
 

 

Examensarbete 
Byggingenjör 180 hp 

Lönefrågan som vattendelare – 
motiverat eller inte? 
En kvantitativ undersökning om prestationslönen och 
tidlönens påverkan på motivation i byggbranschen  

Inriktning projektledning och projektering 

Halmstad 2022-05-13 

Hanna Hult



 

 

Sammanfattning 

Den svenska byggindustrin tillämpar till största del prestationslön för 

byggarbetare idag och är en av de få industrier som inte har gått över till 

tidlön. Lönefrågan var en av vattendelarna i byggstrejken 2016 där facket 

Byggnads förespråkar prestationslön och industriförbundet Byggföretagen 

förespråkar tidlön. Då byggindustrin är en av få industrier i Sverige som 

tillämpar just prestationslön undersöks anledningarna till detta och att 

motivera personal verkar vara en av anledningarna. Syftet för studien är att 

undersöka hur löneform påverkar löntagarnas upplevda motivation till 

arbetet och de två typer av motivations som undersöks är inre och yttre 

motivation. Hypotesen var att tidlön kan kopplas till inre motivation och 

prestationslöner till yttre. För denna undersökning användes den kvantitativa 

metoden enkätinsamling och genom ett bekvämlighetsurval svarade 102 

personer på enkäten. Motivationsteorierna grundade sig i 

Hawthornestudierna, tvåfaktorsteorin av Herzberg och till allra största del 

Självbestämmandeteorin av Ryan och Deci. Enkätens två kategorier som 

studerades var yttre motivation och inre motivation där varje kategori bestod 

av minst 15 frågor. Resultatet visade en signifikans av att de med tidlön var 

mer inre motiverade och en indikation på att prestationsavlönade vad mer 

inre motiverade dock var detta resultat svagt. Ett överraskande resultat var 

att det som påverkade nivån av inre motivation mer var tid i byggbranschen, 

något som visade sig vara statistiskt signifikant med p≤0,002. Det visade sig 

att den inre motivationen minskar när tiden i branschen ökar men detta 

samband sågs inte i samband med den yttre motivationen.  

Nyckelord: Byggavtalet, motivationsfaktorer, prestationslön, tidlön. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

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 Byggföretagen. 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 Löneformer 

Inom den svenska byggbranschen skiljer sig synen starkt åt angående vilken 

löneform som är bäst. I byggnadsstrejken 2016 var lönefrågan en av 

vattendelarna mellan Byggföretagen och Byggnads. Fackförbunden 

Byggnads var, och är, positivt inställda till ackordslönen medan 

arbetsgivarorganisationen Byggföretagen är negativt inställda till ackord. 

Strejken varade i en vecka och slutade med att ackordslönerna blev kvar i 

Byggavtalet (Lignell, 2016). Efter förhandlingarna var Byggnads tydliga 

med att de står fast vid ackordslönesystemet och att de inte tänker diskutera 

frågan vidare. I det senaste byggavtalet från 2020 har detta inte ändrats och 

vi ser fortfarande ackordslöner i detta kollektivavtal. För vissa arbetsgrupper 

inom branschen gäller dock månadslön enligt byggavtalet, till exemplet för 

bilförare, dykeriarbetare, hissmontörer med flera (Byggföretagen och 

Byggnads, 2020, s 33). Ackordslön och liknande typer prestationslön 

minskar i västvärlden. I USA står denna löneform endast för ca 5 % av alla 

löneformer idag till skillnad från 1900-talet då den var dominerande (David, 

2016). Byggnads är ett av få, om inte det enda fackförbundet i Sverige som 

vill ha kvar ackordslöner. Byggnads har framgångsrikt behållit ackorden i 

kollektivavtalen och fördelarna med ackord enligt Byggnads är att 

arbetstagaren själv kan påverka sin lön med sin arbetsprestation. Det främjar 

enligt Byggnads medbestämmande, engagemang och ansvarstagande 

samtidigt som att det motiverar arbetslaget och ledningen (Byggnads, 2017). 

Bland deras medlemmar, det vill säga byggarbetarna själva, vill en stor 

majoritet också behålla ackordslönen. De säger att “Vitsen med att jobba på 

ackord är att kunna skapa ett flow där arbetslaget är effektivare än 

genomsnittet i branschen” (Byggnads, 2017). Effektivitet och kvantitet ser 

ut att vara de största argumenten för ackordslöner sett från arbetsgivaren. 

För arbetstagaren ger ackordslöner oftast mer betalt.   

Nackdelarna med ackord är enligt Byggföretagen att det inte bidrar till 

bättre produktivitet, säkerhet eller lägre byggkostnad (Byggföretagen, 

2020). Varför många vill ha ackord enligt Byggföretagen är på grund av 

lönen då ersättningen blir högre vid arbetsintensiva moment. 2008 gav 

Byggföretagen ut dokumentet “Vad kostar ackorden?” där de argumenterar 

emot ackordslöner. Ett av huvudargumenten de driver är att det finns en 

negativ koppling mellan att jobba på ackord och en sämre arbetsmiljö. Det 

rapporteras att prestationslön kan leda till ökad stress och att det leder till att 

man tar “genvägar”, slarvar med säkerheten och arbetsmiljön riskeras 

(Byggföretagen, 2008, s 2). Det är alltså Byggföretagen och inte facket 

Byggnads som drivit på lönefrågan för att få införa tidlön i Byggavtalet för 
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samtliga i byggbranschen och de fortsätter göra detta, om än inte lika 

intensivt som 2016.   

1.2 Motivation 

Lön är en ekonomisk ersättning för arbetstagarens tid och arbete från 

arbetsgivaren och det är en förutsättning och en nödvändighet för att vara 

delaktig i samhället idag. Lönen kan också vara en faktor som motiverar din 

arbetsprestation. Prestationen påverkas av flera faktorer och för en ökad 

produktivitet och lönsamhet behövs det motivation. Ryan och Deci (2000, s 

69) beskriver varför motivation på arbetsplatsen är viktig genom att säga att 

“… motivation is highly valued because of its consequences: Motivation 

produces.”. Det betyder alltså att en ökad produktivitet ofta leder till ökade 

vinster och därför studeras motivation i arbetet för att förstå och influera 

organisatoriskt beteende (Porter et al, 2003, s 1). Motivationsteorierna är 

många och delar ofta upp motivationens drivkrafter i två delar, inre och yttre 

motivation. När man blir motiverad av belöningar som pengar, befordran, 

“jobbdesign” eller liknande kallas detta för yttre motivation (Mitchell och 

Daniels i Porter et al, 2003, s 35). Belöning i fråga om inre motivation är i 

stället känslan av självförverkligande, fullbordan eller prestation (Ryan och 

Deci i Porter et al, 2003, s 54). Detta går vi närmre inpå i teoriavsnittet med 

tvåfaktorsteorin och självbestämmandeteorin, men det är framför allt den 

inre motivationen som antas öka produktiviteten (Kaufmann A och 

Kaufmann G, 2015, s 140) och som studerats under de senaste decennierna. 

