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Sammanfattning

| denna studie var syftet att underséka medarbetarnas sjalvuppfattade faktorer till motivation
att arbeta. Vidare var syftet ocksa att undersoka huruvida dessa faktorer skiljer sig mellan
man och kvinnor. Studien genomfordes pa en organisation som verkar inom lagerbranschen.
En enkéat med sju fragor, samt fragor om bakgrundsvariablerna kén och alder, skickades ut till
ca 140 medarbetare, varav 107 medverkade. Fragorna handlade om inre och yttre faktorer till
motivation till arbete.

Vart resultat visar till storsta del att de motivationsfaktorer som togs upp i enkéten ansags
vara viktiga for majoriteten av respondenterna. De tva faktorer som stack ut mest var fragan
om l6n och trygg anstéllning, dar majoriteten av respondenterna ansag dessa som viktigast.
Trots att det inte forekom nagra statistiskt signifikanta skillnader i fragan vad géller
skillnader pa man och kvinnors svar, kan man anda dra den intressanta slutsatsen att enligt
enkéaten sa tenderade kvinnorna att uppleva de inre motivationsfaktorerna som viktigare &n
vad ménnen gjorde.

Centrala begrepp: Arbetsmotivation, Herzbergs tvafaktorsteori, Sjalvbestimmandeteorin,
Vrooms forvéantansteori, 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
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Inledningsvis vill vi framfora ett stort tack till var kontaktperson som gav oss majligheten att
genomfdra studien inom vald organisation. Vidare vill vi dven tacka respondenter som tagit
sin tid och gjort det mgjligt for oss att genomfdra studien, utan er medverkan hade det inte

varit mojligt.

Slutligen vill vi rikta ett stort tack till var handledare Dietmar Rauch for dina vérdefulla tips
och din arlighet, 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 avgransningar.

1.1 Inledning

Arbete ar idag en stor del av manga manniskors liv och vi arbetar allt hogre upp i aldrarna.
Nar man spenderar sa pass mycket tid pa nagot under sin livstid &r det av stor vikt att det
bidrar till ett gott valmaende. En viktig del & motivation, kéanner vi oss motiverade nar vi gar
till arbetet bade mar och presterar vi battre. Chanserna till ett hogre valbefinnande ékar och
risken att drabbas av stress minskar. Motivation till att arbeta leder ocksa till en hogre
arbetsgladje (Weman-Josefsson & Berggren 2013), och arbetsgladje &r en mycket viktig
friskfaktor i arbetslivet (Berggren & Weman 2010). | detta arbete &r vi darfor intresserade av
att fa veta mer om faktorerna bakom motivationen till arbete. Nar man talar om
motivationsteorier och modeller kan dessa ofta kategoriseras i tva olika grupper,
behovsteorier samt malsattnings-och processteorier (Weman-Josefsson & Berggren 2013). |
denna studie kommer vi att anvanda oss av teorier fran bada dessa kategorier. Vi kommer
anvanda oss av Herzbergs tvafaktorteori (1993), ibland &ven kallad motivation- och
hygienfaktorteori, samt Deci och Ryans sjalvbestammandeteori (2000) som bada ar
behovsteoretiska. Vi kommer dven att anvénda oss av VVrooms forvantansteori (1995) som é&r
malsattnings-och processorienterad.

Studien kommer vara kvantitativ, och kommer att genomféras med hjalp av en
enkatundersokning. Organisationen dar studien kommer att genomforas verkar inom
lagerbranschen och ligger i sddra Sverige. En anledning till att vi valde denna bransch, ar att
det inte finns sa mycket tidigare forskning om vilka faktorer som motiverar medarbetare
inom lagerbranschen. For att battre kunna mata arbetsmotiv kommer vi anvanda oss av QPS-
Nordic (Dallner et al. 2000), en skala som méter psykologiska saval som sociala faktorer i
arbetlivet. Vi kommer i denna studie framst anvanda oss av de fragor fran QPS Nordic som
ror arbetsmotiv och som ar relevanta for var undersokning.

Begreppet motivation kan innebéra olika saker for olika individer (Hein 2012) Motivation ar
det som paverkar hur individer viljer att anstranga sig, agera och fatta beslut men dven hur vi
véljer att anvanda den kompetensen vi har till fullo (Locke & Latham 2004). | borjan pa
1900-talet var enligt Herzberg, Mausner och Snyderman (1993) I6nen den viktigaste
motivationsfaktorn medan struktur och regler spelade roll for produktiviteten. Motivation var
ett omedvetet forlopp dar anstéllda gjorde saker per automatik. Motivation i arbete har
studerats i manga ar och med hjalp av flera olika teorier. En av de mest valkénda teorierna ar
Frederick Herzbergs tvafaktorsteori fran 1959. Syftet med Herzbergs teori ar att se vilka
faktorer som paverkar anstéalldas motivation (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993).



1.2 Syfte

Studiens syfte ar att undersodka vilka faktorer som motiverar medarbetare i lagerbranschen
enligt deras egen uppfattning till att arbeta, samt om det finns skillnader i detta avseende
mellan mén och kvinnor. Vidare ska de sjalvuppfattande motivationsfaktorerna faktorerna
kopplas till tvafaktorsteorin, sjalvbestimmandeteorin samt forvantansteorin.

Fragestallningar:

- Vilken roll spelar olika inre och yttre motivationsfaktorer for medarbetares
arbetsmotivation enligt deras egen uppfattning?

- Hur ser relationen ut mellan man och kvinnor och vilken vikt individerna tillméter
olika motivationsfaktorer?

1.3 Avgransningar

Eftersom motivation till arbete &r en viktig del utav organisationers utveckling samt
individens valmaende sa kan det vara av stort intresse att studera detta &mne. Vi har valt att
forhalla oss till medarbetare for att undersoka vilka faktorer som enligt medarbetarnas egen
uppfattning paverkar deras motivation till arbete.

Eftersom studien syftar till att undersoka vilka faktorer som paverkar motivation till arbete
har vi valt att forhalla oss till Hertzbergs tvafaktorteori (1993) med de inre
motivationsfaktorerna samt de yttre hygienfaktorerna, Deci och Ryans
sjalvbestdammandeteori (2000) samt VVrooms forvéntansteori (1995). Vi kommer endast
undersoka medarbetare fran en och samma organisation med samma arbetsuppgifter for att
samtliga deltagare i undersokningen ska ha samma forutsattningar att utga fran.

Eftersom vi har valt att undersoka en organisation som verkar inom lagerbranschen, som &r
en mansdominerad bransch (Sch 2021), véacktes vart intresse for att se vilka faktorer som
bidrar till att man arbetar samt hur faktorerna till motivationen skiljer sig mellan kvinnor och
man. Eftersom skillnader mellan méan och kvinnors asikter ska studeras, ar kon en vasentlig
del i denna uppsats. Kon &r bade biologiskt och socialt konstruerat och begreppet innefattar
mer an endast man och kvinnor. Det kan till exempel dven innebéra ytterligare
konstillnorigheter- och identiteter, samt att inte identifiera sig som nagot kon (Wahl et al.
2018). Denna studie ar avgransad till att undersoka hur mén respektive kvinnor upplever de
olika motivationsfaktorerna.



2. Tidigare forskning

Har presenteras tidigare forskning som beror de valda amnesomradet. Nyckelorden
“Arbetsmotivation”, “Motivationsfaktorer” samt “Kon” anvdndes for att genom databaser
fa fram relevanta artiklar for var studie. De artiklar som vi har valt anser vi anvandbara for
var egen studie, da 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 paverkar manniskors arbetsmotivation. |
artikeln ”Factors affecting employees’ motivation” har Hong Le et al. (2021) undersokt detta.
Syftet med undersokningen var att faststalla om och i vilken grad vissa faktorer paverkade
maéanniskors arbetsmotivation. Studien var kvantitativ, och genomférdes med hjélp av en
fysisk enkat pa ett foretag i Vietnam. Totalt deltog 265 respondenter. Artikelforfattarna
utgick ifran olika motivationsteorier, bland annat Maslows behovsteori och Herzbergs teori
om motivations- och hygienfaktorer. Utifran dessa teorier skapade Hong Le et al. (2021) tre
stycken egna kategorier som faktorerna kunde héarledas till, och som de ansag vara passande
for undersokningen. Dessa var arbetsrelaterade faktorer, foretagsrelaterade faktorer samt
relationsorienterade faktorer. Hypoteser som skulle undersckas formulerades ocksa. Dessa
rorde totalt sju stycken faktorer som hade blivit utvalda for undersokningen. Faktorerna var
arbetets natur, arbetsresultat, arbetsforhallanden, traning och befordran, 16n, kollegor samt
chefer. Dessa var de oberoende variablerna som skulle stallas i forhallande till motivation,
som var den beroende variabeln. Enkaterna innehdll bade demografiska fragor samt fragor
om arbetsmotivationsfaktorer. De sistndmnda besvarades med hjélp av en femgradig
likertskala. Resultatet blev att arbetsmotivation paverkades av alla tidigare namnda faktorer,
och att de faktorer som i storst grad paverkade arbetsmotivation positivt var 16n, ett bra och
tydligt ledarskap samt bra arbetsresultat. Att ha bra kollegor ansags ocksa vara mycket
viktigt. Avslutningsvis menar Hong Le et al. (2021) att det &r viktigt att arbeta med alla sju
faktorer for att fraimja arbetsmotivation bland anstallda.

2009 genomforde Lundberg, Gudmundsson & Andersson en studie dar arbetsmotivation
utvarderades utifran Herzbergs tvafaktorsteori. Syftet med denna studie var att man ville fa
forstaelse for arbetsmotivationen samt tillfredstallelsen pa sasongsarbete pa ett svenskt
turistmal. Studien utférdes genom att forfattarna delade upp arbetstagarna i olika grupper dar
man forst testade att anvanda sig utav en strukturell ekvationsmodell (Lundberg,
Gudmundsson & Andersson 2009). En strukturell ekvationsmodell &r en analysmodell dar
data och orsakssamband analyseras. Resultatet i studien visade att Hertzbergs tvafaktorteori
grunder om arbetsmotivation stimmer. Resultatet visade ocksa att de arbetare som endast
jobbade under sésongen inte var lika oroade dver I6nenivan och inte lika intresserade av att
traffa nya manniskor sa som de arbetare som var bosatta pa plats utanfor sdsong ocksa. Detta
tyder pa att trots att man arbetar pd samma arbetsplats sa 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) undersokt hur orderplockare i lagerbranschen kan



engageras mer i sitt arbete. Eftersom var egen studie kommer att genomforas i en liknade
miljo kan denna tidigare forskning vara av stort intresse och relevans. Artikeln tar upp manga
delar och infallsvinklar kring lagerarbete, men har kommer framst delarna angaende
motivation presenteras eftersom detta ar det mest relevanta for var studie. Plassalacqua et al.
undersodkning (2020) var ett experiment dar 21 personer deltog. Ingen av deltagarna hade
nagon tidigare erfarenhet av orderplockning. De tva faktorerna som var centrala i detta
experiment var aterkoppling och malséttningar, och dessa kombinerades pa olika sétt.
Experimentet bestod av tre olika faser, dar varje fas innebar olika villkor att anpassa sig efter.
| forsta fasen fanns varken mal eller aterkoppling, i nasta fas fick deltagarna sjalva satta upp
ett mal och fick aterkoppling pa detta och sista fasen innebar att deltagarna tilldelades mal
som de dven fick aterkoppling pa. For att fa fram ett resultat av experimentet anvandes tva
tekniker, dels ett neurologiskt matinstrument som métte olika fysiologiska reaktioner i
kroppen samt att deltagarna fick uttrycka sina kanslor och upplevelser av experimentet efterat
i intervjuer. Generellt sett blev prestationerna bést nar deltagarna tilldelades malen. Under
intervjuerna kunde man konstatera att detta berodde pa att deltagarna kéande press pa sig
utifran och drivkraften har var yttre motivation. Samtidigt kunde man konstatera att de
sjalvuppsatta malen, framforallt i samband med aterkoppling ledde till en hogre inre
motivation som ocksa framjade ett hogre engagemang. Detta var ocksa ndgot som paverkade
prestationerna positivt (Plassalacqua et al. 2020).

