Examensarbete
Byggingenjor 180 hp

Lonefragan som vattendelare —
motiverat eller inte?

En kvantitativ undersokning om prestationslonen och
tidlonens paverkan pa motivation i byggbranschen

Inriktning projektledning och projektering

Halmstad 2022-05-13
Hanna Hult

HOGSKOLAN
| HALMSTAD



Sammanfattning

Den svenska byggindustrin tillampar till stérsta del prestationslon foér
byggarbetare idag och &r en av de fa industrier som inte har gatt over till
tidlon. Lonefragan var en av vattendelarna i byggstrejken 2016 dar facket
Byggnads foresprakar prestationslon och industriforbundet Byggforetagen
foresprakar tidlon. Da byggindustrin ar en av fa industrier i Sverige som
tillampar just prestationslon undersoks anledningarna till detta och att
motivera personal verkar vara en av anledningarna. Syftet for studien &r att
undersoka hur léneform paverkar lontagarnas upplevda motivation till
arbetet och de tva typer av motivations som undersoks ar inre och yttre
motivation. Hypotesen var att tidlon kan kopplas till inre motivation och
prestationsloner till yttre. For denna undersokning anvandes den kvantitativa
metoden enkatinsamling och genom ett bekvamlighetsurval svarade 102
personer pa enkaten. Motivationsteorierna grundade sig i
Hawthornestudierna, tvafaktorsteorin av Herzberg och till allra storsta del
Sjalvbestammandeteorin av Ryan och Deci. Enkatens tva kategorier som
studerades var yttre motivation och inre motivation dar varje kategori bestod
av minst 15 fragor. Resultatet visade en signifikans av att de med tidl6n var
mer inre motiverade och en indikation pa att prestationsavlénade vad mer
inre motiverade dock var detta resultat svagt. Ett 6verraskande resultat var
att det som paverkade nivan av inre motivation mer var tid i byggbranschen,
nagot som visade sig vara statistiskt signifikant med p<0,002. Det visade sig
att den inre motivationen minskar ndr tiden i branschen 6kar men detta
samband sags inte i samband med den yttre motivationen.

Nyckelord: Byggavtalet, motivationsfaktorer, prestationslon, tidlon.



Abstract

Presenting an overview of three theories of motivation, this study aims to
connect types of motivation to the types of salaries in the Swedish
construction field. The workers in this field went on a strike emerging from
a conflict with the collective agreements in 2016 in the industry between the
trade union Byggnads and representations from the companies within the
industry Byggforetagen. The issues of the strike were many but the issue
concerning salaries was that one part wants to apply performance salary and
the other wants time pay for construction workers. This paper conducted a
survey between the employees’ external and internal motivation, it was
concluded that the internal motivation is higher for time pay salaries and an
indication that external motivation is higher for performance salary. There
was also a significant connection between how many years you’ve worked
in the industry and a lower rate of internal motivation.
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1 Bakgrund

1.1 Loneformer

Inom den svenska byggbranschen skiljer sig synen starkt at angaende vilken
I6neform som &r bast. | byggnadsstrejken 2016 var I6nefragan en av
vattendelarna mellan Byggforetagen och Byggnads. Fackférbunden
Byggnads var, och ar, positivt installda till ackordslénen medan
arbetsgivarorganisationen Byggforetagen ar negativt installda till ackord.
Strejken varade i en vecka och slutade med att ackordslénerna blev kvar i
Byggavtalet (Lignell, 2016). Efter forhandlingarna var Byggnads tydliga
med att de star fast vid ackordslonesystemet och att de inte tanker diskutera
fragan vidare. | det senaste byggavtalet fran 2020 har detta inte dndrats och
vi ser fortfarande ackordsloner i detta kollektivavtal. FOr vissa arbetsgrupper
inom branschen géller dock manadslon enligt byggavtalet, till exemplet for
bilférare, dykeriarbetare, hissmontérer med flera (Byggfoéretagen och
Byggnads, 2020, s 33). Ackordslén och liknande typer prestationslén
minskar i vastvarlden. I USA star denna loneform endast for ca 5 % av alla
I6neformer idag till skillnad fran 1900-talet da den var dominerande (David,
2016). Byggnads é&r ett av fa, om inte det enda fackfoérbundet i Sverige som
vill ha kvar ackordsléner. Byggnads har framgangsrikt behallit ackorden i
kollektivavtalen och férdelarna med ackord enligt Byggnads &r att
arbetstagaren sjalv kan paverka sin 16n med sin arbetsprestation. Det framjar
enligt Byggnads medbestdammande, engagemang och ansvarstagande
samtidigt som att det motiverar arbetslaget och ledningen (Byggnads, 2017).
Bland deras medlemmar, det vill séga byggarbetarna sjélva, vill en stor
majoritet ocksé behdlla ackordslonen. De séger att “Vitsen med att jobba pa
ackord &r att kunna skapa ett flow dar arbetslaget &r effektivare &n
genomsnittet i branschen” (Byggnads, 2017). Effektivitet och kvantitet ser
ut att vara de storsta argumenten for ackordsloner sett fran arbetsgivaren.
For arbetstagaren ger ackordsloner oftast mer betalt.

Nackdelarna med ackord &r enligt Byggforetagen att det inte bidrar till
battre produktivitet, sakerhet eller lagre byggkostnad (Byggforetagen,
2020). Varfor manga vill ha ackord enligt Byggfaretagen ar pa grund av
I6nen da ersattningen blir hogre vid arbetsintensiva moment. 2008 gav
Byggforetagen ut dokumentet “Vad kostar ackorden?” dér de argumenterar
emot ackordsloner. Ett av huvudargumenten de driver &r att det finns en
negativ koppling mellan att jobba pa ackord och en samre arbetsmiljo. Det
rapporteras att prestationslon kan leda till 6kad stress och att det leder till att
man tar “genvégar”, slarvar med sakerheten och arbetsmiljon riskeras
(Byggforetagen, 2008, s 2). Det &r alltsa Byggforetagen och inte facket
Byggnads som drivit pa I6nefragan for att fa infora tidlon i Byggavtalet for



samtliga i byggbranschen och de fortsatter géra detta, om &n inte lika
intensivt som 2016.

