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Sammanfattning 

I denna studie var syftet att undersöka medarbetarnas självuppfattade faktorer till motivation 

att arbeta. Vidare var syftet också att undersöka huruvida dessa faktorer skiljer sig mellan 

män och kvinnor. Studien genomfördes på en organisation som verkar inom lagerbranschen. 

En enkät med sju frågor, samt frågor om bakgrundsvariablerna kön och ålder, skickades ut till 

ca 140 medarbetare, varav 107 medverkade. Frågorna handlade om inre och yttre faktorer till 

motivation till arbete.  

Vårt resultat visar till största del att de motivationsfaktorer som togs upp i enkäten ansågs 

vara viktiga för majoriteten av respondenterna. De två faktorer som stack ut mest var frågan 

om lön och trygg anställning, där majoriteten av respondenterna ansåg dessa som viktigast. 

Trots att det inte förekom några statistiskt signifikanta skillnader i frågan vad gäller 

skillnader på män och kvinnors svar, kan man ändå dra den intressanta slutsatsen att enligt 

enkäten så tenderade kvinnorna att uppleva de inre motivationsfaktorerna som viktigare än 

vad männen gjorde. 

 

 

Centrala begrepp: Arbetsmotivation, Herzbergs tvåfaktorsteori, Självbestämmandeteorin, 

Vrooms förväntansteori, QPS-Nordic 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

Abstract 

In this study the aim was to investigate employees' self-perceived factors for motivation to 

work. Furthermore, the aim was also to investigate whether these factors differ between men 

and women. The study was conducted at an organization operating in the warehouse industry. 

A survey with seven questions, as well as questions about the background variables gender 

and age, was sent out to approximately 140 employees, of which 107 participated. The 

questions were about internal and external factors for motivation to work. 

Our results show that the motivational factors our survey covered were considered important 

for the majority of respondents. The two factors that stood out the most were salary and 

secure employment, which the majority of respondents considered to be the most important. 

Despite the fact that there were no statistically significant differences regarding the difference 

between men's and women's answers, one can still draw the interesting conclusion that 

according to the survey, a tendency could be seen that women considered the internal 

motivation factors more important than men. 

  

Keywords: Work motivation, Herzberg's two-factor theory, Self-determination theory, 

Vroom's expectancy theory, QPS-Nordic 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

Förord 

Inledningsvis vill vi framföra ett stort tack till vår kontaktperson som gav oss möjligheten att 

genomföra studien inom vald organisation. Vidare vill vi även tacka respondenter som tagit 

sin tid och gjort det möjligt för oss att genomföra studien, utan er medverkan hade det inte 

varit möjligt. 

Slutligen vill vi rikta ett stort tack till vår handledare Dietmar Rauch för dina värdefulla tips 

och din ärlighet, tack! 
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1. Inledning 

Under denna rubrik ges en kort introduktion till arbetet, det centrala begreppet 

arbetsmotivation beskrivs och slutligen presenteras syfte och avgränsningar. 

 

1.1 Inledning  

Arbete är idag en stor del av många människors liv och vi arbetar allt högre upp i åldrarna. 

När man spenderar så pass mycket tid på något under sin livstid är det av stor vikt att det 

bidrar till ett gott välmående. En viktig del är motivation, känner vi oss motiverade när vi går 

till arbetet både mår och presterar vi bättre. Chanserna till ett högre välbefinnande ökar och 

risken att drabbas av stress minskar.  Motivation till att arbeta leder också till en högre 

arbetsglädje (Weman-Josefsson & Berggren 2013), och arbetsglädje är en mycket viktig 

friskfaktor i arbetslivet (Berggren & Weman 2010). I detta arbete är vi därför intresserade av 

att få veta mer om faktorerna bakom motivationen till arbete. När man talar om 

motivationsteorier och modeller kan dessa ofta kategoriseras i två olika grupper, 

behovsteorier samt målsättnings-och processteorier (Weman-Josefsson & Berggren 2013). I 

denna studie kommer vi att använda oss av teorier från båda dessa kategorier. Vi kommer 

använda oss av Herzbergs tvåfaktorteori (1993), ibland även kallad motivation- och 

hygienfaktorteori, samt Deci och Ryans självbestämmandeteori (2000) som båda är 

behovsteoretiska. Vi kommer även att använda oss av Vrooms förväntansteori (1995) som är 

målsättnings-och processorienterad.  

Studien kommer vara kvantitativ, och kommer att genomföras med hjälp av en 

enkätundersökning. Organisationen där studien kommer att genomföras verkar inom 

lagerbranschen och ligger i södra Sverige. En anledning till att vi valde denna bransch, är att 

det inte finns så mycket tidigare forskning om vilka faktorer som motiverar medarbetare 

inom lagerbranschen. För att bättre kunna mäta arbetsmotiv kommer vi använda oss av QPS-

Nordic (Dallner et al. 2000), en skala som mäter psykologiska såväl som sociala faktorer i 

arbetlivet. Vi kommer i denna studie främst använda oss av de frågor från QPS Nordic som 

rör arbetsmotiv och som är relevanta för vår undersökning. 

Begreppet motivation kan innebära olika saker för olika individer (Hein 2012) Motivation är 

det som påverkar hur individer väljer att anstränga sig, agera och fatta beslut men även hur vi 

väljer att använda den kompetensen vi har till fullo (Locke & Latham 2004). I början på 

1900-talet var enligt Herzberg, Mausner och Snyderman (1993) lönen den viktigaste 

motivationsfaktorn medan struktur och regler spelade roll för produktiviteten. Motivation var 

ett omedvetet förlopp där anställda gjorde saker per automatik. Motivation i arbete har 

studerats i många år och med hjälp av flera olika teorier. En av de mest välkända teorierna är 

Frederick Herzbergs tvåfaktorsteori från 1959. Syftet med Herzbergs teori är att se vilka 

faktorer som påverkar anställdas motivation (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993).  
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1.2 Syfte 

Studiens syfte är att undersöka vilka faktorer som motiverar medarbetare i lagerbranschen 

enligt deras egen uppfattning till att arbeta, samt om det finns skillnader i detta avseende 

mellan män och kvinnor. Vidare ska de självuppfattande motivationsfaktorerna faktorerna 

kopplas till tvåfaktorsteorin, självbestämmandeteorin samt förväntansteorin. 

Frågeställningar: 

- Vilken roll spelar olika inre och yttre motivationsfaktorer för medarbetares 

arbetsmotivation enligt deras egen uppfattning?  

- Hur ser relationen ut mellan män och kvinnor och vilken vikt individerna tillmäter 

olika motivationsfaktorer?  

 

1.3 Avgränsningar  

Eftersom motivation till arbete är en viktig del utav organisationers utveckling samt 

individens välmående så kan det vara av stort intresse att studera detta ämne. Vi har valt att 

förhålla oss till medarbetare för att undersöka vilka faktorer som enligt medarbetarnas egen 

uppfattning påverkar deras motivation till arbete. 

Eftersom studien syftar till att undersöka vilka faktorer som påverkar motivation till arbete 

har vi valt att förhålla oss till Hertzbergs tvåfaktorteori (1993) med de inre 

motivationsfaktorerna samt de yttre hygienfaktorerna, Deci och Ryans 

självbestämmandeteori  (2000) samt Vrooms förväntansteori (1995). Vi kommer endast 

undersöka medarbetare från en och samma organisation med samma arbetsuppgifter för att 

samtliga deltagare i undersökningen ska ha samma förutsättningar att utgå från. 

Eftersom vi har valt att undersöka en organisation som verkar inom lagerbranschen, som är 

en mansdominerad bransch (Scb 2021), väcktes vårt intresse för att se vilka faktorer som 

bidrar till att man arbetar samt hur faktorerna till motivationen skiljer sig mellan kvinnor och 

män. Eftersom skillnader mellan män och kvinnors åsikter ska studeras, är kön en väsentlig 

del i denna uppsats. Kön är både biologiskt och socialt konstruerat och begreppet innefattar 

mer än endast män och kvinnor. Det kan till exempel även innebära ytterligare 

könstillhörigheter- och identiteter, samt att inte identifiera sig som något kön (Wahl et al. 

2018). Denna studie är avgränsad till att undersöka hur män respektive kvinnor upplever de 

olika motivationsfaktorerna. 
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2. Tidigare forskning 

Här presenteras tidigare forskning som berör de valda ämnesområdet. Nyckelorden 

“Arbetsmotivation”, “Motivationsfaktorer” samt “Kön” användes för att genom databaser 

få fram relevanta artiklar för vår studie. De artiklar som vi har valt anser vi användbara för 

vår egen studie, då artiklarna lyfter just de nyckelord som vi i studien kommer att koppla till 

teorier.  

 

2.1 Arbetsmotivation och arbetsmotivationsfaktorer 

Det har tidigare forskats kring vilka faktorer som påverkar människors arbetsmotivation. I 

artikeln ”Factors affecting employees’ motivation” har Hong Le et al. (2021) undersökt detta. 

Syftet med undersökningen var att fastställa om och i vilken grad vissa faktorer påverkade 

människors arbetsmotivation. Studien var kvantitativ, och genomfördes med hjälp av en 

fysisk enkät på ett företag i Vietnam. Totalt deltog 265 respondenter. Artikelförfattarna 

utgick ifrån olika motivationsteorier, bland annat Maslows behovsteori och Herzbergs teori 

om motivations- och hygienfaktorer. Utifrån dessa teorier skapade Hong Le et al. (2021) tre 

stycken egna kategorier som faktorerna kunde härledas till, och som de ansåg vara passande 

för undersökningen. Dessa var arbetsrelaterade faktorer, företagsrelaterade faktorer samt 

relationsorienterade faktorer. Hypoteser som skulle undersökas formulerades också. Dessa 

rörde totalt sju stycken faktorer som hade blivit utvalda för undersökningen. Faktorerna var 

arbetets natur, arbetsresultat, arbetsförhållanden, träning och befordran, lön, kollegor samt 

chefer. Dessa var de oberoende variablerna som skulle ställas i förhållande till motivation, 

som var den beroende variabeln. Enkäterna innehöll både demografiska frågor samt frågor 

om arbetsmotivationsfaktorer. De sistnämnda besvarades med hjälp av en femgradig 

likertskala. Resultatet blev att arbetsmotivation påverkades av alla tidigare nämnda faktorer, 

och att de faktorer som i störst grad påverkade arbetsmotivation positivt var lön, ett bra och 

tydligt ledarskap samt bra arbetsresultat. Att ha bra kollegor ansågs också vara mycket 

viktigt. Avslutningsvis menar Hong Le et al. (2021) att det är viktigt att arbeta med alla sju 

faktorer för att främja arbetsmotivation bland anställda. 

