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Sammanfattning 

Unga vuxna har under det senaste decenniet ökat sin korttidsfrånvaro markant, något som 

är oroande då långtidsfrånvaro ofta föregås av upprepad korttidsfrånvaro. Sjukskrivningar 

är i sin tur kostsamma, både för individen själv men även för arbetsgivare och samhället 

i stort. Flera faktorer har pekats ut som möjliga förklaringar till denna ökning.  

Studien genomfördes inom ramen för arbetsvetenskap med syftet att undersöka hur 

upplevd meningsfullhet i arbetet respektive behovstillfredsställelse enligt 

självbestämmandeteorin korrelerar med antal korttidsfrånvarotillfällen.  

Studien hade en deduktiv, explorativ ansats och baserades på en webbaserad 

enkätundersökning riktad till unga vuxna födda mellan 1995-2005 med någon form av 

anställning. Enkäten innehöll bakgrundsfrågor, frågor kring korttidsfrånvaro, två 

attitydfrågor samt strukturerade påståenden baserade på en femgradig Likert-skala. Totalt 

deltog 69 respondenter (N = 69) i studien, och insamlat material analyserades med hjälp 

av deskriptiv statistik, frekvensanalys och korrelationsanalys. 

Resultatet visade inga statistiskt signifikanta samband mellan upplevd meningsfullhet i 

arbete och antalet korttidsfrånvarotillfällen respektive behovstillfredsställelse och antalet 

korttidsfrånvarotillfällen. Däremot kunde starka signifikanta samband mellan dels 

upplevd meningsfullhet och behovstillfredsställelse, dels upplevd meningsfullhet och 

arbetstillfredsställelse konstateras. Resultatet bör tolkas i ljuset av vissa metodologiska 

begränsningar, och snarare ses som en indikation på möjliga samband och vägledning 

inför fortsatt forskning. 

 

Nyckelord: arbetsvetenskap, unga vuxna, korttidsfrånvaro, meningsfullhet, 

självbestämmandeteorin 

 

  



 

 

 

Abstract 

Meaningfulness and Motivation at Work: A Quantitative Study of Short-Term 

Absenteeism among Young Adults 

In 2014, young adults had the lowest rate of short-term absenteeism among all age groups, 

but today their level is twice as high as that of others. Since long-term sick leave often is 

preceded by repeated short-term absenteeism, this is a troubling development. Sick leave 

negatively impacts not only the individual, but also employers and society. Several factors 

have been pointed out as potential explanations for the increase in short-term absenteeism 

among young adults. 

This study was conducted within the field of work science and aims to examine how 

meaningfulness at work and need satisfaction based on Self-Determination Theory 

correlate with the number of short-term absence occasions. 

Using a deductive, exploratory approach, a web-based survey was conducted targeting 

young adults born 1995-2005 (N = 69) who are currently employed. The survey included 

background questions, questions about short-term absenteeism and attitudes, as well as 

statements based on a five-point Likert scale. The collected data were analysed using 

descriptive statistics, frequency distributions, and correlation analysis. 

Results showed no statistically significant correlations between meaningfulness or need 

satisfaction and short-term absenteeism. However, strong significant correlations were 

found between perceived meaningfulness at work, need satisfaction and job satisfaction. 

The findings should be interpreted considering methodological limitations and serve as 

indications for future research. 

 

Keywords: work science, young adults, short-term absenteeism, meaningfulness, Self-

Determination Theory  
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1. Inledning 

I detta inledande kapitel presenteras studiens ämne. Därefter redovisas för en översikt av 

det aktuella forskningsläget och studiens problemformulering samt studies 

frågeställningar med tillhörande hypoteser. Kapitlet avslutas med studiens 

avgränsningar och disposition. 

1.1. Bakgrund 

Det senaste årtiondet har det skett stora förändringar avseende korttidsfrånvaro bland 

unga vuxna i arbetslivet. År 2014 hade åldersgruppen 20-29 år den lägsta 

korttidsfrånvaron av samtliga grupper på arbetsmarknaden och fem år senare, 2019, hade 

denna ökat markant (Falck 2019) till att idag vara dubbelt så hög för denna grupp jämfört 

med övriga åldersgrupper av medarbetare (Feelgood1 2024, s. 6). 

Med korttidsfrånvaro i detta sammanhang menas upprepad korttidsfrånvaro (1-14 dagar) 

med minst sex tillfällen per år. Tidigare forskning och rapporter visar på att 

långtidssjukfrånvaro oftast föregås av upprepad korttidsfrånvaro (Feelgood 2024, s. 6; 

Sveriges Kommuner och Regioner 2021, s. 54) och att risken för långtidssjukfrånvaro 

ökar redan vid tre tillfällen av korttidsfrånvaro (Sveriges Kommuner och Regioner 2021, 

s. 54). 

Utvecklingen väcker frågor kring varför denna ökning skett och vilka faktorer som kan 

tänkas påverkat. Enligt Jobbhälsorapporten, gjord av Feelgood, är förekomsten av olika 

hälsorelaterade riskfaktorer vanligare hos individer med upprepad frånvaro, men att dessa 

inte är vanligare hos unga vuxna än andra grupper. Enbart hälsorelaterade riskfaktorer 

förklarar därmed inte den höga graden av upprepad korttidsfrånvaro bland unga vuxna 

(Feelgood 2024, s. 10). Istället lyfts andra möjliga förklaringar, såsom att unga känner 

mer press och stress och då är utsatta för en högre psykisk belastning (Feelgood 2024, s. 

29-30). Psykisk ohälsa är idag den vanligaste orsaken för långvarig sjukskrivning bland 

unga vuxna och det är även inom detta område som Olsson, Tinnerholm Ljungberg, Björk 

Brämberg, Jensen och Nybergh (2021; 2024) genomför forskningsprojektet GUNGA 

med syfte att fördjupa förståelsen kring faktorer som påverkar ungas psykiska ohälsa och 

sjukskrivningslängd. Fokus här har dock legat på långtidssjukskrivning (Karolinska 

Institutet 2025). 

En annan möjlig förklaring som lyfts i Jobbhälsorapporten (Feelgood 2024, s. 30) är att 

unga idag har förväntningar på sitt arbete som inte möts, något som stöds av tidigare 

forskning (Jung & Shin 2024, s. 330). Enligt rapport 2025:01, Arbetsmiljön 2024, från 

Arbetsmiljöverket och Statistiska centralbyrån (2024, s. 18) upplever unga vuxna en lägre 

grad av meningsfullhet i arbetet än övriga grupper. Känsla av meningsfullhet och 

möjligheter till delaktighet kan vara extra viktiga för den unga generationen som är 

värderingsdrivna, vana vid att få vara delaktiga i beslut och påverka, både på hemmaplan 

 

1 Feelgood är ett privat hälsoföretag som har verksamhet inom bland annat företagshälsovård, 

organisation samt ledarskap, och verkar både inom offentlig och privat sektor. 