Werner-Lewandowska, Kolinski och Urbaniak (2022) undersokte effekten av olika yttre
motivationsfaktorer pa prestation bland lagerarbetare i Storbritannien. En studie med totalt
fem olika personer genomfordes. Forst genomfordes kvalitativa intervjuer, och med
respondenternas svar i atanke lades en experimentell faktor till. Wender-Lewandowska,
Kolinski och Urbaniak (2022) studerade hur och i vilken utstrackning denna paverkade
deltagarnas prestationer. Motivationsfaktorerna som undersoktes i studien var mojlighet till
befordran, finansiella bonusar, mojlighet till dvertid med Overtidsersattning samt stabil
anstallning. Datan av fem personers prestationer under 20 arbetsdagar analyserades, och dver
100 observationer analyserades. Resultatet av studien blev att deltagarnas prestationer 6kade
mer ndr de erbjods finansiella bonusar jamfor med nér de erbjods mojlighet till befordran
eller 6vertid med Gvertidsersattning. Prestationerna 6kade ocksa avsevart nar de erbjods fast
och stabil anstéllning jamfort med nér de erbjods dvertid med Gvertidsersattning.
Sammanfattningsvis kom studien fram till att finansiella bonusar och stabil anstéllning var de
viktigaste motivationsfaktorerna for deltagarna nér det kom till arbetsprestationer. Eftersom
var undersokning kommer att utféras inom lagerbranschen och vissa fragor som kommer
studeras handlar om yttre motivationsfaktorer, bedéms ovan beskrivna studie relevant att
jamfora vart resultat med.



2.2 KOn och arbetsmotivation

Med utgangspunkt att organisationer idag bestar av bade man och kvinnor sa har fragan kring
kon blivit mer central under aren. Fragan om kvinnors situation i samhallet kan relateras till
fragan om arbete da allt fler kvinnor arbetar inom mansdominerande yrken. Intresset for
denna fraga har dven okat hos forskare dar den grundlaggande synen kring kon maste
studeras for att skapa sa bra villkor som majligt for bada konen (Wahl et al. 2001) Kvinnor
har enligt tidigare forskning visat sig drivas mer av inre motivation medan ménnen drivs mer
av yttre motivation. Bakgrunden till detta beskrivs i teorier, exempelvis genom att kvinnor
kommit in pa arbetsmarknaden senare an man och darfor har svarare att fa en lika hog 16n
eller position som man vilket gor deras syn pa motivation annorlunda (Greene & DeBacker
2004).

Eskildsen, Kristensen och Westlund (2004) har genom sin nordiska studie visat att det inte
finns nagra signifikanta skillnader mellan man och kvinnors inre motivation och
arbetstillfredsstallelse. Detta star i kontrast till tidigare studier som visat att kvinnor kravde
hogre arbetstillfredsstallelse &n méan. Trots att studien visade pa att man och kvinnors asikter
kring den inre motivationen och arbetstillfredsstallelsen inte &r signifikant sa har kvinnor en
hogre grad motivation till skillnad fran mannen. Denna studie omfattade 9623 anstéllda och
genomfordes i Sverige, Norge, Danmark och Finland. Vad géller resultatet sa ansag forskarna
att det fanns en stark relation mellan begreppet arbetstillfredsstéllelse och inre motivation.
Studien visade att arbetstillfredsstéllelse och inre motivation var linjar med aldern, det vill
saga att med aldern sa 6kade 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 hégre
arbetsmotivation &n mén (Sousa-Poza & Sousa-Poza 2000). | studien kom man fram till att
utifran de faktorer som undersokts vara viktiga for man och kvinnor, sa tycks kvinnor vérdera
de inre faktorerna hogre &n mannen. Kvinnor ansag en bra relation pa arbetet vara viktigare
an inkomst till skillnad fran mannen som ansag tvartom. | studien anser man inte resultatet
vara ovantat eftersom ur ett psykologiskt perspektiv sa vardesatter kvinnor ofta mer “mjuka”
aspekter medan ménnen vardesétter “harda” aspekter (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2000).

2.3 Den tidigare forskningens relevans for var studie

Forskning kring motivation till arbete, samt sambandet mellan kén och motivation till arbete
ar forskning som har funnits lange. | och med att forfattarna till den utvalda tidigare
forskningen ocksa utgatt fran ytterligare tidigare forskning, samt teorier som vi ocksa
kommer att anvéanda oss av, bedémer vi att den ar bade trovérdig och relevant for vart syfte.
Studierna som vi har valt att utga ifran har anvéant sig utav olika metoder, vilket kan
komplettera var studie men dven ge oss ett annat perspektiv och en bredare synvinkel.
Artikeln av Hong Le et al. (2021) paminner om var studie pa manga plan. Man har dar
undersokt vikten av olika motivationsfaktorer (bade inre och yttre), vilket dven ar karnan i
denna studie. Det ar darfor relevant forskning att jamfora i forhallande till denna studies
resultat. Aven Werner-Lawendowska, Kolinski och Urbaniak (2022) har undersokt
motivationsfaktorer, men till skillnad fran Hong Le et al. (2021) endast fokuserat pa yttre



faktorer och utgatt fran lagerbranschen. Denna studie i synnerhet blir relevant nar de kommer
till analys av de yttre motivationsfaktorerna i denna undersokning, och for att jamfora
huruvida dess resultat med 16n och trygg anstéllning dven speglar medarbetarna asikter i den
valda lagerverksamheten. VVad géller vikten av flera enskilda motivationsfaktorer, finns det
inte mycket tidigare forskning. Framforallt inte inom lagerbranschen. Detta hoppas vi kunna
bidra med, med hjalp av denna studie. Plassalacqua et al. (2020) kom i sin studie fram till att
inre motivation i lagermilj0er kan vara av stor vikt och att det kan bidra till flera férdelar for
bade anstéllda och arbetsgivare. Darfor ar det intressant att jamféra med denna studie. Ett
antal studier som handlar om samband mellan kon och motivation i arbetslivet har ocksa valts
ut. Eftersom en av fragestallningarna i detta arbete handlar om just detta &r dessa studier av
stort intresse for oss. De kan ocksa fungera som ett bra stod i analysen av ett eventuellt
samband mellan kén och motivation till arbete.

3. Teoretiska utgangspunkter

Under denna rubrik presenteras den teoretiska anknytningen. De utvalda teorierna som
beskrivs ar Herzbergs tvafaktorteori, Deci och Ryans sjalvbestimmande teori, Vrooms
forvantansteori samt teorier och resonemang om kon, bland annat Hardings genusteori. Da
dessa teorier kan kopplas till &mnena motivation respektive kon, sa anser vi dem vara
anvandbara i var studie och de ar darfor vara teoretiska utgangspunkter.

3.1 Behovsteorier respektive mal-och processorienterade teorier

Av de utvalda teorierna ar tva stycken behovsteoretiska, medan en &r process-och
malorienterad. Till den forstnamnda kategorin hor Herzbergs tvafaktorteori (1993) samt Deci
och Ryans sjalvbestammandeteori (2000), medans VVrooms forvéantansteori (1995) hor till den
sistndmnda. Mal-och processorienterade teorier handlar om huruvida vi ar beredda att
fullfolja en viss aktivitet nar vi val paborjat den, och vad det &r som avgor detta. Uthallighet
och meningsfullhet &r centralt hdr. Behovsteorier handlar istallet om manniskors
grundlaggande behov, och hur dessa kan férklara och ligga till grund for var motivation till
att gora saker (Weman-Josefsson & Berggren 2013).

3.2 Herzbergs tvafaktorsteori

Psykologen Frederick Herzbergs intresse grundade sig i att studera medarbetares attityd och
motivation pa arbetsplatser. Syftet med Herzbergs studier var att fa reda pa vad som fick
individen att kanna sig nojd eller missndjd med sitt arbete. Utifran Abraham Maslows
behovstrappa utvecklade Herzberg med hjalp av sitt eget empiriska material en teori om
arbetsmotivation, denna teori kom att kallas for tvafaktorsteorin. Tvafaktorsteorin grundar sig
pa hypotesen om att det finns faktorer som skapar tillfredstallelse och otillfredsstallelse pa en
arbetsplats, Herzberg kallar dessa for motivationsfaktorer respektive hygienfaktorer
(Herzberg, Mausner & Snyderman 1993).

Herzbergs tvafaktorsteori grundar sig i de olika faktorerna till arbetsmotivation som brukar
delas in i inre och yttre motivation. Den inre motivationen, dven kallad motivationsfaktorer,



handlar om att tillfredsstalla individens inre genom att exempelvis na ett mal. Individen
stravar efter att gora sitt basta, vilket &r att utvecklas och uppskatta sitt arbete. Medan de
yttre, dven kallat for hygienfaktorer, syftar pa att man arbetar for att man vet att det kommer
leda till nagon typ av beltning sdsom exempelvis 16n. Har ar det viktigare med relationer till
kollegor, status och arbetsvillkor. Utifran en av sina studier kom Herzberg fram till att
individer kravde tillfredstallelse av bada delarna for att kanna sig nojda fullt ut och bli
motiverade till hdgre arbetsmotivation (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993). Att inte
kanna nagot driv for sitt arbete eller ha nagra forvantningar innebér att man har en dalig
arbetsmotivation. De som drivs av inre motivation har ett hogt valbefinnande samt en kansla
av sjalvbestammande. Med andra ord kan ségas att ifall individer som drivs utav inre
motivation har brist pa just denna s& har de ofta brist pa sjalvbestammande. Darmed ar det
viktigt att man lagger fokus pa det som gor att individen far kanna sjalvbestimmande, till
exempel olika valmojligheter och nya kunskaper (Naslund & Jern 2015).

Motivationsfaktorer &r kopplat till de inre faktorerna hos individen som skapar motivation
hos medarbetaren och utgors av faktorer sdsom prestation, karriarsutveckling, utmaningar och
ansvar. Dessa faktorer ar mer kopplade till det direkta arbetet till skillnad fran hygienfaktorer
som &r kopplade till saker runt omkring arbetet (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993).

Hygienfaktorer &r kopplat till de yttre faktorerna och kan skapa otillfredsstallelse ifall de inte
uppnas. Exempel pa faktorer ar ledarskap, arbetsrelationer och kompensationer. Narvaro av
dessa faktorer kommer inte leda till direkt motivation men saknas de sa skapas en
otillfredsstéllelse. Hygienfaktorer handlar kortfattat om att anstéllda ska kanna sig bekvama
och glada, uppfylls inte detta sa skapas otillfredsstallelse, da individen kéanner att nagot
saknas (Herzberg, Mausner, & Snyderman 1993).

*Exempel pa motivationsfaktorer (Inre faktorer) respektive Hygienfaktorer (Yttre faktorer)
som vi vidare i var studie kommer anvanda oss av.

Motivationsfaktorer (Inre faktorer) Hygienfaktorer (Yttre faktorer)
Utveckling Lon

Intressanta arbetsuppgifter Anstallningstrygghet

Frihet Formaner

Herzbergs studie grundade sig pa att man vid den tiden antog att motivationen skulle 6ka om
man andrade pa det som gjorde anstallda missnojda. Exempelvis trodde man att béattre 16n
skulle leda till hogre trivsel som i sin tur skulle leda till battre arbetsprestation och
motivation. Herzbergs studie visade dock pa att anstallda kunde bli mer néjda med sin 16n vid
I6nehdjning men det hade ingen paverkan pa motivation eller prestation. Medan
motivationsfaktorer och hygienfaktorer ar varandras motsatser sa ansag Herzberg att
tillfredstallelse och otillfredsstéllelse skulle ses som tva separata saker (Herzberg, Mausner,
& Snyderman 1993). Det ar valdigt olika fran individ till individ nar det kommer till vad som
tillfredsstéller en menar Herzberg “Ju mer tillfreds eller ju mer missndjd en anstalld ar med
ett visst forhallande pa en arbetsplats, desto viktigare kommer han eller hon mena att detta




forhdllande dr” (Abrahamsson & Andersen 2005, s. 150) Herzberg menar att om fokuset
ligger pa motivationsfaktorerna vilka ingar i arbetet sa kan man skapa motivation i arbetet da
dessa tillfredsstéller individen i arbetet (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1993).