2009 genomförde Lundberg, Gudmundsson & Andersson en studie där arbetsmotivation 

utvärderades utifrån Herzbergs tvåfaktorsteori. Syftet med denna studie var att man ville få 

förståelse för arbetsmotivationen samt tillfredställelsen på säsongsarbete på ett svenskt 

turistmål. Studien utfördes genom att författarna delade upp arbetstagarna i olika grupper där 

man först testade att använda sig utav en strukturell ekvationsmodell (Lundberg, 

Gudmundsson & Andersson 2009). En strukturell ekvationsmodell är en analysmodell där 

data och orsakssamband analyseras. Resultatet i studien visade att Hertzbergs tvåfaktorteori 

grunder om arbetsmotivation stämmer. Resultatet visade också att de arbetare som endast 

jobbade under säsongen inte var lika oroade över lönenivån och inte lika intresserade av att 

träffa nya människor så som de arbetare som var bosatta på plats utanför säsong också. Detta 

tyder på att trots att man arbetar på samma arbetsplats så har alla arbetare olika behov att 

tillgodose (Lundberg, Gudmundson & Andersson 2009). 

I artikeln ”Playing in the backstore: Interface gamification increasers warehousing workforce 

engagement” har Plassalacqua et al. (2020) undersökt hur orderplockare i lagerbranschen kan 
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engageras mer i sitt arbete. Eftersom vår egen studie kommer att genomföras i en liknade 

miljö kan denna tidigare forskning vara av stort intresse och relevans. Artikeln tar upp många 

delar och infallsvinklar kring lagerarbete, men här kommer främst delarna angående 

motivation presenteras eftersom detta är det mest relevanta för vår studie. Plassalacqua et al. 

undersökning (2020) var ett experiment där 21 personer deltog. Ingen av deltagarna hade 

någon tidigare erfarenhet av orderplockning. De två faktorerna som var centrala i detta 

experiment var återkoppling och målsättningar, och dessa kombinerades på olika sätt. 

Experimentet bestod av tre olika faser, där varje fas innebar olika villkor att anpassa sig efter. 

I första fasen fanns varken mål eller återkoppling, i nästa fas fick deltagarna själva sätta upp 

ett mål och fick återkoppling på detta och sista fasen innebar att deltagarna tilldelades mål 

som de även fick återkoppling på. För att få fram ett resultat av experimentet användes två 

tekniker, dels ett neurologiskt mätinstrument som mätte olika fysiologiska reaktioner i 

kroppen samt att deltagarna fick uttrycka sina känslor och upplevelser av experimentet efteråt 

i intervjuer. Generellt sett blev prestationerna bäst när deltagarna tilldelades målen. Under 

intervjuerna kunde man konstatera att detta berodde på att deltagarna kände press på sig 

utifrån och drivkraften här var yttre motivation. Samtidigt kunde man konstatera att de 

självuppsatta målen, framförallt i samband med återkoppling ledde till en högre inre 

motivation som också främjade ett högre engagemang. Detta var också något som påverkade 

prestationerna positivt (Plassalacqua et al. 2020). 

 

Werner-Lewandowska, Kolinski och Urbaniak (2022) undersökte effekten av olika yttre 

motivationsfaktorer på prestation bland lagerarbetare i Storbritannien. En studie med totalt 

fem olika personer genomfördes. Först genomfördes kvalitativa intervjuer, och med 

respondenternas svar i åtanke lades en experimentell faktor till. Wender-Lewandowska,  

Kolinski och Urbaniak (2022) studerade hur och i vilken utsträckning denna påverkade 

deltagarnas prestationer. Motivationsfaktorerna som undersöktes i studien var möjlighet till 

befordran, finansiella bonusar, möjlighet till övertid med övertidsersättning samt stabil 

anställning. Datan av fem personers prestationer under 20 arbetsdagar analyserades, och över 

100 observationer analyserades. Resultatet av studien blev att deltagarnas prestationer ökade 

mer när de erbjöds finansiella bonusar jämför med när de erbjöds möjlighet till befordran 

eller övertid med övertidsersättning. Prestationerna ökade också avsevärt när de erbjöds fast 

och stabil anställning jämfört med när de erbjöds övertid med övertidsersättning. 

Sammanfattningsvis kom studien fram till att finansiella bonusar och stabil anställning var de 

viktigaste motivationsfaktorerna för deltagarna när det kom till arbetsprestationer. Eftersom 

vår undersökning kommer att utföras inom lagerbranschen och vissa frågor som kommer 

studeras handlar om yttre motivationsfaktorer, bedöms ovan beskrivna studie relevant att 

jämföra vårt resultat med. 
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2.2 Kön och arbetsmotivation 

Med utgångspunkt att organisationer idag består av både män och kvinnor så har frågan kring 

kön blivit mer central under åren. Frågan om kvinnors situation i samhället kan relateras till 

frågan om arbete då allt fler kvinnor arbetar inom mansdominerande yrken. Intresset för 

denna fråga har även ökat hos forskare där den grundläggande synen kring kön måste 

studeras för att skapa så bra villkor som möjligt för båda könen (Wahl et al. 2001) Kvinnor 

har enligt tidigare forskning visat sig drivas mer av inre motivation medan männen drivs mer 

av yttre motivation. Bakgrunden till detta beskrivs i teorier, exempelvis genom att kvinnor 

kommit in på arbetsmarknaden senare än män och därför har svårare att få en lika hög lön 

eller position som män vilket gör deras syn på motivation annorlunda (Greene & DeBacker 

2004). 

Eskildsen, Kristensen och Westlund (2004) har genom sin nordiska studie visat att det inte 

finns några signifikanta skillnader mellan män och kvinnors inre motivation och 

arbetstillfredsställelse. Detta står i kontrast till tidigare studier som visat att kvinnor krävde 

högre arbetstillfredsställelse än män. Trots att studien visade på att män och kvinnors åsikter 

kring den inre motivationen och arbetstillfredsställelsen inte är signifikant så har kvinnor en 

högre grad motivation till skillnad från männen. Denna studie omfattade 9623 anställda och 

genomfördes i Sverige, Norge, Danmark och Finland. Vad gäller resultatet så ansåg forskarna 

att det fanns en stark relation mellan begreppet arbetstillfredsställelse och inre motivation. 

Studien visade att arbetstillfredsställelse och inre motivation var linjär med åldern, det vill 

säga att med åldern så ökade den inre motivationen (Eskildsen, Kristensen & Wiklund 2004). 

Sousa-Poza & Sousa-Poza (2000) har i sin studie “Well-being at work: a cross-national 

analysis of the levels and determinants of job satisfaction” visat att kvinnor har högre 

arbetsmotivation än män (Sousa-Poza & Sousa-Poza 2000). I studien kom man fram till att 

utifrån de faktorer som undersökts vara viktiga för män och kvinnor, så tycks kvinnor värdera 

de inre faktorerna högre än männen. Kvinnor ansåg en bra relation på arbetet vara viktigare 

än inkomst till skillnad från männen som ansåg tvärtom. I studien anser man inte resultatet 

vara oväntat eftersom ur ett psykologiskt perspektiv så värdesätter kvinnor ofta mer “mjuka” 

aspekter medan männen värdesätter “hårda” aspekter (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000). 

 

2.3 Den tidigare forskningens relevans för vår studie 

Forskning kring motivation till arbete, samt sambandet mellan kön och motivation till arbete 

är forskning som har funnits länge. I och med att författarna till den utvalda tidigare 

forskningen också utgått från ytterligare tidigare forskning, samt teorier som vi också 

kommer att använda oss av, bedömer vi att den är både trovärdig och relevant för vårt syfte. 

Studierna som vi har valt att utgå ifrån har använt sig utav olika metoder, vilket kan 

komplettera vår studie men även ge oss ett annat perspektiv och en bredare synvinkel. 

Artikeln av Hong Le et al. (2021) påminner om vår studie på många plan. Man har där 

undersökt vikten av olika motivationsfaktorer (både inre och yttre), vilket även är kärnan i 

denna studie. Det är därför relevant forskning att jämföra i förhållande till denna studies 

resultat. Även Werner-Lawendowska, Kolinski och Urbaniak (2022) har undersökt 

motivationsfaktorer, men till skillnad från Hong Le et al. (2021) endast fokuserat på yttre 
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faktorer och utgått från lagerbranschen. Denna studie i synnerhet blir relevant när de kommer 

till analys av de yttre motivationsfaktorerna i denna undersökning, och för att jämföra 

huruvida dess resultat med lön och trygg anställning även speglar medarbetarna åsikter i den 

valda lagerverksamheten. Vad gäller vikten av flera enskilda motivationsfaktorer, finns det 

inte mycket tidigare forskning. Framförallt inte inom lagerbranschen. Detta hoppas vi kunna 

bidra med, med hjälp av denna studie. Plassalacqua et al. (2020) kom i sin studie fram till att 

inre motivation i lagermiljöer kan vara av stor vikt och att det kan bidra till flera fördelar för 

både anställda och arbetsgivare. Därför är det intressant att jämföra med denna studie. Ett 

antal studier som handlar om samband mellan kön och motivation i arbetslivet har också valts 

ut. Eftersom en av frågeställningarna i detta arbete handlar om just detta är dessa studier av 

stort intresse för oss. De kan också fungera som ett bra stöd i analysen av ett eventuellt 

samband mellan kön och motivation till arbete. 

 

3. Teoretiska utgångspunkter 
Under denna rubrik presenteras den teoretiska anknytningen. De utvalda teorierna som 

beskrivs är Herzbergs tvåfaktorteori, Deci och Ryans självbestämmande teori, Vrooms 

förväntansteori samt teorier och resonemang om kön, bland annat Hardings genusteori. Då 

dessa teorier kan kopplas till ämnena motivation respektive kön, så anser vi dem vara 

användbara i vår studie och de är därför våra teoretiska utgångspunkter.  

 

3.1 Behovsteorier respektive mål-och processorienterade teorier 

Av de utvalda teorierna är två stycken behovsteoretiska, medan en är process-och 

målorienterad. Till den förstnämnda kategorin hör Herzbergs tvåfaktorteori (1993) samt Deci 

och Ryans självbestämmandeteori (2000), medans Vrooms förväntansteori (1995) hör till den 

sistnämnda. Mål-och processorienterade teorier handlar om huruvida vi är beredda att 

fullfölja en viss aktivitet när vi väl påbörjat den, och vad det är som avgör detta. Uthållighet 

och meningsfullhet är centralt här. Behovsteorier handlar istället om människors 

grundläggande behov, och hur dessa kan förklara och ligga till grund för vår motivation till 

att göra saker (Weman-Josefsson & Berggren 2013). 

 

3.2 Herzbergs tvåfaktorsteori 

Psykologen Frederick Herzbergs intresse grundade sig i att studera medarbetares attityd och 

motivation på arbetsplatser. Syftet med Herzbergs studier var att få reda på vad som fick 

individen att känna sig nöjd eller missnöjd med sitt arbete. Utifrån Abraham Maslows 

behovstrappa utvecklade Herzberg med hjälp av sitt eget empiriska material en teori om 

arbetsmotivation, denna teori kom att kallas för tvåfaktorsteorin. Tvåfaktorsteorin grundar sig 

på hypotesen om att det finns faktorer som skapar tillfredställelse och otillfredsställelse på en 

arbetsplats, Herzberg kallar dessa för motivationsfaktorer respektive hygienfaktorer 

(Herzberg, Mausner & Snyderman 1993). 