1.2 Motivation

Lo6n ar en ekonomisk ersattning for arbetstagarens tid och arbete fran
arbetsgivaren och det ar en forutsattning och en nédvandighet for att vara
delaktig i samhallet idag. Lénen kan ocksa vara en faktor som motiverar din
arbetsprestation. Prestationen paverkas av flera faktorer och for en 6kad
produktivitet och I6nsamhet behovs det motivation. Ryan och Deci (2000, s
69) beskriver varfor motivation pa arbetsplatsen ar viktig genom att séga att
“... motivation is highly valued because of its consequences: Motivation
produces.”. Det betyder alltsa att en 6kad produktivitet ofta leder till 6kade
vinster och darfor studeras motivation i arbetet for att forsta och influera
organisatoriskt beteende (Porter et al, 2003, s 1). Motivationsteorierna &r
manga och delar ofta upp motivationens drivkrafter i tva delar, inre och yttre
motivation. N&r man blir motiverad av beléningar som pengar, befordran,
“jobbdesign” eller liknande kallas detta for yttre motivation (Mitchell och
Daniels i Porter et al, 2003, s 35). Bel6ning i fraga om inre motivation &r i
stéllet kénslan av sjalvforverkligande, fullbordan eller prestation (Ryan och
Deci i Porter et al, 2003, s 54). Detta gar vi narmre inpa i teoriavsnittet med
tvafaktorsteorin och sjalvbestammandeteorin, men det ar framfor allt den
inre motivationen som antas 6ka produktiviteten (Kaufmann A och
Kaufmann G, 2015, s 140) och som studerats under de senaste decennierna.
Det ska ocksa papekas att individuella skillnader i framst inre motivation
kan varierar mycket fran person till person (Dysvik och Kuvaas, 2011, s
369-370; Ryan och Deci, 2000, s 69).

Ofta grupperas motivation och prestation ihop eftersom foretagen vill 6ka
bada. Som namndes tidigare leder motivation till 6kad omséttning eller
vinster (Dysvik och Kuvaas, 2011). Byggavtalet kopplar ocksa samman
begreppet 16n med begreppet motivation genom att bland annat sdga att ...
kan l6neséttningen bidra till 6kad produktivitet och 16nsamhet...”
(Byggforetagen och Byggnads, 2020, s 31) och darfor bor I0nesattningen i
byggbranschen ocksa 6ka motivationen. Byggavtalet beskriver vidare att
I6nesystemet ska beakta bland annat kvalitet, arbetsmiljo och produktivitet.

1.3 Tidigare studier

Svenskt néringsliv genomforde 2018 en stor undersdkning om anstélldas
syn pa l6n och undersoker bland annat kopplingen av arbetsmotivation och
prestation pa arbetet (Svenskt naringsliv, 2018, s 37). Undersokningen
fokuserade mest pa hog eller lag 16n samt individuell I6nesattning men tar
upp intressanta punkter om motivation. Bland annat &r det viktigt for
fortroende for sin ndrmsta chef for en 6kad trivsel och engagemang (Svenskt
naringsliv, 2018, s 42) samt att sétta I6nen i relation till andra faktorer i
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arbete som paverkar motivation (Svenskt naringsliv, 2018, s 45). Hogre
manadslon lankades till hdgre motivationsniva och ett starkare positivt
samband for trivsel och engagemang. En nackdel med undersékningen &r att
det inte studerade ackordsloner. Svenskt naringslivs undersékning visade, i
motsats till Dysvik och Kuvaas, att personligheten endast forklarade 1-7 %
av variationen for arbetsmotivationen (2018, s 48). Vidare kommer de till
slutsatsen att arbetsmotivation och prestation beror pa manga olika faktorer
och att l6neséattning och I6neniva har en begransad betydelse.

Storre studier om prestationsloner och dess paverkan pa motivation hittar vi
utanfor Sverige och framst i USA. Mitra et al (1998, s 777) sa ingen relation
mellan prestationslénen och kvalitet men en lag korrelation mellan
prestationslonen och kvantiteten i en meta-analys. De haller med om att
ekonomiska incitament kan aventyra den inre motivationen, detta &r nagot
som uppsatsens huvudteori SDT i avsnitt 3.3 ocksa behandlar. | fragan om
skillnaden mellan prestationslon och tidlén undersdker Davis
prestationslonens paverkan pa fysisk och psykisk halsa i utvecklingslander
och framhaller att de pa ackordslon (pa engelska piece-rate) rapporterar
samre halsa (Davis, 2016, s 858). Studien utférdes i fabriker pa I6pande
band i Vietnam dar arbetarna antingen var betalda per enhet eller per timme.
Davis framhaller att prestationsloner i farliga arbetsmiljoer ar en risk bade
for halsan men att det ocksa kan drabba lonsamheten i foretaget da personer
pa prestationslon rapporterade bland annat fler besok till sjukhus och
franvaro pa arbetet (2016, s 864). For forskning i Skandinavien ar den
norska duon Dysvik och Kuvaas flitiga med undersékningar om inre och
yttre motivation. Deras undersokning fran 2011 bekréaftar teorin om att
autonomi och sjalvforverkligande leder till hogre niva av inre motivation
och de med hdg inre motivation klarade ocksa av stressande arbetsuppgifter
béattre (Dysvik och Kuvaas, 2011, s 367—378).

1.4 Gruppering

Med byggavtalets utformning ar det for stora arbetsgrupper inom
byggbranschen inte kollektivavtalsenligt att arbeta med tidlon. Det ar alltsa
inte mojligt for arbetstagare eller arbetsgivare att vélja annan typ av
I6neform. Tidlon kan dock i praktiken tillampas i vissa fall &nda och det
finns som tidigare ndmndes arbetsgrupper som enligt byggavtalet ska eller
fér tilldmpa tidlon. Ett exempel pa “tidlon” dr en ackordslon dér du arbetar
heltid 40 timmar i veckan, far ut samma I6n varje manad och dar det extra
du tjanar med ackordslon delas ut som en bonus tva ganger per ar
(Representant pa medelstort byggbolag, personlig kommunikation, 3 mars
2022). Detta, och hur I6neformerna grupperas, diskuteras vidare i avsnitt 4.3
utformning av enkat.
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2 Problembeskrivning

Monetar beloning har alltsa varit en vanlig morot for att 6ka produktivitet pa
arbetsplatsen men nu kan vi se att rena prestationsléner minskar i
vastvarlden. | det senaste kollektivavtalet Byggavtalet (fran 2020) finns
ackordsloner dock alltjamt kvar bland byggarbetare. | Sverige idag finns det
en tydligt delad syn pa I6nen i branschen dar byggfacket Byggnads vill
tillampa ackordsloner eller prestationsloner medan Byggforetagen vill
tillampa manadslon eller tidlon.

Enligt Byggnads beskrivning av ackord frdmjar det medbestdmmande,
engagemang och ansvarstagande. Detta ar enligt en del motivationsteorier
exempel pa inre motivationsfaktorer. Teorier som det syftas pa har tas upp i
teoridelen, men dessa framhaller att det &r den inre motivationen som bidrar
mest till n6jdhet, battre maende och produktivitet. Men enligt de teorier som
kommer behandlas i denna studie tillhér ackordslén, som prestationslon,
inte inre motivationsfaktorer utan hor till de yttre faktorerna. Det &r alltsa
denna motsattning som ar mycket intressant, ar arbetare inom
byggbranschen inre eller yttre motiverade?