3.3 Deci & Ryans Sjalvbestammandeteori (STD —Self determination Theory)
Sjalvbestammandeteorin utvecklades 1980 av Edward Deci och Richard Ryan. Det &r en
klassisk och mycket valanvand motivationsteori som har anvéants i manga sammanhang.
Nagot som ar mycket centralt i sjalvbestimmandeteorin ar inre och yttre motivation. Inre
motivation handlar om att man utfor nagot utan nagra yttre krav, man gor nagot for sin egen
skull for att man tycker det kanns viktigt eller ar roligt. Nar man utfor nagot pa grund av inre
motivation behdvs ingen beldning, eftersom sjalva utférandet &r belénande i sig. Ofta har inre
motivation visat sig leda till att man bade mar och presterar battre samt uppnar en hogre grad
av larande. Yttre motivation beskriver Deci och Ryan (2000) pa ett mer komplext satt. Det
finns olika grader av yttre motivation. Yttre motivation kan forekomma i olika grader och
vara mer eller mindre internaliserad, ett centralt begrepp inom sjalvbestammandeteorin.
Internalisering innebdr att ménniskor gér om yttre och sociala krav och normer till sina egna
varderingar. Detta kan ménniskor goéra i olika stor utstrackning, och det finns fyra grader av
internalisering. Fran minst till mest internaliserad yttre motivation kallar Deci och Ryan
(2000), detta for externaliserad, introjicerad, identifierad och integrerad. Inom teorin finns
aven en utformad skala for sjalvbestdmmande respektive icke-sjalvbestdmmande motivation.
Inre motivation samt integrerad yttre motivation klassas som sjalvbestdmmande motivation,
medan laga grader av internaliserad yttre motivation samt amotivation ar exempel pa icke-
sjalvbestdammande motivation. Amotivation ar en tredje sorts motivation som innebdr att man
inte &r motiverad alls, och det ar darfor varken inre eller yttre motivation.

Tre relevanta begrepp inom sjalvbestammandeteorin &r tillhdrighet, autonomi och kompetens,
vilka &r psykologiska behov som alla mé&nniskor har i storre eller mindre utstrackning. Dessa
behov ar nddvandiga for inre motivation, men dessa i sig sjalv leder inte nédvandigtvis till
inre motivation (Deci & Ryan 2000).

3.4 Vrooms forvantansteori

1964 utvecklade Victor Vroom férvantansteorin. Till skillnad fran Herzbergs tvafaktorteori
och sjalbestammandeteorin, ar forvantansteorin process-och malorienterad (Weman Josefsson
& Berggren 2011). Kort sammanfattat handlar forvéntansteorin om hur manniskor motiveras
for att uppna resultat. Alla manniskor ar olika och foredrar darmed olika saker och har olika
preferenser nar det kommer till att uppna resultat. Forvantansteorin bygger pa tre stycken
delar, som i sin tur utgors av tre centrala begrepp. Dessa ar valens, férvantan och
instrumentalitet (\Vroom 1995, 2005). Valens har att gora med hur viktigt en individ tycker att
ett resultat &r, och hur mycket individen vérdesétter detta (Jacobsen & Thorsvik 2014). Ett
resultat eller en konsekvens som man garna vill uppna genererar en positiv valens, medan det
motsatta istallet genererar en negativ sadan. Vilken valens man upplever beror exempelvis pa
motiv, behov och egenskaper. Valensen paverkar beteende forst om det finns ett samband
mellan denna och en specifik forvantan (Vroom 2005). Forvantan &r ett annat viktigt begrepp



i teorin, och det handlar om att en persons beteende paverkas av hur man forvantar sig att en
specifik situation ska utvecklas. Forvéntar man sig att ett visst beteende kommer generera ett
onskvart resultat, &r sannolikheten hogre att man utfor detta beteende (Vroom 1995).
Slutligen handlar instrumentalitet om huruvida man tror att ett visst resultat faktiskt genererar
en dnskvard beldning. Tror man det ar det mer sannolikt att man anstranger sig mer for att
genomfora prestationen (Jacobsen & Thorsvik 2014). For att mata motivationen hos en
maéanniska har en formel skapats dar man multiplicerar valens, férvantan och instrumentalitet
(Vroom 1995). Vroom (2005) menar sjalv att teorin ar av sa pass generell karaktar att den
kan anvandas i de flesta sammanhang, men i och med att den publicerades i férhallande till
arbete har den mest anvénts for att forklara arbetsrelaterad motivation. Enligt Vroom finns
det fem anledningar till att manniskor véljer att arbeta. Dessa ar 6n, att fa ge uttryck for
energi (kan vara bade psykiskt och fysiskt), att fa hjélpa till att bidra till produktion av varor
eller tjanster, att socialt far interagera med andra och slutligen fa social status (\Vroom 1995).

3.5 Teori om kon/genus

Hardings (1986) teori om genus ar uppdelade i olika nivaer. Harding (1986) beskrev genus
utifran olika nivaer dar strukturellt, symboliskt och individuellt sags var for sig. Strukturellt
genus var den forsta nivan och utmarkte exempelvis arbetsfordelning samt de normer som
finns. En norm som finns Over lag &r att vissa yrken antagligen &r dominerade av kvinnor
eller av man. Néasta niva i Hardings teori (1986) ar den symboliska nivan som avser att visa
hur genus kan uttryckas i exempelvis sprak. Den symboliska nivan handlar om att skapa
forstaelse och denna niva kan dven placera genus utifran ens tankar vad som anses vara
feminint och maskulint. Den tredje och sista nivan ar det individuella perspektivet dar
individen sjalv far bestamma hur den ser pa genus. Individens tankar kring detta kan komma
att paverkas av tidigare erfarenhet av sa som skola och uppfostran. Att kvinnor i teorin anses
vardesatta de inre faktorerna mer &n de yttre ar inte ett ovanligt resultat ur ett psykologiskt
perspektiv dar kvinnor ofta beskrivs vardesatta “mjuka’ aspekter hogt till skillnad fran méan
som ofta beskrivs vardesatta de mer “harda” aspekterna (Sousa-Poza & Sousa-Poza 2000).
Kopplar man teorier om hur kvinnor respektive man ska vara sa visar forskning pa att vi
maéanniskor &r de som skapar och bygger uppfattningar om kvinnligt och manligt. Forskning
visar att beroende pa organisationsstrukturer sa anpassas oftast villkoren inom organisationer
efter mannens livsvillkor, framforallt ndr organisationer &r mansdominerande, medans
kvinnor forvantas uppratthalla familjelivet (Wahl et al. 2001). Aven om en hel del
genusforskning visar pa nagon form av skillnader mellan kvinnor och mén vad galler
motivation, visade till exempel studien av Eskildsen, Kristensen och Westlund (2004) att det
inte alltid nddvandigtvis behdver vara sa i alla avseenden.

3.6 Teoriernas relevans for var studie

Sammanfattningsvis kan man konstatera att teorierna har olika utgangspunkter, men att den
gemensamma namnaren ar motivation for de tre forsta. Anledningen till att vi valde dessa tre
motivationsteorier ar dels for att de har olika teoretiska bakgrunder, tva ar behovsteoretiska
och en & mal- och processorienterad. Pa detta satt far vi en béttre helhetsbild och kan
utveckla en béttre forstaelse, som vi sedan kan koppla till vart resultat. Tva av dem riktar sig



dessutom mer specifikt mot arbete, medan sjalbestammandeteorin &r mer generell. Herzbergs
tvafaktorteori handlar om motivations- och hygienfaktorer, det vill sdga vad som skapar
tillfredsstallelse respektive otillfredsstéllelse pa arbetet. | var studie utgar vi fran inre och
yttre faktorer som kan forknippas med de faktorer som Herzberg utgar fran. Darfor ar denna
teori relevant att utvardera resultatet ifran. Sjalvbestammandeteorin handlar om
sjalvbestdmmande respektive icke-sjalvbestdmmande motivation, som kan likstallas med inre
och yttre motivation. Eftersom detta ar den indelning vart arbete bygger pa samt som vara
enkatfragor utgar fran, kommer den att vara en viktig del vid analysering av resultaten.
Forvantansteorin handlar om hur ens motivation ar produkten av faktorerna valens, forvantan
och instrumentalitet multiplicerade med varandra. | teorin tas dven fem stycken faktorer
angaende motiv till arbete upp. Flera av dessa paminner om de fragor som forekommer i
enkatundersokningen, och kommer &ven att anvandas for att utvardera resultatet. Vi
motiverar dven vart val av motivationsteorier med att samtliga teorier ar valkanda och
valanvénda, och har stort empiriskt stod. Eftersom kon &r en viktig del i detta arbete, kommer
dven teorier och resonemang om kon att tas upp. Enligt var vetskap finns det ingen
valetablerad teori som endast beskriver sambandet mellan kon och arbetsmotivation. Daremot
har det eventuella sambandet mellan kén och motivation ofta sin rot i genusteorier och
forestallningar mellan manligt och kvinnligt. Som tidigare namnt bygger mycket inom
genusforskningen pa att kvinnor och man ska vara pa vissa satt, samt att det forvantas olika
saker utav dem. Harding forklarar olika nivaer av normer som forvantas utav de respektive
konen, exempel pa att uppfostran och normer som paverkar individens satt att vara kan i sin
tur paverka varfor kvinnor anses mer “mjuka’” medans mannen anses mer “harda”. Kopplar
man detta till vart arbete kan man dra olika slutsatser som aven dragits i tidigare forskning
och med anledning av detta bedoms dessa relevanta att ha med.

4. Metod

Har ges en beskrivning av vilka metoder vi har utgatt fran, hur vi har samlat in och
analyserat information samt hur vi har tankt utifran ett forskningsetiskt perspektiv. Slutligen
ges en diskussion dar vi reflekterar kring vara metodval.

4.1 Val av metod

Undersokningen var kvantitativ och en enkdtundersokning genomférdes for att samla in data.
Kvantitativa undersokningar utmarks ofta av siffror och métningar av olika slag. Fokus l&4ggs
pa att analysera utvalda variabler pa ett objektivt sitt. Datan analyseras med statistiska
metoder efter att det empiriska materialet samlats in (Denscombe 2018). Vi valde kvantitativ
metod eftersom vi ville ha objektiva och tillforlitliga resultat med fokus pa ett visst antal
forutbestdmda variabler.

Det empiriska materialet samlades in med hjalp av enkatundersokning. Detta eftersom man
med hjélp av enkéter kan fa in en stor mangd data som &r tydligt kan avléasas (Ejlertsson
2005), vilket bedomdes relevant for var studie. Enkatundersokning ar éven ett bra val av
pragmatiska skal, da det inte ar tidskravande for respondenterna pa samma sétt som vid en
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intervju. En ytterligare fordel med enkatundersokning ar att respondenterna inte pa samma
satt paverkas av intervjuarens satt att stalla fragor (Ejlertsson 2005). Detta kan gora
undersokningen mer objektiv, vilket ocksa var det som efterstravades.