Herzbergs tvåfaktorsteori grundar sig i de olika faktorerna till arbetsmotivation som brukar 

delas in i inre och yttre motivation. Den inre motivationen, även kallad motivationsfaktorer, 
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handlar om att tillfredsställa individens inre genom att exempelvis nå ett mål. Individen 

strävar efter att göra sitt bästa, vilket är att utvecklas och uppskatta sitt arbete. Medan de 

yttre, även kallat för hygienfaktorer, syftar på att man arbetar för att man vet att det kommer 

leda till någon typ av belöning såsom exempelvis lön. Här är det viktigare med relationer till 

kollegor, status och arbetsvillkor. Utifrån en av sina studier kom Herzberg fram till att 

individer krävde tillfredställelse av båda delarna för att känna sig nöjda fullt ut och bli 

motiverade till högre arbetsmotivation (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993). Att inte 

känna något driv för sitt arbete eller ha några förväntningar innebär att man har en dålig 

arbetsmotivation. De som drivs av inre motivation har ett högt välbefinnande samt en känsla 

av självbestämmande. Med andra ord kan sägas att ifall individer som drivs utav inre 

motivation har brist på just denna så har de ofta brist på självbestämmande. Därmed är det  

viktigt att man lägger fokus på det som gör att individen får känna självbestämmande, till 

exempel olika valmöjligheter och nya kunskaper (Näslund & Jern 2015). 

Motivationsfaktorer är kopplat till de inre faktorerna hos individen som skapar motivation 

hos medarbetaren och utgörs av faktorer såsom prestation, karriärsutveckling, utmaningar och 

ansvar.  Dessa faktorer är mer kopplade till det direkta arbetet till skillnad från hygienfaktorer 

som är kopplade till saker runt omkring arbetet (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993). 

Hygienfaktorer är kopplat till de yttre faktorerna och kan skapa otillfredsställelse ifall de inte 

uppnås. Exempel på faktorer är ledarskap, arbetsrelationer och kompensationer. Närvaro av 

dessa faktorer kommer inte leda till direkt motivation men saknas de så skapas en 

otillfredsställelse. Hygienfaktorer handlar kortfattat om att anställda ska känna sig bekväma 

och glada, uppfylls inte detta så skapas otillfredsställelse, då individen känner att något 

saknas (Herzberg, Mausner, & Snyderman 1993). 

*Exempel på motivationsfaktorer (Inre faktorer) respektive Hygienfaktorer (Yttre faktorer) 

som vi vidare i vår studie kommer använda oss av. 

Motivationsfaktorer (Inre faktorer) Hygienfaktorer (Yttre faktorer) 

 

Utveckling Lön 

Intressanta arbetsuppgifter Anställningstrygghet 

Frihet Förmåner 

 

Herzbergs studie grundade sig på att man vid den tiden antog att motivationen skulle öka om 

man ändrade på det som gjorde anställda missnöjda. Exempelvis trodde man att bättre lön 

skulle leda till högre trivsel som i sin tur skulle leda till bättre arbetsprestation och 

motivation. Herzbergs studie visade dock på att anställda kunde bli mer nöjda med sin lön vid 

lönehöjning men det hade ingen påverkan på motivation eller prestation. Medan 

motivationsfaktorer och hygienfaktorer är varandras motsatser så ansåg Herzberg att 

tillfredställelse och otillfredsställelse skulle ses som två separata saker (Herzberg, Mausner, 

& Snyderman 1993). Det är väldigt olika från individ till individ när det kommer till vad som 

tillfredsställer en menar Herzberg  “Ju mer tillfreds eller ju mer missnöjd en anställd är med 

ett visst förhållande på en arbetsplats, desto viktigare kommer han eller hon mena att detta 
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förhållande är” (Abrahamsson & Andersen 2005, s. 150) Herzberg menar att om fokuset 

ligger på motivationsfaktorerna vilka ingår i arbetet så kan man skapa motivation i arbetet då 

dessa tillfredsställer individen i arbetet (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1993). 

 

3.3 Deci & Ryans Självbestämmandeteori (STD –Self determination Theory) 

Självbestämmandeteorin utvecklades 1980 av Edward Deci och Richard Ryan. Det är en 

klassisk och mycket välanvänd motivationsteori som har använts i många sammanhang. 

Något som är mycket centralt i självbestämmandeteorin är inre och yttre motivation. Inre 

motivation handlar om att man utför något utan några yttre krav, man gör något för sin egen 

skull för att man tycker det känns viktigt eller är roligt. När man utför något på grund av inre 

motivation behövs ingen belöning, eftersom själva utförandet är belönande i sig. Ofta har inre 

motivation visat sig leda till att man både mår och presterar bättre samt uppnår en högre grad 

av lärande. Yttre motivation beskriver Deci och Ryan (2000) på ett mer komplext sätt. Det 

finns olika grader av yttre motivation. Yttre motivation kan förekomma i olika grader och 

vara mer eller mindre internaliserad, ett centralt begrepp inom självbestämmandeteorin. 

Internalisering innebär att människor gör om yttre och sociala krav och normer till sina egna 

värderingar. Detta kan människor göra i olika stor utsträckning, och det finns fyra grader av 

internalisering. Från minst till mest internaliserad yttre motivation kallar Deci och Ryan 

(2000), detta för externaliserad, introjicerad, identifierad och integrerad. Inom teorin finns 

även en utformad skala för självbestämmande respektive icke-självbestämmande motivation. 

Inre motivation samt integrerad yttre motivation klassas som självbestämmande motivation, 

medan låga grader av internaliserad yttre motivation samt amotivation är exempel på icke-

självbestämmande motivation. Amotivation är en tredje sorts motivation som innebär att man 

inte är motiverad alls, och det är därför varken inre eller yttre motivation. 

Tre relevanta begrepp inom självbestämmandeteorin är tillhörighet, autonomi och kompetens, 

vilka är psykologiska behov som alla människor har i större eller mindre utsträckning. Dessa 

behov är nödvändiga för inre motivation, men dessa i sig själv leder inte nödvändigtvis till 

inre motivation (Deci & Ryan 2000).  

 

 

3.4 Vrooms förväntansteori 

1964 utvecklade Victor Vroom förväntansteorin. Till skillnad från Herzbergs tvåfaktorteori 

och själbestämmandeteorin, är förväntansteorin process-och målorienterad (Weman Josefsson 

& Berggren 2011). Kort sammanfattat handlar förväntansteorin om hur människor motiveras 

för att uppnå resultat. Alla människor är olika och föredrar därmed olika saker och har olika 

preferenser när det kommer till att uppnå resultat. Förväntansteorin bygger på tre stycken 

delar, som i sin tur utgörs av tre centrala begrepp. Dessa är valens, förväntan och 

instrumentalitet (Vroom 1995, 2005). Valens har att göra med hur viktigt en individ tycker att 

ett resultat är, och hur mycket individen värdesätter detta (Jacobsen & Thorsvik 2014). Ett 

resultat eller en konsekvens som man gärna vill uppnå genererar en positiv valens, medan det 

motsatta istället genererar en negativ sådan. Vilken valens man upplever beror exempelvis på 

motiv, behov och egenskaper. Valensen påverkar beteende först om det finns ett samband 

mellan denna och en specifik förväntan (Vroom 2005). Förväntan är ett annat viktigt begrepp 
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i teorin, och det handlar om att en persons beteende påverkas av hur man förväntar sig att en 

specifik situation ska utvecklas. Förväntar man sig att ett visst beteende kommer generera ett 

önskvärt resultat, är sannolikheten högre att man utför detta beteende (Vroom 1995). 

Slutligen handlar instrumentalitet om huruvida man tror att ett visst resultat faktiskt genererar 

en önskvärd belöning. Tror man det är det mer sannolikt att man anstränger sig mer för att 

genomföra prestationen (Jacobsen & Thorsvik 2014). För att mäta motivationen hos en 

människa har en formel skapats där man multiplicerar valens, förväntan och instrumentalitet 

(Vroom 1995). Vroom (2005) menar själv att teorin är av så pass generell karaktär att den 

kan användas i de flesta sammanhang, men i och med att den publicerades i förhållande till 

arbete har den mest använts för att förklara arbetsrelaterad motivation. Enligt Vroom finns 

det fem anledningar till att människor väljer att arbeta. Dessa är lön, att få ge uttryck för 

energi (kan vara både psykiskt och fysiskt), att få hjälpa till att bidra till produktion av varor 

eller tjänster, att socialt får interagera med andra och slutligen få social status (Vroom 1995). 

 

3.5 Teori om kön/genus 

Hardings (1986) teori om genus är uppdelade i olika nivåer. Harding (1986) beskrev genus 

utifrån olika nivåer där strukturellt, symboliskt och individuellt sågs var för sig. Strukturellt 

genus var den första nivån och utmärkte exempelvis arbetsfördelning samt de normer som 

finns. En norm som finns över lag är att vissa yrken antagligen är dominerade av kvinnor 

eller av män. Nästa nivå i Hardings teori (1986) är den symboliska nivån som avser att visa 

hur genus kan uttryckas i exempelvis språk. Den symboliska nivån handlar om att skapa 

förståelse och denna nivå kan även placera genus utifrån ens tankar vad som anses vara 

feminint och maskulint. Den tredje och sista nivån är det individuella perspektivet där 

individen själv får bestämma hur den ser på genus. Individens tankar kring detta kan komma 

att påverkas av tidigare erfarenhet av så som skola och uppfostran. Att kvinnor i teorin anses 

värdesätta de inre faktorerna mer än de yttre är inte ett ovanligt resultat ur ett psykologiskt 

perspektiv där kvinnor ofta beskrivs värdesätta “mjuka” aspekter högt till skillnad från män 

som ofta beskrivs värdesätta de mer “hårda” aspekterna (Sousa-Poza & Sousa-Poza 2000). 

Kopplar man teorier om hur kvinnor respektive män ska vara så visar forskning på att vi 

människor är de som skapar och bygger uppfattningar om kvinnligt och manligt. Forskning 

visar att beroende på organisationsstrukturer så anpassas oftast villkoren inom organisationer 

efter männens livsvillkor, framförallt när organisationer är mansdominerande, medans 

kvinnor förväntas upprätthålla familjelivet (Wahl et al. 2001). Även om en hel del 

genusforskning visar på någon form av skillnader mellan kvinnor och män vad gäller 

motivation, visade till exempel studien av Eskildsen, Kristensen och Westlund (2004) att det 

inte alltid nödvändigtvis behöver vara så i alla avseenden. 