2.1 Syfte och mal

Syfte: Att understka hur I6neform paverkar léntagarnas upplevda
motivation.

MaAl: Att se vilken I6neform som &r mest inre motiverad och vilken
I6neform som ar mest yttre motiverad.

2.2 Avgransningar

Chefer eller hdgre uppsatta kommer inte undersokas. Detta for att de oftast
inte arbetar med ackordslon.

Skillnader mellan olika yrkesgrupperna som snickare, malare, VVS:
arbetare kommer inte undersdkas. Yrkesgrupper kommer falla under
“arbetare 1 byggbranschen”.

Ersattningar som pensionsformaner och liknande kommer inte raknas med.

3 Teoretisk referensram

Auvsnittet behandlar tre motivationsteorier i kronologisk ordning som borjar
med Hawthornestudierna. Den andra teorin kallas for Herzbergs
tvafaktorsteori och kan ses som en utveckling pa Hawthorne. Har ser vi en
tydlig uppdelning i vilka faktorer som kan bidra till motivation eller
missndje. Den sista teorin ar sjalvbestdmmandeteorin av Ryan och Deci som
ar en av de ledande motivationsteorierna idag. Sjalvbestammandeteorin &r
utgangspunkten i undersokningen och ar darfor den teori som upptar den
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storsta delen av avsnittet. Teorierna kan ses som en utveckling av varandra
dar sjalvbestammandeteorin &r den mest moderna och mest aktiv i forskning
idag. Forfattarna &r alla fran engelsksprakiga lander.

3.1 Hawthornestudierna

Hawthornestudierna utfordes under 1920-talet for att undersdka hur
arbetsforhallanden paverkade motivationen (produktiviteten) pa elféretaget
Hawthorne Works som tillhérde Western Electric Company i Illinois, USA.
En anledning till studierna var enligt Mayo, en av forskarna i studierna, att
de hade sett en utmattning inom industrin i manga delar av vérlden och att
industrin i stort forandrats efter forsta varldskriget (Mayo, 1960, s 1-5).
Populationen som undersoktes i studierna arbetade pa foretaget och var bade
arbetare och arbetsledare. De Overvakades och intervjuades under flera
tillfallen i fem ar dar arbetsmiljon forbattrades ju langre fram i studien de
kom (Mayo, 1960, 41). | borjan var det de fysiska arbetsférhallandena som
andrades i studien, sa som niva av arbetsbelysning, for att se om detta 6kade
motivation hos subjekten att utfora sitt arbete. Resultatet av studien visade
att motivationen framst okade da det var de sociala faktorerna forbattrades
och att de fysiska spelade mindre roll (Mayo, 1960, s 54). Ljussattningen
gav ingen statistisk signifikant skillnad (Mayo, 1960, s 54) och testet sags
som ett misslyckande da resultatet inte motsvarade forskarnas
forvantningar: de fysiska faktorerna verkade spela mindre roll &n vad de
forvantade sig (Kaufmann A och Kaufmann G, 2015, s 30-31). Mayo
skriver bland annat att alla subjekt i studien uppfattar auktoritet och
dvervakning fran dverordnade och foretaget som negativt oberoende av hur
den fysiska arbetsmiljon sag ut (1960, s 7). Detta ledde till tankar om att
psykologiska och sociala faktorer starkt paverkar arbetarnas motivation dar
strikt kontroll och 6vervakning bidrog negativt till arbetarnas maende.
Hawthornestudierna var en anledning till att fler studier om psykosocial
arbetsmilj6 gjordes under 1930-talet (Kaufmann A och Kaufmann G, 2015,
s 320).

3.2 Herzbergs tvafaktorsteori

Tvafaktorsteorin kan ses som en utveckling av Hawthornestudierna da dven
denna teori delar upp olika typer av motivation i tva kategorier. Medan
Hawthornestudierna delar upp motivation i fysiska respektive psykiska
faktorer, delar istallet tvafaktorsteorin upp motivation i hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Hygienfaktorer beskriver miljon och fungerar framst
som faktorer for att inte vara missndjd med arbetet men har ingen eller liten
paverkan pa hur néjd man ar med sitt arbete (Herzberg, 1966, s 74).
Motivationsfaktorer ar da motsatsen till hygienfaktorer och beskriver de
faktorer som ar effektiva for att motivera individen till att prestera pa sitt
arbete och gor att individen ocksa blir mer nojd med arbetet (Herzberg,
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1966, s 74). Faktorerna stammar fran Herzbergs teori att manniskan ar
tudelad dar den ena delen &r ett djur som vill undvika smérta och den andra
delen &r en manniska som vill vaxa psykiskt (Herzberg, 1966, s 71).
Herzbergs studie bestod av 200 ingenjorer och revisorer som intervjuades
om handelser pa arbetsplatsen som de var ndjda och/eller missnojda med.
Enligt studien kunde fem faktorer identifieras for de individer som var mest
ndjda med sitt arbete och dessa faktorer var prestation, erkdnnande, sjalva
arbetet i sig, ansvar och avancemang eller framsteg (Herzberg, 1966, s 72—
73). Faktorerna som identifierades liknar mest inre motivationsfaktorer men
kallades av Herzberg for motivationsfaktorer. En annan stor punkt som
tvafaktorsteorin ledde till var att de sa kallade hygienfaktorerna kan skapa
missnoje, men inte trivsel eller gladje (Kaufmann, A och Kaufmann, G,
2015, s 150) och hygienfaktorerna maste vara uppfyllda innan manniskan
kan bli motiverade av motivationsfaktorer.

Manniskor som beskrivs som hygiensékande &r enligt Herzberg endast
motiverade under kort tid med 16fte om en yttre beléning och de visar inte
intresse i de arbetsuppgifter de gor eller bryr sig om kvalitén pa deras arbete
(Herzberg 1966, s 89). Egenskaper hos hygiensokande manniskor gentemot
motivationssokande méanniskor kan stallas i opposition mot varandra.
Hygiensokare (HS) blir till exempel motiverade av miljéns natur nar
motivationssokande (MS) blir motiverade av uppgiftens natur (Herzberg,
1966, s 90 Table 11). HS visar lite eller inget intresse i vilket typ av jobb de
utfor eller kvalitén pa jobbet medan MS tycker om eller njuter av typen av
jobb de utfér (Herzberg, 1966, s 90 Table 11). Herzberg tror sjalv att
hygiensokande personal kommer “svika” foretaget ndr de behdvs som mest
och darfor ar det 6nskvart att ha en hog andel motivationssokande individer
bland sin personal (Herzberg, 1966, s 89). Hygienfaktorerna som Herzberg
beskriver liknar de som i Hawthorne studierna kallas for fysiska
arbetsforhallanden med skillnaden att det i Herzberg handlar mer om yttre
beléning &n vad det gor i Hawthorne. | Hawthorne fokuseras det pa fysiska
arbetsforhallanden och i Herzberg ar arbetsforhallanden en av flera faktorer
i hygienfaktorerna. Det &r alltsa enligt tvafaktorsteorin
motivationsfaktorerna, som ocksa kallas de inre faktorerna i andra
motivationsteorier, som skapar motivation och gladje och att man trivs pa
jobbet och presterar bra (Kaufmann A och Kaufmann G, 2015, s 321).

