005). 
 
I jämförandet och analys av svaren från de två ställda frågorna finns ett tydligt mönster som 
stämmer överens med Herzbergs tvåfaktorsteori. När respondenterna i den första frågan fick 
beskriva vad arbetsmotivation innebär var det motivationsfaktorerna: prestationer, 
erkännande, arbetet i sig själv och ansvar som förekom. I den andra frågan var det i stället 
hygienfaktorer som förekom mest, där mellanmänskliga förhållanden, arbetsförhållanden och 
ekonomisk ersättning var i fokus. Sett ur Herzbergs teori så är de svaren som respondenterna 
ger i fråga två snarare faktorer som gör att de trivs på jobbet, än faktorer som ger dem en ökad 
arbetsmotivation. 
  
Exempelvis så svarade (1) i den första frågan att det var själva arbetsuppgifterna och 
utvecklingen i arbetet som betydde arbetsmotivation. I den andra frågan som gällde hens 
arbetsplats berättade (1) att även medarbetare och uppskattning var en del av motivationen.  
 
“...jo men medarbetare och att man får uppskattning för det man gör, det är viktigt. Även det 

sociala generellt, vilket man har märkt nu inte minst när man varit hemma. Det är bra att 
vara inne på kontoret ibland också.” 

 
Respondenten har under covid-pandemin mestadels arbetat hemifrån, och menar att hen efter 
den perioden fått en större tankeställare på hur viktig den sociala delen, kollegorna och 
uppskattningen är. Som följdfråga bad vi (1) att utveckla vilken typ av uppskattning hen 
menade, varpå (1) sa: 
  

“…Eh både lön och att man får reda på om jag gjort något bra, antingen av chef eller 
medarbetare. Sedan ska lönen spegla det också men det skulle jag inte vilja säga är det 
primära direkt. Det är väl främst att få uppskattningen från medarbetare och chef…”. 

 
Samtliga respondenter som i fråga två skiftade till hygienfaktorer från att i fråga ett ha sagt 
motivationsfaktorer går att analysera och dra slutsatser på samma sätt som respondent (1), där 



 30 

svaren i fråga ett är det som egentligen motiverar dem medan svaren i fråga två är vad som 
tillfredsställer dem på jobbet. 
  
Respondent (2) utvecklade även hen nya faktorer som inte togs upp i den första frågan. (2) 
betonade hur viktigt och motiverande det var att hen fick vara med och bestämma samt ha ett 
stort ansvar, både ute hos kunden och hos arbetsgivaren. Respondentens svar håller sig här 
däremot i båda frågorna inom motivationsfaktorerna, jämfört med (1) som skiftar till 
hygienfaktorer. 
  
Respondent (3), (4) och (6) berättade att en viktig faktor för dem är kollegorna. (3) berättar 
att:  
 
“Vi har också ett bra samarbete och en öppen kommunikation så att man känner att man har 
den här delen av ett team – det får mig att känna mig motiverad. Om jag hade gått till jobbet 

och ingen hade uppskattat det vi gör så hade jag inte känt mig motiverad.”. 
 
Respondent (6) sa att hens arbetsmotivation idag från stor del kommer friheten att kunna 
jobba hemifrån. Hen förklarar att det är något som uppstått under pandemin, och att det inte är 
något som hen hade i åtanke tidigare. (6) ger även ett exempel: 
  

“...du motiverar ju mig mer att gå upp och ha ett möte klockan 7 på morgonen liksom, så 
länge man är hemma, än att behöva ta sig till kontoret den tiden...”. 

  
Slutligen tillägger respondenten att lönen spelar roll, men att den har en mycket mindre 
betydelse jämfört med arbetsmiljön och uppskattningen. 
  
Det skiljde sig även i svaren mellan fråga ett och två i intervjun med respondent (8), som 
berättade att ekonomi är en stor del av arbetsmotivationen på hens nuvarande arbetsplats. 
Något som inte nämndes i svaret vid fråga ett, “Ekonomi är ju en stor del, jag har ju varit 
kvar så jag är nöjd med det, så det är väl den lättaste delen, att jobba med i alla fall…”. 
 
5.3. Motivationsfaktorer och Hygienfaktorer 
I den sista delen av intervjun fick respondenterna ta del av en lista som innehöll olika 
rubriker. Listan är inspirerad av Herzbergs tvåfaktorsteori som är indelad i motivation- och 
hygienfaktorer. Hygienfaktorerna kan också tolkas som yttre faktorer, och 
motivationsfaktorerna som inre (Abrahamsson & Andersen 2005). Samtliga faktorer 
förklarades djupare för respondenterna för att de skulle få samma uppfattning om vad varje 
faktor innebar. Respondenterna fick sedan valfritt välja en eller flera som de ansåg vara 
viktiga för att de ska trivas på arbetet. 
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Anställningstrygghet 
(Hygien)  

Arbetsmiljö (fysisk 
& psykisk) 
(Hygien) 

Arbetsuppgifter 
(Motivation)  

Balans mellan arbete och 
privatliv (Hygien)  

Förmåner/Belöning 
(Hygien) 

Ekonomisk 
ersättning (Lön 
mm.) (Hygien)  

Formell status, 
befordran 
(Motivation) 

Frihet under ansvar 
(Hygien) 

Eget ansvar/påverkan 
(Motivation) 

Organisationens 
ledning & 
administration / 
Relation till Chef 
(Hygien)  

Relation till 
medarbetare 
(Hygien) 

Utvecklingsmöjligheter, 
växt. (Motivation). 