 

3.6 Teoriernas relevans för vår studie  

Sammanfattningsvis kan man konstatera att teorierna har olika utgångspunkter, men att den 

gemensamma nämnaren är motivation för de tre första. Anledningen till att vi valde dessa tre 

motivationsteorier är dels för att de har olika teoretiska bakgrunder, två är behovsteoretiska 

och en är mål- och processorienterad. På detta sätt får vi en bättre helhetsbild och kan 

utveckla en bättre förståelse, som vi sedan kan koppla till vårt resultat. Två av dem riktar sig 
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dessutom mer specifikt mot arbete, medan själbestämmandeteorin är mer generell. Herzbergs 

tvåfaktorteori handlar om motivations- och hygienfaktorer, det vill säga vad som skapar 

tillfredsställelse respektive otillfredsställelse på arbetet. I vår studie utgår vi från inre och 

yttre faktorer som kan förknippas med de faktorer som Herzberg utgår från. Därför är denna 

teori relevant att utvärdera resultatet ifrån. Självbestämmandeteorin handlar om 

självbestämmande respektive icke-självbestämmande motivation, som kan likställas med inre 

och yttre motivation. Eftersom detta är den indelning vårt arbete bygger på samt som våra 

enkätfrågor utgår från, kommer den att vara en viktig del vid analysering av resultaten. 

Förväntansteorin handlar om hur ens motivation är produkten av faktorerna valens, förväntan 

och instrumentalitet multiplicerade med varandra. I teorin tas även fem stycken faktorer 

angående motiv till arbete upp. Flera av dessa påminner om de frågor som förekommer i 

enkätundersökningen, och kommer även att användas för att utvärdera resultatet. Vi 

motiverar även vårt val av motivationsteorier med att samtliga teorier är välkända och 

välanvända, och har stort empiriskt stöd. Eftersom kön är en viktig del i detta arbete, kommer 

även teorier och resonemang om kön att tas upp. Enligt vår vetskap finns det ingen 

väletablerad teori som endast beskriver sambandet mellan kön och arbetsmotivation. Däremot 

har det eventuella sambandet mellan kön och motivation ofta sin rot i genusteorier och 

föreställningar mellan manligt och kvinnligt. Som tidigare nämnt bygger mycket inom 

genusforskningen på att kvinnor och män ska vara på vissa sätt, samt att det förväntas olika 

saker utav dem. Harding förklarar olika nivåer av normer som förväntas utav de respektive 

könen, exempel på att uppfostran och normer som påverkar individens sätt att vara kan i sin 

tur påverka varför kvinnor anses mer “mjuka” medans männen anses mer “hårda”. Kopplar 

man detta till vårt arbete kan man dra olika slutsatser som även dragits i tidigare forskning 

och med anledning av detta bedöms dessa relevanta att ha med.  

 

4. Metod 
Här ges en beskrivning av vilka metoder vi har utgått från, hur vi har samlat in och 

analyserat information samt hur vi har tänkt utifrån ett forskningsetiskt perspektiv. Slutligen 

ges en diskussion där vi reflekterar kring våra metodval. 

 

4.1 Val av metod 

Undersökningen var kvantitativ och en enkätundersökning genomfördes för att samla in data. 

Kvantitativa undersökningar utmärks ofta av siffror och mätningar av olika slag. Fokus läggs 

på att analysera utvalda variabler på ett objektivt sätt. Datan analyseras med statistiska 

metoder efter att det empiriska materialet samlats in (Denscombe 2018). Vi valde kvantitativ 

metod eftersom vi ville ha objektiva och tillförlitliga resultat med fokus på ett visst antal 

förutbestämda variabler.  

Det empiriska materialet samlades in med hjälp av enkätundersökning. Detta eftersom man 

med hjälp av enkäter kan få in en stor mängd data som är tydligt kan avläsas (Ejlertsson 

2005), vilket bedömdes relevant för vår studie. Enkätundersökning är även ett bra val av 

pragmatiska skäl, då det inte är tidskrävande för respondenterna på samma sätt som vid en 
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intervju. En ytterligare fördel med enkätundersökning är att respondenterna inte på samma 

sätt påverkas av intervjuarens sätt att ställa frågor (Ejlertsson 2005). Detta kan göra 

undersökningen mer objektiv, vilket också var det som eftersträvades.  

Enkäten innehöll tio tycken frågor. En handlade om samtycke, och två stycken var 

demografiska och handlade om kön och ålder. Resterande sju frågor handlade om 

arbetsmotivationsfaktorer. För detta användes en modifierad version av QPS-Nordics 

frågeformulär (Dallner et al. 2000) som beskrivs mer ingående i nästkommande stycke. 

Frågorna som handlade om motivationsfaktorer var attitydfrågor, och för att kunna besvara 

frågorna användes QPS-Nordics medföljande svarsalternativ. Svaren placerades på en 

femgradig likertskala där alternativ från helt oviktigt till helt nödvändigt kunde väljas. För att 

göra det så enkelt som möjligt för både respondenterna och oss var enkäten webbaserad. 

Denna utformning är ofta ändamålsenlig när man enkelt och snabbt vill samla in material 

(Bryman 2018; Ejlertsson 2019). En länk till enkäten skickades via mejl till en person med 

ledande position i organisationen, som förmedlade den vidare till de anställda.  

För att bättre kunna mäta faktorer som påverkar arbetsmotivation använde vi oss av ett redan 

färdigutvecklat mätinstrument, den så kallade QPS-Nordic-skalan (Dallner et al. 2000). Detta 

är en skala med tillhörande frågor som syftar till att mäta sociala och psykologiska faktorer i 

arbetslivet. Vi modifierade dock skalan något för att den bättre skulle passa vår studie. Vi 

använde oss av medföljande faktorer och svarsalternativ, men den ursprungliga frågan som 

från början var ”Hur viktigt är följande i din uppfattning om ett idealarbete?” 

omformulerades till ’’Hur viktiga är följande aspekter för din motivation att arbeta”? 

Anledningen till att vi använde oss av just denna skala var flera. Efter att vi anpassat den 

något gick den hand i hand med vårt syfte, den bygger på forskning från nordiska länder och 

den är både välbeprövad och validerad (Dallner et al. 2000). Som nämndes tidigare i 

inledningen är det en mycket omfattande skala som kan mäta flera olika faktorer i förhållande 

till arbete. Eftersom vår utgångpunkt i denna studie är faktorer för arbetsmotivation, använde 

vi oss endast av QPS-Nordics sista del som mäter arbetsmotiv.   

 

4.2 Urval och avgränsningar 

Vi valde att undersöka en organisation inom lagerbranschen. Organisationen packar varor till 

butiker runt om i landet med hjälpt av truckar och orderinformation, det vill säga vad 

butikerna har beställt in. Organisationen är strukturerad på ett sådant sätt att alla anställda på 

arbetsfältet arbetar roterande med samma arbetsuppgifter. Organisationen är en organisation 

med över 1000 anställda, och därför valde vi med hjälp av en kontaktperson ut en grupp på 

cirka 140 personer som deltog i undersökningen. Kontaktpersonen är en av gruppcheferna i 

organisationen och det är samtliga medarbetare i denna persons ansvarsgrupp som vi valde att 

undersöka, det vill säga respondenterna har kontaktpersonen som chef. Anledningen till att 

just dessa respondenter valdes var för att vår kontaktperson ansvarade för dessa, vilket gjorde 

att dessa respondenter var lättast att kontakta eftersom verksamheten är så pass stor som den 

är. I den utvalda arbetsgruppen är fördelningen mellan kvinnor och män jämn. Cirka 140 

personer tillfrågades att delta, och totalt fick vi in 107 giltiga svar.  
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En av oss kände till denna kontaktperson sedan tidigare, och därför var urvalet ett 

bekvämlighetsurval. Ett bekvämligheturval är enligt Bryman (2018) ett urval som man väljer 

just för att det är lättillgängligt, och till exempel som i vårt fall bygger på någon form av 

kontakt med organisationen (Bryman 2018). Dock finns det nackdelar med 

bekvämlighetsurval. Den främsta är framförallt att man inte kan generalisera resultatet. Detta 

eftersom urvalet inte representerar hela populationen (Bryman 2016). På grund av detta kan 

en generalisering av vårt resultat således inte göras.  

Vi valde att endast utgå från några stycken förutbestämda variabler för denna undersökning. 

Vi utgick från bakgrundsvariablerna kön och ålder, samt ytterligare sju variabler. De 

sistnämnda var olika faktorer som på olika sätt var tänkta att påverka respondenternas 

uppfattning om motivation till att arbeta. Dessa sju faktorer kunde delas in i två stycken 

kategorier, inre motivationsfaktorer respektive yttre motivationsfaktorer till att utföra arbete. 

 

4.3 Dataanalys och kodning 

Vår enkät konstruerades i Microsofts program Office 365 Forms. Efter att svaren samlats in 

lades data in i IBM SPSS Statistics. SPSS är ett statistikprogram som används för analys av 

kvantitativa data. Programmet är välkänt och har länge använts i hög utsträckning (Bryman 

2018). Först lades våra olika undersökningsvariabler in, och sedan gicks varje enkät igenom 

en och en innan dess resultat matades in i programmet. Väl i SPSS gjordes univariata 

analyser i form av frekvenstabeller. Detta gjordes för varje enskild ordinalskalevariabel, det 

vill säga för varje fråga angående arbetsmotiv. För dessa variabler togs även central-och 

spridningsmått fram, i detta fall medianvärde och kvartilavstånd.  

Efter att de univariata analyserna färdigställts påbörjades ett arbete med omkodning av 

variablerna på ordinalskalenivå, för att därefter kunna ta fram bivariata analyser med hjälp av 

korstabeller och chi-2-signifikanstest. Variablerna hade ursprungligen svarsalternativ på en 

skala mellan 1 och 5, där 1 stod för mycket oviktigt och 5 stod för mycket nödvändigt. Under 

omkodning slogs svarsalternativ 1 och 2 samt 4 och 5 ihop och två nya värden skapades. Det 

värde som tidigare varit 3 behölls för sig själv. På detta sätt skapades tre nya värden där 1 

stod för oviktig, 2 för varken oviktig eller nödvändig och 3 för nödvändig. Anledningen till 

omkodningen berodde på att vi skulle få en bättre överblick och att det skulle bli lättare att 

tolka resultatet.  

Bivariata analyser genomfördes som ovan nämnt i form av korstabeller med chi-2 test för att 

avgöra huruvida det fanns eventuella statistiska samband i stickprovet. Varje korstabell 

innehöll variabeln kön, som testades mot alla arbetsmotivvariabler. Totalt gjordes sju stycken 

bivariata analyser, och för samtliga utvärderades signifikansen med hjälp av chi-2 test. 

I SPSS skapades också två så kallade indexvariabler, vilket innebär att flera variabler slås 

samman till en variabel. Anledningen till att detta gjordes var för att få ett mer översiktligt 

resultat som inte är lika detaljfokuserat, och som vid första anblick är lättare att tolka. I vårt 

fall slogs alla inre motivationsfaktorer ihop till en variabel, och alla yttre motivationsfaktorer 

ihop till en ytterligare variabel. Att två indexvariabler skapades berodde också på att det 

skulle bli lättare att jämföra hur viktiga de inre respektive de yttre motivationsfaktorerna var 
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för respondenterna. I och med att det fanns fyra stycken yttre motivationsfaktorer och endast 

tre stycken inre, togs ett genomsnittligt värde för indexvariablerna fram för att får jämförbara 

resultat. Rent praktiskt gjordes detta genom addition av de variabler som skulle slås samman, 

innan de dividerades med antalet sammanlagda ursprungsvariabler.  