3.3 Sjalvbestammandeteorin (SDT)

Sjalvbestdammandeteorin av Ryan och Deci (2000) ar dven denna en
vidareutveckling av tidigare teorier och den dr dven vélanvénd inom
motivationsteori idag med stora forskningsomraden inom exempelvis
traningspsykologi. Den stammar fran kognitiv utvarderingsteori och den
gor, liksom tvafaktorsteorin, skillnad pa yttre och inre motivation
(Kaufmann A och Kaufmann G, 2015, s 141). Tvafaktorsteorins
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motivationsfaktorer kan kopplas till SDT:s inre motivation och
hygienfaktorerna till yttre motivation, dock med lite mer nyans i
tudelningen. For att tydliggora skillnaden mellan inre och yttre motivation i
sjalvbestdimmandeteorin definieras detta enligt Kaufmann A och Kaufmann
G (2015, s 141) som att:

- Yttre motivation &r monetar beléning som 16n och bonusar men aven
beldning som befordran.

- Inre motivation dr “det motivationsviarde som finns inbyggt i sjdlva
arbetsutforandet”, det vill sdga en kinsla av yrkesstolthet eller en
kansla av sjalvforverkligande.

SDT utgar fran att manniskor stravar efter utveckling och att det ligger i var
natur att vara nyfikna, sociala och aktiva (Ryan och Deci, 2017, s 4-5).
Teorin fokuserar starkt pa den sociala kontexten till inre motivation dar
autonomi, sjalvbestdmmande och kompetens &r viktiga faktorer for battre
sjalvkansla, vélbefinnande och motivation (Ryan och Deci, 2000, s 68). Hog
inre motivation skapar alltsa néjda och motiverade individer som i sin tur
engagerar sig och ger en hogkvalitativ prestation (Ryan och Deci, 2000, s
76). De som inte har hdg inre motivation beskrivs som apatiska eller
passiva. SDT &r framst en teori som beskriver hur vara psykologiska behov
paverkar maende och vidare hur det paverkar var motivation. Manniskor
med hogre inre motivation presterar battre, &r mer kreativa och mer
uthalliga (Ryan och Deci 2000, s 69), (Kaufmann A och Kaufmann G, 2015,
s 142). Sjalvbestammandeteorin ar en sammanstallning av sex teorier fran
psykologin som var och en behandlade olika kallor till motivation eller
beteende (Ryan och Deci, 2017, s 19-22). De mindre teorierna bildar
tillsammans en metateori som dopts till sjalvbestdammandeteorin och
forkortas till SDT. Nedan féljer en kort forklaring av de sex teorierna (fran
Ryan och Deci, 2017, del 111 s 121-293).

1. Cognitive Evaluation Theory (CET). CET fokuserar pd den inre
motivationen i en social miljoé och hur yttre beléning minskar den inre
motivationen.

2. Organismic Integration Theory (OIT). OIT, till skillnad fran CET,
behandlar det som inte ar inre motiverat. Detta kan till exemplet vara
att gora sysslor i hemmet eller gora saker for nagon annans skull som
for en partner eller annan familjemedlem.

3. Casualty Orientations Theory tar h&nsyn till individuella skillnader
hos méanniskan dar vissa naturligt & mer eller mindre inre motiverade.

4. Basic Psychological Needs Theory dr som det later en teori om vara
basala behov som ménniskor som maste vara uppfyllda for att vi ska
ma bra. Vad ar lycka och vélbefinnande?

5. Goal Contents Theory (GCT) handlar om manniskors livsmal och
malen kan vara bade yttre och inre motiverande. Hur passar individens

14



mal med grundldggande behovsstravan, motivation och
valbefinnande?

6. Relationship motivation Theory (RMT) sdger att det finns en koppling
mellan autonomi och tillfredstéllelse eller frustration. Att k&nna
sldktskap med andra manniskor ar enligt RMT ett grundldaggande
psykiskt behov.

Fran SDT skala for beteenden kopplas olika typer av motivation till hur
mycket individen reglerar sitt beteende sjalv och om denna reglering ar inre
motiverad eller yttre motiverad. | figuren nedan beskriver Ryan och Deci
deras skala fran att vara icke-sjalvbestammande, det vill sdga mycket yttre
motiverad, till helt sjalvbestdmmande, det vill sdga mycket inre motiverad.
Gruppen langst till hoger, a-motivation, ar till exempel icke-sjalvbestamda
och reglerar inte sitt eget beteende det vill séga att de inte agerar sjalvmant.

Figur 1
Omarbetad fran Ryan och Deci, 2000, s 72

Beteende Icke-sjdlvbestamd Sjalvbestamd

Motivation

Regleringsstil

Egen
uppfattning av
regleringsstil

| figuren kan det utldsas 3 typer av motivation och dessa ar a-motivation,
yttre motivation och inre motivation. Har beskrivs den inre motivationen
som mest sjalvbestimmande och avsaknaden av motivation (a-motivation)
som icke-sjalvbestammande. Regleringstekniker, raden under
motivationstyp, beskriver hur individen sjalvreglerar sitt beteende fran att
inte reglera alls till att reglera sitt beteende med den inre motivationen. Att
reglera sitt beteende handlar om hur man tar in sociala vérderingar, kritik
och idéer fran andra for att sedan forvandla dem till sina egna varderingar
(Ryan och Deci, 2000, s 69). | den forsta kolumnen for avsaknad av
motivation ser vi att individen inte reglerar sitt beteende alls. Kolumn tva
beskriver den yttre regleringen, som &r en del i den yttre motivationen, som
motiverar handlingar genom bel6ning eller bestraffning och det finns alltsa
ingen inre motivation i detta skede. Gar vi vidare till introducerad
(introjicerad) reglering blir graden av inre motivation hogre. | denna
kategori styrs beteendet av masten och forvantningar. I den fjarde kolumnen
regleras beteendet av identifikation, det vill s&ga att individer inser att
beteendet gor nytta for malet. Steget darefter ar helt intern men faller anda
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under yttre motivation men den skiljer sig inte namnvért fran det sista steget
som &r helt autonomt och inre motiverat. Ar man inre motiverad ar det
beteendet som ar malet i sig och inte ndgon form av yttre bel6ning.