5. Tabell över motivation- & hygienfaktorer. 
 
Respondent (1) 

Arbetsmiljö  Balans mellan arbete och privatliv 

Arbetsuppgifter 
 

 
Respondent (2) 
Utvecklingsmöjligheter Arbetsuppgifter 

Ekonomisk ersättning Relation till chef 

 
Respondent (3) 

Anställningstrygghet Arbetsuppgifter 

Ekonomisk ersättning Frihet under ansvar 

Utvecklingsmöjligheter Relation till medarbetare 
 
Respondent (4) 
Arbetsmiljö Arbetsuppgifter 

Relation till medarbetare Relation till chef 

 
Respondent (5) 

Arbetsmiljö Balans mellan arbete och privatliv 

Arbetsuppgifter Frihet under ansvar 

Anställningstrygghet 
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Respondent (6) 
Frihet under ansvar Balans mellan arbete och privatliv 

Relation till medarbetare Relation till chef 

Ekonomisk ersättning 
 

 
Respondent (7) 

Arbetsuppgifter Ekonomisk ersättning 

Frihet under ansvar Relation till chef 

Arbetsmiljö 
 

 
Respondent (8) 

Ekonomisk ersättning Frihet under ansvar 

Arbetsuppgifter 
 

Tabell 6. Respondenternas val av motivation- & hygienfaktorer. 
 
Efter att respondenterna fått välja de ämnen som de ansåg var viktiga fick de utveckla varför 
de valt som de gjorde. Återigen var det nya svar och faktorer som förekom jämfört med 
svaren från de tidigare frågorna. I denna fråga ska man ha i åtanke att det kan bero på att 
respondenterna själva fick läsa olika faktorer, vilket kan betyda att de nu såg faktorer framför 
sig som de inte tidigare hade tänkt på existerar. I svaren där respondenterna framför allt 
nämner hygienfaktorer är det tydligt att faktorerna handlar om trivsel snarare än motivation. 
Flera respondenter resonerade genom att förklara att de inte hade varit kvar på sin arbetsplats 
om de saknade något eller några av de faktorerna de valt, vilket betyder att det hade handlat 
om vantrivsel. Återigen bekräftas en del av den tidigare forskningen. Som tidigare nämnt 
skriver Forskaren Hartzell (2018) att om hygienfaktorerna inte uppfylls kan en 
otillfredsställelse uppstå, då individer får en känsla av att något saknas. I dessa intervjuer var 
det just denna känsla som upplevdes i svaren. 
 
I tabellen (Tabell 6) kan man tydligt utläsa att det är arbetsuppgifterna som respondenterna 
tycker är den viktigaste faktorn för att hålla en god arbetsmotivation, det är endast respondent 
(6) som inte valt faktorn arbetsuppgifter. Efter arbetsuppgifter är det ekonomisk ersättning 
och frihet under ansvar som förekommer flest gånger. Faktorn frihet under ansvar kopplade 
de flesta respondenterna ihop med arbetet under och efter pandemin, relaterat till hemarbete. 
De flesta respondenter ansåg att det var viktigt att ha friheten att jobba både hemifrån och från 
sin arbetsplats. Många nämnde också att detta var något som de inte hade tänkt som en 
motivationsfaktor eller en viktig sak överhuvudtaget innan pandemin. Att ekonomisk 
ersättning valdes av fem respondenter blir återigen väldigt intressant då ingen av 
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respondenterna ansåg ekonomisk ersättning vara en motivationsfaktor i intervjuns inledande 
fråga. I övrigt är svaren fördelade över resterande faktorer, förutom tre faktorer som ingen av 
respondenterna ansåg vara viktiga i sitt arbete. De tre faktorer som lämnades utanför är 
formell status, förmåner/belöning samt eget ansvar/påverkan. Den sistnämnda, eget ansvar, 
kan till viss grad kopplas ihop med frihet under ansvar, vilket kan vara en anledning till att 
ingen valt just det alternativet. 
 
5.4. Tolkning av begreppet engagemang 
För att försöka nå en jämförelse mellan begreppen så började vi att inleda delen om 
engagemang i intervju med att fråga hur respondenten beskriver ordet engagemang. Svaren 
skiljer sig åt markant, två av respondenterna, (2) och (4), menar att engagemang är att 
medarbetaren faktiskt utför arbetet, att arbetsuppgifterna blir gjorda. De byggde på sitt 
resonemang med att för att vi ska vara engagerade och att arbetsuppgifterna ska bli gjorda så 
behöver vi vara motiverade innan. Vi behöver vara intresserade av vad själva arbetet går ut på 
och på branschen dem arbetar inom i sig. Vidare förklarade en respondent (1) att en förståelse 
för helheten bidrar till engagemang hos denne person. Respondenten (1) ger ett exempel på 
varför det är viktigt att förstå helheten: 
  
”…till exempel om man sitter och jobbar med en bil och endast arbetar med en detalj och inte 

ser helheten utav bilen. Då tycker jag att det är svårt att få ett engagemang om man inte 
förstår hela bilen. Det är viktigt att man får vara med och se vad som händer och hur andras 

delar ser ut…” 
  
Att se helheten hänger samman med vad respondenterna poängterar att det ska finnas ett 
intresse för arbetet. Ungefär hälften av respondenterna sa just ordet intresse vid frågan under 
intervjun. Vissa beskrev engagemang som att det ska finnas ett intresse för arbetsuppgifterna, 
organisationen och även intresse till att bidra till något större. 
 