 

4.4 Enkätundersökning  

I uppsatsen valde vi att använda oss utav en enkät vilket Bryman (2018) menar underlättar för 

forskaren om man vill få in data från många respondenter. I vårt fall valde vi att utforma 

kortare frågor med svarsalternativ som inte krävde lång tid att besvara, detta för att undvika 

internt bortfall i enkäten. Bryman (2018) menar att detta är ett alternativ för att undvika att 

personer inte genomför hela enkäten. Första frågan i enkäten var en samtyckesfråga där 

respondenterna gav sitt samtycke genom att välja ja eller nej som svarsalternativ.  

Med hjälp av en kontaktperson som är ansvarig för en arbetsgrupp i den valda organisationen 

fick vi hjälp med att skicka ut enkäten via mail till samtliga i arbetsgruppen. Organisationen 

är fördelad i mindre arbetsgrupper där alla oavsett grupp har samma arbetsuppgifter, vilket 

gör att vår valda arbetsgrupp har samma villkor att utgå från som resterande grupper i 

organisationen. Möjliga svårigheter med att använda sig utav en kontaktperson som skickar 

ut mail är att enkätundersökningen kan slumpas bort i mailinkorgen. Detta hade kunnat 

undvikas om vi författare personligen medverkat, vilket inte var möjligt i vårt fall. Ett annat 

möjligt problem som kan uppstå vid denna typ av enkätdistribution är att respondenterna inte 

intresserar sig för ämnet i tillräcklig utsträckning, och kan leda till att respondenterna inte ser 

någon mening med att fylla i enkäten. 

Medarbetarna i arbetsgruppen hade 10 dagar på sig att besvara enkäten, vilket gav en 

svarsfrekvens på 107 svar av totalt 140 utdelade enkäter. Detta innebär en svarsfrekvens på 

76% vilket man kan se i den bifogade bilagan 1. En svarsfrekvens på 70-85% anses enligt 

Bryman (2018) vara en bra frekvens för forskning som använder sig utav enkätundersökning. 

Trots detta är har vi ändå ett bortfall på 24%, vilket kan utgöra ett hinder för undersökningens 

validitet. Detta speciellt om bortfallet skulle vara systematiskt (Djurfeldt, Larsson & 

Stjärnhagen 2018).  

 

4.5 Framställning av resultat 

Vidare i uppsatsen under resultat och analys kommer vårt empiriska material att presenteras 

utifrån de svar vi fått från enkätundersökningen. Anledningen till att vi väljer att presentera 

våra svar genom att använda oss av tabeller och diagram är för att göra materialet tydligare 

att tolka och förstå. Enligt Denscombe (2018) kan data med bred svarsfrekvens redovisas 

med på dettas sätt med statistiska hjälpmedel. Genom vald redovisning av vårt empiriska 

material och genom att presentera varje enkätfråga tillsammans med svaren på frågan i form 

av diagram, underlättar det för läsaren att få en tydlig överblick av resultaten.  
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4.6 Forskningsetiska principer  

Under denna studie utgick vi från Vetenskapsrådets (2002) etiska principer för humanistisk- 

och samhällsvetenskaplig forskning. Samtyckeskravet, informationskravet, 

konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet är de fyra principer som Vetenskapsrådet (2002) 

nämner som viktiga för god forskningssed. Samtyckeskravet innebär att personer som blir 

tillfrågade att delta i en undersökning själva har rätt att bestämma huruvida de vill göra detta 

eller inte, och det ska alltid vara frivilligt. Informationskravet innebär att eventuella 

respondenter måste informeras om syftet med undersökningen, samt annan information som 

kan påverka deras beslut att medverka. Konfidentialitetskravet betyder att deltagare och 

uppgifter om dessa ska vara konfidentiella i så stor utsträckning som möjligt. Det innebär 

också att insamlad information ska lagras lämpligt och säkert. Slutligen får insamlad 

information endast användas i forskningssyfte vilket beskriver den sista principen, 

nyttjandekravet (Vetenskapsrådet 2002). Det är alltså dessa forskningsetiska principer vi har 

utgått från när vi konstruerade vår egen studie. Gällande samtyckeskravet fanns det en 

enskild fråga om detta i enkäten, som respondenterna fick klicka i för att ge sitt samtycke för 

att delta i undersökningen. I samband med att enkäten skickades ut skickades ett tillhörande 

informationsbrev, som beskrev syftet med undersökningen, tydliggjorde att det var frivilligt 

att delta och att deltagarna garanterades anonymitet. Konfidentialitetskravet uppfylldes bland 

annat genom att inga personliga uppgifter förutom kön och ålder samlades in, vilket gör det 

mycket svårt för utomstående att koppla någon specifik person till svaren. Detta förstärks av 

att organisationen har så pass många medarbetare. Inte heller presenteras svaren på något sätt 

som hotar deltagarnas konfidentialitet. Insamlad information förvarades också på ett säkert 

ställe. Efter att studien är över kommer alla rådata att raderas helt. Vad gäller nyttjandekravet 

användes den information vi samlat in endast till denna undersökning.  

 

4.7 Metoddiskussion 

Som nämnt tidigare använde vi oss av en kvantitativ forskningsdesign till denna 

undersökning. Anledningarna till detta var flera. Vi ville ha så objektiva resultat som möjligt, 

från ett större antal medarbetare för att kunna få en bra uppfattning om vad de anställda på 

den utvalda arbetsplatsen själva upplevde påverkade deras motivation till att arbeta. För 

sådana här syften bedöms som tidigare nämnt kvantitativa metoder vara lämpliga och att 

föredra (Bryman 2018; Denscombe 2018). Med detta sagt betyder det inte att kvantitativa 

metoder är felfria, och att det inte finns brister med dem. Kvantitativa undersökningar saknar 

ofta det djup, den förståelse och den helhetsbild som kvalitativa undersökningar kan medföra 

(Denscombe 2018). Det finns säkerligen fler faktorer som människor upplever påverkar deras 

motivation till att arbeta än de som undersöktes i denna studie, och genom exempelvis 

kvalitativa intervjuer hade vi möjligen kunnat få en bättre helhetsbild av detta. Troligtvis 

hade vi också fått bättre förklaringar till varför vissa personer upplever vissa faktorer som 

viktiga för deras motivation till att arbeta. Dock detta inte riktigt vårt syfte, utan vi var mer 

intresserade av hur en större mängd människor tyckte att vissa förutbestämda faktorer, som 

generellt sett brukar förknippas med motivation till att arbeta, enligt deras uppfattning 

påverkade just deras motivation till att arbeta. Därav bedömdes en kvantitativ metod passa 

bättre för vår undersökning. En ytterligare anledning till detta metodval var att vi också 
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intresserade oss av huruvida skillnader kring dessa motivationsfaktorer fanns mellan kvinnor 

och män, och det underlättar att se sådana mönster när det rör sig om ett större antal 

individer. Vi upplevde också att de analysmetoder som ofta medföljer vid kvantitativa 

undersökningar passade bra för denna typ av undersökning. 

Bekvämlighetsurvalet vi utgick från bedömdes som det mest lämpliga för oss. I detta fall 

hade det troligtvis varit svårt för oss att distribuera ut vår enkät till så pass många personer 

och samtidigt få en lika hög svarsfrekvens om vi hade använt oss av någon annan urvalsform. 

Dock finns det nackdelar med bekvämlighetsurval. På grund av att urvalet endast utgörs av 

tillgängliga personer kan det bli svårt att generalisera, eftersom det inte är tillräckligt 

representativt (Bryman 2018). I vårt fall blir detta ännu mer påtagligt, eftersom vi 

genomförde undersökningen med anställda som arbetade i en och samma organisation och 

som dessutom hade samma arbetsuppgifter. Alltså är vårt resultat inte representativt för andra 

branscher eller lagerbranscher generellt. 

Det finns en del att resonera kring var gäller vårt valda mätverktyg, QPS-Nordic av Dallner et 

al. (2002). Anledningen till att vi i vår enkät valde att använda oss av deras färdiga 

frågeformulär med tillhörande svar är flera. Eftersom dessa frågor är både validerade och 

välbeprövade, kan validitet säkerställas på en betydligt högre nivå jämfört med om vi istället 

formulerat egna frågor. Nu gjorde vi dock vissa förändringar gällande frågorna. Vi behöll de 

initiala svarsalternativen, men omformulerade frågornas utformning något så att de kopplades 

mer till självuppfattade faktorer kring motivation till arbete. I och med att vi satte vår egen 

prägel för frågorna, kan vi inte längre räkna med den validitet som originalfrågorna hade 

inneburit. Det finns därför en risk att detta har påverkat undersökningens tillförlitlighet, men 

det kändes ändå som det bästa alternativet för vår undersökning. 

 

5. Resultat och analys 
Här redovisas det empiriska material som samlats in genom enkätundersökningen. Utifrån 

våra enkätfrågor kan man fördela frågorna i två kategorier, en som behandlar de inre 

motivationsfaktorerna och en som behandlar de yttre. I enkäten handlar fråga 1,4 och 7 om 

inre motivationsfaktorer, medan fråga 2,3,5 och 6 handlar om yttre. Materialet kommer att 

analyseras med hjälp utav tidigare forskning samt utvalda teorier. 

 

5.1 Univariata analyser 

I första delen utav vårt resultat kommer våra inledande frågor angående kön och ålder 

sammanställas. Därefter presenteras univariata data vad gäller motivationsfaktorvariablerna, 

Enkäten finns tillgänglig i bilaga 1. 

I undersökningen så deltog totalt 107 stycken respondenter. Av dessa var 63 män och 44 

kvinnor, vilket motsvarar 59% respektive 41%. Vad gäller respondenternas åldrar så var 22 

stycken personer i åldrarna 18-20 år, vilket motsvarar 21%. 61 stycken personer var mellan 

21 och 30 år gamla, vilket motsvarar 57%. Slutligen var 24 personer 31 år eller äldre, det vill 

säga 22%. 
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Enkätfrågorna grundar sig på frågan: “Hur viktiga är följande aspekter för din motivation att 

arbeta”, följt av påståenden som har med inre respektive yttre motivation att göra.  

Svarsalternativen vad gäller motivationsfaktorerna sträcker sig på en skala från 1 - 5 där vi 

sammanställer dem på så sätt att 1 - 2 anses som låg grad det vill säga “Oviktigt” medans 3 

anses som varken låg eller hög, till skillnad från alternativ 4 - 5 som anses vara hög grad och 

därför “Viktigt” eller i vårt fall “Mycket nödvändigt”. Sammanställningen sker på detta sätt 

för att vid första anblick kunna få en snabb och rationell uppfattning angående resultaten. 

Svarsfördelningen kommer för varje fråga redovisas i diagramform. Vid varje diagram visas 

även centralmått i form av medianvärde och även spridningsmåttet kvartilavstånd.  