Det ska också påpekas att individuella skillnader i främst inre motivation 

kan varierar mycket från person till person (Dysvik och Kuvaas, 2011, s 

369–370; Ryan och Deci, 2000, s 69). 

Ofta grupperas motivation och prestation ihop eftersom företagen vill öka 

båda. Som nämndes tidigare leder motivation till ökad omsättning eller 

vinster (Dysvik och Kuvaas, 2011).  Byggavtalet kopplar också samman 

begreppet lön med begreppet motivation genom att bland annat säga att “... 

kan lönesättningen bidra till ökad produktivitet och lönsamhet...” 

(Byggföretagen och Byggnads, 2020, s 31) och därför bör lönesättningen i 

byggbranschen också öka motivationen. Byggavtalet beskriver vidare att 

lönesystemet ska beakta bland annat kvalitet, arbetsmiljö och produktivitet.   

1.3 Tidigare studier 

Svenskt näringsliv genomförde 2018 en stor undersökning om anställdas 

syn på lön och undersöker bland annat kopplingen av arbetsmotivation och 

prestation på arbetet (Svenskt näringsliv, 2018, s 37). Undersökningen 

fokuserade mest på hög eller låg lön samt individuell lönesättning men tar 

upp intressanta punkter om motivation. Bland annat är det viktigt för 

förtroende för sin närmsta chef för en ökad trivsel och engagemang (Svenskt 

näringsliv, 2018, s 42) samt att sätta lönen i relation till andra faktorer i 
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arbete som påverkar motivation (Svenskt näringsliv, 2018, s 45). Högre 

månadslön länkades till högre motivationsnivå och ett starkare positivt 

samband för trivsel och engagemang. En nackdel med undersökningen är att 

det inte studerade ackordslöner. Svenskt näringslivs undersökning visade, i 

motsats till Dysvik och Kuvaas, att personligheten endast förklarade 1–7 % 

av variationen för arbetsmotivationen (2018, s 48). Vidare kommer de till 

slutsatsen att arbetsmotivation och prestation beror på många olika faktorer 

och att lönesättning och lönenivå har en begränsad betydelse.  

Större studier om prestationslöner och dess påverkan på motivation hittar vi 

utanför Sverige och främst i USA. Mitra et al (1998, s 777) så ingen relation 

mellan prestationslönen och kvalitet men en låg korrelation mellan 

prestationslönen och kvantiteten i en meta-analys. De håller med om att 

ekonomiska incitament kan äventyra den inre motivationen, detta är något 

som uppsatsens huvudteori SDT i avsnitt 3.3 också behandlar. I frågan om 

skillnaden mellan prestationslön och tidlön undersöker Davis 

prestationslönens påverkan på fysisk och psykisk hälsa i utvecklingsländer 

och framhåller att de på ackordslön (på engelska piece-rate) rapporterar 

sämre hälsa (Davis, 2016, s 858). Studien utfördes i fabriker på löpande 

band i Vietnam där arbetarna antingen var betalda per enhet eller per timme. 

Davis framhåller att prestationslöner i farliga arbetsmiljöer är en risk både 

för hälsan men att det också kan drabba lönsamheten i företaget då personer 

på prestationslön rapporterade bland annat fler besök till sjukhus och 

frånvaro på arbetet (2016, s 864). För forskning i Skandinavien är den 

norska duon Dysvik och Kuvaas flitiga med undersökningar om inre och 

yttre motivation. Deras undersökning från 2011 bekräftar teorin om att 

autonomi och självförverkligande leder till högre nivå av inre motivation 

och de med hög inre motivation klarade också av stressande arbetsuppgifter 

bättre (Dysvik och Kuvaas, 2011, s 367–378). 

1.4 Gruppering 

Med byggavtalets utformning är det för stora arbetsgrupper inom 

byggbranschen inte kollektivavtalsenligt att arbeta med tidlön. Det är alltså 

inte möjligt för arbetstagare eller arbetsgivare att välja annan typ av 

löneform. Tidlön kan dock i praktiken tillämpas i vissa fall ändå och det 

finns som tidigare nämndes arbetsgrupper som enligt byggavtalet ska eller 

får tillämpa tidlön. Ett exempel på “tidlön” är en ackordslön där du arbetar 

heltid 40 timmar i veckan, får ut samma lön varje månad och där det extra 

du tjänar med ackordslön delas ut som en bonus två gånger per år 

(Representant på medelstort byggbolag, personlig kommunikation, 3 mars 

2022). Detta, och hur löneformerna grupperas, diskuteras vidare i avsnitt 4.3 

utformning av enkät. 
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2 Problembeskrivning 

Monetär belöning har alltså varit en vanlig morot för att öka produktivitet på 

arbetsplatsen men nu kan vi se att rena prestationslöner minskar i 

västvärlden. I det senaste kollektivavtalet Byggavtalet (från 2020) finns 

ackordslöner dock alltjämt kvar bland byggarbetare. I Sverige idag finns det 

en tydligt delad syn på lönen i branschen där byggfacket Byggnads vill 

tillämpa ackordslöner eller prestationslöner medan Byggföretagen vill 

tillämpa månadslön eller tidlön.  

Enligt Byggnads beskrivning av ackord främjar det medbestämmande, 

engagemang och ansvarstagande. Detta är enligt en del motivationsteorier 

exempel på inre motivationsfaktorer. Teorier som det syftas på här tas upp i 

teoridelen, men dessa framhåller att det är den inre motivationen som bidrar 

mest till nöjdhet, bättre mående och produktivitet. Men enligt de teorier som 

kommer behandlas i denna studie tillhör ackordslön, som prestationslön, 

inte inre motivationsfaktorer utan hör till de yttre faktorerna. Det är alltså 

denna motsättning som är mycket intressant, är arbetare inom 

byggbranschen inre eller yttre motiverade?   

2.1 Syfte och mål 

Syfte: Att undersöka hur löneform påverkar löntagarnas upplevda 

motivation.  