Enkaten inneholl tio tycken fragor. En handlade om samtycke, och tva stycken var
demografiska och handlade om kon och alder. Resterande sju fragor handlade om
arbetsmotivationsfaktorer. For detta anvandes en modifierad version av QPS-Nordics
frageformular (Dallner et al. 2000) som beskrivs mer ingaende i ndstkommande stycke.
Fragorna som handlade om motivationsfaktorer var attitydfragor, och for att kunna besvara
fragorna anvandes QPS-Nordics medfdljande svarsalternativ. Svaren placerades pa en
femgradig likertskala dér alternativ fran helt oviktigt till helt nédvéandigt kunde valjas. For att
gora det sa enkelt som majligt for bade respondenterna och oss var enkéaten webbaserad.
Denna utformning ar ofta &ndamalsenlig nar man enkelt och snabbt vill samla in material
(Bryman 2018; Ejlertsson 2019). En lank till enk&ten skickades via mejl till en person med
ledande position i organisationen, som formedlade den vidare till de anstéllda.

For att battre kunna mata faktorer som paverkar arbetsmotivation anvande vi oss av ett redan
fardigutvecklat matinstrument, den sa kallade QPS-Nordic-skalan (Dallner et al. 2000). Detta
ar en skala med tillhérande fragor som syftar till att mata sociala och psykologiska faktorer i
arbetslivet. Vi modifierade dock skalan nagot for att den battre skulle passa var studie. Vi
anvande oss av medfoljande faktorer och svarsalternativ, men den ursprungliga fragan som
fran borjan var “Hur viktigt 4r foljande i din uppfattning om ett idealarbete?”
omformulerades till *’Hur viktiga dr foljande aspekter for din motivation att arbeta?
Anledningen till att vi anvande oss av just denna skala var flera. Efter att vi anpassat den
nagot gick den hand i hand med vart syfte, den bygger pa forskning fran nordiska lander och
den &r bade valbeprévad och validerad (Dallner et al. 2000). Som namndes tidigare i
inledningen ar det en mycket omfattande skala som kan méta flera olika faktorer i forhallande
till arbete. Eftersom var utgangpunkt i denna studie ar faktorer for arbetsmotivation, anvande
vi 0ss endast av QPS-Nordics sista del som mater arbetsmotiv.

4.2 Urval och avgransningar

Vi valde att understka en organisation inom lagerbranschen. Organisationen packar varor till
butiker runt om i landet med hjélpt av truckar och orderinformation, det vill sdga vad
butikerna har bestallt in. Organisationen &r strukturerad pa ett sadant satt att alla anstallda pa
arbetsfaltet arbetar roterande med samma arbetsuppgifter. Organisationen &r en organisation
med Gver 1000 anstallda, och darfor valde vi med hjélp av en kontaktperson ut en grupp pa
cirka 140 personer som deltog i undersokningen. Kontaktpersonen ar en av gruppcheferna i
organisationen och det & samtliga medarbetare i denna persons ansvarsgrupp som vi valde att
undersoka, det vill séga respondenterna har kontaktpersonen som chef. Anledningen till att
just dessa respondenter valdes var for att var kontaktperson ansvarade for dessa, vilket gjorde
att dessa respondenter var lattast att kontakta eftersom verksamheten ar sa pass stor som den
ar. | den utvalda arbetsgruppen ar férdelningen mellan kvinnor och mén jamn. Cirka 140
personer tillfragades att delta, och totalt fick vi in 107 giltiga svar.
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En av oss kénde till denna kontaktperson sedan tidigare, och darfor var urvalet ett
bekvamlighetsurval. Ett bekvamligheturval ar enligt Bryman (2018) ett urval som man véljer
just for att det ar lattillgangligt, och till exempel som i vart fall bygger pa nagon form av
kontakt med organisationen (Bryman 2018). Dock finns det nackdelar med
bekvamlighetsurval. Den framsta &r framférallt att man inte kan generalisera resultatet. Detta
eftersom urvalet inte representerar hela populationen (Bryman 2016). Pa grund av detta kan
en generalisering av vart resultat saledes inte goras.

Vi valde att endast utga fran nagra stycken forutbestamda variabler for denna undersokning.
Vi utgick fran bakgrundsvariablerna kén och alder, samt ytterligare sju variabler. De
sistnamnda var olika faktorer som pa olika sétt var tankta att paverka respondenternas
uppfattning om motivation till att arbeta. Dessa sju faktorer kunde delas in i tva stycken
kategorier, inre motivationsfaktorer respektive yttre motivationsfaktorer till att utfora arbete.

4.3 Dataanalys och kodning

Var enkat konstruerades i Microsofts program Office 365 Forms. Efter att svaren samlats in
lades data in i IBM SPSS Statistics. SPSS &r ett statistikprogram som anvands for analys av
kvantitativa data. Programmet ar valkant och har lange anvénts i hdg utstrackning (Bryman
2018). Forst lades vara olika undersokningsvariabler in, och sedan gicks varje enkéat igenom
en och en innan dess resultat matades in i programmet. Val i SPSS gjordes univariata
analyser i form av frekvenstabeller. Detta gjordes for varje enskild ordinalskalevariabel, det
vill saga for varje fraga angaende arbetsmotiv. For dessa variabler togs dven central-och
spridningsmatt fram, i detta fall medianvarde och kvartilavstand.

Efter att de univariata analyserna fardigstallts paborjades ett arbete med omkodning av
variablerna pa ordinalskaleniva, for att darefter kunna ta fram bivariata analyser med hjélp av
korstabeller och chi-2-signifikanstest. Variablerna hade ursprungligen svarsalternativ pa en
skala mellan 1 och 5, dar 1 stod for mycket oviktigt och 5 stod for mycket nédvandigt. Under
omkodning slogs svarsalternativ 1 och 2 samt 4 och 5 ihop och tva nya varden skapades. Det
varde som tidigare varit 3 beholls for sig sjélv. Pa detta satt skapades tre nya vérden dar 1
stod for oviktig, 2 for varken oviktig eller n6dvéndig och 3 for nédvéandig. Anledningen till
omkodningen berodde pa att vi skulle fa en béttre dverblick och att det skulle bli lattare att
tolka resultatet.

Bivariata analyser genomfdrdes som ovan ndmnt i form av korstabeller med chi-2 test for att
avgora huruvida det fanns eventuella statistiska samband i stickprovet. Varje korstabell
inneholl variabeln kén, som testades mot alla arbetsmotivvariabler. Totalt gjordes sju stycken
bivariata analyser, och for samtliga utvarderades signifikansen med hjélp av chi-2 test.

| SPSS skapades ocksa tva sa kallade indexvariabler, vilket innebdr att flera variabler slas
samman till en variabel. Anledningen till att detta gjordes var for att fa ett mer 6versiktligt
resultat som inte &r lika detaljfokuserat, och som vid forsta anblick &r lattare att tolka. | vart
fall slogs alla inre motivationsfaktorer ihop till en variabel, och alla yttre motivationsfaktorer
ihop till en ytterligare variabel. Att tva indexvariabler skapades berodde ocksa pa att det
skulle bli lattare att jamfora hur viktiga de inre respektive de yttre motivationsfaktorerna var
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for respondenterna. 1 och med att det fanns fyra stycken yttre motivationsfaktorer och endast
tre stycken inre, togs ett genomsnittligt véarde for indexvariablerna fram for att far jamforbara
resultat. Rent praktiskt gjordes detta genom addition av de variabler som skulle slas samman,
innan de dividerades med antalet sammanlagda ursprungsvariabler.

4.4 Enkatunderstkning

| uppsatsen valde vi att anvanda oss utav en enkét vilket Bryman (2018) menar underlattar for
forskaren om man vill fa in data fran manga respondenter. | vart fall valde vi att utforma
kortare fragor med svarsalternativ som inte kravde lang tid att besvara, detta for att undvika
internt bortfall i enkaten. Bryman (2018) menar att detta ar ett alternativ for att undvika att
personer inte genomfor hela enkéaten. Forsta fragan i enkaten var en samtyckesfraga dar
respondenterna gav sitt samtycke genom att vélja ja eller nej som svarsalternativ.

Med hjélp av en kontaktperson som &r ansvarig for en arbetsgrupp i den valda organisationen
fick vi hjalp med att skicka ut enkaten via mail till samtliga i arbetsgruppen. Organisationen
ar fordelad i mindre arbetsgrupper dar alla oavsett grupp har samma arbetsuppgifter, vilket
gor att var valda arbetsgrupp har samma villkor att utga fran som resterande grupper i
organisationen. Majliga svarigheter med att anvanda sig utav en kontaktperson som skickar
ut mail ar att enkatundersokningen kan slumpas bort i mailinkorgen. Detta hade kunnat
undvikas om vi forfattare personligen medverkat, vilket inte var mojligt i vart fall. Ett annat
mojligt problem som kan uppsta vid denna typ av enkatdistribution ar att respondenterna inte
intresserar sig for amnet i tillracklig utstrackning, och kan leda till att respondenterna inte ser
nagon mening med att fylla i enkéaten.

Medarbetarna i arbetsgruppen hade 10 dagar pa sig att besvara enkaten, vilket gav en
svarsfrekvens pa 107 svar av totalt 140 utdelade enkater. Detta innebar en svarsfrekvens pa
76% vilket man kan se i den bifogade bilagan 1. En svarsfrekvens pa 70-85% anses enligt
Bryman (2018) vara en bra frekvens for forskning som anvénder sig utav enkatundersokning.
Trots detta ar har vi anda ett bortfall pa 24%, vilket kan utgora ett hinder for undersokningens
validitet. Detta speciellt om bortfallet skulle vara systematiskt (Djurfeldt, Larsson &
Stjarnhagen 2018).

4.5 Framstéllning av resultat

Vidare i uppsatsen under resultat och analys kommer vart empiriska material att presenteras
utifran de svar vi fatt fran enkatundersékningen. Anledningen till att vi véljer att presentera
vara svar genom att anvanda oss av tabeller och diagram ar for att géra materialet tydligare
att tolka och forsta. Enligt Denscombe (2018) kan data med bred svarsfrekvens redovisas
med pa dettas satt med statistiska hjalpmedel. Genom vald redovisning av vart empiriska
material och genom att presentera varje enkétfraga tillsammans med svaren pa fragan i form
av diagram, underlattar det for lasaren att fa en tydlig 6verblick av resultaten.
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4.6 Forskningsetiska principer

Under denna studie utgick vi fran Vetenskapsradets (2002) etiska principer for humanistisk-
och samhéllsvetenskaplig forskning. Samtyckeskravet, informationskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet ar de fyra principer som Vetenskapsradet (2002)
ndmner som viktiga for god forskningssed. Samtyckeskravet innebér att personer som blir
tillfragade att delta i en undersokning sjélva har rétt att bestamma huruvida de vill gora detta
eller inte, och det ska alltid vara frivilligt. Informationskravet innebér att eventuella
respondenter maste informeras om syftet med undersékningen, samt annan information som
kan paverka deras beslut att medverka. Konfidentialitetskravet betyder att deltagare och
uppgifter om dessa ska vara konfidentiella i sa stor utstrackning som majligt. Det innebéar
ocksa att insamlad information ska lagras lampligt och sékert. Slutligen far insamlad
information endast anvandas i forskningssyfte vilket beskriver den sista principen,
nyttjandekravet (Vetenskapsradet 2002). Det &r alltsa dessa forskningsetiska principer vi har
utgatt fran nar vi konstruerade var egen studie. Gallande samtyckeskravet fanns det en
enskild fraga om detta i enkéaten, som respondenterna fick klicka i for att ge sitt samtycke for
att delta i undersokningen. | samband med att enkdaten skickades ut skickades ett tillhérande
informationsbrev, som beskrev syftet med undersdkningen, tydliggjorde att det var frivilligt
att delta och att deltagarna garanterades anonymitet. Konfidentialitetskravet uppfylldes bland
annat genom att inga personliga uppgifter forutom koén och alder samlades in, vilket gor det
mycket svart for utomstaende att koppla nagon specifik person till svaren. Detta forstarks av
att organisationen har sa pass manga medarbetare. Inte heller presenteras svaren pa nagot satt
som hotar deltagarnas konfidentialitet. Insamlad information forvarades ocksa pa ett sakert
stalle. Efter att studien ar 6ver kommer alla radata att raderas helt. Vad géller nyttjandekravet
anvéndes den information vi samlat in endast till denna undersokning.