Både respondent (7) och (8) kopplar ihop begreppet motivation och engagemang och menar 
att dem måste vara motiverade för att kunna vara engagerade. Respondenternas svar stämmer 
delvis in med Bakker och Demeroutis teori, där inre och yttre motivation leder till 
engagemang. Dock är det inte inre och yttre motivation i sig utan det är arbetsresursernas 
påverkan på den inre och yttre motivationen som har en ledande faktor (Bakker & Demerouti 
2008) och i respondenternas svar om begreppen finns det inget kopplat till arbetsresurser som 
vi kan utläsa. 
 
Respondent (8) tar dock upp ett spännande exempel som säger emot hens tolkning om att de 
båda begreppen har en koppling till varandra: 
  
”… det finns dom på mitt jobb som inte framstår så engagerade, men dom kan ju vara väldigt 
motiverade till att göra ett bra arbete. Dom får sin uppgift och sitter vid sin dator hela dagen 
och klurar och det är deras sätt att vara men i min värld framstår dom ju inte så engagerade i 

produkten men jag har ju inget att klaga på i deras arbetsmotivation…” 
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Om de personerna som respondenten pratar om är motiverade i sin arbetsuppgift bör dem 
också vara engagerade baserat på respondentens svar på frågan om vad engagemang betyder. 
  
Ytterligare två respondenter, (3) och (6), menade att engagemang kommer inifrån varav den 
ena av dem beskrev det som en inre drivkraft som gör att man utför saker. 
 

”… engagemang är kanske ännu mer viktigt att det kommer inifrån. Det är liksom som min 
inre drivkraft att gå lite över gränsen…” (3) 

  
”… jag är ofta sjukt engagerad till att göra saker men inte alls motiverad och det tror jag är 

för att engagemang kommer inifrån” (6) 
  
Respondent (6) tog också upp ett exempel som är kopplat till fritiden där hen var tränare inom 
en idrott. Respondenten menade det fanns tillfällen när hen kände sig omotiverad till att delta 
men var nästan alltid engagerad då det var någon hen brinner för. Hen beskrev också att en 
del uppgifter i idrotten inte alls var kul men dem skulle göras. Det kan ses som en form av 
arbetskrav, som Bakker och Demerouti (2008) nämner i JD-R-modellen. Arbetskraven kan 
hanteras med hjälp av arbetsresurser (Bakker och Demerouti 2008) vilket i det här fallet kan 
vara exempelvis den glädje respondenten har till sin idrott. Glädjen påverkar de tråkiga 
uppgifterna vilket gör att respondenten får en bra balans. 
 
5.5. Är respondenten engagerad i sitt arbete? 
Samtliga respondenter menar att dem är engagerade i sitt arbete, dock var det en (4) utav de 
åtta som gav ett tveksamt svar till frågan. Vad som beror på tveksamheten till kan vara hur 
respondenten (4) såg på skillnaden mellan motivation och engagemang. (4) menade att 
motivation är en vilja att arbeta med just det arbetet personen är på idag medan engagemang 
är att man faktiskt utför arbetet i form av arbetsuppgifterna. 
  
Vidare fanns det ytterligare tillägg från respondenterna när dem berättade att dem är 
engagerade i sitt arbete. Bland annat förekom det att engagemanget berodde på att (1) var 
involverad i arbetet och arbetsuppgifterna, denna person hade också en ledande roll. 
Majoriteten av respondenterna var positiva till sitt engagemang och betonade också att dem 
kände sig engagerade på grund av deras kollegor, gemenskapen och klimatet. Respondenten 
(1) beskrev det på följande sätt: 
 

”...det har att göra med gruppen, känslan, det är familjärt då vi är ganska få och man vill 
hjälpa till och avlasta varandra vilket gör mig extra engagerad…” 

 
Bakker och Demerouti (2007) visar genom JD-R-modellen att arbetsresurser har en hög 
potential att påverka individens engagemang. Resurserna påverkar den inre motivationen 
vilket främjar individens personliga tillväxt och engagemang skapas för arbetet. Vi kan här se 
en koppling mellan socialt stöd som är en del av arbetsresurser (Bakker & Demerouti 2007) 
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och gemenskap samt den familjära känsla som respondenten (1) nämnde. Respondenten blir 
engagerad då hen har det sociala stödet och enligt Bakker och Demerouti (2007) är det för att 
det har främjat respondentens personliga tillväxt och dennes inre engagemang. Detta liknar 
också hypoteserna från Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanners (2008) studie om 
vinstspiraler, där arbetsresurser har en positiv effekt på engagemang och att det kan smitta av 
sin mellan kollegor. Respondenten ovan menar att hen blir mer engagerad av kollegor och den 
familjära känslan och det kan vara just för att kollegorna smittar av sig. 
 
5.6. Engagemang på nuvarande arbetsplatsen 
Under detta avsnitt redovisar och analyserar vi de svar som respondenterna gav till frågan vad 
som engagerar dem i arbetet. 
  