 

5.1.1. Resultat av enskilda inre motivationsfaktorer 

Fråga 1: Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet 

Svaren på frågan om hur viktigt det är att “arbetet bidrar till att utveckla min personlighet” 

visade att 63% (4 – 5 på skalan) av respondenterna ansåg att det var viktigt att det bidrar till 

deras utveckling av personlighet medan 17% (3 på skalan) ansåg att det varken var oviktigt 

eller mycket nödvändigt. Resterande 20% (1 – 2 på skalan) tillhörde den lägre graden på 

skalan och ansågs därför tycka att det är oviktigt. De central- och spridningsmått som tagits 

fram för samtliga motivationsfaktorer är medianvärde respektive kvartilavstånd. I detta fall 

var medianvärdet 4. Övre kvartil 2 och nedre kvartil var 5, vilket innebär ett kvartilavstånd på 

3. Vad gäller symmetri så var fördelningen osymmetrisk, och fallet var en negativ 

snedfördelning. En negativ snedfördelning gällde för samtliga motivationsfaktorer. 

 

Figur 2 Figur 1 
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Figur 3                                                                                           Tabell 1 

                                                                                                 

 

 

Fråga 4: Att arbetet ger mig en känsla av att ha utfört något värdefullt 

 

Svaren på frågan om hur viktigt det är att “arbetet ger mig en känsla av att ha utfört något 

värdefullt ” visade att 69% (4 – 5 på skalan) av respondenterna ansåg att detta var viktigt för 

deras motivation till arbete medan 15% (3 på skalan) ansåg att det varken var oviktigt eller 

mycket nödvändigt. Resterande 16% (1 – 2 på skalan) tillhörde den lägre graden på skalan 

och ansågs därför tycka att det är oviktigt.  Medianen var 4, nedre kvartil 3 och övre kvartil 5. 

Kvartilavståndet landade därför på 2. 

                   

Figur 4                                                                                                 Tabell 2                                                                                                                                     
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Fråga 7: Att jag får använda min fantasi och kreativitet i arbetet 

Svaren på frågan om hur viktigt det är att “jag får använda min fantasi och kreativitet ” 

visade att 58% (4 – 5 på skalan) av respondenterna ansåg att detta var viktigt för deras 

motivation till arbete medan 19% (3 på skalan) ansåg att det varken var oviktigt eller mycket 

nödvändigt. Resterande 23% (1 – 2 på skalan) tillhörde den lägre graden på skalan och ansågs 

därför tycka att det är oviktigt. Nedre kvartil var 1, övre kvartil var 5 och medianen 3, vilket 

innebär ett kvartilavstånd på 4. 

 

Figur 5                                                                                                   Tabell 3 

 

 

 

5.1.2 Resultat av enskilda yttre motivationsfaktorer 

Fråga 2: Att arbetet är lugnt, tryggt och välordnat 

Svaren på frågan om hur viktigt det är att “arbetet är lugnt, tryggt och välordnat ” visade att 

77% (4 – 5 på skalan) av respondenterna ansåg att detta var viktigt för deras motivation till 

arbete, medan 13% (3 på skalan) ansåg att det varken var oviktigt eller mycket nödvändigt. 

Resterande 10% (1 – 2 på skalan) tillhörde den lägre graden på skalan och ansågs därmed 

tycka att det är oviktigt. Nedre kvartil var 4, medianvärde 5 och övre kvartil 5. Detta innebär 

ett kvartilavståndstånd på 1. 

 

 

 

 

 

 

 

Figur 6                                                                                                   Tabell 4 
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Fråga 3: Att jag får hög lön och andra materiella förmåner 

Svaren på frågan om hur viktigt det är att “jag får hög lön och andra materiella förmåner ” 

visade att 86% (4 – 5 på skalan) av respondenterna ansåg att detta var viktigt för deras 

motivation till arbete, medan 7% (3 på skalan) ansåg att det varken var oviktigt eller mycket 

nödvändigt. Resterande 7% (1 – 2 på skalan) tillhörde den lägre graden på skalan och ansågs 

därför tycka att det är oviktigt. Nedre kvartil var 4 och övre var 5, som innebar ett 

kvartilavstånd på 1. Medianvärdet var 5. 

 

Figur 7                                                                                                      Tabell 5 

 

 

Fråga 5: Att jag har ett tryggt arbete med regelbunden inkomst 

Svaren på frågan om hur viktigt det är att “jag har ett tryggt arbete med regelbunden 

inkomst” visade att 90% (4 – 5 på skalan) av respondenterna ansåg att detta var viktigt för 

deras motivation till arbete, medan 7% (3 på skalan) ansåg att det varken var oviktigt eller 

mycket nödvändigt. Resterande 3% (1 – 2 på skalan) tillhörde den lägre graden på skalan och 

ansågs därför tycka att det är oviktigt. Medianen var 5, nedre kvartil 4 och övre 5. Därav 

landade kvartilavståndet på 1. 

 

Figur 8                                                                                                         Tabell 6 
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Fråga 6: Att den fysiska arbetsmiljön är säker och hälsosam 

Svaren på frågan om hur viktigt det är att “den fysiska arbetsmiljön är säker och hälsosam ” 

visade att 77% (4 – 5 på skalan) av respondenterna ansåg att detta var viktigt för deras 

motivation till att arbete, medans 17% (3 på skalan) ansåg att det varken var oviktigt eller 

mycket nödvändigt. Resterande 6% (1 – 2 på skalan) tillhörde den lägre graden på skalan och 

ansågs därför tycka att det är oviktigt. Nedre kvartil var 4, medianen var 5 och likaså övre 

kvartil. Kvartilavståndet blev med andra ord 1. 

 

Figur 9              Tabell 7 

 

 

 

 

 

 

5.1.3 Resultat indexvariabler 

Indexvariabel inre motivationsfaktorer:  Under denna rubrik visas två stycken indexvariabler, 

för inre och yttre motivationsfaktorer. Vad gäller den första variabeln har alla frågor som kan 

härledas till inre motivation, det vill säga fråga 1, 4 och 7, slagits ihop till en enda variabel. 

Diagrammet visar att en fjärdedel av respondenterna har valt svarsalternativ 5 och anser 

därmed inre motivationsfaktorerna som helt nödvändiga. 31% har valt svarsalternativ 4, 

vilket innebär att totalt anser 56% av deltagarna de inre motivationsfaktorerna som viktiga. 

För 26% var de varken viktiga eller oviktiga, medan 18 % ansåg dem som oviktiga. Av dessa 

18% menade ungefär hälften att de var helt oviktiga. Medianen var 4, nedre kvartil 3 och övre 

kvartil 5, vilket ger oss ett kvartilavstånd på 2. Vad gäller symmetri blev resultatet något 

negativt snedfördelat, men mer symmetriskt jämfört med resultatet av den yttre 

indexvariabeln. 
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                                                                                                                    Tabell 8 

 

Resultat yttre motivationsfaktorer: Diagrammet visar det sammanlagda resultatet av alla yttre 

motivationsfaktorer, det vill säga fråga 2,3,5 samt 6. Av tabellen framgår att 62 stycken 

respondenter, vilket motsvarar 58%, ansåg de yttre motivationsfaktorerna som helt 

nödvändiga. Adderas detta med svarsalternativ 4:s resultat, blir det hela 90% som ansåg dem 

som viktiga. 2% ansåg de yttre motivationsfaktorerna som helt oviktiga, och för 8% var de 

varken viktiga eller oviktiga. Nedre kvartil var 4 och övre kvartil var 5, vilket innebär ett 

kvartilavstånd på 1. Medianvärdet landade på 5. Resultatet blev starkt negativt snedfördelat. 

 

 

 

   

 

 

 

 

                 

                                                                                                                    Tabell 9 

 

Jämförelse mellan inre och yttre motivationsfaktorer: Med hjälp av indexvariablerna blir det 

tydligt att de yttre motivationsfaktorerna var de som medarbetarna uppfattade som viktigast 

för sin motivation till att arbeta. De ansågs vara helt nödvändiga för cirka 60% för 

respondenterna, medan endast ca 25% hade denna uppfattning angående de inre 

motivationsfaktorerna.  2% upplevde även de yttre motivationsfaktorerna som helt oviktiga, i 

förhållande till 8% gällande de inre motivationsfaktorerna. 
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5.2 Analys av motivationsfaktorer och enkätsvar 

Av resultatet framgår att samtliga motivationsfaktorer upplevdes som viktiga för de allra 

flesta respondenter, i större eller mindre utsträckning. Dock visade resultatet på att de yttre 

motivationsfaktorerna generellt sätt ansågs viktigare än de inre.   

Enligt Herzberg, Mausner och Snyderman (1993) så krävs både motivationsfaktorer och 

hygienfaktorer för att motivation ska kunna skapas och bibehållas. Motivationsfaktorer 

påminner om inre motivation medan hygienfaktorer handlar om sådant som traditionellt sätt 

brukar kopplas till yttre motivation. Förekomsten av motivationsfaktorer skapar 

tillfredsställelse, medan förekomsten av hygienfaktorer inte direkt bidrar till detta. Däremot 

skapar avsaknaden av dem otillfredsställelse. Om man ställer Hezbergs tvåfaktorteori i 

relation till denna undersökning, kommer man fram till följande. Eftersom de yttre 

faktorerna, hygienfaktorerna, var oerhört viktiga för deltagarna i denna undersökning kan 

man dra slutsatsen att avsaknaden av dessa verkligen hade lett till otillfredsställelse, helt i 

enlighet med tvåfaktorteorin (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993).  I och med att de var 

överlägset viktiga skulle man kanske också kunna anta att de även skapade tillfredställelse. 

De undersökta faktorerna som kan härledas till inre motivation, det vill säga som kan 

likställas med Herzbergs motivationsfaktorer var också viktiga för medarbetarnas motivation. 

Trots att de inte var riktigt lika viktiga som de yttre, upplevde även mer än hälften av 

respondenterna att de skapade motivation. Man kan alltså konstatera att tvåfaktorteorin verkar 

stämma in ganska bra här. I detta fall och utifrån de studerade faktorerna, verkar det dock 

som att avsaknad av hygienfaktorer hade lett till otillfredsställelse i ännu högre utsträckning 

än motivationsfaktorerna leder till tillfredsställelse. Dock ställdes inte enkätfrågorna specifikt 

utifrån tvåfaktorteorin, och alla inre och yttre faktorer i enkätundersökningen var inte 

nödvändigtvis synonyma med Herzbergs motivations- respektive hygienfaktorer. Man kan 

konstatera att tvåfaktorteorin generellt verkar stämma ganska bra in här, men på grund av 

föregående resonemang är det svårt att dra några exakta slutsatser. 