Mål: Att se vilken löneform som är mest inre motiverad och vilken 

löneform som är mest yttre motiverad. 

2.2 Avgränsningar 

Chefer eller högre uppsatta kommer inte undersökas. Detta för att de oftast 

inte arbetar med ackordslön.  

Skillnader mellan olika yrkesgrupperna som snickare, målare, VVS: 

arbetare kommer inte undersökas. Yrkesgrupper kommer falla under 

“arbetare i byggbranschen”.  

Ersättningar som pensionsförmåner och liknande kommer inte räknas med.  

3 Teoretisk referensram 

Avsnittet behandlar tre motivationsteorier i kronologisk ordning som börjar 

med Hawthornestudierna. Den andra teorin kallas för Herzbergs 

tvåfaktorsteori och kan ses som en utveckling på Hawthorne. Här ser vi en 

tydlig uppdelning i vilka faktorer som kan bidra till motivation eller 

missnöje. Den sista teorin är självbestämmandeteorin av Ryan och Deci som 

är en av de ledande motivationsteorierna idag. Självbestämmandeteorin är 

utgångspunkten i undersökningen och är därför den teori som upptar den 
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största delen av avsnittet. Teorierna kan ses som en utveckling av varandra 

där självbestämmandeteorin är den mest moderna och mest aktiv i forskning 

idag. Författarna är alla från engelskspråkiga länder.  

3.1 Hawthornestudierna 

Hawthornestudierna utfördes under 1920-talet för att undersöka hur 

arbetsförhållanden påverkade motivationen (produktiviteten) på elföretaget 

Hawthorne Works som tillhörde 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 många delar av världen och att 

industrin i stort förändrats efter första världskriget (Mayo, 1960, s 1–5). 

Populationen som undersöktes i studierna arbetade på företaget och var både 

arbetare och arbetsledare. De övervakades och intervjuades under flera 

tillfällen i fem år där arbetsmiljön förbättrades ju längre fram i studien de 

kom (Mayo, 1960, 41). I början var det de fysiska arbetsförhållandena som 

ändrades i studien, så som nivå av arbetsbelysning, för att se om detta ökade 

motivation hos subjekten att utföra sitt arbete. Resultatet av studien visade 

att motivationen främst ökade då det var de sociala faktorerna förbättrades 

och att de fysiska spelade mindre roll (Mayo, 1960, s 54). Ljussättningen 

gav ingen statistisk signifikant skillnad (Mayo, 1960, s 54) och testet sågs 

som ett misslyckande då resultatet inte motsvarade forskarnas 

förväntningar: de fysiska faktorerna verkade spela mindre roll än vad de 

förväntade sig (Kaufmann A och Kaufmann G, 2015, s 30–31). Mayo 

skriver bland annat att alla subjekt i studien uppfattar auktoritet och 

övervakning från överordnade och företaget som negativt oberoende av hur 

den fysiska arbetsmiljön såg ut (1960, s 7). Detta ledde till tankar om att 

psykologiska och sociala faktorer starkt påverkar arbetarnas motivation där 

strikt kontroll och övervakning bidrog negativt till arbetarnas mående. 

Hawthornestudierna var en anledning till att fler studier om psykosocial 

arbetsmiljö gjordes under 1930-talet (Kaufmann A och Kaufmann G, 2015, 

s 320).  

3.2 Herzbergs tvåfaktorsteori 

Tvåfaktorsteorin kan ses som en utveckling av Hawthornestudierna då även 

denna teori delar upp olika typer av motivation i två kategorier. Medan 

Hawthornestudierna delar upp motivation i fysiska respektive psykiska 

faktorer, delar istället tvåfaktorsteorin upp motivation i hygienfaktorer och 

motivationsfaktorer.  Hygienfaktorer beskriver miljön och fungerar främst 

som faktorer för att inte vara missnöjd med arbetet men har ingen eller liten 

påverkan på hur nöjd man är med sitt arbete (Herzberg, 1966, s 74). 

Motivationsfaktorer är då motsatsen till hygienfaktorer och beskriver de 

faktorer som är effektiva för att motivera individen till att prestera på sitt 

arbete och gör att individen också blir mer nöjd med arbetet (Herzberg, 
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1966, s 74). Faktorerna stammar från Herzbergs teori att människan är 

tudelad där den ena delen är ett djur som vill undvika smärta och den andra 

delen är en människa som vill växa psykiskt (Herzberg, 1966, s 71). 

Herzbergs studie bestod av 200 ingenjörer och revisorer som intervjuades 

om händelser på arbetsplatsen som de var nöjda och/eller missnöjda med. 

Enligt studien kunde fem faktorer identifieras för de individer som var mest 

nöjda med sitt arbete och dessa faktorer var prestation, erkännande, själva 

arbetet i sig, ansvar och avancemang eller framsteg (Herzberg, 1966, s 72–

73). Faktorerna som identifierades liknar mest inre motivationsfaktorer men 

kallades av Herzberg för motivationsfaktorer. En annan stor punkt som 

tvåfaktorsteorin ledde till var att de så kallade hygienfaktorerna kan skapa 

missnöje, men inte trivsel eller glädje (Kaufmann, A och Kaufmann, G, 

2015, s 150) och hygienfaktorerna måste vara uppfyllda innan människan 

kan bli motiverade av motivationsfaktorer.  

Människor som beskrivs som hygiensökande är enligt Herzberg endast 

motiverade under kort tid med löfte om en yttre belöning och de visar inte 

intresse i de arbetsuppgifter de gör eller bryr sig om kvalitén på deras arbete 

(Herzberg 1966, s 89). Egenskaper hos hygiensökande människor gentemot 

motivationssökande människor kan ställas i opposition mot varandra. 

Hygiensökare (HS) blir till exempel motiverade av miljöns natur när 

motivationssökande (MS) blir motiverade av uppgiftens natur (Herzberg, 

1966, s 90 Table 11). HS visar lite eller inget intresse i vilket typ av jobb de 

utför eller kvalitén på jobbet medan MS tycker om eller njuter av typen av 

jobb de utför (Herzberg, 1966, s 90 Table 11). Herzberg tror själv att 

hygiensökande personal kommer ”svika” företaget när de behövs som mest 

och därför är det önskvärt att ha en hög andel motivationssökande individer 

bland sin personal (Herzberg, 1966, s 89). Hygienfaktorerna som Herzberg 

beskriver liknar de som i Hawthorne studierna kallas för fysiska 

arbetsförhållanden med skillnaden att det i Herzberg handlar mer om yttre 

belöning än vad det gör i Hawthorne. I Hawthorne fokuseras det på fysiska 

arbetsförhållanden och i Herzberg är arbetsförhållanden en av flera faktorer 

i hygienfaktorerna. Det är alltså enligt tvåfaktorsteorin 

motivationsfaktorerna, som också kallas de inre faktorerna i andra 

motivationsteorier, som skapar motivation och glädje och att man trivs på 

jobbet och presterar bra (Kaufmann A och Kaufmann G, 2015, s 321). 