I likhet med tvafaktorsteorin sager SDT att hog yttre beloning kan
underminera ens inre motivation och att langsiktig yttre beloningen tranger
undan den inre beléningen (Kaufmann A och Kaufmann G, 2015, s 142).
Sjalvbestammandeteorin inriktar sig starkt pa den inre motivationen vilket
gor att den yttre hamnar i skymundan. Teorin tittar inte pa vad som skapar
motivationen utan vad som haller den vid liv (Ryan och Deci, 2000, s 70)
darfor den ser manniskan som nyfiken fran fodseln. Vidare fokuserar teorin
nastan enbart pa inre motivation da den yttre motivationen nastan ses som
en “sprangbrdda” till den inre. Har menar SDT att yttre beloningar kan
internaliseras hos individen och darigenom ge gladje och vérde som inre
motivation ocksa ger. Kritiker av teorin menar att forskningen mestadels har
bedrivits med studenter som population. Sjalvbestimmandeteorin anvands i
forskning idag och utvecklar undersékningsunderlag som aktivt publicerar
pa forfattarnas hemsidor.

4 Metod

4.1 Forstudie

Huvudmetoden &r en enk&tundersokning for att kunna se generella monster.
For relevanta fragor och for bakgrundens djup genomfardes &ven en
forstudie bestdende av intervjuer med personer inom byggbranschen med
kdnnedom om byggavtalet. Intervjuerna berorde alltsa byggstrejken 2016,
byggavtalet 2020 och individens syn pa I6nefragan kopplat till motivation
hos byggarbetare. Intervjuerna spelades in och totalt intervjuades 3 personer
som samtliga hade olika syn pa I6nefragan. Kontakten med de intervjuade
skedde via mejl och telefon medan intervjun skedde pa videolank.
Intervjuerna tog ca 30 minuter och de intervjuande fick tala fritt utifran de
10 fragor som stalldes.

4.2 Metodval

Byggnads har sjélva genomfort en undersékning av deras medlemmar déar
deras slutsats var att manga som inte jobbade pa ackord ville ha ackord
(Byggnads, 2017). Med detta som bakgrund var det rimligt att dven har
anvanda sig av en kvantitativ undersokning, da medlemsundersokningar
vanligtvis ar enké&tundersokningar. En fordel med enk&tundersokning ar att
man nar fler personer och det &r ocksa lattare att na personer utanfor ens
naromrade (Andersen, E och Schwencke, E., 2013, s 140). Enkaten
skickades ut elektroniskt som en webbenkéat. Nackdelar med webbaserade
enkater ar att svarsfrekvensen kan bli lagre (Ejlertsson, 2014, s 10) och att
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bortfallet blir storre da det ar svarare att kontrollera vilka som svarar pa ens
fragor. Genom att enkaten var webbaserad blev den mer lattillganglig vilket
bade var positivt och negativt pa grund av ovan namnda for- och nackdelar.
Enkaéten pilottestades forst genom ett bekvamlighetsurval av 5 personer som
gav asikter framst om utformningen. En av de tillfragade hade arbetat i
byggbranschen sen tidigare och andra var studerande eller hade varit
studerande tidigare. Efter pilottestet redigerades och fortydligades vissa
fragor for en enklare forstaelse och kontrollen var ocksa viktig for
eventuella stav- eller syftningsfel. Pilottestet ar viktigt for att sakerstalla att
fragorna tolkas pa ratt satt samt for att se till sa att fragorna inte ar
felkonstruerade (Ejlertsson, 2014, s 90).

4.3 Utformning av enkat

Forstudiens syfte var framst att fa battre insikt i byggbranschens 16neformer
och hur de tillampas i praktiken. Lardomarna darifran togs framst med i
bakgrundsavsnittet av enkéten. Enkatens mal var 100150 svarande for ett
gott statistiskt resultat. Fragorna bestod av:

1. Bakgrundsfragor kopplade till arbetssituation
2. Fragor om yttre motivation
3. SDTs mall Intrinsic Motivation Inventory (IMI).

For att se till att det var byggarbetare som gar under byggavtalet och inte
hogre chefer som svarade pa enkaten gjordes det tydligt i beskrivningen att
enkéten riktade sig till snickare, byggarbetare eller liknande. En
bakgrundsfraga handlade ocksa om deras arbetstitel och pa sa sétt kunde
dessa sallas bort vid analysen av undersékningen. Da tidlon enligt
kollektivavtalet inte ar tillatet for manga arbetsgrupper som inkluderas av
byggavtalet forsvarades jamforelsen vilket namndes tidigare i bakgrunden.
Vissa foretag tillampar 8 timmars arbetsdag men med hégre timlon som
samlas in i en “pott” och delas ut tva ganger per ar i stéllet och detta ar en
insikt fran forstudien. Detta ar dock det som kommer narmst tidlon for
manga arbetsgrupper inom byggbranschen. Lénefragan i enkéaten fick darfor
ett alternativ dar man sjélv kunde fylla i vilken I6neform man hade.
Manadslon definierades i frdgan som “Med manadslon menas att du far
ungefdr samma 16n varje ménad med undantag fran bonus”. Fragan
angaende de svarandes loneform anvandes som urvalsfragan tillsammans
med arbetstitel i syfte att sékerstalla att de bade arbetade i byggbranschen
och att deras Iéneform kunde kategoriseras for analysen. For resten av
fragorna i enkaten anvandes en typ av Likertskala med sju svarsalternativ
och den &r en variation av en summationsskala (Trost och Hultaker, 2016, s
167). Summationsskalor summerar helt enkelt poangen fran varje fraga och
poangsumman dividerar sedan med antal fragor for att fa ut ett medelvérde.
Skalan valdes med anledning av att den féardiga skalan for IMI anvande
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denna svarsmetod och darfor applicerades den i sa stor utstrackning som
mojligt i resten av enkaten. Enligt Ejlertsson finns det inte krav att bibehalla
samma svarsalternativ for hela enkaten (2014, s 82), men detta gjordes trots
det i syfte att gora svarandeprocessen sa enkel som majligt for
respondenten.

Figur 2, exempel pa den 7-gradiga skalan

Jag ar nojd med min Iéneform

Inte sant

4.4 Bortfall

Totalt bortfall var 9,8 % det vill sdga 10 av 102 svarande. Av dessa 10 var
det fyra som inte uppfyllde arbetstiteln som byggarbetare, snickare och
liknande. Vidare fyllde tre personer inte i nagon arbetstitel alls. Resterande
tre personer foll bort pa grund av deras loneform da deras svar inte foll in i
tidlon eller prestationslon. Dessa tio svar raknades darfor inte med eftersom
det inte hade gatt att jamfora deras svar mot ndgonting. Det interna
bortfallet for enstaka fragor var litet sa bortfallet var framst pa
urvalsfragorna I6neform och arbetstitel.