 

 

8 

 

och i skola (Feelgood 2024, s. 11) men också som i högre grad söker meningsfullt arbete 

än tidigare generationer (Fratričová & Kirchmayer 2018, s. 30-32). Att känna 

meningsfullhet och att uppleva möjlighet till delaktighet på arbetsplatsen är två viktiga 

friskfaktorer (Feelgood 2024, s. 31). 

Ur en teoretisk synvinkel kan korttidsfrånvaro förstås ur olika perspektiv, exempelvis 

psykologiskt, medicinskt eller ekonomiskt (Allebeck & Mastekaasa 2004, s. 36-42). 

Självbestämmandeteorin (Self-Determination Theory, SDT) och forskning kring teorin 

visar på att inre motivation är starkt kopplad till den generella arbetstillfredsställelsen 

(Richer, Blanchard & Vallerand 2002, s. 2093-2094). Hög inre motivation och hög 

arbetstillfredsställelse är en indikator för arbetsnärvaro och omvänt innebär detta att låg 

inre motivation och låg arbetstillfredsställelse är en indikator för frånvaro från arbetet 

(Aggarwal, Sadhna, Gupta, Mittal & Rastogi 2022, s. 5-6). 

Trots att olikheter mellan generationer är svåra att utröna, poängteras det att det kan vara 

viktigt för potentiella arbetsgivare att förstå de olika generationernas särdrag för att bättre 

kunna möta deras behov för feedback, lärandemöjligheter och andra motivationsfaktorer 

i arbetslivet (Mohr, Moreno-Walton, Mills, Brunett & Promes 2011, s. 197). Genom att 

öka förståelsen för bakomliggande faktorer som påverkar unga vuxnas korttidsfrånvaro 

kan tidiga insatser och anpassningar sättas in från arbetsgivarens sida för att minska sina 

kostnader till följd av korttidsfrånvaro. Förutom minskade kostnader bidrar det till ökad 

kontinuitet i verksamheten. I övrigt skapas en inkluderande arbetsmiljö som främjar ett 

hållbart arbetsliv. 

1.2. Forskningsläge och problemformulering 

Unga vuxnas höga korttidsfrånvaro är ett relativt nytt fenomen och forskningen är 

begränsad vad gäller denna grupps frånvaro och möjliga förklaringsmodeller. Nationellt 

genomförs just nu forskningsprojektet GUNGA, som fokuserar på långtidssjukskrivning 

på grund av psykisk ohälsa. Då korttidsfrånvaro är en stark indikator på kommande 

långtidssjukskrivning kan forskning kring korttidsfrånvaro och dess orsaker vara 

värdefull för att förebygga problem innan de utvecklas till långvarig sjukfrånvaro.  

Jobbhälsorapporten (Feelgood 2024, s. 10) visar att unga vuxna har dubbelt så hög 

korttidsfrånvaro som andra åldersgrupper men att denna skillnad inte kan förklaras av 

traditionella riskfaktorer såsom hälsoproblem vilket tyder på att andra faktorer spelar in. 

Flera rapporter och tidigare studier pekar på exempelvis förändrade värderingar och 

förväntningar på arbete eller en lägre grad av upplevd meningsfullhet, inflytande och 

delaktighet bland unga vuxna. Upplevelsen av meningsfullhet i arbetet är dessutom en 

faktor som poängterats vara särskilt viktig för Generation Z (födda ca 1995-2010) jämfört 

med övriga generationer (Fratričová & Kirchmayer 2018, s. 30-32). Samtidigt finns det 

ett forskningsgap vad gäller att förstå sambandet mellan upplevd meningsfullhet och 

korttidsfrånvaro bland unga vuxna. 
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Motivationsteoretiska perspektiv, såsom SDT, och forskning kring teorin, har visat att 

behovstillfredsställelse främjar den inre motivationen och i förlängningen 

arbetstillfredsställelsen (Richer, Blanchard & Vallerand 2002, s. 2093-2094).  Även här 

finns det ett forskningsgap avseende hur behovstillfredsställelse och inre motivation kan 

påverka unga vuxnas frånvaromönster.   

Fokus för denna studie är därmed att undersöka huruvida det finns ett samband mellan 

upplevd meningsfullhet i arbetet och antal korttidsfrånvarotillfällen bland unga vuxna, 

samt att undersöka på vilket sätt behovstillfredsställelse enligt SDT kan bidra till 

förståelsen av detta fenomen. Genom att öka förståelsen kring faktorer som påverkar unga 

vuxnas höga grad av korttidssjukfrånvaro kan arbetsgivare bättre göra anpassningar för 

att främja hälsa, inkludering och produktivitet på arbetsplatsen. 

1.3. Syfte och frågeställningar 

Studien syftar till att undersöka sambandet mellan upplevd meningsfullhet i arbetet och 

korttidsfrånvaron hos unga vuxna, födda 1995-2005. Vidare undersöks även om graden 

av inre motivation, grundad i behovstillfredsställelse enligt SDT, har ett samband med 

frånvaromönster i denna grupp. Studien avser inte förklara orsakerna bakom upplevd 

meningsfullhet utan syftar enbart till att undersöka huruvida upplevd meningsfullhet i 

arbetet samvarierar med korttidsfrånvaro. Studiens frågeställningar och tillhörande 

alternativhypoteser sammanfattas nedan, för komplett översikt av hypotesbildningen 

hänvisas till kapitel 4. 

 

1. Hur påverkar unga vuxnas upplevda meningsfullhet i arbetet deras 

korttidsfrånvaro? 

 

o H11: Det finns ett samband mellan upplevd meningsfullhet och 

korttidsfrånvaro bland unga vuxna. 

 

2. Finns det ett samband mellan unga vuxnas grad av behovstillfredsställelse 

enligt SDT och deras korttidsfrånvaro? 

 

o H12: Det finns ett samband mellan grad av behovstillfredsställelse enligt 

SDT och korttidsfrånvaro bland unga vuxna. 

 

3. Hur relaterar unga vuxnas behovstillfredsställelse av SDT:s grundläggande 

psykologiska behov, autonomi, tillhörighet och kompetens, samt graden av 

arbetstillfredsställelse till deras upplevelse av meningsfullhet i arbetet? 

 

o H13:  Det finns samband mellan upplevd meningsfullhet i arbetet och både 

behovstillfredsställelse enligt SDT samt arbetstillfredsställelse bland unga 

vuxna. 

 



 

 

10 

 

1.4. Avgränsningar 

Med tanke på studiens omfång och tidsram har ett antal avgränsningar gjorts. Studien 

fokuserar på samband mellan upplevd meningsfullhet och korttidsfrånvaro bland unga 

vuxna. Ett antal kontrollvariabler kommer att behandlas, såsom anställningsform och 

utbildningsnivå. Faktorer, som visserligen kan tänkas påverka, såsom arbetsbelastning 

(Feelgood 2024, s. 30) eller socioekonomisk status kommer inte att behandlas med 

hänsyn till studiens begränsningar. 