3.3 Självbestämmandeteorin (SDT) 

Självbestämmandeteorin av Ryan och Deci (2000) är även denna en 

vidareutveckling av tidigare teorier och den är även välanvänd inom 

motivationsteori idag med stora forskningsområden inom exempelvis 

träningspsykologi. Den stammar från kognitiv utvärderingsteori och den 

gör, liksom tvåfaktorsteorin, skillnad på yttre och inre motivation 

(Kaufmann A och Kaufmann G, 2015, s 141). Tvåfaktorsteorins 
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motivationsfaktorer kan kopplas till SDT:s inre motivation och 

hygienfaktorerna till yttre motivation, dock med lite mer nyans i 

tudelningen. För att tydliggöra skillnaden mellan inre och yttre motivation i 

självbestämmandeteorin definieras detta enligt Kaufmann A och Kaufmann 

G (2015, s 141) som att: 

- Yttre motivation är monetär belöning som lön och bonusar men även 

belöning som befordran.  

- Inre motivation är “det motivationsvärde som finns inbyggt i själva 

arbetsutförandet”, det vill säga en känsla av yrkesstolthet eller en 

känsla av självförverkligande.  

SDT utgår från att människor strävar efter utveckling och att det ligger i vår 

natur att vara nyfikna, sociala och aktiva (Ryan och Deci, 2017, s 4–5). 

Teorin fokuserar starkt på den sociala kontexten till inre motivation där 

autonomi, självbestämmande och kompetens är viktiga faktorer för bättre 

självkänsla, välbefinnande och motivation (Ryan och Deci, 2000, s 68). Hög 

inre motivation skapar alltså nöjda och motiverade individer som i sin tur 

engagerar sig och ger en högkvalitativ prestation (Ryan och Deci, 2000, s 

76). De som inte har hög inre motivation beskrivs som apatiska eller 

passiva. SDT är främst en teori som beskriver hur våra psykologiska behov 

påverkar mående och vidare hur det påverkar vår motivation. Människor 

med högre inre motivation presterar bättre, är mer kreativa och mer 

uthålliga (Ryan och Deci 2000, s 69), (Kaufmann A och Kaufmann G, 2015, 

s 142). Självbestämmandeteorin är en sammanställning av sex teorier från 

psykologin som var och en behandlade olika källor till motivation eller 

beteende (Ryan och Deci, 2017, s 19–22). De mindre teorierna bildar 

tillsammans en metateori som döpts till självbestämmandeteorin och 

förkortas till SDT. Nedan följer en kort förklaring av de sex teorierna (från 

Ryan och Deci, 2017, del III s 121–293).  

1. Cognitive Evaluation Theory (CET). CET fokuserar på den inre 

motivationen i en social miljö och hur yttre belöning minskar den inre 

motivationen.  

2. Organismic Integration Theory (OIT). OIT, till skillnad från CET, 

behandlar det som inte är inre motiverat. Detta kan till exemplet vara 

att göra sysslor i hemmet eller göra saker för någon annans skull som 

för en partner eller annan familjemedlem.  

3. Casualty Orientations Theory tar hänsyn till individuella skillnader 

hos människan där vissa naturligt är mer eller mindre inre motiverade. 

4. Basic Psychological Needs Theory är som det låter en teori om våra 

basala behov som människor som måste vara uppfyllda för att vi ska 

må bra. Vad är lycka och välbefinnande? 

5. Goal Contents Theory (GCT) handlar om människors livsmål och 

målen kan vara både yttre och inre motiverande. Hur passar individens 
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mål med grundläggande behovssträvan, motivation och 

välbefinnande? 

6. Relationship motivation Theory (RMT) säger att det finns en koppling 

mellan autonomi och tillfredställelse eller frustration. Att känna 

släktskap med andra människor är enligt RMT ett grundläggande 

psykiskt behov. 

Från SDT skala för beteenden kopplas olika typer av motivation till hur 

mycket individen reglerar sitt beteende själv och om denna reglering är inre 

motiverad eller yttre motiverad. I figuren nedan beskriver Ryan och Deci 

deras skala från att vara icke-självbestämmande, det vill säga mycket yttre 

motiverad, till helt självbestämmande, det vill säga mycket inre motiverad. 

Gruppen längst till höger, a-motivation, är till exempel icke-självbestämda 

och reglerar inte sitt eget beteende det vill säga att de inte agerar självmant.  

Figur 1 

Omarbetad från Ryan och Deci, 2000, s 72 

  

I figuren kan det utläsas 3 typer av motivation och dessa är a-motivation, 

yttre motivation och inre motivation. Här beskrivs den inre motivationen 

som mest självbestämmande och avsaknaden av motivation (a-motivation) 

som icke-självbestämmande. Regleringstekniker, raden under 

motivationstyp, beskriver hur individen självreglerar sitt beteende från att 

inte reglera alls till att reglera sitt beteende med den inre motivationen. Att 

reglera sitt beteende handlar om hur man tar in sociala värderingar, kritik 

och idéer från andra för att sedan förvandla dem till sina egna värderingar 

(Ryan och Deci, 2000, s 69). I den första kolumnen för avsaknad av 

motivation ser vi att individen inte reglerar sitt beteende alls. Kolumn två 

beskriver den yttre regleringen, som är en del i den yttre motivationen, som 

motiverar handlingar genom belöning eller bestraffning och det finns alltså 

ingen inre motivation i detta skede. Går vi vidare till introducerad 

(introjicerad) reglering blir graden av inre motivation högre. I denna 

kategori styrs beteendet av måsten och förväntningar. I den fjärde kolumnen 

regleras beteendet av identifikation, det vill säga att individer inser att 

beteendet gör nytta för målet. Steget därefter är helt intern men faller ändå 
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under yttre motivation men den skiljer sig inte nämnvärt från det sista steget 

som är helt autonomt och inre motiverat. Är man inre motiverad är det 

beteendet som är målet i sig och inte någon form av yttre belöning.   