Intressant för denna fråga var att i många av respondenternas svar till denna fråga uppkom det 
nya faktorer som inte nämns när respondenterna fick besvara vad begreppet engagemang 
betydde för dem vilket hände vid samma frågor kopplat till arbetsmotivation. Majoriteten 
svarade snabbt på frågan om vad som engagerar dem i arbetet att kollegorna spelar en viktig 
roll samt att dem har roligt på jobbet vilket hänger samman med kollegorna. En av 
respondenterna (2) förklarade det så här: 
 

”… kollegorna är en stor del. För mig handlar engagemang om hur det går när vi jobbar 
tillsammans och att vi har roligt ihop…” 

 
Bakker och Demerouti beskriver att arbetsresurserna kan minska arbetskraven vilket sedan är 
en förutsättning för att engagemang och motivation ska uppstå hos individen. Kollegor ses 
som en form av socialt stöd och hör hemma i kategorin arbetsresurser (Bakker & Demerouti 
(2007). Respondenterna stärker därför Bakker och Demeroutis antagande om att kollegor 
bidrar till engagemang och är en förutsättning för just dessa konsulter att dem ska känna sig 
engagerade på sitt jobb. 
  
Två av respondenterna menade att dem är engagerade på arbetet när dem får arbeta med att 
lösa problem. Det kan ha att göra med deras form av arbetsuppgifter som oftast handlar om 
problemlösning. Dessa två personerna förklarade att dem gillar att arbeta med uppgifter som 
inte är givna utan att det krävs en viss kunskap och kompetens för att lösa uppgiften. 
Respondent (3) sade så här kopplat till frågan: 
  

”…För mig är det speciellt med att lösa problem – det får mig väldigt engagerad. Det är 
väldigt typiskt mitt yrke men här på jobbet och under utbildningen att jag får ett problem som 
jag ska lösa oh då spelar det ingen roll vad tid och rum är utan då sitter jag och försöker lösa 

problemet till varje pris. Så att lösa problem är en sån sak som engagerar mig väldigt 
mycket…” 

  
Bakker och Demerouti menar att engagemang beskriver den anställdas förmåga att använda 
sin fulla kapacitet till att lösa problem och utveckla innovativa lösningar. Respondenten 
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beskriver sitt engagemang när hen får arbeta med problemlösning vilket stämmer överens 
med vad Bakker och Demerouti menar. Även organisationen strukturer kan påverka den 
anställdas potential till att bli engagerad (Bakker & Demerouti 2007) och det blir tydligt i det 
här fallet när respondentens (3) arbete präglas av att lösa problem, alltså att strukturen är att 
lösa problem. 
  
Tre av respondenterna, (1) (3) (7), blir engagerade när dem har ett arbete som utvecklar dem 
och där dem får möjlighet till att utvecklas. Främst syftade respondenterna till utveckling 
inom de arbetsuppgifter som dem har idag, och möjlighet till att avancera till andra 
arbetsuppgifter som utvecklar dem. 
  
Två av respondenterna (1) (2) tog upp att närheten till feedback från sin överordnade 
möjliggör engagemang för dem. 
  

”… man ska känna att det finns någon form av närhet och intresse från ledningen och ner. 
Inte bara när man träffar sin konsultchef så får man feedback utan också från ledningen. Det 

skulle öka mitt engagemang…” 
 
Enligt JD-R-modellen ökar chanserna till engagemang genom feedback från ens överordnade 
vilket stämmer överens med vad respondenterna nämner. Detta eftersom feedback är en form 
av arbetsresurs som inte bara är nödvändig för att hantera arbetskraven utan fungerar även i 
sig för att öka engagemang. I detta fall menar respondenterna feedback från deras närmsta 
chef men bör även öka chanserna till motivation om feedback kommer från ledning. Det kan 
då handla om feedback på ett projekt eller en produkt som är relevant för verksamhet XYZ. 
Även uppskattning togs upp som en faktor som engagerar i arbetet. 
 
En av respondenterna (7) menade att hen blir engagerad när hen får rätt betalt, alltså när hen 
får en lön som är rättvist gentemot det arbete som respondenten gör. Respondenten (7) 
menade också att motivation och engagemang går hand i hand, dem betyder ungefär lika för 
den här personen, ”…jag behöver få rätt betalt för att jag ska bli engagerad…”. 
  
Respondenten (7) sa också att hen får vara med och påverka debiteringen till organisation 
XYZ vilket påverkar dennes lön. Enligt Bakker och Demerouti (2007) är det en form av 
arbetsresurs att få vara delaktig i beslut vilket den här typ av påverkan är. Precis som tidigare 
nämnt behöver individer arbetsresurser för att engagemang ska uppstå. 
 