4.7 Metoddiskussion

Som ndmnt tidigare anvéande vi 0ss av en kvantitativ forskningsdesign till denna
undersokning. Anledningarna till detta var flera. Vi ville ha sa objektiva resultat som majligt,
fran ett storre antal medarbetare for att kunna fa en bra uppfattning om vad de anstallda pa
den utvalda arbetsplatsen sjélva upplevde paverkade deras motivation till att arbeta. For
sadana har syften bedoms som tidigare namnt kvantitativa metoder vara lampliga och att
foredra (Bryman 2018; Denscombe 2018). Med detta sagt betyder det inte att kvantitativa
metoder &r felfria, och att det inte finns brister med dem. Kvantitativa undersokningar saknar
ofta det djup, den forstaelse och den helhetsbild som kvalitativa undersokningar kan medféra
(Denscombe 2018). Det finns sakerligen fler faktorer som manniskor upplever paverkar deras
motivation till att arbeta &n de som undersoktes i denna studie, och genom exempelvis
kvalitativa intervjuer hade vi mojligen kunnat fa en battre helhetshild av detta. Troligtvis
hade vi ocksa fatt battre forklaringar till varfor vissa personer upplever vissa faktorer som
viktiga for deras motivation till att arbeta. Dock detta inte riktigt vart syfte, utan vi var mer
intresserade av hur en stérre mangd manniskor tyckte att vissa forutbestamda faktorer, som
generellt sett brukar forknippas med motivation till att arbeta, enligt deras uppfattning
paverkade just deras motivation till att arbeta. Darav beddmdes en kvantitativ metod passa
battre for var undersokning. En ytterligare anledning till detta metodval var att vi ocksa
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intresserade oss av huruvida skillnader kring dessa motivationsfaktorer fanns mellan kvinnor
och man, och det underlattar att se sddana monster nar det ror sig om ett stérre antal
individer. Vi upplevde ocksa att de analysmetoder som ofta medféljer vid kvantitativa
undersokningar passade bra for denna typ av undersékning.

Bekvamlighetsurvalet vi utgick fran bedémdes som det mest lampliga for oss. | detta fall
hade det troligtvis varit svart for oss att distribuera ut var enkat till s pass manga personer
och samtidigt fa en lika hog svarsfrekvens om vi hade anvant oss av nagon annan urvalsform.
Dock finns det nackdelar med bekvamlighetsurval. Pa grund av att urvalet endast utgors av
tillgangliga personer kan det bli svart att generalisera, eftersom det inte ar tillrackligt
representativt (Bryman 2018). | vart fall blir detta &nnu mer patagligt, eftersom vi
genomfdrde undersokningen med anstallda som arbetade i en och samma organisation och
som dessutom hade samma arbetsuppgifter. Alltsa ar vart resultat inte representativt for andra
branscher eller lagerbranscher generellt.

Det finns en del att resonera kring var galler vart valda méatverktyg, QPS-Nordic av Dallner et
al. (2002). Anledningen till att vi i var enkat valde att anvanda oss av deras fardiga
frageformular med tillhérande svar ar flera. Eftersom dessa fragor ar bade validerade och
vélbeprovade, kan validitet sakerstallas pa en betydligt hogre niva jamfort med om vi istéllet
formulerat egna fragor. Nu gjorde vi dock vissa forandringar gallande fragorna. Vi beholl de
initiala svarsalternativen, men omformulerade fragornas utformning nagot sa att de kopplades
mer till sjdlvuppfattade faktorer kring motivation till arbete. I och med att vi satte var egen
pragel for fragorna, kan vi inte langre rakna med den validitet som originalfragorna hade
inneburit. Det finns darfor en risk att detta har paverkat undersokningens tillforlitlighet, men
det kandes anda som det basta alternativet for var undersokning.

5. Resultat och analys

Har redovisas det empiriska material som samlats in genom enkatundersokningen. Utifran
vara enkatfragor kan man fordela fragorna i tva kategorier, en som behandlar de inre
motivationsfaktorerna och en som behandlar de yttre. | enkéten handlar fraga 1,4 och 7 om
inre motivationsfaktorer, medan fraga 2,3,5 och 6 handlar om yttre. Materialet kommer att
analyseras med hjalp utav tidigare forskning samt utvalda teorier.

5.1 Univariata analyser

| forsta delen utav vart resultat kommer vara inledande fragor angaende kan och alder
sammanstéllas. Déarefter presenteras univariata data vad géller motivationsfaktorvariablerna,
Enkaten finns tillganglig i bilaga 1.

| undersokningen sa deltog totalt 107 stycken respondenter. Av dessa var 63 man och 44
kvinnor, vilket motsvarar 59% respektive 41%. VVad galler respondenternas aldrar sa var 22
stycken personer i aldrarna 18-20 ar, vilket motsvarar 21%. 61 stycken personer var mellan
21 och 30 ar gamla, vilket motsvarar 57%. Slutligen var 24 personer 31 ar eller aldre, det vill
saga 22%.
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Enkatfragorna grundar sig pa fragan: “Hur viktiga dir foljande aspekter for din motivation att
arbeta”, foljt av pastaenden som har med inre respektive yttre motivation att gora.

Svarsalternativen vad géller motivationsfaktorerna stracker sig pa en skala fran 1 - 5 dar vi
sammanstaller dem pa sa sétt att 1 - 2 anses som lag grad det vill siga “Oviktigt” medans 3
anses som varken lag eller hog, till skillnad fran alternativ 4 - 5 som anses vara hog grad och
dirfor “Viktigt” eller i vart fall “Mycket nddvindigt”. Sammanstallningen sker pa detta satt
for att vid forsta anblick kunna fa en snabb och rationell uppfattning angaende resultaten.

Svarsfordelningen kommer for varje fraga redovisas i diagramform. Vid varje diagram visas
aven centralmatt i form av medianvérde och dven spridningsmattet kvartilavstand.

5.1.1. Resultat av enskilda inre motivationsfaktorer
Fraga 1: Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet

Svaren pa fragan om hur viktigt det ar att “arbetet bidrar till att utveckla min personlighet”
visade att 63% (4 — 5 pa skalan) av respondenterna ansag att det var viktigt att det bidrar till
deras utveckling av personlighet medan 17% (3 pa skalan) ansag att det varken var oviktigt
eller mycket nédvandigt. Resterande 20% (1 — 2 pa skalan) tillhérde den lagre graden pa
skalan och ansags darfor tycka att det ar oviktigt. De central- och spridningsmatt som tagits
fram for samtliga motivationsfaktorer ar medianvarde respektive kvartilavstand. I detta fall
var medianvardet 4. Ovre kvartil 2 och nedre kvartil var 5, vilket innebdr ett kvartilavstand pa
3. Vad géller symmetri sa var fordelningen osymmetrisk, och fallet var en negativ
snedfdrdelning. En negativ snedférdelning géllde fér samtliga motivationsfaktorer.
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Fraga 4: Att arbetet ger mig en kansla av att ha utfért nagot vardefullt

Svaren pa fragan om hur viktigt det ar att “arbetet ger mig en kansla av att ha utfort nagot
véiirdefullt ” visade att 69% (4 — 5 pa skalan) av respondenterna ansag att detta var viktigt for
deras motivation till arbete medan 15% (3 pa skalan) ansag att det varken var oviktigt eller
mycket nddvéndigt. Resterande 16% (1 — 2 pa skalan) tillhorde den lagre graden pa skalan
och ansags darfor tycka att det ar oviktigt. Medianen var 4, nedre kvartil 3 och évre kvartil 5.

Kvartilavstandet landade darfor pa 2.
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Fraga 7: Att jag far anvanda min fantasi och kreativitet i arbetet

Svaren pa fragan om hur viktigt det ar att “jag fdr anvinda min fantasi och kreativitet ”’
visade att 58% (4 — 5 pa skalan) av respondenterna ansag att detta var viktigt for deras
motivation till arbete medan 19% (3 pa skalan) ansag att det varken var oviktigt eller mycket
nodvandigt. Resterande 23% (1 — 2 pa skalan) tillhérde den lagre graden pa skalan och ansags
darfor tycka att det ar oviktigt. Nedre kvartil var 1, dvre kvartil var 5 och medianen 3, vilket
innebar ett kvartilavstand pa 4.
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Figur 5 Tabell 3

5.1.2 Resultat av enskilda yttre motivationsfaktorer
Fraga 2: Att arbetet ar lugnt, tryggt och véalordnat

Svaren pa fragan om hur viktigt det ar att “arbetet dir lugnt, tryggt och vilordnat ~ visade att
77% (4 — 5 pa skalan) av respondenterna ansag att detta var viktigt for deras motivation till
arbete, medan 13% (3 pa skalan) ansag att det varken var oviktigt eller mycket nédvandigt.
Resterande 10% (1 — 2 pa skalan) tillhorde den lagre graden pa skalan och ansags darmed
tycka att det ar oviktigt. Nedre kvartil var 4, medianvérde 5 och 6vre kvartil 5. Detta innebér
ett kvartilavstandstand pa 1.
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Fraga 3: Att jag far hog 16n och andra materiella formaner

’

Svaren pa fragan om hur viktigt det ar att “jag fdr hég Ion och andra materiella formdner ’
visade att 86% (4 — 5 pa skalan) av respondenterna ansag att detta var viktigt for deras
motivation till arbete, medan 7% (3 pa skalan) ansag att det varken var oviktigt eller mycket
nodvandigt. Resterande 7% (1 — 2 pa skalan) tillhorde den lagre graden pa skalan och ansags
darfor tycka att det ar oviktigt. Nedre kvartil var 4 och dvre var 5, som innebar ett
kvartilavstand pa 1. Medianvardet var 5.
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Fraga 5: Att jag har ett tryggt arbete med regelbunden inkomst

Svaren pa fragan om hur viktigt det ar att “jag har ett tryggt arbete med regelbunden
inkomst ” visade att 90% (4 — 5 pa skalan) av respondenterna ansag att detta var viktigt for
deras motivation till arbete, medan 7% (3 pa skalan) ansdg att det varken var oviktigt eller
mycket nédvandigt. Resterande 3% (1 — 2 pa skalan) tillhorde den lagre graden pa skalan och
ansags darfor tycka att det ar oviktigt. Medianen var 5, nedre kvartil 4 och 6vre 5. Dérav
landade kvartilavstandet pa 1.
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Fraga 6: Att den fysiska arbetsmiljon ar saker och halsosam

Svaren pa fragan om hur viktigt det ar att “den fysiska arbetsmiljon dir siker och héilsosam
visade att 77% (4 — 5 pa skalan) av respondenterna ansag att detta var viktigt for deras
motivation till att arbete, medans 17% (3 pa skalan) ansag att det varken var oviktigt eller
mycket nédvandigt. Resterande 6% (1 — 2 pa skalan) tillhorde den lagre graden pa skalan och
ansags darfor tycka att det ar oviktigt. Nedre kvartil var 4, medianen var 5 och likasa dvre
kvartil. Kvartilavstandet blev med andra ord 1.
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5.1.3 Resultat indexvariabler

Indexvariabel inre motivationsfaktorer: Under denna rubrik visas tva stycken indexvariabler,
for inre och yttre motivationsfaktorer. Vad galler den forsta variabeln har alla fragor som kan
hérledas till inre motivation, det vill sdga fraga 1, 4 och 7, slagits ihop till en enda variabel.
Diagrammet visar att en fjardedel av respondenterna har valt svarsalternativ 5 och anser
darmed inre motivationsfaktorerna som helt nédvandiga. 31% har valt svarsalternativ 4,
vilket innebdr att totalt anser 56% av deltagarna de inre motivationsfaktorerna som viktiga.
For 26% var de varken viktiga eller oviktiga, medan 18 % ansag dem som oviktiga. Av dessa
18% menade ungefar hélften att de var helt oviktiga. Medianen var 4, nedre kvartil 3 och 6vre
kvartil 5, vilket ger oss ett kvartilavstand pa 2. Vad géller symmetri blev resultatet nagot
negativt snedférdelat, men mer symmetriskt jamfoért med resultatet av den yttre
indexvariabeln.
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Resultat yttre motivationsfaktorer: Diagrammet visar det sammanlagda resultatet av alla yttre
motivationsfaktorer, det vill saga fraga 2,3,5 samt 6. Av tabellen framgar att 62 stycken
respondenter, vilket motsvarar 58%, ansag de yttre motivationsfaktorerna som helt
nodvandiga. Adderas detta med svarsalternativ 4:s resultat, blir det hela 90% som ansag dem
som viktiga. 2% ansag de yttre motivationsfaktorerna som helt oviktiga, och fér 8% var de
varken viktiga eller oviktiga. Nedre kvartil var 4 och 6vre kvartil var 5, vilket innebdr ett
kvartilavstand pa 1. Medianvardet landade pa 5. Resultatet blev starkt negativt snedfordelat.
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Jamforelse mellan inre och yttre motivationsfaktorer: Med hjélp av indexvariablerna blir det
tydligt att de yttre motivationsfaktorerna var de som medarbetarna uppfattade som viktigast
for sin motivation till att arbeta. De ansags vara helt nédvandiga for cirka 60% for
respondenterna, medan endast ca 25% hade denna uppfattning angaende de inre
motivationsfaktorerna. 2% upplevde dven de yttre motivationsfaktorerna som helt oviktiga, i
forhallande till 8% gallande de inre motivationsfaktorerna.
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5.2 Analys av motivationsfaktorer och enkatsvar

Av resultatet framgar att samtliga motivationsfaktorer upplevdes som viktiga for de allra
flesta respondenter, i storre eller mindre utstrackning. Dock visade resultatet pa att de yttre
motivationsfaktorerna generellt satt ansags viktigare an de inre.