I likhet med tvåfaktorsteorin säger SDT att hög yttre belöning kan 

underminera ens inre motivation och att långsiktig yttre belöningen tränger 

undan den inre belöningen (Kaufmann A och Kaufmann G, 2015, s 142).  

Självbestämmandeteorin inriktar sig starkt på den inre motivationen vilket 

gör att den yttre hamnar i skymundan. Teorin tittar inte på vad som skapar 

motivationen utan vad som håller den vid liv (Ryan och Deci, 2000, s 70) 

därför den ser människan som nyfiken från födseln. Vidare fokuserar teorin 

nästan enbart på inre motivation då den yttre motivationen nästan ses som 

en “språngbräda” till den inre. Här menar SDT att yttre belöningar kan 

internaliseras hos individen och därigenom ge glädje och värde som inre 

motivation också ger. Kritiker av teorin menar att forskningen mestadels har 

bedrivits med studenter som population. Självbestämmandeteorin används i 

forskning idag och utvecklar undersökningsunderlag som aktivt publicerar 

på författarnas hemsidor. 

4 Metod 

4.1 Förstudie 

Huvudmetoden är en enkätundersökning för att kunna se generella mönster. 

För relevanta frågor och för bakgrundens djup genomfördes även en 

förstudie bestående av intervjuer med personer inom byggbranschen med 

kännedom om byggavtalet. Intervjuerna berörde alltså byggstrejken 2016, 

byggavtalet 2020 och individens syn på lönefrågan kopplat till motivation 

hos byggarbetare. Intervjuerna spelades in och totalt intervjuades 3 personer 

som samtliga hade olika syn på lönefrågan. Kontakten med de intervjuade 

skedde via mejl och telefon medan intervjun skedde på videolänk. 

Intervjuerna tog ca 30 minuter och de intervjuande fick tala fritt utifrån de 

10 frågor som ställdes.   

4.2 Metodval 

Byggnads har själva genomfört en undersökning av deras medlemmar där 

deras slutsats var att många som inte jobbade på ackord ville ha ackord 

(Byggnads, 2017). Med detta som bakgrund var det rimligt att även här 

använda sig av en kvantitativ undersökning, då medlemsundersökningar 

vanligtvis är enkätundersökningar. En fördel med enkätundersökning är att 

man når fler personer och det är också lättare att nå personer utanför ens 

närområde (Andersen, E och Schwencke, E., 2013, s 140). Enkäten 

skickades ut elektroniskt som en webbenkät. Nackdelar med webbaserade 

enkäter är att svarsfrekvensen kan bli lägre (Ejlertsson, 2014, s 10) och att 
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bortfallet blir större då det är svårare att kontrollera vilka som svarar på ens 

frågor. Genom att enkäten var webbaserad blev den mer lättillgänglig vilket 

både var positivt och negativt på grund av ovan nämnda för- och nackdelar. 

Enkäten pilottestades först genom ett bekvämlighetsurval av 5 personer som 

gav åsikter främst om utformningen. En av de tillfrågade hade arbetat i 

byggbranschen sen tidigare och andra var studerande eller hade varit 

studerande tidigare. Efter pilottestet redigerades och förtydligades vissa 

frågor för en enklare förståelse och kontrollen var också viktig för 

eventuella stav- eller syftningsfel. Pilottestet är viktigt för att säkerställa att 

frågorna tolkas på rätt sätt samt för att se till så att frågorna inte är 

felkonstruerade (Ejlertsson, 2014, s 90).   

4.3 Utformning av enkät 

Förstudiens syfte var främst att få bättre insikt i byggbranschens löneformer 

och hur de tillämpas i praktiken. Lärdomarna därifrån togs främst med i 

bakgrundsavsnittet av enkäten. Enkätens mål var 100–150 svarande för ett 

gott statistiskt resultat. Frågorna bestod av:  

1. Bakgrundsfrågor kopplade till arbetssituation  

2. Frågor om yttre motivation  

3. SDTs mall Intrinsic Motivation Inventory (IMI). 

För att se till att det var byggarbetare som går under byggavtalet och inte 

högre chefer som svarade på enkäten gjordes det tydligt i beskrivningen att 

enkäten riktade sig till snickare, byggarbetare eller liknande. En 

bakgrundsfråga handlade också om deras arbetstitel och på så sätt kunde 

dessa sållas bort vid analysen av undersökningen. Då tidlön enligt 

kollektivavtalet inte är tillåtet för många arbetsgrupper som inkluderas av 

byggavtalet försvårades jämförelsen vilket nämndes tidigare i bakgrunden. 

Vissa företag tillämpar 8 timmars arbetsdag men med högre timlön som 

samlas in i en “pott” och delas ut två gånger per år i stället och detta är en 

insikt från förstudien. Detta är dock det som kommer närmst tidlön för 

många arbetsgrupper inom byggbranschen. Lönefrågan i enkäten fick därför 

ett alternativ där man själv kunde fylla i vilken löneform man hade. 

Månadslön definierades i frågan som “Med månadslön menas att du får 

ungefär samma lön varje månad med undantag från bonus”. Frågan 

angående de svarandes löneform användes som urvalsfrågan tillsammans 

med arbetstitel i syfte att säkerställa att de både arbetade i byggbranschen 

och att deras löneform kunde kategoriseras för analysen. För resten av 

frågorna i enkäten användes en typ av Likertskala med sju svarsalternativ 

och den är en variation av en summationsskala (Trost och Hultåker, 2016, s 

167). Summationsskalor summerar helt enkelt poängen från varje fråga och 

poängsumman dividerar sedan med antal frågor för att få ut ett medelvärde. 

Skalan valdes med anledning av att den färdiga skalan för IMI använde 
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denna svarsmetod och därför applicerades den i så stor utsträckning som 

möjligt i resten av enkäten. Enligt Ejlertsson finns det inte krav att bibehålla 

samma svarsalternativ för hela enkäten (2014, s 82), men detta gjordes trots 

det i syfte att göra svarandeprocessen så enkel som möjligt för 

respondenten.  

Figur 2, exempel på den 7-gradiga skalan 

 

4.4 Bortfall 

Totalt bortfall var 9,8 % det vill säga 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 någon arbetstitel alls. Resterande 

tre personer föll bort på grund av deras löneform då deras svar inte föll in i 

tidlön eller prestationslön. Dessa tio svar räknades därför inte med eftersom 

det inte hade gått att jämföra deras svar mot någonting.  Det interna 

bortfallet för enstaka frågor var litet så bortfallet var främst på 

urvalsfrågorna löneform och arbetstitel. 