5.7. Uttryck av engagemang 
Under detta avsnitt redovisar och analyserar vi de svar som respondenterna gav till frågan om 
hur dem uttrycker sitt engagemang på sin arbetsplats. Denna fråga gick endast att tolka av två 
respondenter av anledning att resterande respondenter pratade om vad som gör dem 
engagerade. 
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Båda svarade att dem visade engagemang genom att visa intresse för arbetsuppgifterna och 
arbetet i sig. Respondent (2) menar att hens engagemang går att se när den visar intresse: 
  
”…att jag ställer frågor, hjälper till och är intresserad av vad de andra gör och inte bara vad 

jag själv gör…” 
 
Vidare tillägg till ovan kommentar av (2) menar hen att uttrycket av engagemang bygger på 
att det finns support och hjälp att få från organisationens sida. Vi kan se en likhet i 
respondentens svar med vad Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner (2008) presenterade i 
sin forskning och deras hypoteser. Organisationens innovationsförmåga främjar personligt 
initiativ vilket i sin tur leder till arbetsengagemang (Hakanen, Perhoniemi & Toppinen- 
Tanner 2008). Respondenten (2) i det här fallet behöver support från organisation XYZ för att 
kunna visa intresse och hjälpa andra vilket sedan leder till engagemang som hen uttrycker. 
  
Respondent (1) menar att hen uttrycker sitt engagemang genom att: 
 

”… jag visar intresse för hur det går för andra men även i mitt humör och hur jag är 
generellt på jobbet…” 

 
Varje respondent fick utrymme i slutet av intervjun att lägga till kommentar kopplat till 
engagemang och/eller motivation. En respondent (3) påpekade då något som organisation 
XYZ gör bra för att engagera sina medarbetare. 
  

”…dem ser till att träffas oss anställda ofta, ser till att styra lite AW och att göra lite roliga 
saker så att jag som medarbetare känner mig lite uppskattad. Till exempel att ledningen och 
chefer styr ganska mycket för personalen - det är en viktig engagemangsdel tycker jag för att 

jag ska känna mig engagerad i ett företag och att jag känner mig inkluderad och inte bara 
som ja någon där som man kan chatta lite med ibland…” 

 
Detta stärker Bakker och Demerouti (2008) tes om att organisationen och ledningen har en 
koppling till arbetsengagemang där anställdas svar till strukturer påverkar deras potentiella 
engagemang. Om organisation XYZ har en struktur där dem gör mycket för sin personal i 
form av olika tillställningar och medarbetare uppskattar det kan det därför ha en potentiell 
påverkan på medarbetarnas engagemang. Respondenten (3) i det här fallet uttrycker också att 
den gör hen mer engagerad och även inkluderad. 
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6. Slutsats 
Målet med studien var att besvara följande frågeställningar: 

• Hur tolkas begreppen arbetsmotivation och engagemang av medarbetarna? 
• Vilka faktorer anser medarbetarna skapar arbetsmotivation & engagemang inom 

organisation XYZ? 
  
Resultatet av frågan vad begreppet arbetsmotivation innebär för respondenterna är tydlig och 
har en röd tråd i samtliga intervjuer. I analysen framkom bland annat att samtliga 
respondenter beskriver arbetsmotivation som en inre drivkraft. Den inre drivkraften menar 
respondenterna i sin tur är anledningen till att vilja göra något självmant, och inte bara för att 
man måste. Samtliga respondenter säger också att de upplever att en hög arbetsmotivation på 
sin nuvarande arbetsplats. En slutsats i frågan är att det respondenterna säger ligger i linje 
med Herzbergs tvåfaktorsteori (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993) och begreppet 
arbetsmotivation (Schou 2007), där båda teorier menar att det är den inre drivkraften som 
skapar den riktiga arbetsmotivationen. Slutligen menar Reeve (2009) att den inre 
motivationen är något som inte kan påverkas av yttre omständigheter, utan att det är ett 
spontant psykologiskt behov. Däremot kan en kombination av yttre- och inre motivation bidra 
till en högre inre motivation. 
  
Vad gäller resultatet om hur respondenterna ser på begreppet engagemang är resultatet mer 
utspritt. Inledningsvis fastställs att samtliga respondenter upplever att de är engagerade på sin 
arbetsplats. Delar av respondenterna menar att engagemang är det som gör att man utför 
arbetet eller att arbetsuppgifterna blir gjorda, andra beskrev att engagemang uppstod genom 
att man blev involverad i arbetet och arbetsuppgifterna. Till viss del bekräftas Bakker och 
Demerouti (2007) ord om socialt stöd och engagemang. Det framkom i det empiriska 
materialet att engagemang uppstår av gemenskap och familjära känslor på arbetsplatsen. 
Bakker och Demerouti (2007) menar att gemenskapen främjar respondentens personliga 
tillväxt och därigenom dennes inre engagemang. Det var även spridda tolkningar om 
begreppen arbetsmotivation och engagemang hörde ihop eller om det var två olika saker. Ett 
par av respondenterna menar att de hänger ihop och att för att bli engagerad i något måste 
man först ha en motivation till det, medan någon sa att det krävs engagemang för att uppnå 
motivation. Det går inte att se någon överensstämmande tolkning utan det är snarare varje 
enskild individ som har sina tolkningar om vad begreppen innebär. 
 