Studien kommer därmed att behandla faktorer på individnivå och inte på strukturella, 

kulturella eller organisatoriska nivåer. 

1.5. Disposition 

Aktuellt examensarbete är uppdelat i åtta kapitel. I det inledande kapitlet ges en 

introduktion till forskningsområdet och studiens problemformulering. Även syfte och 

forskningsfrågor presenteras här. I andra och tredje kapitlet introduceras läsaren för den 

teoretiska referensramen, med fokus på SDT och tidigare forskning. Därefter redogörs 

för och sammanfattas studiens hypotesbildning. I arbetets femte kapitel ges en omfattande 

redogörelse för de metodval som gjorts avseende exempelvis undersökningsdesign, hur 

datainsamlingen genomförts via en webbaserad enkät samt operationaliseringen av 

centrala begrepp såsom meningsfullhet och autonomi. I kapitel sex redovisas resultaten 

av dataanalysen från IBM Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), för att i 

efterföljande kapitel analyseras utifrån tidigare forskning och teorier. Arbetet avslutas 

med en diskussion där studiens styrkor och svagheter lyfts i förhållande till resultaten 

samt förslag på fortsatt forskning och praktiska implikationer. Referenslista och bilagor 

finns sist i arbetet. 
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2. Självbestämmandeteorin  

I följande kapitel introduceras vald teori för studien, självbestämmandeteorin, även 

kallad Self-Determination Theory (SDT). Avsnittet beskriver SDT översiktligt samt 

teorins grundläggande principer och syn på motivation. Därefter presenteras de tre 

grundläggande psykologiska behoven, centrala för teorin. Avsnittet avslutas med att 

diskutera teorins tillämpning i studien samt arbetslivskontexten, teorins begränsningar 

och kritik gentemot den. 

2.1. Kort om SDT 

SDT är en makroteori om motivation. Teorin utvecklades till en början under 1970-talet 

av Edward Deci och Richard Ryan, med avstamp i forskning kring olika typer av 

motivation, vad som motiverar individer snarare än hur mycket motivation de har (Deci 

& Ryan 2008, s. 182). Teorin har sedan dess utvecklats och tillämpats inom olika områden 

såsom utbildning, organisationsforskning och arbetslivet, där den fått ökat empiriskt stöd. 

SDT är en teori om mänsklig motivation som fokuserar på individens upplevelser och hur 

faktorer i exempelvis arbetsmiljö eller ledarskap främjar eller hindrar den inre 

motivationen och välbefinnandet (Deci, Olafsen & Ryan 2017, s. 19; Rigby & Ryan 2018, 

s. 135-136).  

SDT består idag av flera olika delteorier varav Basic Needs Theory är en av dem 

(Vansteenkiste, Niemiec & Soenens 2010, s. 105-106). Denna delteori fokuserar på tre 

grundläggande mänskliga psykologiska behov (härefter benämnda ”behoven”) 

nödvändiga för psykiskt och socialt välbefinnande. Dessa tre är behoven av autonomi, 

kompetens och tillhörighet (Ryan & Deci 2000a, s.76; Vansteenkiste, Niemiec & Soenens 

2010, s. 131). Teorin bygger på antagandet om att människor i grunden är aktiva, nyfikna 

och självmotiverande varelser, förutsatt att de sociala förhållandena är gynnsamma. 

Miljöer där behoven är tillgodosedda uppmuntrar till aktiva, motiverade och engagerade 

individer. Omvänt kan miljöer där behoven inte främjas hämma individens naturliga 

nyfikenhet och minska motivation, engagemang och välbefinnande (Ryan & Deci 2000a, 

s.68-69, 76).   

Uppfyllelse av samtliga tre faktorer: autonomi, kompetens och tillhörighet, krävs för 

maximal motivation, engagemang och välbefinnande. En arbetsplats som tillfredsställer 

behovet av autonomi men inte tillhörighet kan komma att påverka motivationen och 

engagemanget negativt (Ryan & Deci 2000a, s. 74-76). Samtliga behov är viktiga genom 

hela livet även om sätten att tillfredsställa dem kan variera med åldern (Ryan & Deci 

2000b, s. 327). 
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2.2. Motivation  

SDT lyfter i huvudsak tre olika typer av motivation: amotivation, inre motivation och 

yttre motivation. Amotivation innebär avsaknad av motivation för en aktivitet, där varken 

inre eller yttre incitament skapar någon motivation. Yttre motivation innebär att 

drivkraften bakom engagemanget ligger i instrumentella skäl, såsom yttre belöningar eller 

för att undvika bestraffning. Inre motivation innebär istället att individen utför en aktivitet 

för att den är intressant i sig (Gagné, Forest, Vansteenkiste, Crevier-Braud, van den 

Broeck, Aspeli, Bellerose, Benabou, Chemolli, Güntert, Halvari, Indiyastuti, Johnson, 

Molstad, Naudin, Ndao, Olafsen, Roussel, Wang & Westbye 2015, s. 179).  

Som namnet på teorin antyder är fokus på motivation och i vilken grad den är 

självbestämd, även kallat autonom. Inre motivation är en slags autonom motivation och 

det är den typ av motivation som främjas av tillfredsställande av behoven, något som 

illustreras i Figur 1 nedan. Inre motivation, som led på behovstillfredsställelse, leder till 

ökat välbefinnande, uthållighet och engagemang. Det är inre motivation som utgör fokus 

i denna studie.  

Forskning har visat på att yttre faktorer såsom materiella belöningar, påtvingade mål och 

direktiv minskar och underminerar den inre motivationen. Omvänt visar forskning på att 

faktorer som ökar känslan av autonomi, genom att till exempel erbjuda valmöjligheter, 

ökar den inre motivationen. Detta gäller i olika kontexter, såsom i lärmiljöer eller på 

arbetsplatsen (Ryan & Deci 2000a, s. 70-71). 

Även om inre motivation är att betrakta som den mest autonoma motivationsformen kan 

även yttre motivation bli autonom i någon grad. Detta sker i de fall individen upplever 

uppgiften som betydelsefull eller meningsfull och i linje med sina värderingar, d.v.s. 

internaliserat uppgiften eller målet. Det handlar då inte bara om ”jag måste för att jag blir 

tillsagd” utan även ”jag har blivit tillsagd att göra detta men jag vill också för att jag 

tycker att det är en viktig uppgift” (Gagné & Deci 2005, s. 356). 

 

Autonomi

Kompetens

Tillhörighet

(inre) 
Motivation

Figur 1. De grundläggande psykologiska behoven enligt SDT. Källa: Egen bearbetning av Ryan & Deci (2000a) 
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2.3. De tre grundläggande psykologiska behoven 

2.3.1. Autonomi 

Autonomi för en medarbetare innebär ett visst mått av självbestämmande, exempelvis att 

i någon grad kunna påverka vilka arbetsuppgifter som utförs, när och hur. Känslan av 

autonomi kan finnas även om det inte finns möjlighet att välja arbetsuppgifter. Detta kan 

uppnås genom att chefen tydligt förklarar vad som ska göras, men framför allt varför. 