Uppdelningen av inre och yttre motivation förekommer även i Deci och Ryans 

självbestämmandeteori (2000). De faktorer som kunde härledas till inre motivation var fråga 

1, 4, och 7 i vår studie. Som nämnt tidigare innebär inre motivation att man gör något för sin 

egen skull och för att man tycker att det är kul, utan några yttre omständigheter (Deci & Ryan 

2000). Majoriteten av respondenterna ansåg att inre faktorer var viktiga för deras motivation, 

vilket kan tolkas som att en inre, självbestämmande motivation är ett viktigt arbetsmotiv. Det 

framgick också att framförallt ett av självbestämmandeteorins antagande om nödvändiga 

behov var viktigt för deltagarna. Att få känna kompetens är ett centralt behov som är viktigt 

för inre motivation (Deci & Ryan 2000) och här kan en indirekt koppling göras till frågan 

angående huruvida det var viktigt att arbetet bidrog till utvecklande av personlighet, vilket 

över 60% av respondenterna upplevde att det var. Yttre motivation är den andra delen i 

självbestämmandeteorin, och genom undersökningen blev det tydligt att detta var den största 

drivkraften för många. Fråga 3, 5, och 6 rörde yttre motivation. Det går inte att utvärdera 

vilken slags yttre motivation detta rörde sig om, det vill säga hur väl internaliserad den var, 

eftersom inga frågor ställdes om detta. Det är alltså fullt möjligt att även den var 

självbestämmande i mer eller mindre grad. Det som däremot kan konstateras, är att både de 

faktorer som byggde på inre och yttre motivation var viktiga för deltagarna. Generellt sätt 



 23 

placerade de allra flesta högt på skalan angående hur viktiga faktorerna upplevdes vara. 

Utifrån detta kan man dra slutsatsen att de utvalda faktorerna var viktiga för individernas 

motivation, således var förekomsten av amotivation låg. 

Tidigare beskrevs Vrooms förväntansteori, som handlar om hur motiverad en individ är till 

att genomföra en aktivitet och hur detta påverkas av valens, förväntan och instrumentalitet 

(Vroom 1995). Teorins essens har inte testats rent matematiskt här, och därav är det svårt att 

avgöra i vilken grad valens multiplicerat med förväntan och instrumentalitet verkligen 

påverkade motivationen. Däremot kan förväntansteorin användas för att utvärdera resultatet, 

och dra en slutsats kring vilka faktorer som ligger till grund för valensen, förväntan samt 

instrumentaliteten. Som nämnt visade resultatet att trygg anställning och lön var viktiga 

motivationsfaktorer för arbete. Dessa är alltså viktiga för valensen. Förväntan om att 

arbetsinsatser från medarbetarens sida kommer leda till just detta, kommer alltså påverka 

deras motivation positivt utifrån förväntansteorin.  

Vrooms antagande om varför människor arbetar, kan utvärderas mer specifikt i förhållande 

till respondenternas svar. Ett av dem är lönen (Vroom 1995), och som tydliggjorts upprepade 

gånger bedöms vår undersökning definitivt bekräfta detta. Genom vår undersökning 

bekräftades även andra påstående som tas upp i Vrooms förväntansteori (1995). Att få hjälpa 

till att bidra till produktionen av varor eller tjänster, som är en annan väsentlig anledning till 

arbete, kan delvis likställas med känsla av att ha utfört något värdefullt, vilket var ytterligare 

en sak som upplevdes som viktigt av respondenterna. Gällande frågan hur viktigt det var för 

motivationen att få använda sin fantasi och kreativitet i arbetet upplevde majoriteten att detta 

var viktigt. Att få använda sin kreativitet kan vara en del i att få ge uttryck för energi, och 

även här kan en koppling göras till Vrooms (1995) påstående om att en mycket viktig 

motivationsfaktor för arbete är att kunna få ge uttryck för just detta. 

Vad gäller förhållandet mellan inre och yttre motivationsfaktorer blev det tydligt att båda 

kategorier var viktiga, men att de yttre ansågs som viktigare för majoriteten av medarbetarna. 

Forskning kring specifika arbetsmotivationsfaktorer visar också att generellt sett brukar både 

inre och yttre vara viktiga (Hong Le et al. 2021). Återkommande extra viktiga faktorer brukar 

dock som i enlighet med vårt resultat handla om lön och trygg anställning. Hong Le et al. 

(2021) samt Werner-Lewandowska, Kolinski och Urbaniak (2022), kom i sina respektive 

studier fram till fram till att lönen var en av de viktigaste motivationsfaktorerna, och Werner-

Lewandowska, Kolinski & Urbaniak (2022) kom dessutom fram till att en trygg anställning 

var mycket viktig. Just Werner-Lewandowska, Kolinski och Urbaniaks (2022) studie är extra 

relevant att sätta i förhållande till vårt resultat. Tidigare forskning om motivation i 

lagerbranschen är begränsad, framförallt vad gäller enskilda motivationsfaktorer, men deras 

studie utforskade just detta. Undersökningen grundades dock endast på yttre 

motivationsfaktorer, och det man kom man fram till där var att de viktigaste 

motivationsfaktorerna som hade absolut störst effekt på prestation var lön och stabil 

anställning. I vår undersökning var det just de motivationsfaktorer som stack ut mest, hög lön 

och andra materiella förmåner, samt ett tryggt arbete med regelbunden inkomst. Alltså kan 

det som Werner-Lewandowska, Kolinski och Urbaniak (2022) kom fram till bekräftas även i 

vår studie. Genom vår undersökning blev det dock också tydligt att inre motivationsfaktorer 
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var viktiga för medarbetarna. Forskning av Plassalacqua et al. (2020) som också genomfördes 

i lagermiljö, visade även att inre motivation har betydelse, och att motivation som 

härstammar från sådana faktorer kan leda till en mängd fördelar för både anställda och 

organisationer i helhet. 

 

5.3 Samband mellan kön och motivationsfaktorer 

Här presenteras de bivariata analyserna, som gjorts med hjälp av korstabeller mellan 

variablerna kön och varje enskild motivationsfaktor. Samtliga bivariata analyser har 

analyserats med hjälp av chi-2 test. 

 

5.3.1 Jämförelse av Kön x Inre motivationsfaktorer 

Korstabell 1: Kön x Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet  

I korstabellen framgår att det procentuellt sett var fler kvinnor än män som upplevde det som 

nödvändigt att arbetet bidrog till utvecklande av personlighet. Dessutom upplevde närmare en 

tredjedel av männen att det var oviktigt, medan motsvarande för kvinnorna uppgick till drygt 

en femtedel. Ungefär lika stor andel av könen vardera intog en mittenposition. Chi-2 test 

landade dock på 0,519, vilket innebär att resultatet inte var statistiskt signifikant. Signifikans 

har att göra med huruvida ett eventuellt samband kan antas bero på slumpen eller inte. Inom 

samhällsvetenskapen får ett värde mätas upp till högst 0,05 för att något ska kunna anses som 

statistiskt signifikant. Är det 0,05 eller mindre, innebär detta att chansen att sambandet är 

verkligt och inte endast beror på slumpen är minst 95% (Djurfeldt, Larsson & Stjärnhagen 

2018). 

 

 

 

 

 

 

 

Tabell  Tabell 10 Tabell 11 
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Korstabell 4: Kön x Att arbetet ger mig en känsla av att ha utfört något värdefullt 

Att arbetet ger en känsla av att ha utfört något värdefullt var mer nödvändig för kvinnor än 

för män. En relativt lika stor andel av könen upplevde att det varken var oviktigt eller 

nödvändigt, medan män i större utsträckning än kvinnor upplevde det som oviktigt. Då 

signifikansen landade på 0,260 var resultatet inte statistiskt signifikant. 

 

 

 

 

 

Korstabell 7: Kön x Att jag får använda min fantasi och kreativitet i arbetet 

Drygt hälften av kvinnorna tyckte det var nödvändigt att få använda sin fantasi och kreativitet 

i arbetet, medan endast 41,3% av männen ansåg samma sak. Närmare hälften av männen, och 

över dubbelt så stor andel jämfört med kvinnorna, ansåg att det var oviktigt. En dryg femtedel 

av kvinnorna tyckte att det varken var oviktigt eller nödvändigt, till skillnad från männens 

14,3%. Chi-2-teset landade på 0,036 vilket innebär ett statistiskt signifikant resultat. I detta 

fall är alltså sannolikheten över 96% att sambandet är verkligt och inte beror på slumpen 

(Djurfeldt, Larsson & Stjärnhagen 2018). 

 

 

 

 

Tabell 12 

Tabell 13 

Tabell 14 
Tabell 15 
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5.3.2 Jämförelse av Kön x Yttre motivationsfaktorer 

Korstabell 2: Kön x Att arbetet är lugnt, tryggt och välordnat 

Vad gäller frågan hur viktigt det är att arbetet är lugnt, tryggt och välordnat, framgår av 

korstabellen att majoriteten av både männen och kvinnorna anser detta som nödvändigt, men 

att kvinnorna anser detta i något större utsträckning. Männen anser även att det varken är 

oviktigt eller nödvändigt eller oviktigt i lite högre utsträckning än kvinnorna. Resultatet var 

inte statistiskt signifikant enligt chi-2 testet. 

 

 

 

 

Korstabell 3: Kön x Att jag får hög lön och andra materiella förmåner 

Vad gäller denna fråga blev av män respektive kvinnors åsikter oerhört lika. Det skiljer cirka 

en procentenhet vad gäller hur många män respektive kvinnor som valde alternativet 

”nödvändigt”. Över 80% valde detta alternativ. Relativt liten andel valde resterande 

alternativ. Även här var det jämnt mellan könens åsikter och skillnaderna uppgick endast till 

tiondels procentenheter. Inte heller för denna fråga var resultatet statistiskt signifikant. 

 

 

 

 

Tabell 16 Tabell 17 

Tabell 18 Tabell 19 
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Korstabell 5: Kön x Att jag har ett tryggt arbete med regelbunden inkomst 

Detta påstående ansåg både kvinnor och män som nödvändigt i stor utsträckning, däremot var 

det lite viktigare för kvinnorna, 90,9% jämfört med männens 82,5%. Att det var varken 

oviktigt eller nödvändigt var det ungefär lika stor andel män och kvinnor som ansåg. Däremot 

tyckte en dryg tiondel av männen att det var oviktigt, medan endast 2,3% av kvinnorna tyckte 

samma sak. Enligt chi-2 testet var resultatet inte statistiskt signifikant. 

 

 

 

 

 

Korstabell 6: Kön x Att den fysiska arbetsmiljön är säker och hälsosam 

En fysisk arbetsmiljö som är säker och hälsosam var nödvändigt för båda könen, om än lite 

viktigare för kvinnorna. 15,9% av kvinnorna intog mittenpositionen, medan resterande 3,2% 

ansåg att det var varken oviktigt eller nödvändigt. För männens del var det oviktig respektive 

varken oviktigt eller nödvändigt i lika stor utsträckning. Enligt chi-2 testet var resultatet inte 

statistiskt signifikant.  

 

 

 

 

Tabell 20 Tabell 21 

Tabell 23 Tabell 22 
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5.3.3 Jämförelse indexvariabler x kön 

Index inre motivationsfaktorer x kön: Av korstabellen framgår att nästan en tredjedel av 

kvinnorna upplevde de inre motivationsfaktorerna som helt nödvändiga, medan motsvarande 

för männen var 20,6%. 4,5% av kvinnorna upplevde de som helt oviktiga, medan ungefär 

dubbelt så många procentenheter av männen gjode detsamma. Vad gällde huruvida de varken 

upplevdes som viktiga eller oviktiga, var fördelningen mellan kvinnor och män relativt jämn 

med 27,3 respektive 25,7%. Enligt de chi-2 test som genomfördes var resultatet inte statistiskt 

signifikant, eftersom det landade på 0.332%. 