Enligt Herzberg, Mausner och Snyderman (1993) sa kravs bade motivationsfaktorer och
hygienfaktorer for att motivation ska kunna skapas och bibehallas. Motivationsfaktorer
paminner om inre motivation medan hygienfaktorer handlar om sadant som traditionellt sétt
brukar kopplas till yttre motivation. Férekomsten av motivationsfaktorer skapar
tillfredsstéllelse, medan férekomsten av hygienfaktorer inte direkt bidrar till detta. Daremot
skapar avsaknaden av dem otillfredsstallelse. Om man stéller Hezbergs tvafaktorteori i
relation till denna undersokning, kommer man fram till foljande. Eftersom de yttre
faktorerna, hygienfaktorerna, var oerhort viktiga for deltagarna i denna undersékning kan
man dra slutsatsen att avsaknaden av dessa verkligen hade lett till otillfredsstéllelse, helt i
enlighet med tvafaktorteorin (Herzberg, Mausner & Snyderman 1993). | och med att de var
overlagset viktiga skulle man kanske ocksa kunna anta att de aven skapade tillfredstallelse.
De undersokta faktorerna som kan harledas till inre motivation, det vill sdga som kan
likstallas med Herzbergs motivationsfaktorer var ocksa viktiga for medarbetarnas motivation.
Trots att de inte var riktigt lika viktiga som de yttre, upplevde dven mer an hélften av
respondenterna att de skapade motivation. Man kan alltsa konstatera att tvafaktorteorin verkar
stdamma in ganska bra har. | detta fall och utifran de studerade faktorerna, verkar det dock
som att avsaknad av hygienfaktorer hade lett till otillfredsstéllelse i &nnu hdgre utstrackning
an motivationsfaktorerna leder till tillfredsstallelse. Dock stélldes inte enkéatfragorna specifikt
utifran tvafaktorteorin, och alla inre och yttre faktorer i enkatundersékningen var inte
nddvandigtvis synonyma med Herzbergs motivations- respektive hygienfaktorer. Man kan
konstatera att tvafaktorteorin generellt verkar stimma ganska bra in har, men pa grund av
foregaende resonemang ar det svart att dra nagra exakta slutsatser.

Uppdelningen av inre och yttre motivation forekommer &ven i Deci och Ryans
sjalvbestammandeteori (2000). De faktorer som kunde hérledas till inre motivation var fraga
1, 4, och 7 i var studie. Som namnt tidigare innebar inre motivation att man gor nagot for sin
egen skull och for att man tycker att det ar kul, utan nagra yttre omstandigheter (Deci & Ryan
2000). Majoriteten av respondenterna ansag att inre faktorer var viktiga for deras motivation,
vilket kan tolkas som att en inre, sjalvbestdammande motivation &r ett viktigt arbetsmotiv. Det
framgick ocksa att framforallt ett av sjalvbestimmandeteorins antagande om nodvandiga
behov var viktigt for deltagarna. Att fa kdnna kompetens ar ett centralt behov som ar viktigt
for inre motivation (Deci & Ryan 2000) och hér kan en indirekt koppling goras till fragan
angaende huruvida det var viktigt att arbetet bidrog till utvecklande av personlighet, vilket
dver 60% av respondenterna upplevde att det var. Yttre motivation &r den andra delen i
sjalvbestdmmandeteorin, och genom undersokningen blev det tydligt att detta var den storsta
drivkraften for manga. Fraga 3, 5, och 6 rorde yttre motivation. Det gar inte att utvérdera
vilken slags yttre motivation detta rérde sig om, det vill sdga hur vél internaliserad den var,
eftersom inga fragor stalldes om detta. Det ar alltsa fullt mojligt att dven den var
sjalvbestammande i mer eller mindre grad. Det som daremot kan konstateras, ar att bade de
faktorer som byggde pa inre och yttre motivation var viktiga for deltagarna. Generellt satt
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placerade de allra flesta hogt pa skalan angaende hur viktiga faktorerna upplevdes vara.
Utifran detta kan man dra slutsatsen att de utvalda faktorerna var viktiga for individernas
motivation, saledes var forekomsten av amotivation lag.

Tidigare beskrevs VVrooms forvantansteori, som handlar om hur motiverad en individ ar till
att genomfora en aktivitet och hur detta paverkas av valens, forvantan och instrumentalitet
(Vroom 1995). Teorins essens har inte testats rent matematiskt har, och dérav ar det svart att
avgora i vilken grad valens multiplicerat med forvantan och instrumentalitet verkligen
paverkade motivationen. Daremot kan forvantansteorin anvandas for att utvardera resultatet,
och dra en slutsats kring vilka faktorer som ligger till grund for valensen, férvantan samt
instrumentaliteten. Som namnt visade resultatet att trygg anstéllning och 16n var viktiga
motivationsfaktorer for arbete. Dessa ar alltsa viktiga for valensen. Férvantan om att
arbetsinsatser fran medarbetarens sida kommer leda till just detta, kommer alltsa paverka
deras motivation positivt utifran férvantansteorin.

Vrooms antagande om varfor manniskor arbetar, kan utvarderas mer specifikt i férhallande
till respondenternas svar. Ett av dem &r 16nen (Vroom 1995), och som tydliggjorts upprepade
ganger bedoms var undersokning definitivt bekrafta detta. Genom var undersékning
bekraftades aven andra pastaende som tas upp i Vrooms forvantansteori (1995). Att fa hjélpa
till att bidra till produktionen av varor eller tjanster, som &r en annan vasentlig anledning till
arbete, kan delvis likstallas med kénsla av att ha utfort nagot vardefullt, vilket var ytterligare
en sak som upplevdes som viktigt av respondenterna. Gallande fragan hur viktigt det var for
motivationen att fa anvanda sin fantasi och kreativitet i arbetet upplevde majoriteten att detta
var viktigt. Att fa anvanda sin kreativitet kan vara en del i att fa ge uttryck for energi, och
aven har kan en koppling goras till Vrooms (1995) pastaende om att en mycket viktig
motivationsfaktor for arbete ar att kunna fa ge uttryck for just detta.

Vad galler férhallandet mellan inre och yttre motivationsfaktorer blev det tydligt att bada
kategorier var viktiga, men att de yttre ansags som viktigare for majoriteten av medarbetarna.
Forskning kring specifika arbetsmotivationsfaktorer visar ocksa att generellt sett brukar bade
inre och yttre vara viktiga (Hong Le et al. 2021). Aterkommande extra viktiga faktorer brukar
dock som i enlighet med vart resultat handla om 16n och trygg anstallning. Hong Le et al.
(2021) samt Werner-Lewandowska, Kolinski och Urbaniak (2022), kom i sina respektive
studier fram till fram till att I16nen var en av de viktigaste motivationsfaktorerna, och Werner-
Lewandowska, Kolinski & Urbaniak (2022) kom dessutom fram till att en trygg anstallning
var mycket viktig. Just Werner-Lewandowska, Kolinski och Urbaniaks (2022) studie &r extra
relevant att sétta i forhallande till vart resultat. Tidigare forskning om motivation i
lagerbranschen &r begransad, framforallt vad galler enskilda motivationsfaktorer, men deras
studie utforskade just detta. Undersokningen grundades dock endast pa yttre
motivationsfaktorer, och det man kom man fram till dar var att de viktigaste
motivationsfaktorerna som hade absolut storst effekt pa prestation var 16n och stabil
anstallning. I var undersdékning var det just de motivationsfaktorer som stack ut mest, hég 16n
och andra materiella formaner, samt ett tryggt arbete med regelbunden inkomst. Alltsa kan
det som Werner-Lewandowska, Kolinski och Urbaniak (2022) kom fram till bekréftas dven i
var studie. Genom var undersokning blev det dock ocksa tydligt att inre motivationsfaktorer
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var viktiga for medarbetarna. Forskning av Plassalacqua et al. (2020) som ocksa genomfordes
i lagermiljo, visade aven att inre motivation har betydelse, och att motivation som
harstammar fran sadana faktorer kan leda till en méangd fordelar for bade anstéllda och
organisationer i helhet.

5.3 Samband mellan kén och motivationsfaktorer

Har presenteras de bivariata analyserna, som gjorts med hjalp av korstabeller mellan
variablerna kon och varje enskild motivationsfaktor. Samtliga bivariata analyser har
analyserats med hjalp av chi-2 test.

5.3.1 Jamforelse av Kon x Inre motivationsfaktorer

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

| korstabellen framgar att det procentuellt sett var fler kvinnor &n méan som upplevde det som
nodvandigt att arbetet bidrog till utvecklande av personlighet. Dessutom upplevde ndrmare en
tredjedel av ménnen att det var oviktigt, medan motsvarande fér kvinnorna uppgick till drygt
en femtedel. Ungefar lika stor andel av kdnen vardera intog en mittenposition. Chi-2 test
landade dock pa 0,519, vilket innebar att resultatet inte var statistiskt signifikant. Signifikans
har att gora med huruvida ett eventuellt samband kan antas bero pa slumpen eller inte. Inom
samhallsvetenskapen far ett varde matas upp till hogst 0,05 for att nagot ska kunna anses som
statistiskt signifikant. Ar det 0,05 eller mindre, innebéar detta att chansen att sambandet &r
verkligt och inte endast beror pa slumpen ar minst 95% (Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen
2018).

Kon * Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet

Crosstabulation .
Chi-Square Tests
Attt arbetet bidrar till att utveckla min
personlighet Asymprotic
varken Significance
oviktigt eller Value df (2-sided)
oviktigt nodvandigt nodvandigt Total - 5
Pearson Chi-5quare 1.313 2 519
Kén  Kvinna Count 9 8 27 44 — :
% within Kén 20.5% 18.2% 61.4% 100.0% Likelihood Ratio 1.336 2 -513
Man Count 19 11 33 53 Linear-by-Linear 1.223 1 269
e Association
% within Kén 30.2% 17.5% 52.4%  100.0%
Total Count 28 19 60 107 N of Valid Cases 107
% within Kén 26.2% 17.8% 56.1%  100.0% a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 7.81.
Tabell 10 Tabell 11
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Korstabell 4: Kon x Att arbetet ger mig en kansla av att ha utfort nagot vardefullt

Att arbetet ger en kénsla av att ha utfort nagot vardefullt var mer nédvandig for kvinnor an
for méan. En relativt lika stor andel av konen upplevde att det varken var oviktigt eller
nodvandigt, medan man i storre utstrackning an kvinnor upplevde det som oviktigt. Da
signifikansen landade pa 0,260 var resultatet inte statistiskt signifikant.