Tanken är att tydligheten bidrar till en känsla av meningsfullhet, något som stärker 

känslan av autonomi (Rigby & Ryan 2018, s. 138-139). Att de arbetsuppgifter som utförs 

är i linje med en individs värderingar är också något som stärker individens känsla av 

autonomi (Vansteenkiste, Niemiec & Soenens 2010, s. 131). Enligt Gagné och Deci 

(2005, s. 345-346) är autonomi och känslan av att vara delaktig i beslut som berör en 

själv, centrala för att främja inre motivation och engagemang hos en individ. 

2.3.2. Kompetens 

Med kompetens menas behovet att känna sig kompetent och effektiv i det man gör 

(Vansteenkiste, Niemiec & Soenens 2010, s. 131). Kompetens omfattar även en önskan 

om att kunna utvecklas. För att kunna tillfredsställa detta behov krävs att medarbetaren 

känner att tilldelade arbetsuppgifter är hanterbara men även att det finns en tydlig väg 

framåt vad gäller utveckling och möjligheter. När goda insatser leder till utveckling blir 

medarbetare både mer motiverade och mer engagerade (Rigby & Ryan 2018, s. 138-139). 

Brist på utmanande arbetsuppgifter, bristande utvecklingsmöjligheter eller en känsla av 

meningslöshet i arbetsuppgifterna kan leda till sänkt motivation och minskat 

engagemang. Detta kan i sin tur tänkas leda till en ökad risk för frånvaro. Känslan av 

kompetens kommer dock inte att öka den inre motivationen om den inte samtidigt åtföljs 

av en känsla av autonomi (Ryan & Deci 2000a, s. 70-71). 

2.3.3. Tillhörighet 

Tillhörighet handlar om att känna sig sedd och uppskattad (Rigby & Ryan 2018, s. 139) 

samt om upplevelsen av ömsesidig omsorg och omtanke i relationer på arbetsplatsen 

(Vansteenkiste, Niemiec & Soenens 2010, s. 131). Tillhörighet kan därmed skapas i 

relationer på arbetsplatsen. Det viktiga är att medarbetaren känner sig uppskattad och 

inkluderad på olika nivåer i organisationen, i relation till kollegor likväl som chefer 

(Rigby & Ryan 2018, s. 139). Att uppleva att ingen bryr sig om huruvida man är 

närvarande på arbetet eller inte kan tyda på låg grad av tillhörighet och eventuellt låg grad 

av meningsfullhet. Motivationen uteblir och frånvaron kan tänkas öka. Även om 

tillhörighet enligt Deci och Ryan (2005, s. 235) spelar en mindre roll vad gäller den inre 

motivation, än de andra två behoven, är behovet fortfarande fundamentalt för det 

allmänna välbefinnandet. 
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2.4. SDT i arbetslivet: motivation, prestation och frånvaro 

Gagné och Deci (2005, s. 331) utforskar hur SDT kan tillämpas i arbetslivet och i relation 

till arbetsmotivation, något som är centralt för denna studie. Organisationer som har en 

arbetskultur som stödjer och främjar behoven enligt SDT, skapar en betydligt starkare 

inre och yttre motivation, vilket i sin tur bidrar till förbättrade arbetsprestationer och 

resultat för organisationen (Gagné & Deci 2005, s. 355). Detta gäller även organisationer 

som tillämpar ett autonomistödjande ledarskap och erbjuder arbetsmiljöer som stödjer 

medarbetares autonomi. Detta leder exempelvis till ökad prestation, uthållighet och 

kreativitet (Gagné & Deci 2005, s. 355). Arbetsmiljöer där behoven inte uppfylls kan i 

stället leda till att medarbetare uppvisar apatiska drag, att de inte tar egna initiativ eller 

väljer att inte följa organisationens regler (Ryan & Deci 2000a, s. 74). Genom att 

tillfredsställa samtliga tre behov ökar bland annat den övergripande 

arbetstillfredsställelsen och upplevelsen av delaktighet och inflytande på arbetsplatsen. 

Utöver detta bidrar tillfredsställandet av behoven även till minskad sjukfrånvaro (Rigby 

& Ryan 2018, s. 139). 

Behovstillfredsställelsen beror dock inte enbart på arbetsmiljö eller chefsstödet, utan kan 

även variera beroende på kulturella värderingar eller beroende på i vilket livsstadium 

individen befinner sig för tillfället.  Unga vuxna idag kan därmed ha andra mål eller motiv 

vad gäller att få sina behov tillgodosedda på arbetsplatsen, jämfört med äldre generationer 

(Ryan & Deci 2000a, s. 74-76). Vidare menar Ryan och Deci (2000b, s. 328-329) att det 

inte är fruktbart att mäta behovsstyrkan (hur mycket man vill ha något) hos en individ, 

trots att den kan variera. Utifrån teorin är det viktigare att se till motivet, vad som driver 

personen. Behoven är universella, mål och motiv kan variera. Med detta menas att 

samtliga individer behöver känna sig kompetenta men att detta kan uppnås på olika sätt. 

Samtliga individer har behov av tillhörighet men att vissa får detta behov tillfredsställt 

via familjen, och det räcker med det, medan andra behöver känna tillhörighet på 

arbetsplatsen. 

Även Rigby och Ryan (2018, s. 133) fokuserar på användandet av SDT i organisationer 

för att förstå hur ledarskap och organisationsstrukturer kan stötta och öka den inre 

motivationen. Många organisationer idag har tagit ett steg bort från yttre belöningar och 

incitament till att lägga fokus på att främja den inre motivationen hos medarbetare, detta 

på grund av att medarbetare idag i allt högre grad byter arbete och arbetsplats om det inte 

upplevs givande och i linje med deras värderingar. De har också undersökt hur stödjande 

ledarskap kan främja behovstillfredsställelse och i förlängningen välbefinnande och 

motivation. Detta är något som de menar är bättre i längden, även om ett kontrollerande 

ledarskap kan ge resultat på kort sikt. I längden förväntas ett sådant ledarskap dock 

snarare undergräva motivationen (Rigby & Ryan 2018, s. 139-140) 

Van den Broeck, Ferris, Chang och Rosen (2016, s. 1210) visade i sin studie på att 

samtliga tre behov hade samband med individers välbefinnande. Tillfredsställda behov 

ger högre känsla av välbefinnande. Likaså påverkar tillfredsställande av behoven 

arbetsattityder. Individer som upplever autonomi, kompetens och tillhörighet tenderar 

också att vara med nöjda med sitt arbete, mer engagerade och mindre benägna att sluta. 
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Vad gäller frånvaro var det enbart behoven av autonomi och tillhörighet som hade ett 

starkt negativt samband, det vill säga, om dessa behov är tillfredsställda tenderar individer 

att inte vara frånvarande från arbetet utan reell anledning. 