4.5 Objektivitet och urval 

Enkäten mejlades ut till 20 byggföretag i södra Sverige och senare specifikt 

till arbetsledare då de står närmast produktionen. Vidare länkades den på 

sociala medier. Detta innebar att det mer än en arbetsplats som undersöktes 

och urvalet blev därför mer varierat. De tillfrågade blev i början av enkäten 

informerade om syftet, att det är helt frivilligt och helt anonymt. För 

huvudenkäten som skickades ut efter förstudien kom det klart flest svar in 

från sociala medier. Urvalet var även i huvudstudien ett bekvämlighetsurval 

på grund av enkelheten i studien och studiens storlek. GDPR är inte relevant 

då enkäten inte innehöll några personuppgifter som kan knytas till en 

specifik individ (Ejlertsson, 2014, s 29).  

4.6 Validitet och reliabilitet 

Frågorna var uppdelade i kategorierna bakgrundsfrågor, inre motivation och 

yttre motivation. Den inre motivationen mättes via Intrinsic Motivation 

Inventory (IMI) som är SDT:s egna skala för att mäta inre motivation. 

Skalan har använts i tidigare studier och skalans validitet har till exemplet 

styrkts av McAuley et al (1989) och höjer därför validiteten för denna 
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undersökning. Skalan från 1–7 är enligt IMI och tillämpades därför också på 

delen med yttre motivation för att få så lika mätvärden som möjligt.  IMI 

anpassades till byggindustrins arbetssituation och löneform efter att frågorna 

översatts från engelska till svenska. Att skalan är testad sen innan med 

”färdiga” frågor höjer validiteten, det vill säga att frågan mäter det den är 

menad att mäta (Ejlertsson, 2014, s 160). Skalan kan kritiseras för att det 

kan finnas en tendens att välja det neutrala mittenvärdet om man är osäker 

(Ejlertsson, 2014, s 82). Den yttre motivationsdelen är till skillnad från den 

inre egenkomponerad, vilket då inte resulterar i en lägre validitet. Yttre 

motivation är dock inte huvudfokus i SDT men det var viktigt att den yttre 

motivation undersöktes även om den inre ses som den mest fördelaktiga 

enligt SDT.  

Genom att testa enkäten i en förstudie och justera frågorna för att göra de 

lättare att förstå höjer detta också reliabiliteten (Trost och Hultåker, 2016, s 

63). För att förbättra kongruensen ställdes det fem liknande frågor per 

kategori som sedan slogs ihop till ett medelvärde för respektive kategori. 

Mer om detta i avsnittet databehandling men det handlar om att fler 

liknande frågor per kategori höjer kongruensen (Trost och Hultåker, 2016, s 

62), det vill säga att reliabiliteten ökar, och det försäkrar också att svarande 

inte bara råkat svara fel på en fråga.  

4.7 Databehandling 

Den yttre och den inre motivationen delades in i totalt sex kategorier med 5–

7 frågor i varje kategori. Kategoriernas medelvärde representerade 

respondenternas grad av inre respektive yttre motivation där 7 är högst och 

1 är lägst för att jämföras mot löneformen. Några frågor var omvända i 

poängskalan, det vill säga att 7 är lägst och 1 är högst, och detta 

korrigerades i databehandlingen. De sex kategorierna delades därefter in till 

två med tre kategorier i varje. Den inre motivationens kategorier var nöje, 

ansträngning och anspänning och den yttre motivationens kategorier var lön, 

arbetsmiljö och belöning. Desto högre poäng desto mer yttre eller inre 

motivation hade individen.  

Efter grupperingen genomfördes ANOVA test (variansanalys) med 

löneform som beroende variabel för de första testerna och därefter testades 

även tid i branschen och ålder som beroende variabler. De oberoende 

variablerna som dessa testades mot var inre motivation och yttre motivation. 

Förkortningen ANOVA står för analysis of variance och eftersom testerna 

som genomfördes hade en beroende variabel och två oberoende är detta en 

tvåvägs-analys (Pallant, 2020, s111). Grupperna som testades, de beroende 

variablerna, var löneformen prestationslön och löneformen tidlön. I 

resultatet kommer dessa grupper också benämnas ackordslön och 

månadslön. Signifikansvärdet skall vara p>0,05 det vill säga mindre än 5 % 

för att resultatet ska vara statistiskt signifikant. F-värdet undersöker 
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provernas kvadratiska medelvärde, det visar hur mycket det skiljer mellan 

proverna, vilket i detta fall är skillnaden mellan grupperna prestationslön 

och tidlön. Ett stort F-värde tyder på stora skillnader mellan grupperna och 

ett litet värde tvärtom. För kategorierna inre- och yttre motivations 

reliabilitet genomfördes även Cronnbach’s Alpha test. Ett värde för detta 

test över 0,7 är bra och värden över 0,8 är att föredra (Pallant, 2020, s 105). 

Om värdet är lägre än detta kan frågor med låg korrelation tas bort för bättre 

reliabilitet (Pallant, 2020, s 105). Anledningen till testet var att säkerställa 

eventuell signifikans.  

5 Resultat och analys 

Avsnitt fem inleder med deskriptiv statistik där fördelningen av ålder i 

branschen, löneform och liknande presenteras för att därefter redovisa 

testerna för inre och yttre motivation. Avsnitt 5.2 testar huvudfrågan i 

undersökningen med löneform som beroende variabel och avsnitt 5.3 testar 

motivationen där tid i branschen är den beroende variabeln.  

5.1 Deskriptiv statistik 

Könsfördelningen var övervägande del män med 93,5 %. 47,8 % av de 

svarande var i åldern 25–35. Det är antal år i branschen och löneformen som 

analysen kommer fokusera på och frekvensen för dessa variabler visas i 

tabell 1. Fördelningen mellan de som jobbar på ackord, det vill säga 

prestationslön, och de som jobbar med månadslön, det vill säga tidlön, var 

snedfördelad. Av de svarande jobbade ca 70 % med tidlön och resten med 

prestationslön. Denna snedfördelning påverkar resultatet då det är önskvärt 

med en jämn fördelning för starkare statistiskt resultat. Inre motivation var 

normalfördelad liksom den yttre motivationen men den yttre motivationen 

var något förskjuten till höger, det vill säga negativt skev. Det är en 

förutsättning för testerna att de oberoende variablerna är normalfördelade 

och därför kontrollerades detta. Yttre motivations standardavvikelse låg på 

0,64575 och den inre motivationens standardavvikelse på 0,67307, se tabell 

2. 
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Tabell 1 

 