4.5 Objektivitet och urval

Enkéaten mejlades ut till 20 byggforetag i sodra Sverige och senare specifikt
till arbetsledare da de star narmast produktionen. Vidare lankades den pa
sociala medier. Detta innebar att det mer an en arbetsplats som undersoktes
och urvalet blev darfér mer varierat. De tillfrdgade blev i bdrjan av enkaten
informerade om syftet, att det ar helt frivilligt och helt anonymt. For
huvudenkaten som skickades ut efter forstudien kom det klart flest svar in
fran sociala medier. Urvalet var dven i huvudstudien ett bekvamlighetsurval
pa grund av enkelheten i studien och studiens storlek. GDPR dr inte relevant
da enkaten inte innehdll nagra personuppgifter som kan knytas till en
specifik individ (Ejlertsson, 2014, s 29).

4.6 Validitet och reliabilitet

Fragorna var uppdelade i kategorierna bakgrundsfragor, inre motivation och
yttre motivation. Den inre motivationen mattes via Intrinsic Motivation
Inventory (IMI) som &r SDT:s egna skala for att méta inre motivation.
Skalan har anvants i tidigare studier och skalans validitet har till exemplet
styrkts av McAuley et al (1989) och hojer darfor validiteten for denna
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undersokning. Skalan fran 1-7 &r enligt IMI och tillampades darfor ocksa pa
delen med yttre motivation for att fa sa lika matvarden som majligt. IMI
anpassades till byggindustrins arbetssituation och I6neform efter att fragorna
oversatts fran engelska till svenska. Att skalan ar testad sen innan med
“fardiga” fragor hojer validiteten, det vill sdga att fragan mater det den ar
menad att méta (Ejlertsson, 2014, s 160). Skalan kan Kritiseras for att det
kan finnas en tendens att valja det neutrala mittenvéardet om man ar osaker
(Ejlertsson, 2014, s 82). Den yttre motivationsdelen ar till skillnad fran den
inre egenkomponerad, vilket da inte resulterar i en lagre validitet. Yttre
motivation &r dock inte huvudfokus i SDT men det var viktigt att den yttre
motivation undersoktes &ven om den inre ses som den mest fordelaktiga
enligt SDT.

Genom att testa enkaten i en forstudie och justera fragorna for att gora de
lattare att forsta hojer detta ocksa reliabiliteten (Trost och Hultaker, 2016, s
63). For att forbattra kongruensen stélldes det fem liknande fragor per
kategori som sedan slogs ihop till ett medelvérde for respektive kategori.
Mer om detta i avsnittet databehandling men det handlar om att fler
liknande fragor per kategori hojer kongruensen (Trost och Hultaker, 2016, s
62), det vill séga att reliabiliteten 6kar, och det forsakrar ocksa att svarande
inte bara rakat svara fel pa en fraga.

4.7 Databehandling

Den yttre och den inre motivationen delades in i totalt sex kategorier med 5-
7 fragor i varje kategori. Kategoriernas medelvarde representerade
respondenternas grad av inre respektive yttre motivation dar 7 ar hégst och

1 ar lagst for att jamforas mot 1oneformen. Nagra fragor var omvanda i
podngskalan, det vill séga att 7 ar lagst och 1 ar hdgst, och detta
korrigerades i databehandlingen. De sex kategorierna delades darefter in till
tva med tre kategorier i varje. Den inre motivationens kategorier var ngje,
anstrdngning och anspanning och den yttre motivationens kategorier var 16n,
arbetsmiljo och beldning. Desto hogre poéng desto mer yttre eller inre
motivation hade individen.

Efter grupperingen genomfordes ANOVA test (variansanalys) med
Ioneform som beroende variabel for de forsta testerna och dérefter testades
aven tid i branschen och alder som beroende variabler. De oberoende
variablerna som dessa testades mot var inre motivation och yttre motivation.
Forkortningen ANOVA star for analysis of variance och eftersom testerna
som genomfordes hade en beroende variabel och tva oberoende &r detta en
tvavags-analys (Pallant, 2020, s111). Grupperna som testades, de beroende
variablerna, var I6neformen prestationslon och l16neformen tidion. |
resultatet kommer dessa grupper ocksa benamnas ackordslon och
manadslon. Signifikansvardet skall vara p>0,05 det vill saga mindre én 5 %
for att resultatet ska vara statistiskt signifikant. F-vérdet undersoker
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provernas kvadratiska medelvérde, det visar hur mycket det skiljer mellan
proverna, vilket i detta fall &r skillnaden mellan grupperna prestationslon
och tidlon. Ett stort F-vérde tyder pa stora skillnader mellan grupperna och
ett litet varde tvartom. For kategorierna inre- och yttre motivations
reliabilitet genomfordes dven Cronnbach’s Alpha test. Ett varde for detta
test 6ver 0,7 ar bra och vérden 6ver 0,8 ar att foredra (Pallant, 2020, s 105).
Om vérdet ar lagre an detta kan fragor med lag korrelation tas bort for battre
reliabilitet (Pallant, 2020, s 105). Anledningen till testet var att sékerstélla
eventuell signifikans.

5 Resultat och analys

Avsnitt fem inleder med deskriptiv statistik dar fordelningen av alder i
branschen, lI6neform och liknande presenteras for att darefter redovisa
testerna for inre och yttre motivation. Avsnitt 5.2 testar huvudfragan i
undersokningen med Iéneform som beroende variabel och avsnitt 5.3 testar
motivationen dér tid i branschen &r den beroende variabeln.

5.1 Deskriptiv statistik

Konsfordelningen var 6vervagande del mén med 93,5 %. 47,8 % av de
svarande var i aldern 25-35. Det ar antal ar i branschen och I6neformen som
analysen kommer fokusera pa och frekvensen for dessa variabler visas i
tabell 1. Férdelningen mellan de som jobbar pa ackord, det vill siga
prestationslon, och de som jobbar med manadslon, det vill saga tidlon, var
snedférdelad. Av de svarande jobbade ca 70 % med tidlon och resten med
prestationslon. Denna snedfordelning paverkar resultatet da det ar 6nskvart
med en jamn fordelning for starkare statistiskt resultat. Inre motivation var
normalférdelad liksom den yttre motivationen men den yttre motivationen
var nagot forskjuten till hoger, det vill sdga negativt skev. Det ar en
forutsattning for testerna att de oberoende variablerna &r normalférdelade
och darfor kontrollerades detta. Yttre motivations standardavvikelse 1ag pa
0,64575 och den inre motivationens standardavvikelse pa 0,67307, se tabell
2.
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Tabell 1