Även om SDT har visat sig relevant för organisationskontexten och arbetsmotivation 

(Gagné & Deci 2005, s. 331) menar Van den Broeck et al. (2016, s. 1220-1221) att det 

behövs än mer forskning i organisatoriska sammanhang. Detta då kontexten är speciell 

och att arbete, och en anställning, är ett måste för många, något som kan tänkas påverka 

motivationen på olika sätt, en kritik som återkommer i avsnitt 2.6. 

2.5. Tillämpning i aktuell studie 

I denna studie används SDT som ett teoretiskt ramverk för att skapa förståelse kring hur 

upplevelsen av meningsfullhet i arbetet är sammanlänkat med, eller som uttryck för, inre 

motivation och behovstillfredsställelse, samt hur detta i sin tur kan relateras till 

korttidsfrånvaro. Med SDT kan vi förstå på vilket sätt grundläggande psykologiska 

behov, och tillfredsställandet av dessa, kan påverka människors motivation, 

välbefinnande och engagemang, och i förlängningen en individs frånvarobeteende.  

Frånvaro från arbetsplatsen är inte alltid en följd av fysiska sjukdomar, utan kan även 

bero på andra faktorer. Frånvaro kan därmed, enligt SDT, förstås som ett symptom på en 

arbetsmiljö, ledarskap eller arbetskultur som inte stödjer tillfredsställandet av individens 

grundläggande psykologiska behov. Denna studie avser undersöka om en individs 

frånvaromönster är relaterat till upplevelsen av meningsfullhet i arbetet men även 

tillfredsställandet av de grundläggande behoven. 

Teorin kommer även att användas för att operationalisera begrepp och mäta 

behovstillfredsställelse med hjälp av befintliga instrument utvecklade utifrån SDT. Se 

Tabell A4 i Bilaga A för en översikt av hur de tre behoven operationaliserats i denna 

studie. 

2.6. Kritik och begränsningar  

Även om teorin är väl beprövad och har utvecklats under en lång tid har den mött viss 

kritik. Kritik har bland annat riktats mot autonomi och dess roll. Att värdera autonomi 

högt är uttryck för en individualistisk kultur och väcker frågan om hur detta står sig i en 

kollektivistisk kultur, vilket kan ge upphov till kulturell bias. Denna fråga har lyfts och 

forskare har i, exempelvis mätinstrumentet Multidimensional Work Motivation Scale 

(MWMS), försökt ta hänsyn till kulturella skillnader. Denna kritik har även bemötts av 

Ryan och Deci (2000a, s. 74-76). Ryan och Deci (2008, s. 183) menar att senare forskning 

visat på att autonomi är viktigt i samtliga kulturella kontexter, oavsett om kulturen 

värderar kollektivism över individualism. Andra forskare menar att kulturella skillnader 

möjligtvis påverkar relationen mellan de grundläggande behoven men att samtliga behov, 

oavsett kulturella skillnader, är viktiga för individen (Van den Broeck et al. 2016, s. 1223-

1224). Bristen på forskning kring när behoven inte tillfredsställs, vad behovshinder 

innebär och vilka effekter de kan ha, har påtalats (Van den Broeck et al. 2016, s. 1221). 
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Vidare har det framförts att teorin ger en förenkling av människors motivation och att det 

tas alltför lite hänsyn till andra påverkansfaktorer, såsom den organisatoriska eller sociala 

kontexten, något som kan tänkas vara särskilt relevant i förhållande till arbetslivets 

särskilda villkor. Ryan och Deci (2000b, s. 324-325) menar dock på att en sådan 

förenkling beror på att de försökt hitta generella begrepp för behovsteorin, som kan 

innefatta flera relevanta faktorer, i syfte att den ska kunna vara användbar. Alltför 

specifika och snäva teorier och begrepp riskerar begränsa tillämpningsmöjligheterna. 

Ytterligare kritik som SDT mottagit är att begreppet ”meningsfullhet” inte finns med som 

ett uttalat grundläggande behov. På detta har Ryan och Deci (2000b, s. 325-326) svarat 

att begreppet finns med, på sitt eget sätt. De menar att när individer funderar kring vad 

som är meningsfullt handlar det ofta om en upplevelse av tillhörighet, kompetens och 

autonomi. Det vill säga att, om en individ har en känsla av tillhörighet med relevanta 

grupper, kan påverka sitt liv och hantera utmaningar hen möter samt har personligt 

handlingsutrymme samt mål som är i linje med de egna värderingarna tenderar individen 

att uppleva livet och saker runtomkring som meningsfulla. Därmed leder hög 

behovstillfredsställelse till en känsla av meningsfullhet. 

Sammanfattningsvis är SDT ett väl beprövat, etablerat och användbart ramverk, inklusive 

validerade mätverktyg, för att förstå hur den inre motivationen relaterar till upplevd 

meningsfullhet i arbetet och korttidsfrånvaro, för unga vuxna. Baserat på kritiken om en 

förenklad och generell bild av motivation, behövs hänsyn tas även till arbetskontextens 

särskilda villkor. Genom att lyfta styrkor och begränsningar av vald teori är 

förhoppningen att analysen blir mer nyanserad, reflekterad och trovärdig.  
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3. Tidigare forskning 

I detta kapitel redogörs för tidigare forskning som är relevant för studies syfte och 

frågeställningar. För att sätta studien i ett lämpligt teoretiskt och empiriskt sammanhang 

presenteras tidigare forskning utifrån följande struktur: (3.1) Unga vuxna: 

arbetsattityder och syn på meningsfullhet, (3.2) Inre motivation och meningsfullhet enligt 

SDT, (3.3) Arbetstillfredsställelse och dess påverkansfaktorer samt (3.4) 

Korttidsfrånvaro: samband och förklaringar. 

3.1. Unga vuxna: arbetsattityder och meningsfullhet 

I denna studie avser begreppet ”unga vuxna” den generationskohort som brukar 

benämnas som Generation Z (Fratricová & Kirchmayer 2018, s. 29; Thach, Riewe & 

Camillo 2021, s. 2). Forskning visar på att det finns vissa skillnader i arbetsattityd mellan 

generationer (Twenge 2010, s. 201-202) även om forskning kring just Generation Z och 

dess attityd gentemot arbete varit och är splittrad (Zahra, Handoyo & Fajrianthi 2025, s. 

1). Studier på området använder olika metoder, med varierande resultat, där vissa 

använder tvärsnittsdesign medan andra är så kallade ”time-lag”-studier. Med den senare 

går det att urskilja vilka attityder och värderingar som kan kopplas till generation och 

vilka som snarare har med ålder och livsstadium att göra (Parry & Urwin 2011, s. 79; 

Twenge 2010, s. 201-202). Samtidigt påverkas attityder och värderingar även av 

individuella faktorer såsom kön, etnicitet och socioekonomisk status (Parry & Urwin 

2011, s. 92-93) men även kontextuella faktorer såsom nationell kultur. Det kräver 

försiktighet vid generalisering av generationers gemensamma värderingar och en 

eventuell avgränsning med hänsyn till olika kulturer kan vara befogad (Hoole & Bonnema 

2015, s. 4; Parry & Urwin 2011, s. 81-83) 

Trots vissa studiers uppenbara metodologiska begränsningar, exempelvis att de är av 

tvärsnittsdesign, finns det studier som pekar på generationella attitydskillnader. 