 

 

 

 

Index yttre motivationsfaktorer x Kön: Av korstabellen framgår att 61,4% av kvinnorna ansåg 

de yttre motivationsfaktorerna som helt nödvändiga, till skillnad från 55,6% av männen. Vad 

gällde hur stor andel som ansåg att de var helt oviktiga var det relativt jämnt mellan könen, 

men kvinnorna ansåg dem som helt oviktiga i något högre utsträckning. 6,8% av kvinnorna 

intog en mittenposition, medan ungefär ytterligare tre procentenheter av männen gjorde 

detsamma. Dock landande chi-2 testet på 0,906, vilket definitivt inte är statistiskt signifikant. 

Risken att detta samband beror på slumpen är därför mycket hög. 
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5.4 Analys av sambandet mellan kön och enkätfrågor  

Vad gäller kön och motivation har tidigare forskning kommit fram till lite olika resultat. I vår 

studie blev det inga väsentliga skillnader gällande vilka motivationsfaktorer som män 

respektive kvinnor upplevde som viktiga. Detta är relativt i enlighet med tidigare studier (till 

exempel Eskildsen, Kristensen & Westlund 2004) som visat på små skillnader mellan könen. 

Även om resultaten av våra bivariata analyser inte var statistiskt signifikanta, uppvisade de 

ändå vissa tendenser avseende män och kvinnors motivation. Överlag ansåg de flesta, både 

kvinnor och män, att alla faktorerna var viktiga för deras motivation till att arbeta, i mer eller 

mindre utsträckning. Vad gällde de yttre motivationsfaktorerna var det inga större skillnader 

mellan de olika könens åsikter. Det som framgick av korstabellerna var dock att lönen var 

något viktigare för männen, medan resterande yttre motivationsfaktorer som handlade om 

trygghet på olika sätt var viktigare för kvinnorna. En potentiell anledning till detta skulle 

kunna vara det som Greene och DeBacker (2004) hävdar, att kvinnor kommit in senare på 

arbetsmarknaden och därför kan vara lite mer måna om sådana här saker jämfört med män. 

Går man istället vidare till de inre motivationsfaktorerna framkom lite mer skillnader mellan 

könen. Alle tre inre faktorerna upplevde kvinnorna som nödvändiga i större utsträckning än 

män. Samtidigt upplevde också männen att de var oviktiga i betydligt större utsträckning än 

kvinnorna. Det tydligaste exemplet här var fråga 7, som handlade om hur motiverande det var 

med ett kreativt och fantasifullt arbete. 56,8% av kvinnorna upplevde detta som nödvändigt 

jämfört med 41,3% av männen. Tydligast blir det dock om man tittar på ”onödigt” där cirka 

en femtedel av kvinnorna höll med om detta jämfört med nästan hälften av männen.  Det som 

Greene och DeBacker (2004) samt Sousa-Poza och Souza-Poza (2000)  kom fram till i sin 

forskning stämmer alltså överens med detta resultat. Männen drevs av yttre motivation i 

större utsträckning än vad de drevs av inre motivation. Inre motivation var även viktigare för 

kvinnor än det var för män. Tidigare forskning har visat på att kvinnor har högre inre 

motivation jämfört med männen, vilket även visas i vårt resultat. Tidigare forskning bygger 

mycket på att normer är det som skapar att kvinnor och män är som de är och det kan vara en 

anledning till att studien visar de resultat som den gör (Wahl et al. 2001). Även Harding 

(1986) menar i sin teori att sådana här normer och föreställningar om maskulint och feminint 

kan påverka och ligga till grund för våra tankar kring detta. Detta skulle kunna vara en an 

anledning till att kvinnorna i denna studie upplevde den inre motivationen som viktigare 

jämfört med männen.  

 

5.5 Slutsats av resultat och analys 

Avslutningsvis kan man konstatera att alla motivationsfaktorer upplevdes som relativt viktiga 

för majoriteten av lagerarbetarna. Detta gällde både de inre och yttre faktorerna, även om de 

yttre faktorerna upplevdes som viktiga i större utsträckning. De två som stack ut allra mest 

var lön och en trygg anställning. Vad gällde män respektive kvinnors åsikter om vilka 

faktorer som hade störst påverkan på motivationen till arbete, förekom inga statiskt 

signifikanta skillnader. Man kunde dock genom korstabellerna se tendenser till att kvinnorna 

tyckte att de inre motivationsfaktorerna var viktigare än vad männen tyckte. 
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6. Diskussion 
Under denna rubrik sammanställs de slutsatser och diskussioner vi kommit fram till under 

studiens gång. Vi diskuterar studiens resultat utifrån våra tankar samt besvarar vår 

forskningsfråga. Slutligen ges förslag till framtida forskning i syfte att inspirera andra till 

ytterligare studier inom ämnet. 

Syftet med vår uppsats var att besvara frågan kring vilka självuppfattade faktorer som 

motiverar till att arbeta samt om det skiljer sig åt mellan män och kvinnor. Vi har valt att dra 

slutsatser utifrån de svar som påvisats tydligast från våra respondenter. Som tidigare nämnt så 

blev det inga stora väsentliga skillnader gällande vilka motivationsfaktorer som män 

respektive kvinnor upplevde som viktiga. Detta påminner om tidigare forskning, till exempel 

Eskildsen, Kristensen och Westlund (2004) som kom fram till att skillnaderna mellan könen 

var små. Överlag ansåg de flesta, både kvinnor och män, att alla faktorerna var viktiga för 

deras motivation till att arbeta, i mer eller mindre utsträckning. Även om resultaten av våra 

bivariata analyser inte var statistiskt signifikanta, uppvisade de ändå vissa tendenser till vissa 

faktorer gällande män och kvinnors motivation. De inre motivationsfaktorerna var viktiga för 

kvinnor i större utsträckning än män. Överlag ansåg de flesta, både kvinnor och män, att alla 

faktorerna var viktiga för deras motivation till att arbeta, i mer eller mindre utsträckning.   

Ser man det ur ett genusperspektiv så har forskning visat att organisationsstrukturer är 

könsorienterade, det vill säga att de flesta organisationer anpassar sig efter mäns 

livssituationer. Att fortsätta anpassa sig efter männens livssituation är något som tidigare 

fungerat då männen var de som ansågs ta hand om hushållet medan kvinnor ansågs ta hand 

om familjen och hemmet. Med anledning av de tidigare normer som funnits så kan man 

fundera på hur länge till det kommer förbli såhär. Att anpassa arbeten utifrån männens 

situation visar även resultat på motivationen, att männen i högre grad drivs utav yttre 

motivation med faktorer så som lön och anställningstrygghet. Kvinnor däremot, drivs i större 

utsträckning av inre motivation med faktorer så som utveckling och relationer, vilket inte är 

något nytt enligt tidigare forskning (Wahl et al. 2001). 

Tack vare de teorier vi har arbetat med har mer förståelse kunnat skapas kring hur motivation 

är kopplat till arbete, samt förståelse kring hur och varför kvinnor och män anses dra sig till 

inre respektive yttre motivationsfaktorer. Även den tidigare forskningen har varit till stor 

hjälp för att analysera och koppla ihop med vår egen studies empiri. Befintlig tidigare 

forskning och teoretiska resonemang kring kön och genus visar inte på någon större skillnad 

jämfört med resultaten i vår studie, men området kring skillnader på kvinnor och mäns 

faktorer till motivation samt anledningar till varför de tycker som det gör, är ett viktigt ämne 

att forska vidare på för utveckling inom arbetslivet.  

Som nämnt tidigare kan vi inte generalisera resultatet på grund av urvalsprocessen (Bryman 

2018). Men hypotetiskt hade man kunnat generalisera resultatet ifall vi hade gjort studien 

bredare och djupare. På grund av urvalet vi gjorde att endast förhålla oss till en arbetsplats 

där varje medarbetare har samma arbetsuppgifter så fick vi ett resultat som inte visade så 

stora skillnader. En studie med djupare bakgrundsfakta är ett exempel på hur man mer hade 

kunnat jämföra och koppla varför medarbetarna tycker som de gör.  Med underlag med mer 

personliga fakta såsom ålder och exempelvis antal arbetade år på arbetsplatsen så hade andra 
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slutsatser kunnat dras. Även en kvalitativ studie hade givit en bredare och djupare förklaring 

till varför respondenterna svarade som de gjorde och skillnader mellan män och kvinnor hade 

eventuellt kunnat undersökas mer djupgående. Dock ansåg vi detta mindre lämpligt för just 

vår studie eftersom vi ville fram ett brett underlag för statistisk analys. Om vi hade använt oss 

utav en kvalitativ metod inom vald organisation med över 1000 anställda hade det dessutom 

krävts ett stort antal intervjuer med betydande tidsåtgång och arbetsinsats för att få en så 

tillförlitlig studie som möjligt.  

 

6.1 Vidare forskning 

Att studera frågan kring könsskillnader är ett viktigt och relevant ämne som studerats länge, 

och som säkerligen kan studeras länge till. I vidare forskning tror vi att faktorerna till 

motivation kan ändras beroende på vilken status, typ av arbete eller inkomst man har. Med 

andra ord hade en mer djupgående och större studie som omfattar ytterligare 

bakgrundsfaktorer specifikt gällande utbildningsnivå, levnadsförhållande och livssituation 

kunnat ha betydelse för hur motivationen till arbete ser ut. Att fortsatt forska och studera 

ämnet arbetsmotivation med jämförelse av kön tror vi kan bidra till en positiv utveckling för 

framtida arbeten.  
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Bilaga 2: Informationsbrev 

Informationsbrev  

Information till dig som ska delta i en undersökning som genomförs av en 

student under utbildning 

Du är inbjuden att delta i en studie om motivation till arbete. 

Studien syftar till att undersöka vilka faktorer som påverkar arbetsmotivation samt om det 

skiljer sig mellan könens åsikter. 

Studien utförs som en del i vår utbildning, inom Organisation och ledarskap inriktning 

arbetsvetenskap vid akademin för hälsa och välfärd vid Högskolan i Halmstad. Ansvarig 

lärare är Dietmar Rauch, ni kan nå honom via mail xxxx 

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 uppsatsförfattare samt 

handledare och examinator kommer att ha tillgång till dina personuppgifter. 

Studien genomförs med hjälp av företag X. där vår data till studien kommer samlas. Företag 

X kommer att få tillgång till det sammanfattade resultat från studien om så önskas.  

 

De av dina personuppgifter vi kommer att behandla är: ålder samt kön. Dina personuppgifter 

kommer att raderas när examensarbetet är godkänt.  

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 Vänliga Hälsningar, 

Selma Gagic & Maja Bengtsson 
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