  

Frekvens år i branschen och 

löneform 

 

År i branschen Tidlön Prestationslön 

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 för oberoende variabler 

Variabel Kvadratiskt 

medelvärde 

Medelvärde Standardavvikelse 

1. Inre motivation  1,736 4,7363 0,67307 

2. Yttre motivation 1,451 4,8850 0,64575 

    

Det minsta medelvärde (poängskalan gick från 0–7) för den inre motivation 

bland gruppen för ackordslönen på 2,68 och minsta medelvärde för den yttre 

motivation finns bland månadslönen så 3,40. Den högsta inre motivationen 

finns hos gruppen månadslön på 6,26. Den högsta yttre motivationen finns 

också bland gruppen månadslön på 6,27. Detta är då enskilda individer och 

inte gruppen i stort. Medelvärdet för inre motivation var högre för gruppen 

månadslön på 4,82 och medelvärdet för yttre motivation var högre för 

gruppen ackord på 5,07. 

5.2 Motivation och löneform 

För att testa hypotesen att gruppen med tidlön är mer inre motiverade och 

hypotesen att de med prestationslön är mer yttre motiverade genomfördes 

variansanalys med signifikansnivå 95 %. Signifikansen för hypoteserna 

ligger precis på 0,05 för den inre motivationen, vilket är kravet för att det 

skall finnas ett statistiskt signifikant samband. Signifikansen är då högre för 

de inre motivationsfrågorna, p≤0,050, än för de yttre, p≤0,059 som inte är 

statistiskt signifikanta. Den låga signifikansen för motivationen gör att det 

inte går att göra några generaliseringar angående löneformen och denna 

motivation, dock är det värt att poängtera att det ligger ganska nära 

signifikansnivå. Att signifikansen var lägre för yttre motivation än inre var 
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inte förvånande då den färdiga IMI skalan har testats flera gånger. Den yttre 

motivationens skala hade också lägre reliabilitet än den inre, se tabell 3, och 

det var inte heller förvånande.  

R squared, längst ner i tabell 3, är ett mått på hur väl undersökningen 

förklarar skillnaden mellan grupperna. Ett värde nära 1,00 (100 %) betyder 

en perfekt förklaring och ett värde nära 0,00 (0 %) betyder ingen eller liten 

förklaring. Här ser vi att värdet är större för den inre motivationen än den 

yttre 0,043>0,040. Värdet visar att löneformen förklarar 4,3 % av 

anledningen till att vara inre motiverad, och 4,0 % av anledningen till att 

vara yttre motiverad. Signifikansen för den inre motivationen har på grund 

av det låga R-värdet därför inte så stor betydelse. Vi kan även se att 

månadslön har något högre andel inre motivation och prestationslön har 

något högre andel yttre motivation. F-värdet för den inre motivationen var 

något högre än den yttre på 3,667 respektive 3,932 men de är fortfarande 

ganska jämna vilket är intressant för oss eftersom det mäter hur medelvärdet 

varierar i grupperna.  

 

Tabell 3 

Variansanalys med löneform som beroende variabel 

Löneform F Signifikans 

1. Inre motivationa 3,932 0,050 

2. Yttre motivationb 3,667 0,059 

a Inre R Squared = 0,043 

b Yttre R Squared = 0,040   

 

5.3 Motivation och år i branschen 

Tillvägagångssättet för att studera kopplingen mellan år i branschen och 

motivation bedrevs på samma sätt som för löneform och motivation. Utöver 

ett variansanalystest, tabell 4, gjordes också ett Spearman’s Rho test, tabell 

5, för att kontrollera korrelationen och resultatet av testerna var att det fanns 

en korrelation mellan antal år i branschen och inre och yttre motivation. Det 

är också värt att nämna igen att majoriteten av de svarande arbetar med 

tidlön. Tabell 5 (Spearman’s Rho testet) kontrollerar korrelationen eftersom 

resultatet från variansanalysen var överraskande och här ser vi att 

sambandet mellan inre motivation och antal år i branschen är signifikant då 

p≤0,002. Anledningen till att det var överraskande är att en 

företagsrepresentant från förstudien sade att det är vanligt hos dem att vilja 

ha månadslön senare i arbetslivet och detta skulle då vara mer inre 
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motiverande. Tabell 4 visar också på en större variation i både F-värde och 

R-squared om man jämför inre mot yttre än vad löneformen som beroende 

variabel visade (avsnitt 5,2). Tid i branschen förklarar 18,1 % av 

anledningen till att vara inre motiverad och detta är ett starkare resultat än 

föregående avsnitt om löneformen.  

Tabell 4 

Variansanalys med tid i branschen som beroende variabel 

Löneform F Signifikans 

Inre motivationa 4,682 0,002 

Yttre motivationb 0,993 0,416 

a Inre R Squared = 0,181 

b Yttre R Squared = 0,045   

 

Tabell 5 

 Spearman’s Rho korrelation mellan antal år i branschen och motivation 

  Antal år i 

branschen 

Yttre 

motivation 

Inre motivation 

Antal år i 

branschen 

Korrelationskoefficient 1,000 -0,064 -0,422 

 Signifikans . 0,545 <0,001* 

 N 92 91 91 

Yttre 

motivation 

Korrelationskoefficient -0,064 1,000 0,030 

 Signifikans 0,545 . 0,776 

 N 91 91 90 

Inre 

motivation 

Korrelationskoefficient -0,422 0,030 1,000 

 Signifikans <0,001* 0,776 . 

 N 91 90 91 

*Signifikant korrelation ≤0,05     

 

Som man kan utläsa från variansanalysen i tabell 5 är p≤0,05 då p≤0,002 

för den inre motivationen vilket betyder att sambandet är statistiskt 

signifikant. För den yttre motivationen finns det ingen signifikans p≤0,416. 

Detta tyder på att den inre motivationen minskar med antal år i branschen 

vilket illustreras i graferna nedan (figur 3 för inre motivation och figur 4 för 

yttre). I figur 3 planar grafen ut mellan 10–15 år och 15–20 år där den 

förstnämnda gruppen har 18 svarande och den andra gruppen endast 7. 

Snedfördelningen här kan vara en anledning till platån. Vidare ser vi att 
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båda motivationstyperna är lägst i kategorin 20 + år i byggbranschen och att 

den inre motivationen är högst i 0–5 år. 