Fratričová och Kirchmayer (2018, s. 30-32) och Kim, Kim och Lee (2024, s. 6-8) fann i 

sina studier att Generation Z, i högre grad än andra generationer, drivs av inre 

motivationsfaktorer och belöningar såsom personlig utveckling och lärande. Likaså söker 

sig denna generation allt mer till arbete som ger inre tillfredsställelse genom intressanta 

och meningsfulla arbetsuppgifter, snarare än yttre belöningar såsom högre lön och status.  

Vad som anses vara meningsfullt arbete varierar mellan individer, vilket gör det viktigt 

att främja meningsfullt arbete utefter individens specifika värderingar, föredragna 

arbetsrelaterade attribut och motivationsfaktorer. Detta leder till ett ökat engagemang och 

lojalitet (Hoole & Bonnema 2015, s. 3; Steger, Dik & Duffy 2012, s. 323; Weeks & 

Schaffert 2019, s. 1046, 1057) och omvänt kan ett arbete som upplevs meningslöst bidra 

till lägre engagemang och en ökad frånvaro (Steger, Dik & Duffy 2012, s. 323-333). Flera 

studier har undersökt om skillnader i vad som upplevs som meningsfullt arbete hör 

samman med generationstillhörighet och vissa forskare menar att så är fallet (Pasko, 

Maellaro & Stodnick 2021, s. 774), medan andra menar att skillnader snarare beror på 

aktuell ålder och livsstadium (Becton, Walker & Jones-Farmer 2014, s. 176-177; Hoole 

& Bonnema 2015, s. 7; Kowske, Rasch, & Wiley 2010, s. 275; Wong, Gardiner, Lang & 
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Coulon 2008, s. 878). Weeks och Schaffert (2019, s. 1057-1059) fann att individer i 

samtliga generationskohorter söker meningsfullt arbete i form av personlig utveckling 

och genom att ha ett arbete som är i enlighet med de egna värderingarna och 

preferenserna. Detta visar på att samtliga individer vill ha ett meningsfullt arbete men att 

innebörden av detta kan variera.  

Utifrån redovisad forskning är det alltså inte helt klarlagt om det finns faktiska 

generationella skillnader i vad som upplevs som meningsfullt arbete eller inte. Det som 

däremot är klarlagt är att ett arbete som inte upplevs som meningsfullt kan leda till 

minskat engagemang och i förlängningen ökad frånvaro (Steger, Dik & Duffy 2012, s. 

323-333). Det är därför viktigt att förstå om unga vuxna finner sina arbeten meningsfulla 

och utvecklande, för att kunna avgöra om detta har ett samband med deras benägenhet att 

vara korttidsfrånvarande. 

En studie av Jung och Shin (2024, s. 318-319, 332-334) bidrar med ytterligare förståelse 

på ämnet. I sin ”time-lag”-studie fann de att Generation Z har lägre arbetstillfredsställelse 

och lägre organisatoriskt engagemang än personer som tillhör Generation X (födda 1965-

1980). Jung och Shin (2024, s. 318) hävdar också att arbetsattityden bland nya generation 

på arbetsmarknaden idag skiljer sig markant från tidigare generationer, dock inte 

nödvändigtvis kopplade till generationstillhörighet. De lyfter också möjligheten att 

skillnaden i attityd gentemot arbete beror på utbildningsnivån, som idag generellt är 

högre. En högre utbildning kan tänkas skapa förväntningar kring det framtida arbetet, lön 

och utvecklingsmöjligheter som, när de inte infrias, skapar en låg arbetstillfredsställelse. 

Generation Z upplevde en stor diskrepans mellan förväntningarna på arbetslivet och dess 

verklighet (Jung & Shin 2024, s. 321-322, 330). 

3.2. Inre motivation och meningsfullhet enligt SDT  

Avsnitt 3.1 tyder på ett behov av att bättre förstå vilka faktorer som påverkar Generation 

Z:s upplevelse av meningsfullt arbete. Detta kan kopplas till SDT, där 

behovstillfredsställelse av autonomi, kompetens och tillhörighet, leder till inre 

motivation. Enligt Allan, Autin och Duffy (2016, s. 7) hänger inre motivation ihop med 

upplevelsen av meningsfullt arbete. Individer som drivs av hög inre motivation tenderar 

att uppleva sitt arbete som meningsfullt i högre grad. Steger, Dik och Duffy (2012, s.  

324-325) menar att meningsfullt arbete består av flera olika dimensioner. Att uppleva sitt 

arbete som meningsfullt innefattar en känsla av att arbetet har en personlig betydelse och 

spelar roll för individen. Det innefattar även ett meningsskapande genom arbetet och som 

stödjer den personliga utvecklingen. Den tredje och sista dimensionen handlar om att 

bidra till andra människor eller samhället i stort. 

Individens motivation att gå till sitt arbete kan därmed tänkas höra samman med hur väl 

arbetet och arbetsplatsen tillfredsställer de grundläggande behoven enligt SDT. Detta då 

inre motivation också främjar engagemang, något som kan antas bidra till minskad 

benägenhet att vara frånvarande utan reell anledning. Stenling, Nielsen, Olafsen och 

Tavfelin (2024, s. 1688-1689) undersökte om behovsstödjande ledarskap, utifrån behoven 

i SDT, hade inverkan på medarbetarens behovstillfredsställelse och i förlängningen 
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dennes sjukfrånvaro. Studien visade att tillfredsställelse av autonomi  och tillhörighet 

hade starka samband med sjukfrånvaro, och tillfredsställelse av kompetensbehovet visade 

ett svagare samband. De fann att ledare, genom att stödja tillfredsställelsen av de 

grundläggande behoven, kan påverka och minska sjukfrånvaron på arbetsplatsen 

(Stenling et al. 2024, s. 1694-1696). Även om ledares stödjande beteende inte är i fokus 

för denna studie belyser resultatet att tillfredsställda grundläggande behov enligt SDT kan 

inverka på sjukfrånvaron.  

Richer, Blanchard och Vallerand (2002, s. 2103-2104) undersökte i sin studie i vilken 

grad faktorerna kompetens och tillhörighet inverkar på den inre motivationen, 

arbetsmotivationen, och i förlängningen arbetstillfredsställelsen. De menar att tidigare 

studier fastlagt att känslan av autonomi i hög grad inverkar på den inre motivationen och 

arbetstillfredsställelsen men att tidigare studier inte lyckats göra detsamma med de övriga 

två faktorerna, kompetens och tillhörighet. De fann att även dessa två faktorer i hög grad 

påverkar den inre motivationen, mer specifikt arbetsmotivation. Detta visar på att 

behovstillfredsställelse enligt SDT inte bara påverkar den inre motivationen, utan även 

hur denna motivation i förlängningen påverkar en individs arbetstillfredsställelse. 