I resultatet på vad arbetsmotivation innebär för respondenterna på sina nuvarande 
arbetsplatser skiftade resultaten och svaren skiljde sig åt jämfört med föregående fråga om 
arbetsmotivation. De två faktorerna som förekom i nästan samtliga svar är arbetsuppgifter och 
relation till medarbetare, vilket resulterar i en inre (motivationsfaktor) och en yttre 
(hygienfaktor) motivation enligt Herzbergs tvåfaktorsteori (Abrahamsson & Andersen 2005). 
Här bekräftas till viss del även Reeve (2009) som menar att ett samspel mellan de två 
motivations-typerna kan göra att den yttre påverkar den inre. 
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Utöver faktorerna arbetsuppgifter och medarbetare är majoriteten av faktorerna som nämns i 
svaren yttre faktorer, exempelvis förekommer frihet under ansvar och lön från flera håll. En 
tydlig slutsats är att respondenternas svar skiljer sig åt på hur de ser på begreppet 
arbetsmotivation generellt, jämfört med vad som ger de arbetsmotivation på deras nuvarande 
arbetsplats. Svaren skiftade i största del från inre till yttre faktorer. 
  
Liknande tendenser förekom i frågorna som behandlade engagemang på arbetsplatsen. Svaren 
gick från att engagemang är något som kommer inifrån till faktorer som arbetsuppgifter, 
problemlösning, relationen till medarbetarna och uppskattning från medarbetare eller chef. 
Resultatet är i riktning med Bakker och Demerouti (2007) som menar att relevant stöd och 
feedback från kollegor och chef ökar chansen för den anställda att lyckas med sina arbetsmål, 
vilket vidare leder till ett ökat engagemang. Samtliga respondenter nämner faktorer som 
förknippas med arbetsresurser (Bakker & Demerouti 2007). 
Arbetsresurserna kan ses som ett element för att minska arbetskraven, om en individ har för 
höga arbetskrav så kan stress och utbrändhet uppstå och därmed engagemang och motivation 
helt försvinna då dem är motsatser till varandra. 
 
Nedan följer en tabell som visar resultat från frågan där respondenterna fick välja vilka 
motivation- eller hygienfaktorer de ansåg var viktiga för att de ska motiveras på sin 
arbetsplats. 
 
 

 
Tabell 7. Sammanställd statistik över respondenternas val av motivation- & hygienfaktorer. 
 
Tre faktorer lämnades utanför av samtliga respondenter, formell status, förmåner/belöning 
och eget ansvar/påverkan. Åt andra hållet var det arbetsuppgifter som nästan samtliga 
respondenter upplever är en viktig faktor, tillsammans med ekonomisk ersättning och frihet 



 40 

under ansvar. Just arbetsuppgifterna är en återkommande faktor genom studien som mer eller 
mindre är med i varje svar. Det som är mer intressant är att mer än hälften av respondenterna i 
frågan besvarade ekonomisk ersättning som en viktig faktor för deras arbetsmotivation, när 
det i den första frågan var noll respondenter som nämnde ekonomisk ersättning. Återigen är 
det svårt att dra någon tydlig slutsats när svaren skiljer sig åt så pass mycket. Det man kan 
säga är att svaren ändras markant beroende på om respondenterna ombeds att ge svar på ett 
mer generellt plan om väsentliga faktorer bakom arbetsmotivation resp. engagemang eller om 
de besvarar frågan om faktorerna bakom deras egen individuella arbetsmotivation resp. 
engagemang i sitt eget nuvarande arbete. 
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7. Diskussion 
I följande avsnitt diskuteras studiens & forskningens upplägg, genomförande och resultat. Vi 
går igenom upplägget för intervjuerna, vad de resulterade i och vad som hade kunnat göras 
annorlunda. Avslutningsvis diskuteras hur studien hade kunnat tolkas ur ett psykosocialt 
perspektiv, samt förslag på vidare forskning. 
 
Upplägget på studien och intervjuerna var medvetet bestämt på förhand, där vi delade in 
intervjun i tre delar, första delen om motivation, andra om engagemang och tredje delen om 
motivations- och hygienfaktorer. Vid inledning av första och andra delen ställde vi frågan 
“vad betyder motivation för dig” respektive “vad betyder engagemang för dig”, detta för att 
försöka nå en spontan förklaring från respondenternas om de olika begreppen. Som resultatet 
och analysen visar så skiljer sig respondenternas svar om hur begreppen tolkas generellt 
kontra respondenternas personliga upplevelse om arbetsmotivation och engagemang. 
 
Det blir vidare intressant när vi ser att samtliga respondenter svarar att de är motiverade och 
engagerade, men att vad som gör dem motiverade och engagerade är inte detsamma dem 
svarar på frågan om vad arbetsmotivation är. Det uppkommer nya faktorer som gör 
respondenterna motiverade respektive engagerade samt hur respondenterna visar att de är 
engagerade och motiverade. Vi kan känna igen oss i deras svar, då människor ofta lättast 
svarar på hur någonting är rent generellt. Det är först när man tillämpar det på sig själv som 
en annan förklaring framkommer. Det är ingenting som vi lägger större tyngdpunkt vid för 
uppsatsen men det är en intressant infallsvinkel, inte minst ur ett ledningsperspektiv, där det 
kan vara svårt att arbeta med motivation och engagemang kopplat till sina medarbetare. Det är 
tydligt att individer har olika bilder om begreppen vi tagit upp rent generellt kontra när de 
applicerat begreppen på sig själva. Som författare ser vi att det leder till en utmaning för 
ledningen i hur de arbetar med begreppen. 
 