Kon * Att arbetet ger mig en kidnsla av att ha utfort nagot vardefullt

Crosstabulation

Att arbetet ger mig en kdnsla av att ha utfort
nagot vardefullt

varken
oviktigt eller
oviktigt nodvdndigt nodvandigt Total

Kén Kvinna  Count 4 7 33 44
% within Kén 9.1% 15.9% 75.0% 100.0%

Man Count 13 12 3i8 63

% within Kén 20.6% 19.0% 60.3% 100.0%

Total Count 17 19 71 107
% within Kén 15.9% 17.8% 66.4% 100.0%

Tabell 12

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 3.1587 2 206
Likelihood Ratio 3.309 2 191
Linear-by-Linear 3.109 1 078
Association
N of Valid Cases 107

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 6.99.

Tabell 13

Korstabell 7: Kon x Att jag far anvanda min fantasi och kreativitet i arbetet

Drygt halften av kvinnorna tyckte det var nédvandigt att fa anvanda sin fantasi och kreativitet
i arbetet, medan endast 41,3% av mannen ansag samma sak. Narmare halften av mannen, och
over dubbelt sa stor andel jamfort med kvinnorna, ansag att det var oviktigt. En dryg femtedel
av kvinnorna tyckte att det varken var oviktigt eller nédvandigt, till skillnad fran mannens
14,3%. Chi-2-teset landade pa 0,036 vilket innebar ett statistiskt signifikant resultat. | detta
fall ar alltsa sannolikheten 6ver 96% att sambandet ar verkligt och inte beror pa slumpen
(Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen 2018).

Kén * Att jag far anvinda min fantasi och kreativitet i arbetet

Crosstabulation
Att jag far anvinda min fantasi och kreativitet
i arbetet
varken
oviktigt eller
oviktigt nodvandigt nadvindigt Total
Kén Kvinna  Count 9 10 25 44
% within Kon 20.5% 22.7% 56.8%  100.0%
Man Count 28 9 26 63
% within Kon 44.4% 14.3% 41.3%  100.0%
Total Count 37 19 51 107
% within Kén 34.6% 17.8% 47.7%  100.0%

Tabell 14

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 6.665° 2 .036
Likelihood Ratio 6.919 2 031
Linear-by-Linear 4.982 1 .026
Association
N of Valid Cases 107

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 7.81.

Tabell 15
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5.3.2 Jamforelse av Kon x Yttre motivationsfaktorer

Korstabell 2: Kén x Att arbetet ar lugnt, tryggt och vélordnat

Vad galler fragan hur viktigt det &r att arbetet ar lugnt, tryggt och valordnat, framgar av
korstabellen att majoriteten av bade mannen och kvinnorna anser detta som nédvandigt, men
att kvinnorna anser detta i nagot storre utstrackning. Mannen anser aven att det varken ar
oviktigt eller nodvandigt eller oviktigt i lite hogre utstrdckning an kvinnorna. Resultatet var
inte statistiskt signifikant enligt chi-2 testet.

Kon * Att arbetet dr lugnt, tryggt och vdlordnat Crosstabulation

Att arbetet ar lugnt, tryggt och valordnat Chi-Square Tests

varken Asymprotic
oviktigt eller Signili_cance
oviktigt nédvandigt  nédvandigt Total Value df (2-sided)
Kén Kvinna  Count 4 4 36 44 Pearson Chi-Square 1.138* 2 566
% within Kén 9.1% 9.1% 81.8%  100.0% Likelihood Ratio 1.163 2 559
Man Count 8 9 46 B3 Linear._b.\'.-_unear B77 1 349
% within Kén 12.7% 14.3% 73.0%  100.0% Association
Total Count 12 13 82 107 M of Valid Cases 107
% within Kén 11.2% 12.1% 76.6% 100.0% a. 1 cells (16.7%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 4.93.
Tabell 16 Tabell 17

Korstabell 3: Kon x Att jag far hog 16n och andra materiella formaner

Vad géller denna fraga blev av méan respektive kvinnors asikter oerhort lika. Det skiljer cirka
en procentenhet vad galler hur manga méan respektive kvinnor som valde alternativet
“nédvindigt”. Over 80% valde detta alternativ. Relativt liten andel valde resterande
alternativ. Aven har var det jamnt mellan kénens asikter och skillnaderna uppgick endast till
tiondels procentenheter. Inte heller for denna fraga var resultatet statistiskt signifikant.

Kon * : Att jag far hog l6n och andra materiella formaner

Crosstabulation
: Att jag far hig l6n och andra materiella Chi-Square Tests
formaner Asymptotic
ovi\ﬁirgkte:ner Signifi_cance
oviktigt nodvandigt  nadvandige Total Value df (2-sided)
Kon Kvinna Count 3 3 38 44 Pearson Chi-Square .0z20* 2 .990
% within Kén 6.8% 6.8% 86.4%  100.0% Likelihood Ratio 020 2 990
Man Count 4 4 55 63 Linear-by-Linear .018 1 .894
% within Kén 6.3% 6.3% 87.3%  100.0% Association
Total Count 7 7 93 107 N of Valid Cases 107
% within Kén 6.5% 6.5% 86.9% 100.0% a. 4 cells (66.7%) have expectad count less than 5. The
minimum expected count is 2.88.
Tabell 18 Tabell 19
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Korstabell 5: Kon x Att jag har ett tryggt arbete med regelbunden inkomst

Detta pastaende ansag bade kvinnor och man som nodvandigt i stor utstrackning, daremot var
det lite viktigare for kvinnorna, 90,9% jamfort med mannens 82,5%. Att det var varken
oviktigt eller nddvandigt var det ungeféar lika stor andel méan och kvinnor som ansag. Daremot
tyckte en dryg tiondel av mannen att det var oviktigt, medan endast 2,3% av kvinnorna tyckte
samma sak. Enligt chi-2 testet var resultatet inte statistiskt signifikant.

Kon * Att jag har ett tryggt arbete med regelbunden inkomst

Crosstabulation
Aft jag har ett tryggt arbete med regelbunden [
oS Chi-Square Tests
varken Asymptotic
oviktigt eller Significance
oviktigt nodvindigt nodvandigt Total Value df (2-sided)
Kén  Kvinna Count 1 3 40 44 Pearson Chi-Square 2.927% 2 231
% within K&n 2.3% 6.8% 90.9% 100.0% Likalihood Ratio 3.383 2 184
LPm Gl u = EE: b3 Linear-by-Linear 2.388 1 122
% within Kon 11.1% 6.3% 82.5% 100.0% Association
Total Count 8 7 92 107 M of Valid Cases 107
% within Kon 7.5% 6.5% 86.0% 100.0%

a. 4 cells (66.7%) have expected count less than 5. The

minimum expected count is 2.88.

Tabell 20 Tabell 21

Korstabell 6: Kon x Att den fysiska arbetsmiljon ar saker och halsosam

En fysisk arbetsmiljo som &r saker och hélsosam var nodvandigt for bada konen, om an lite
viktigare for kvinnorna. 15,9% av kvinnorna intog mittenpositionen, medan resterande 3,2%
ansag att det var varken oviktigt eller nddvandigt. For mannens del var det oviktig respektive
varken oviktigt eller nédvéndigt i lika stor utstrackning. Enligt chi-2 testet var resultatet inte

statistiskt signifikant.
Kioin * Att den fysiska arbetsmiljén dr sdker och hilsosam
Crosstabulation
Att den fysiska arqgls;;ssrg:ﬂléon ar siker och Chi-Square Tests
varken Asymptotic
oviktigt eller S|gn|f|_cance
oviktigt nédvindigt  nédvindigt  Total Value df (2-sided)
Kén  Kvinna Count 3 3 318 44 Pearson Chi-Square 2.575% 2 276
% within Kon 6.8% 6.8% 86.4%  100.0% Likelihood Ratio 2.692 2 .260
Man  Count 2 10 51 63 Linear-by-Linear 031 1 .861
Association
% within Kén 3.2% 15.9% 81.0% 100.0% -
I N of Valid Cases 107
Tota Ll = 5 89 107 a. 2 cells (33.3%) have expected count less than 5. The
% within Kén 4.7% 12.1% 83.2% 100.0% minimum expected count is 2.06.

Tabell 22 Tabell 23
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5.3.3 Jamforelse indexvariabler x kon
Index inre motivationsfaktorer x kon: Av korstabellen framgar att nastan en tredjedel av
kvinnorna upplevde de inre motivationsfaktorerna som helt nddvéandiga, medan motsvarande
for méannen var 20,6%. 4,5% av kvinnorna upplevde de som helt oviktiga, medan ungefér
dubbelt s& manga procentenheter av méannen gjode detsamma. Vad gallde huruvida de varken
upplevdes som viktiga eller oviktiga, var fordelningen mellan kvinnor och man relativt jamn
med 27,3 respektive 25,7%. Enligt de chi-2 test som genomfdrdes var resultatet inte statistiskt
signifikant, eftersom det landade pa 0.332%.

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4,592 ,332
Likelihood Ratio 4,890 ,299
Linear-by-Linear 3,492 062
Association
N of Valid Cases 107

a. 3 cells (30,0%) have expected count less than 5. The

minimum expected count is 3,29.

Tabell 25

Index yttre motivationsfaktorer x Kon: Av korstabellen framgar att 61,4% av kvinnorna ansag
de yttre motivationsfaktorerna som helt nddvandiga, till skillnad fran 55,6% av mannen. Vad

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

Chi-5quare Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square ,558% 3 ,906
Likelihood Ratio 563 3 905
Linear-by-Linear ,168 1 ,b82
Association
N of Valid Cases 107

a. 3 cells (37,5%) have expected count less than 5. The

minimum expected count is ,82.

Crosstab
Index inre motivationsfaktorer
1 2 3 4 5 Total
Kén Kvinna  Count 2 2 12 14 14 44
% within Kén 4,5% 4,5% 27,3% 31,B% 31,8% 100,0%
Man Count 6 9 16 19 13 63
% within Kan 9,5% 14,3% 25,4% 30,2% 20,6% 100,0%
Total Count 8 11 28 33 27 107
% within Kan 7,5% 10,3% 26,2% 30,8% 25,2% 100,0%
Tabell 24
gallde hur stor andel som ansag att de var helt oviktiga var det relativt jamnt mellan konen,
men kvinnorna ansag dem som helt oviktiga i nagot hogre utstrackning. 6,8% av kvinnorna
intog en mittenposition, medan ungefar ytterligare tre procentenheter av mannen gjorde
Risken att detta samband beror pa slumpen ar darfor mycket hag.
Crosstab
Index yttre motivationsfaktorer
1 3 4 5 Total
Kén Kvinna  Count 1 3 13 27 44
% within Koén 2,3% 6,8% 29,5% 61,4%  100,0%
Man Count 1 ] 21 35 63
% within Kon 1,6% 9,5% 33,3% 55,6% 100,0%
Total Count 2 9 34 62 107
% within Koén 1,9% 8,4% 31,8% 57,9%  100,0%
Tabell 26

Tabell 27
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5.4 Analys av sambandet mellan kon och enkatfragor