3.3. Arbetstillfredsställelse och dess påverkansfaktorer 

Arbetstillfredsställelse beror på faktorer relaterade till individen, såsom ålder och 

utbildning, men även arbetsrelaterade faktorer såsom lön och arbetsvillkor (Kim, Kim & 

Lee 2024, s. 2). Utöver dessa faktorer påverkar även individens värderingar och attityd 

gentemot arbete (Aggarwal et al. 2022, s. 5-6; Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 355; 

Kim, Kim & Lee 2024, s. 2). Det vill säga, en individ som värderar goda sociala relationer 

kommer att uppleva högrer arbetstillfredsställelse om denna aspekt uppfylls och vice 

versa. För en individ som inte värderar sociala relationer kommer bra eller dåliga sociala 

relationer göra varken till eller från för den totala upplevda arbetstillfredsställelsen 

(Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 355). Låg arbetstillfredsställelse kan leda till 

bristande motivation, frånvaro, och i förlängningen, att en individ lämnar sitt arbete 

(Aggarwal et al. 2022, s. 5-6). Detta kan tänkas vara särskilt centralt i de fall vi utgår ifrån 

att det finns generationsspecifika värderingar och attityder. För Generation Z innebär 

detta att känslan av meningsfullhet kan vara centralt för att känna arbetstillfredsstälelse.  

Forskning har visat ett positivt samband mellan medarbetares delaktighet på arbetsplatsen 

och deras arbetstillfredställelse (García, Gonzales-Miranda, Gallo, & Roman-Calderon 

2019, s. 374), något som är i linje med hur arbetsgivare allt oftare arbetar för att engagera 

och motivera medarbetare idag, genom den inneboende viljan (Kuvaas, Buch, Weibel, 

Dysvik & Nerstad 2017, s. 245). För att kunna göra detta krävs det att arbetsgivaren 

utformar strategier och program avsedda för att motivera medarbetare utifrån den inre 

motivtionen och de inre drivkrafterna (Rigby & Ryan 2018, s. 134-136). För Generation 

Z kan detta vara upplevelsen av en högre grad delaktighet och känsla av meningsfullhet.  
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Arbetstillfredsställelse och upplevd meningsfullhet i arbetet är inte samma begrepp men 

de är relaterade till varandra. En känsla av meningsfullhet i arbetet kan bidra till ökad 

arbetstillfredsställelse som i förlängningen kan påverka en individs benägenhet att vara 

korttidsfrånvarande. Ett arbete som upplevs meningsfullt engagerar oftare individer och 

ökar motivationen hos dessa (Allan, Autin & Duffy 2016, s. 7). 

3.4. Korttidsfrånvaro: samband och förklaringar 

Sjukfrånvaro bör inte enbart förstås utifrån ett perspektiv och påverkas heller inte isolerat 

av antingen faktorer på individnivå, eller organisationsnivå. Därmed är sambandet mellan 

arbetstillfredsställelse och frånvaro inte heller konsekvent och upplevs påverkas av 

många olika faktorer på flera nivåer (Allebeck & Mastekaasa 2004, s. 37).  

I en studie av Roelen, Koopmans, Notebomer och Groothoff (2011, s. 305) var fokus på 

arbetstillfredsställelse och frånvaro på ett individuellt plan. Studien visade att personer 

med lägre tillfredsställelse hade högre risk för att vara korttidsfrånvarande jämfört med 

de som kände högre arbetstillfredsställelse. Samtidigt fann Notenbomer, Roelen och 

Groothoff (2006, s. 279-281) att generell arbetstillfredsställelse inte hade en signifikant 

korrelation med längden på korttidsfrånvaron. Högre arbetsautonomi och utbildningsnivå 

förutsade däremot en kortare frånvaro.  

Det finns studier som pekar på att organisatoriska och kulturella förhållanden spelar en 

avgörande roll för att medarbetares frånvarobeteende. Stoetzer. Bergman, Aborg, 

Johansson, Ahlberg, Parmsund och Svartengren (2012, s. 193, 201-203) visar på att bland 

annat effektiva strategier för ledarskap, medarbetarutveckling, stark 

medarbetardelaktighet samt tydliga kommunikationssystem var avgörande för att skapa 

en stödjande arbetsmiljö i vilken medarbetares engagemang och välbefinnande främjas. 

Engagemang och välbefinnande kan i sin tur bidra till minskad sjukfrånvaron. Detta 

perspektiv kompletterar annan forskning på området, som är mer individcentrerade, 

genom att visa på hur strukturella förutsättningar också påverkar engagemang, 

välbefinnande och frånvarobeteenden. Liknande resultat visas i Notenbomer, Roelen och 

Groothoff (2006, s. 279-281) och Diestel, Wegge och Schmidt (2014, s. 371-376) som 

lyfter arbetsgruppens frånvarokultur som en stor påverkansfaktor. Därmed är inte 

frånvaro enbart beroende på individen, eller dennes hälsa, utan även beroende av 

gruppdynamik och organisationskultur. Att arbeta förebyggande gällande individers 

frånvaro kräver därmed att ett systemperspektiv anammas, där samtliga olika faktorer 

integreras och arbetas med simultant.  

Frånvaro från arbetsplatsen är därmed inte enbart beroende av en individs hälsa utan är 

ett resultat av organisatoriska, kulturella, likväl som individuella, faktorer. Harrison, 

Newman och Roth (2006, s. 307) samt Diestel, Wegge och Schmidt (2014, s. 356) lyfter 

att frånvaro kan ses som en typ av strategi från medarbetares sida att på något vis reglera 

utbytet mellan dem och arbetsgivaren men även ett sätt att anpassa sig till gruppen om 

frånvarokulturen där är sådan. Detta kan relateras till aktuell forskningsfråga på så vis att, 

en medarbetare som inte upplever att arbetsgivaren tillfredsställer medarbetarens 

förväntningar på arbetet kan använda sig att korttidsfrånvaro som strategi för att reglera 
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obalansen. Det vill säga, anpassa sitt engagemang till hur väl arbetsplatsen möte de 

förväntningar som medarbetaren har. Harrison, Newman och Roth (2006, s. 305, 307 ) 

menar därmed på att arbetstillfredsställelse, i kombination med 

organisationsengagemang, kan användas för att förutsäga medarbetares närvaro på 

arbetet. 

Ur ett SDT-perspektiv kan detta ses om låg behovstillfredsställelse, något som minskar 

den inre motivationen, och som kan tänkas öka frånvaron. Dwivedula (2020, s. 29-30, 

37) ser till arbetsegenskapers inverkan på den inre motivationen för Generation Z, 

exempelvis arbetsuppgifternas utformning, autonomi och relationer till kollegor. 

Samtliga av dessa faktorer går att koppla till SDT. Dwivedula menar att en individ, 

tillhörande Generation Z, som inte upplever sina arbetsuppgifter som tillräckligt 

engagerande, eller om arbetsmiljön inte stödjer de sociala relationerna eller autonomin, 

kan uppleva minskad arbetsmotivation och därmed en ökad frånvarorisk.  