Under arbetet fann vi inledningsvis en viss osäkerhet hos respondenterna och de efterfrågade 
ett förtydligande gällande begreppen. En del efterfrågade det rätta svaret på begreppen där vi 
fick förklara att vi inte är ute efter ett rätt svar, utan deras definition och tolkning. 
Förtydligande och inspiration efterfrågades också vid andra frågor kopplat till motivation och 
engagemang, vilket vi antog berodde på en osäkerhet hos respondenterna till vilken 
organisation dem ska referera till. Samtliga respondenter är konsulter vilket betyder att de har 
två organisationer att förhålla sig till, sin arbetsgivare och kunder som de är ute och jobbar 
hos. 
 
Vidare var vissa intervjuer fåordiga och korta, där det inte gavs några utförliga förklaringar 
och svar till frågorna. Detta krävde ett större jobb av oss som intervjuare, för att få de önskade 
svaren behövde vi ställa rätt följdfrågor. Trots svårigheterna i vissa intervjuer så besvarades 
vårt syfte och frågeställningar av samtliga respondenter. 
 
Herzbergs tvåfaktorsteori grundade sig i en undersökning där samtliga respondenter var 
motiverade och nöjda med och i sitt arbete, och precis likt den var utfallet även i vår studie. 
Tvåfaktorsteorin har fått kritik för att utfallet blivit riktat av att ingen av respondenterna 
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upplevde dålig arbetsmotivation eller vantrivdes på sin arbetsplats. Vi tror att denna 
undersökning hade fått ett annat utfall om en del av våra respondenter inte var motiverade, 
eller att vi intervjuade fler och med hjälp av ett större antal hade sannolikt stött på 
respondenter som inte var motiverade. Denna undersökning bekräftar därmed Herzbergs teori 
på fler plan och kritiken som riktas mot den teorin kan förstås och rikas till vår undersökning 
också. Det uppstod svårigheter för respondenterna att beskriva vad som hade gjort dem mer 
motiverade på sin arbetsplats, då majoriteten upplevde att de hade allt som krävdes på arbetet. 
 
En annan faktor som påverkar studien var ordningsföljden på frågorna. 
Med det valda upplägget fick vi svar som utvecklades och ändrades ju längre intervjun 
pågick. Hade vi inlett intervjun med frågan där respondenterna fick se en lista med faktorer 
framför sig tror vi att respondenterna hade hållit sig till samma svar hela intervjun, då det 
hade varit som någon sorts facit för dem. Vad gäller val av metod i form av intervjuer ser vi 
inte att studien kan ha påverkats till någon större grad. Det vi har i åtanke, ur våra egna 
perspektiv och åsikter, är att individer i Sverige ogärna talar om sin inkomst och pengar 
överlag. Detta kan ha lett till att inte alla respondenter uttryckte ekonomisk ersättning i form 
av lön som en del av sin arbetsmotivation. För att få svar på den frågan utan någon form av 
påverkan av oss intervjuare hade frågan kunnat besvarats anonymt i exempelvis form av 
enkäter. Sättet som intervjuerna utvecklade sig på gjorde det väldigt spännande för oss som 
forskare att sedan analysera materialet. Det fick oss i efterhand att reflektera och tänka på vad 
det är som gör att människor beter sig som de gör, att man alltid vill säga rätt svar, även om 
det inte finns något rätt eller fel. Under flertalet intervjuer frågade respondenterna vad “rätt 
svar” är, trots att vi ställde frågan för att få ett subjektivt svar och en personlig åsikt. Det hade 
ur vår synpunkt varit spännande att analysera svaren och intervjuerna ur ett psykosocialt 
perspektiv, för att se vad det är som gör att individer svarar som de gjorde. 
 
7.1. Arbetsvetenskapligt bidrag 
Studien bidrar till medvetande om Herzbergs tvåfaktorsteori, JD-R modellen, 
arbetsmotivation och engagemang i arbetslivet. Studiens resultat gav oss författare en 
tankeställare och ett intresse i varför respondenterna svarade som de gjorde, där de ändrade 
sina svar utifrån hur frågeställningarna löd. Studien motbevisade våra förutfattade meningar 
där vi inledningsvis tänkte att ekonomisk ersättning och andra yttre faktorer skulle vara en 
större del av individens tolkning av begreppet arbetsmotivation. Studien kan således vara en 
ögonöppnare för både arbetstagare och arbetsgivare, då den visar att det är mer än de yttre 
faktorerna som skapar arbetsmotivation. Det är positivt för en arbetsgivare att veta att en del 
arbetstagare får en högre motivation av uppskattning och att de får höra när de gör något bra. 
Genom denna studie får vi reda på att förmåner och belöningar inte är betydelsefulla sett ur ett 
arbetsmotivation perspektiv. Förhoppningsvis bidrar studien till att fler individer ifrågasätter 
och undersöker vad arbetsmotivation egentligen innebär. 
 