Figur 3 

 

Skillnad inre motivation 

 
Figur 4 

 

Skillnad yttre motivation 

 

5.4 Reliabilitetstest för yttre och inre motivation 

För reliabilitetstest gjordes ett Cronbach’s Alpha test på de 15 variabler för 

yttre motivation och de 17 variabler för inre motivation. För frågorna 

rörande yttre motivation är variansen 0,556 och för inre motivation är 

variansen är högre på 0,776. För Cronbach’s alpha test brukar värden över 

0,7 räknas som bra och reliabiliteten för IMI är därför god även om de 

översatts till svenska och anpassats till enkätens innehåll. Detsamma kan 

inte sägas om den yttre som endast är på 0,556. Detta kan man, som tidigare 
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nämnt, redigera genom att undersöka och ta bort de frågor som har låg 

korrelation och drar ned tillförlitligheten men det gjordes inte på grund av 

att 0,556 är så långt från 0,7. Hade det legat närmre 0,7 hade det kanske 

varit värt att spendera mer tid på detta för att starkare resultat. 

6 Diskussion 

6.1 Resultat 

Resultatet visar på en att personer som arbetar med tidlön är något mer inre 

motiverade och detta stämmer väl överens med självbestämmandeteorin. I 

stället för att motivera arbetarna med möjligheten att tjäna mer pengar finns 

det andra faktorer som är viktigare för motivationen. SDT säger att det kan 

vara vikten av autonomi och självbestämmande som gör en mer inre 

motiverad och som nämnt i bakgrunden så producerar motivation. Det låga 

R-värdet för lönefrågan gör dock att detta är indikationer och inte starka 

resultat, men att byggnads säger att prestationslön främjar motivation verkar 

alltså inte stämma då det är tidlönen verkar främja den inre motivationen 

mer. Resultatet från undersökningen kan också jämföras med Mitra et al där 

de ekonomiska incitamenten verkar negativt på den inre motivationen och vi 

kan se en indikation på att detta stämmer med undersökningen. De som 

arbetar med prestationslön har starkare ekonomiskt incitament än de med 

tidlön och att den yttre motivationen är lägre för personerna med 

prestationslön kan förklaras av att incitamenten underminerar inre 

motivation.  

Genom att också undersöka tid i branschen, trots att detta inte var målet med 

undersökningen, hittades ett signifikant samband mellan längre tid i 

branschen och lägre inre motivation. Varför blir man mindre motiverad 

desto fler år man jobbar? Respondenternas ålder som faktor hade ingen 

signifikans för motivationen utan det var just hur länge man hade jobbat 

som var avgörande. Personer som arbetat länge brukar besitta mycket 

kunskap om yrket så jag anser att det är viktigt att fånga upp detta och 

utvärdera vilka åtgärder som kan göras för att hålla uppe motivationen. Att 

motivationen sjunker med tiden kan också vara något som inte är unikt för 

byggbranschen utan för arbetslivet i allmänhet. Att tid i branschen var 

viktigare för motivationen en löneform kan också visa på att nöjdhet på 

arbetet beror på många olika faktorer i likhet med svenskt näringslivs 

slutsats.  

6.2 Metod 

De största problemen som uppkom för enkäten var definitionen av lön då 

det lätt kunde missuppfattas, och att människor som jobbade högre upp i 

kedjan svarade på enkäten som inte omfattades av byggavtalet så som HR. 
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Några av svaren från undersökningen var då oanvändbara men något internt 

bortfall är alltid att räkna med. Det var även problem att nå byggarbetarna 

själva och inte bara deras arbetsledare eller chefer eftersom det ofta är 

cheferna man får kontakt med först. Som tidigare nämnt var svarsfrekvensen 

högst på sociala medier och specifikt en snickar-grupp på sociala medier 

plattformen Facebook. Fördelen var då att spridningen på arbetsplats 

antagligen blev större och att de som svarade på enkäten kunde göra detta i 

lugn och ro när de hade tid. Nackdelen här är självklart att inte kunna 

kontrollera urvalet och ett slumpmässigt urval väger alltid starkare men med 

tanke på tidsomfånget för undersökningen är bekvämlighetsurvalet 

motiverat. Att signifikansen var lägre för yttre motivation än inre var inte 

förvånande då den färdiga IMI skalan har testats flera gånger och hade 

också ett högre värde på Cronbach’s Alpha testet. Den yttre motivationens 

skala hade också lägre reliabilitet än den inre och detta var inte heller 

överraskande. 

6.3 Slutsats 

Är syftet och målet med undersökningen uppfyllt?  

Syftet med undersökningen var att undersöka hur löneformen påverkar 

motivationen och målet var att se vilken löneform som är mest yttre 

respektive inre motiverad. Resultatet visar en indikation på att 

tidlönsarbetare är mer inre motiverad och en indikation på att 

prestationslönsarbetare är mer yttre motiverade. Det är inget förvånande 

resultat eftersom det följer självbestämmandeteorin väl. För den inre 

motivationen verkar det främst spela roll hur länge man har jobbat i 

byggbranschen och detta var också ett starkare resultat än löneformen. 

Motivation på arbetet styrs av fler faktorer än lön så varför har lönefrågan 

då blivit en så stor vattendelare? Är det kanske av tradition man försvarar 

ackordslönen i stället för att låta arbetstagarna välja om de vill ha 

prestationslön eller tidlön?   

6.4 Vidare studier 

Att inre motivation är högre vid månadslön stämmer överens med teorin 

som valts för denna undersökning så vidare hade man kunnat testa 

motivation med andra teorier än SDT så som Nicholls 

motivationsklimatsteori eller McCellands prestationsbehovsteori eftersom 

jag inte använt mig av dessa. Vidare hade en mer beprövad enkät för yttre 

motivation behövt användas då det nog är en anledning till låg signifikans. 

Den främsta frågan som framkommit under studiens gång är att det finns ett 

samband mellan tid i branschen och inre motivation och här hade en 

kvalitativ undersökning där man kunde jämföra åldersgrupper kanske gett 

svar på detta samband. Det hade även varit givande att identifiera de 

faktorer inom den inre motivationen som minskar mest med tid i branschen 
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för att kunna hitta åtgärder för att hålla motivationen uppe. Vidare hade det 

varit lämpligt med en större undersökning med fler svarande och att då 

fokusera mer på hur motivationen skiljer sig med arbetade år. Att jämföra 

två olika arbetsplatsers motivation hade också varit intressant då det kan 

komma fram faktorer som skiljer platserna åt som har större inverkan på 

yttre eller inre motivation än löneform.  
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