Frekvens ar i branschen och
I6neform

Aribranschen Tidlén Prestationslén

0-5 17 6

5-10 21 7

10-15 14 4

15-20 4 3

20 + 10 6

Totalt 64 26
Tabell 2

Beskrivande statistik for oberoende variabler

Variabel Kvadratiskt ~ Medelvarde Standardavvikelse
medelvéarde
1. Inre motivation 1,736 4,7363 0,67307
2. Yttre motivation 1,451 4,8850 0,64575

Det minsta medelvarde (poangskalan gick fran 0—7) for den inre motivation
bland gruppen for ackordslénen pa 2,68 och minsta medelvarde for den yttre
motivation finns bland manadslénen sa 3,40. Den hdgsta inre motivationen
finns hos gruppen manadslon pa 6,26. Den hdgsta yttre motivationen finns
ocksa bland gruppen manadslon pa 6,27. Detta ar da enskilda individer och
inte gruppen i stort. Medelvardet for inre motivation var hégre for gruppen
manadslon pa 4,82 och medelvardet for yttre motivation var hogre for
gruppen ackord pa 5,07.

5.2 Motivation och I6neform

For att testa hypotesen att gruppen med tidlon &r mer inre motiverade och
hypotesen att de med prestationslon ar mer yttre motiverade genomfordes
variansanalys med signifikansniva 95 %. Signifikansen for hypoteserna
ligger precis pa 0,05 for den inre motivationen, vilket ar kravet for att det
skall finnas ett statistiskt signifikant samband. Signifikansen ar da hogre for
de inre motivationsfragorna, p<0,050, an for de yttre, p<0,059 som inte ar
statistiskt signifikanta. Den laga signifikansen for motivationen gor att det
inte gar att gora nagra generaliseringar angaende I6neformen och denna
motivation, dock ar det vért att podngtera att det ligger ganska néra
signifikansniva. Att signifikansen var lagre for yttre motivation &n inre var
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inte forvanande da den fardiga IMI skalan har testats flera ganger. Den yttre
motivationens skala hade ocksa lagre reliabilitet dn den inre, se tabell 3, och
det var inte heller férvanande.

R squared, langst ner i tabell 3, &r ett matt pa hur val undersokningen
forklarar skillnaden mellan grupperna. Ett varde nara 1,00 (100 %) betyder
en perfekt forklaring och ett varde néra 0,00 (0 %) betyder ingen eller liten
forklaring. Har ser vi att vardet ar storre for den inre motivationen &n den
yttre 0,043>0,040. Vérdet visar att I6neformen férklarar 4,3 % av
anledningen till att vara inre motiverad, och 4,0 % av anledningen till att
vara yttre motiverad. Signifikansen for den inre motivationen har pa grund
av det laga R-vardet darfor inte sa stor betydelse. Vi kan aven se att
manadslon har nagot hogre andel inre motivation och prestationslon har
nagot hogre andel yttre motivation. F-vérdet for den inre motivationen var
nagot hogre an den yttre pa 3,667 respektive 3,932 men de &r fortfarande
ganska jamna vilket ar intressant for oss eftersom det méater hur medelvardet
varierar i grupperna.

Tabell 3

Variansanalys med I6neform som beroende variabel

Loneform F Signifikans
1. Inre motivation? 3,932 0,050
2. Yttre motivation® 3,667 0,059

alnre R Squared = 0,043
b Yttre R Squared = 0,040

5.3 Motivation och ar i branschen

Tillvagagangssattet for att studera kopplingen mellan ar i branschen och
motivation bedrevs pa samma satt som for loneform och motivation. Utdver
ett variansanalystest, tabell 4, gjordes ocksé ett Spearman’s Rho test, tabell
5, for att kontrollera korrelationen och resultatet av testerna var att det fanns
en korrelation mellan antal ar i branschen och inre och yttre motivation. Det
ar ocksa vart att namna igen att majoriteten av de svarande arbetar med
tidlon. Tabell 5 (Spearman’s Rho testet) kontrollerar korrelationen eftersom
resultatet fran variansanalysen var dverraskande och har ser vi att
sambandet mellan inre motivation och antal ar i branschen ar signifikant da
p=<0,002. Anledningen till att det var dverraskande &r att en
foretagsrepresentant fran forstudien sade att det ar vanligt hos dem att vilja
ha manadslon senare i arbetslivet och detta skulle da vara mer inre
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motiverande. Tabell 4 visar ocksa pa en storre variation i bade F-vérde och
R-squared om man jamfor inre mot yttre an vad Iéneformen som beroende
variabel visade (avsnitt 5,2). Tid i branschen férklarar 18,1 % av
anledningen till att vara inre motiverad och detta ar ett starkare resultat an
foregaende avsnitt om léneformen.

Tabell 4

Variansanalys med tid i branschen som beroende variabel

Loneform F Signifikans
Inre motivation? 4,682 0,002
Yttre motivation® 0,993 0,416

alnre R Squared = 0,181
b Yttre R Squared = 0,045

Tabell 5
Spearman’s Rho korrelation mellan antal ar i branschen och motivation
Antal &ri  Yttre Inre motivation
branschen motivation
Antal ar i Korrelationskoefficient 1,000 -0,064 -0,422
branschen
Signifikans : 0,545 <0,001*
N 92 91 91
Yttre Korrelationskoefficient -0,064 1,000 0,030
motivation
Signifikans 0,545 . 0,776
N 91 91 90
Inre Korrelationskoefficient -0,422 0,030 1,000
motivation
Signifikans <0,001* 0,776 .
N 91 90 91

*Signifikant korrelation <0,05

Som man kan utlasa fran variansanalysen i tabell 5 ar p<0,05 da p<0,002
for den inre motivationen vilket betyder att sambandet &r statistiskt
signifikant. FOr den yttre motivationen finns det ingen signifikans p<0,416.
Detta tyder pa att den inre motivationen minskar med antal ar i branschen
vilket illustreras i graferna nedan (figur 3 for inre motivation och figur 4 for
yttre). | figur 3 planar grafen ut mellan 1015 ar och 15-20 ar dér den
forstndmnda gruppen har 18 svarande och den andra gruppen endast 7.
Snedfordelningen hér kan vara en anledning till platan. Vidare ser vi att
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bada motivationstyperna &r lagst i kategorin 20 + ar i byggbranschen och att
den inre motivationen ar hogst i 0-5 ar.