7.2. Vidare forskning 
För vidare forskning hade det varit intressant att göra en större studie, där man fångar in folk 
som är motiverade men framför allt även omotiverade, för att se vad det är som gör att 
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människor saknar arbetsmotivation. Det hade även varit intressant för studien att ha fler 
faktorer som spelar in, som exempelvis kön och ålder, för att se om det går att dra några andra 
slutsatser. I vidare forskning tror vi som forskare att resultaten hade skiljt sig åt om man 
undersökte individer från olika branscher. Framför allt tror vi att motivationsfaktorerna ändras 
beroende på formell status, typ av arbete och inkomst. Forskningen är högst relevant för både 
arbetstagare och arbetsgivare. Sett ur ett arbetstagarperspektiv är det nyttigt att faktiskt 
reflektera över vad det är som gör individen motiverad på arbetsplatsen, då man kanske inte 
reflekterar över det vanligtvis. Sett ur ett arbetsgivarperspektiv är det viktigt att veta hur man 
ska gå tillväga för att öka arbetsmotivationen och engagemanget inom sitt företag eller 
organisation. Genom större och mer detaljerad forskning kan man förhoppningsvis nå 
generaliserbara resultat som ger en grund och ett underlag som underlättar för arbetsgivare att 
nå tillfredsställda arbetstagare. 
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Bilaga 1 
Intervjuguide 

 
Inledande del 
Inledning av ämnet, information och samtycke förklaras. 

• Vill du berätta kort om din roll i företaget.   
• Vill du berätta kort om dina huvudsakliga arbetsuppgifter.  
• Hur länge har du arbetat på XYZ och hur kom det sig att du började jobba här?  

 
Motivation  
 
 

• Hur skulle du beskriva begreppet motivation?  
• Vad innebär motivation för dig på en arbetsplats?  
• Känner du dig motiverad i ditt arbete?  

o Om JA, vad är det som gör dig motiverad? -  Ge exempel på åtgärder som 
hade kunnat göra dig mer motiverad. 

o Om NEJ, vad är det som saknas för att du ska vara motiverad? 
 
Engagemang  
 
 

• Hur skulle du beskriva begreppet engagemang?  
• Vad engagerar dig i arbetet?  
• Hur uttrycker du ditt engagemang?  
• Skulle du vilja uttrycka ditt engagemang i samband med medarbetarundersökning? 
• Vilka frågor på din arbetsplats känner du att det är viktigt att engagera sig i?  

 

Motivationsfaktorer 

• Vilka av dessa faktorer anser du är viktigast för dig som anställd?  
• Välj en eller flera, och motivera gärna varför.  
• ·         Anställningstrygghet 
• ·         Arbetsmiljö (fysisk & psykisk) 
• ·         Arbetsuppgifter 
• ·         Balans mellan arbete och privatliv 
• ·         Förmåner/Belöning 
• ·         Ekonomisk ersättning (Lön mm.) 
• ·         Formell status 
• ·         Frihet under ansvar 
• ·         Organisationens ledning & administration 
• ·         Relation till medarbetare 
• ·         Relation till Chef 
• ·         Utvecklingsmöjligheter, befordring, växt. 
• ·         Övrigt, exempel? 
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Information till dig som ska delta i en undersökning 
som genomförs av två studenter under utbildning 
 
Du är inbjuden till att delta i en studie om arbetsmotivation och engagemang. Studien syftar 
till att undersöka medarbetarnas upplevelse av arbetsmotivation och engagemang, hur 
arbetsmotivation och engagemang skapas hos medarbetarna och vad som gör 
medarbetarna motiverade respektive engagerade. 

Studien utförs som en del i vår utbildning, inom Arbetsvetenskap vid akademin för Hälsa och 
välfärd vid Högskolan i Halmstad. Ansvarig lärare är Jonas Carlsson - Jonas.Carlsson@hh.se. 

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i 
dataskyddsförordningen. Ditt deltagande i studien är helt frivilligt och du kan när som helst 
återkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett återkallande påverkar dock inte den 
behandling som skett innan återkallandet. Du kan också när som helst begära att få en kopia 
av dina personuppgifter. 

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjänsten Office 365 från Microsoft, som 
Högskolan har ett personuppgiftsbiträdesavtal med. Endast vi två uppsatsförfattare och vår 
handledare samt examinator som kommer att ha tillgång till dokumenten och dina 
personuppgifter. De av dina personuppgifter vi kommer att behandla är: namn, e-postadress 
och anställningsroll. Dina personuppgifter kommer att raderas när examensarbetet är 
godkänt. 

Studien genomförs i samarbete med organisation XYZ och dem kommer endast att få tillgång 
till avidentifierade personuppgifter/sammanfattade resultat från studien.  

Personuppgiftsansvarig för studien är Högskolan i Halmstad, som nås via registrator@hh.se 
eller 035-16 71 00. Övrig information om hur Högskolan hanterar personuppgifter, och dina 
rättigheter utifrån dataskyddsförordningen, finns på www.hh.se/dataskydd. Har du frågor 
kan du också kontakta Högskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via 
dataskydd@hh.se. 

  

 

 

 

 

 

Med vänlig hälsning 

Ademir Odobasic & Erica Eriksson  
 
Arbetsvetenskap, Hälsa och välfärd 
Högskolan i Halmstad 
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Samtycke till deltagande i studien om arbetsmotivation 
och engagemang utifrån Herzbergs tvåfaktorsteori 
  

Jag har fått information om studien arbetsmotivation och engagemang utifrån Herzbergs 
tvåfaktorsteori och accepterar att delta. 

Jag har fått information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas 
konfidentiellt, på ett sådant sätt att min identitet inte kommer att avslöjas för obehöriga. 

Jag är medveten om att min medverkan är helt frivillig och att jag när som helst och utan 
närmare förklaring kan avbryta mitt deltagande. 

  

Underskrift 

  

................................................... 

Namnförtydligande 

  

....................................................................... 

Ort och datum 

 
 