Vad géller kon och motivation har tidigare forskning kommit fram till lite olika resultat. | var
studie blev det inga vésentliga skillnader gallande vilka motivationsfaktorer som man
respektive kvinnor upplevde som viktiga. Detta &r relativt i enlighet med tidigare studier (till
exempel Eskildsen, Kristensen & Westlund 2004) som visat pa sma skillnader mellan konen.
Aven om resultaten av vara bivariata analyser inte var statistiskt signifikanta, uppvisade de
4nda vissa tendenser avseende méan och kvinnors motivation. Overlag ansdg de flesta, bade
kvinnor och mén, att alla faktorerna var viktiga for deras motivation till att arbeta, i mer eller
mindre utstrackning. Vad gallde de yttre motivationsfaktorerna var det inga storre skillnader
mellan de olika konens asikter. Det som framgick av korstabellerna var dock att Iénen var
nagot viktigare for mannen, medan resterande yttre motivationsfaktorer som handlade om
trygghet pa olika satt var viktigare for kvinnorna. En potentiell anledning till detta skulle
kunna vara det som Greene och DeBacker (2004) havdar, att kvinnor kommit in senare pa
arbetsmarknaden och darfor kan vara lite mer mana om sadana har saker jamfort med man.
Gar man istallet vidare till de inre motivationsfaktorerna framkom lite mer skillnader mellan
konen. Alle tre inre faktorerna upplevde kvinnorna som nédvéndiga i storre utstradckning an
man. Samtidigt upplevde ocksa mannen att de var oviktiga i betydligt storre utstrackning an
kvinnorna. Det tydligaste exemplet hér var fraga 7, som handlade om hur motiverande det var
med ett kreativt och fantasifullt arbete. 56,8% av kvinnorna upplevde detta som nédvéndigt
jamfort med 41,3% av ménnen. Tydligast blir det dock om man tittar pa onodigt” déar cirka
en femtedel av kvinnorna holl med om detta jamfort med néstan halften av mannen. Det som
Greene och DeBacker (2004) samt Sousa-Poza och Souza-Poza (2000) kom fram till i sin
forskning stammer alltsa Gverens med detta resultat. Mannen drevs av yttre motivation i
stOrre utstrackning &n vad de drevs av inre motivation. Inre motivation var dven viktigare for
kvinnor &n det var for man. Tidigare forskning har visat pa att kvinnor har hogre inre
motivation jamfort med mannen, vilket dven visas i vart resultat. Tidigare forskning bygger
mycket pa att normer ar det som skapar att kvinnor och mén ar som de ar och det kan vara en
anledning till att studien visar de resultat som den gor (Wahl et al. 2001). Aven Harding
(1986) menar i sin teori att sadana har normer och forestallningar om maskulint och feminint
kan paverka och ligga till grund for vara tankar kring detta. Detta skulle kunna vara en an
anledning till att kvinnorna i denna studie upplevde den inre motivationen som viktigare
jamfort med ménnen.

5.5 Slutsats av resultat och analys

Avslutningsvis kan man konstatera att alla motivationsfaktorer upplevdes som relativt viktiga
for majoriteten av lagerarbetarna. Detta gallde bade de inre och yttre faktorerna, aven om de
yttre faktorerna upplevdes som viktiga i storre utstrackning. De tva som stack ut allra mest
var 16n och en trygg anstallning. Vad géllde mén respektive kvinnors asikter om vilka
faktorer som hade storst paverkan pa motivationen till arbete, forekom inga statiskt
signifikanta skillnader. Man kunde dock genom korstabellerna se tendenser till att kvinnorna
tyckte att de inre motivationsfaktorerna var viktigare an vad mannen tyckte.
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6. Diskussion

Under denna rubrik sammanstalls de slutsatser och diskussioner vi kommit fram till under
studiens gang. Vi diskuterar studiens resultat utifran vara tankar samt besvarar var
forskningsfraga. Slutligen ges forslag till framtida forskning i syfte att inspirera andra till
ytterligare studier inom amnet.

Syftet med var uppsats var att besvara fragan kring vilka sjalvuppfattade faktorer som
motiverar till att arbeta samt om det skiljer sig at mellan man och kvinnor. Vi har valt att dra
slutsatser utifran de svar som pavisats tydligast fran vara respondenter. Som tidigare namnt sa
blev det inga stora vésentliga skillnader gallande vilka motivationsfaktorer som man
respektive kvinnor upplevde som viktiga. Detta paminner om tidigare forskning, till exempel
Eskildsen, Kristensen och Westlund (2004) som kom fram till att skillnaderna mellan kénen
var sma. Overlag ans&g de flesta, bade kvinnor och mén, att alla faktorerna var viktiga for
deras motivation till att arbeta, i mer eller mindre utstrackning. Aven om resultaten av vara
bivariata analyser inte var statistiskt signifikanta, uppvisade de anda vissa tendenser till vissa
faktorer gallande mén och kvinnors motivation. De inre motivationsfaktorerna var viktiga for
kvinnor i stérre utstrackning dn man. Overlag anség de flesta, bade kvinnor och mén, att alla
faktorerna var viktiga for deras motivation till att arbeta, i mer eller mindre utstrackning.

Ser man det ur ett genusperspektiv sa har forskning visat att organisationsstrukturer ar
konsorienterade, det vill sga att de flesta organisationer anpassar sig efter méans
livssituationer. Att fortsatta anpassa sig efter mannens livssituation ar nagot som tidigare
fungerat da mannen var de som ansags ta hand om hushallet medan kvinnor ansags ta hand
om familjen och hemmet. Med anledning av de tidigare normer som funnits sa kan man
fundera pa hur lange till det kommer forbli sahar. Att anpassa arbeten utifrdn mannens
situation visar dven resultat paA motivationen, att mannen i hogre grad drivs utav yttre
motivation med faktorer sa som 16n och anstallningstrygghet. Kvinnor daremot, drivs i storre
utstrackning av inre motivation med faktorer sa som utveckling och relationer, vilket inte ar
nagot nytt enligt tidigare forskning (Wahl et al. 2001).

Tack vare de teorier vi har arbetat med har mer forstaelse kunnat skapas kring hur motivation
ar kopplat till arbete, samt forstaelse kring hur och varfér kvinnor och mén anses dra sig till
inre respektive yttre motivationsfaktorer. Aven den tidigare forskningen har varit till stor
hjalp for att analysera och koppla ihop med var egen studies empiri. Befintlig tidigare
forskning och teoretiska resonemang kring kon och genus visar inte pa nagon storre skillnad
jamfort med resultaten i var studie, men omradet kring skillnader pa kvinnor och mans
faktorer till motivation samt anledningar till varfor de tycker som det gor, ar ett viktigt &mne
att forska vidare pa for utveckling inom arbetslivet.

Som namnt tidigare kan vi inte generalisera resultatet pa grund av urvalsprocessen (Bryman
2018). Men hypotetiskt hade man kunnat generalisera resultatet ifall vi hade gjort studien
bredare och djupare. Pa grund av urvalet vi gjorde att endast forhalla oss till en arbetsplats
dar varje medarbetare har samma arbetsuppgifter sa fick vi ett resultat som inte visade sa
stora skillnader. En studie med djupare bakgrundsfakta ar ett exempel pa hur man mer hade
kunnat jamfora och koppla varfér medarbetarna tycker som de gér. Med underlag med mer
personliga fakta sasom alder och exempelvis antal arbetade ar pa arbetsplatsen sa hade andra
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slutsatser kunnat dras. Aven en kvalitativ studie hade givit en bredare och djupare forklaring
till varfor respondenterna svarade som de gjorde och skillnader mellan mén och kvinnor hade
eventuellt kunnat undersokas mer djupgaende. Dock ansag vi detta mindre lampligt for just
var studie eftersom vi ville fram ett brett underlag for statistisk analys. Om vi hade anvant oss
utav en kvalitativ metod inom vald organisation med 6ver 1000 anstéllda hade det dessutom
kravts ett stort antal intervjuer med betydande tidsatgang och arbetsinsats for att fa en sa
tillforlitlig studie som mojligt.

6.1 Vidare forskning

Att studera fragan kring konsskillnader ar ett viktigt och relevant amne som studerats lange,
och som sékerligen kan studeras lange till. | vidare forskning tror vi att faktorerna till
motivation kan &ndras beroende pa vilken status, typ av arbete eller inkomst man har. Med
andra ord hade en mer djupgaende och storre studie som omfattar ytterligare
bakgrundsfaktorer specifikt gallande utbildningsniva, levnadsférhallande och livssituation
kunnat ha betydelse for hur motivationen till arbete ser ut. Att fortsatt forska och studera
amnet arbetsmotivation med jamforelse av kon tror vi kan bidra till en positiv utveckling for
framtida arbeten.
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7.1 Bilagor

Bilaga 1: Enkaét

Motivation till att arbeta

Hej!

Vi ar tva studenter fran Hogskolan i Halmstad som skriver vart
examensarbete inom arbetsvetenskap. Syftet med vart arbete ar
att genom var studie fa svar pa vilka sjalvuppfattade faktorer som
motiverar till att arbeta, samt om det skiljer sig at mellan de olika
konens asikter.

Med hjalp av er sa hoppas vi fa svar pa vara fragor. Enkaten tar
cirka 5 minuter att besvara samt ar anonym och frivillig att delta i
Vi skulle vara extremt tacksamma om ni kunde bidra med era
asikter.

* Obligatoriskt

1. Samtycke till att delta i undersokningen *

Ger du ditt samtycke till att delta i undersékningen

Ja Nej

2. Aider ,

Vardet maste vara ett tal

3. Kon *

1 2
Kvinna Man
4. Hur viktiga ar foljande aspekter for din -

motivation att arbeta?

Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet

Helt oviktigt Mycket nodvandigt

*

5.
Att arbetet ar lugnt, tryggt och valordnat

1 2 3 4 5
Helt oviktigt Mycket nodvandigt

*

A.tt jag far hog l6n och andra materiella formaner

1 2 3 4 5
Helt oviktigt Mycket nédvandigt
ifeiA

Att arbetet ger mig en kansla av att ha utfort nagot
vardefullt

Helt oviktigt Mycket nddvandigt

*

A.tt jag har ett tryggt arbete med regelbunden inkomst

Helt oviktigt Mycket nddvandigt

*

9

Att den fysiska arbetsmiljon ar saker och halsosam

Helt oviktigt Mycket nodvandigt

.

10.
Att jag far anvanda min fantasi och kreativitet i arbetet

Helt oviktigt Mycket nédvandigt

Lamna aldrig ut ditt Idsenord. Rapportera missbruk

Det hér innehallet skapas av agaren till formuléret. De data du
skickar skickas till formuldragaren. Microsoft ansvarar inte for sina
kund eller sakerh iner, i ive de som galler
for den har formularagaren. Lamna aldrig ut ditt I6senord.
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Bilaga 2: Informationsbrev
Informationsbrev

Information till dig som ska delta i en undersdkning som genomfors av en
student under utbildning

Du 4&r inbjuden att delta i en studie om motivation till arbete.

Studien syftar till att undersoka vilka faktorer som paverkar arbetsmotivation samt om det
skiljer sig mellan konens asikter.

Studien utfors som en del i var utbildning, inom Organisation och ledarskap inriktning
arbetsvetenskap vid akademin for halsa och valféard vid Hogskolan i Halmstad. Ansvarig
larare ar Dietmar Rauch, ni kan na honom via mail xxxx

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt och du kan nar som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett aterkallande paverkar dock inte den
behandling som skett innan aterkallandet. Du kan ocksa nar som helst begéra att fa en kopia
av dina personuppgifter.

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjansten Office 365 fran Microsoft, som
Hogskolan har ett personuppgiftsbitradesavtal med. Endast vi uppsatsforfattare samt
handledare och examinator kommer att ha tillgang till dina personuppgifter.

Studien genomfors med hjalp av foretag X. dar var data till studien kommer samlas. Foretag
X kommer att fa tillgang till det ssmmanfattade resultat fran studien om sa 6nskas.

De av dina personuppgifter vi kommer att behandla ar: alder samt kon. Dina personuppgifter
kommer att raderas nar examensarbetet ar godkant.

Personuppgiftsansvarig for studien ar Hogskolan i Halmstad, som nas via registrator@hh.se
eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hogskolan hanterar personuppgifter, och dina
rattigheter utifran dataskyddsférordningen, finns pa www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan
du ocksa kontakta Hogskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Med Vanliga Hélsningar,

Selma Gagic & Maja Bengtsson
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