Figur 3

Skillnad inre motivation
Estimated Marginal Means of Inre motivation

5,20

5,00

Estimated Marginal Means

460

0-5ar 510 &r 10-15 &r 15-20 &r 20+ar

Antal &r i branschen

Figur 4

Skillnad yttre motivation

Estimated Marginal Means of Yttre motivation

510
5,00
490

4,80

Estimated Marginal Means

470

0-5ar 5-10 ar 10-15 ar 15-20 ar 20 +ar

Antal ar i branschen

5.4 Reliabilitetstest for yttre och inre motivation

For reliabilitetstest gjordes ett Cronbach’s Alpha test pa de 15 variabler for
yttre motivation och de 17 variabler for inre motivation. For fragorna
rorande yttre motivation &r variansen 0,556 och for inre motivation ar
variansen ar hogre pa 0,776. For Cronbach’s alpha test brukar virden éver
0,7 rdknas som bra och reliabiliteten for IMI ar darfor god d&ven om de
oversatts till svenska och anpassats till enkéatens innehall. Detsamma kan
inte sagas om den yttre som endast dr pa 0,556. Detta kan man, som tidigare
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namnt, redigera genom att undersoka och ta bort de fragor som har Iag
korrelation och drar ned tillforlitligheten men det gjordes inte pa grund av
att 0,556 ar sa langt fran 0,7. Hade det legat narmre 0,7 hade det kanske
varit vart att spendera mer tid pa detta for att starkare resultat.

6 Diskussion

6.1 Resultat

Resultatet visar pa en att personer som arbetar med tidlon &r nagot mer inre
motiverade och detta stammer val 6verens med sjalvbestimmandeteorin. |
stallet for att motivera arbetarna med mojligheten att tjana mer pengar finns
det andra faktorer som &r viktigare for motivationen. SDT séger att det kan
vara vikten av autonomi och sjalvbestdmmande som gor en mer inre
motiverad och som namnt i bakgrunden sa producerar motivation. Det laga
R-vardet for 1onefragan gor dock att detta ar indikationer och inte starka
resultat, men att byggnads sager att prestationslon framjar motivation verkar
alltsa inte stamma da det ar tidlonen verkar framja den inre motivationen
mer. Resultatet fran undersokningen kan ocksa jamforas med Mitra et al dar
de ekonomiska incitamenten verkar negativt pa den inre motivationen och vi
kan se en indikation pa att detta stammer med undersokningen. De som
arbetar med prestationslon har starkare ekonomiskt incitament an de med
tidlon och att den yttre motivationen &r lagre for personerna med
prestationslon kan forklaras av att incitamenten underminerar inre
motivation.

Genom att ocksa undersdka tid i branschen, trots att detta inte var malet med
undersokningen, hittades ett signifikant samband mellan langre tid i
branschen och lagre inre motivation. Varfor blir man mindre motiverad
desto fler ar man jobbar? Respondenternas alder som faktor hade ingen
signifikans for motivationen utan det var just hur lange man hade jobbat
som var avgoOrande. Personer som arbetat lange brukar besitta mycket
kunskap om yrket sa jag anser att det &r viktigt att fanga upp detta och
utvardera vilka atgarder som kan goras for att halla uppe motivationen. Att
motivationen sjunker med tiden kan ocksa vara ndgot som inte &r unikt for
byggbranschen utan for arbetslivet i allménhet. Att tid i branschen var
viktigare for motivationen en I6neform kan ocksa visa pa att nojdhet pa
arbetet beror pa manga olika faktorer i likhet med svenskt naringslivs
slutsats.

6.2 Metod

De storsta problemen som uppkom for enkéaten var definitionen av 16n da
det latt kunde missuppfattas, och att manniskor som jobbade hdgre upp i
kedjan svarade pa enkaten som inte omfattades av byggavtalet sa som HR.
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Nagra av svaren fran undersokningen var da oanvandbara men nagot internt
bortfall ar alltid att rakna med. Det var aven problem att nd byggarbetarna
sjélva och inte bara deras arbetsledare eller chefer eftersom det ofta ar
cheferna man far kontakt med forst. Som tidigare namnt var svarsfrekvensen
hogst pa sociala medier och specifikt en snickar-grupp pa sociala medier
plattformen Facebook. Fordelen var da att spridningen pa arbetsplats
antagligen blev storre och att de som svarade pa enkaten kunde gora detta i
lugn och ro nér de hade tid. Nackdelen hér &r sjalvklart att inte kunna
kontrollera urvalet och ett slumpmassigt urval vager alltid starkare men med
tanke pa tidsomfanget for undersékningen ar bekvamlighetsurvalet
motiverat. Att signifikansen var lagre for yttre motivation an inre var inte
forvanande da den fardiga IMI skalan har testats flera ganger och hade
ocksa ett hogre varde pa Cronbach’s Alpha testet. Den yttre motivationens
skala hade ocksa lagre reliabilitet an den inre och detta var inte heller
Overraskande.

6.3 Slutsats
Ar syftet och malet med undersokningen uppfyllt?

Syftet med undersokningen var att undersoka hur I6neformen paverkar
motivationen och malet var att se vilken léneform som ar mest yttre
respektive inre motiverad. Resultatet visar en indikation pa att
tidlonsarbetare ar mer inre motiverad och en indikation pa att
prestationslonsarbetare ar mer yttre motiverade. Det ar inget forvanande
resultat eftersom det foljer sjalvbestdammandeteorin val. For den inre
motivationen verkar det framst spela roll hur lange man har jobbat i
byggbranschen och detta var ocksa ett starkare resultat &n I6neformen.
Motivation pa arbetet styrs av fler faktorer &n 16n s& varfor har l6nefragan
da blivit en sa stor vattendelare? Ar det kanske av tradition man forsvarar
ackordslonen i stéllet for att lata arbetstagarna valja om de vill ha
prestationslon eller tidlon?

6.4 Vidare studier

Att inre motivation ar hogre vid manadslon stammer 6verens med teorin
som valts for denna undersokning sa vidare hade man kunnat testa
motivation med andra teorier &n SDT sa som Nicholls
motivationsklimatsteori eller McCellands prestationsbehovsteori eftersom
jag inte anvant mig av dessa. Vidare hade en mer beprévad enkat for yttre
motivation behdvt anvandas da det nog &r en anledning till 1ag signifikans.
Den framsta fragan som framkommit under studiens gang ar att det finns ett
samband mellan tid i branschen och inre motivation och har hade en
kvalitativ undersokning dar man kunde jamfara aldersgrupper kanske gett
svar pa detta samband. Det hade dven varit givande att identifiera de
faktorer inom den inre motivationen som minskar mest med tid i branschen
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for att kunna hitta atgarder for att halla motivationen uppe. Vidare hade det
varit lampligt med en stérre undersokning med fler svarande och att da
fokusera mer pa hur motivationen skiljer sig med arbetade ar. Att jamféra
tva olika arbetsplatsers motivation hade ocksa varit intressant da det kan
komma fram faktorer som skiljer platserna at som har storre inverkan pa
yttre eller inre motivation an léneform.
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