Få studier har undersökt frånvaro på arbetsplatsen kopplat till generationella skillnader. 

Olsson et al. (2021; 2024), via projekt GUNGA, forskar kring ungas psykiska ohälsa, och 

dess samband med långtidssjukskrivning på olika sätt. Även om detta projekt handlar om 

unga vuxna och frånvaro, är fokus för projektet på psykisk ohälsa som orsak till 

långtidssjukskrivningar.  

Sammanfattningsvis kan både teori och tidigare forskning tillsammans visa hur 

arbetstillfredsställelse och inre motivation, med särskilt fokus på upplevelsen av 

meningsfullt arbete, kan påverka en individs frånvarobeteende. Resultaten från studierna 

är inte entydiga men indikerar ändå att arbetsmiljöer, där behovstilfredsställelse enligt 

SDT främjas, kan minska risken för korttidsfrånvaro. 
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4. Hypotesbildning 

Här följer en sammanfattning av de centrala delarna av tidigare forskning och den 

teoretiska referensramen som lett fram till de hypoteser som formulerats för att undersöka 

studiens frågeställningar. Avsnittet avslutas med en sammanfattande tabell över 

respektive hypotes i relation till teori och frågeställning. 

Arbetstillfredsställelse har visat sig vara en avgörande faktor för medarbetares 

engagemang, motivation och trivsel på arbetet. Forskning har även visat att låg 

arbetstillfredsställelse kan leda till ökad frånvaro och, i värsta fall, att medarbetaren 

lämnar sin anställning (Aggarwal et al. 2022, s. 5-6; Roelen et al. 2011, s. 305). Detta kan 

tänkas vara särskilt viktigt för unga vuxna, som enligt viss tidigare forskning har andra 

värderingar och attityder gentemot arbete än tidigare generationer. Generation Z har vuxit 

upp i en tid präglad av digitalisering och sociala förändringar, och studier har visat att 

denna generation i högre grad värdesätter meningsfulla arbetsuppgifter, personlig 

utveckling och autonomi (Fratričová & Kirchmayer 2018, s. 30-32; Kim, Kim & Lee 

2024, s. 6–8). 

Inom SDT betonas att behovstillfredsställelse, och en arbetsmiljö som främjar detta, är 

centralt för inre motivation, engagemang och välbefinnande. Bristande 

behovstillfredsställelse leder istället till minskat engagemang och motivation, och en 

eventuell ökad benägenhet att utebli från arbetet utan reell orsak som en slags strategisk 

anpassning från medarbetarens sida (Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 356; Harrison, 

Newman & Roth 2006, s. 307). 

I aktuell studie antas att unga vuxna med låg upplevd meningsfullhet (något som kan 

kopplas till autonomi, kompetens och tillhörighet) på arbetsplatsen har lägre inre 

motivation och engagemang, något som i förlängningen ökar benägenheten att vara 

korttidsfrånvarande. Sambandet mellan upplevd meningsfullhet och korttidsfrånvaro 

förväntas vara särskilt starkt för just Generation Z, då denna generation är mer benägen 

att värdera meningsfullhet och autonomi i sitt arbetsliv. 

Hypoteserna innebär i stort att låg upplevd meningsfullhet och dåligt tillfredsställda 

behov innebär en högre benägenhet att vara frånvarande från arbetet. I Tabell 1 nedan 

sammanfattas de tre hypotesparen (noll- och alternativhypoteser), deras teoretiska 

förankring samt vilken forskningsfråga som relateras till respektive hypotes. 
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Tabell 1. Översikt hypotesbildning  

Teori Teoretisk förklaring Noll- och alternativhypoteser Fråge- 

ställning 

    

Meningsfullhet i arbete 

och korttidsfrånvaro 

Unga vuxna söker efter 

meningsfullt arbete, i linje 

med deras värderingar (t.ex. 

Fratričová & Kirchmayer 

2018; Kim, Kim & Lee 

2024). 

 

Samband mellan 

meningsfullhet och närvaro 

(t.ex. Steger, Dik & Duffy 

2012) 
 

H01:  Det finns inte ett samband 

mellan upplevd meningsfullhet 

och korttidsfrånvaro bland unga 

vuxna. 

 

H11: Det finns ett samband 

mellan upplevd meningsfullhet 

och korttidsfrånvaro bland unga 

vuxna. 

1 

 

Inre motivation 

(behovstillfredsställelse 

enligt SDT) och 

korttidsfrånvaro 

Inre motivation 

(behovstillfredsställelse) är 

relaterat till 

arbetstillfredsställelse. 

Graden av 

arbetstillfredsställelse kan 

påverka korttidsfrånvaron 

(t.ex. Roelen et al. 2011). 

H02: Det finns inte ett samband 

mellan grad av 

behovstillfredsställelse enligt 

SDT och korttidsfrånvaro bland 

unga vuxna 

 

H12: Det finns ett samband 

mellan grad av 

behovstillfredsställelse enligt 

SDT och korttidsfrånvaro bland 

unga vuxna 

 

2 

 

Upplevd 

meningsfullhet i arbete 

i relation till både 

behovstillfredsställelse, 

och 

arbetstillfredsställelse 

SDT: behovstillfredsställelse 

främjar inre motivation, som 

korrelerar med upplevelsen 

av meningsfullhet i arbetet 

(t.ex. Allan, Autin & Duffy, 

2016) 

 

Meningsfullhet korrelerar 

med arbetstillfredsställelse 

(t.ex.  Steger, Dik & Duffy 

2012) 

H03:  Det finns inga samband 

mellan upplevd meningsfullhet i 

arbetet och både 

behovstillfredsställelse enligt 

SDT samt arbetstillfredsställelse 

bland unga vuxna. 

H13:   Det finns samband mellan 

upplevd meningsfullhet i arbetet 

och både behovstillfredsställelse 

enligt SDT samt 

arbetstillfredsställelse bland 

unga vuxna. 

 

 

 

3 
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5. Metod 

I följande metodkapitel presenteras studiens vetenskapliga utgångspunkt, metodval och 

forskningsdesign, vilka ligger till grund för studiens genomförande. Därefter presenteras 

studiens urval och datainsamling ingående, samt analysprocessen och databearbetning. 

Avsnittet avslutas med en genomgång av de etiska överväganden som gjorts 

genomgående i studien. Viss diskussion och motiveringar kring metodval är integrerade 

i samtliga avsnitt. 

5.1. Vetenskapsteoretisk utgångspunkt 

Studien grundar sig i postpositivismen, en vidareutveckling av positivismen (Bryman 

2018, s. 51-52). Till skillnad från positivismen, som anser kunskap som objektiv och 

säker, erkänner postpositivisten kunskap som kontextbunden och provisorisk (Ingemann 

2016, s. 58-59, 67). Postpositivister betonar viken av att pröva och falsifiera teorier 

snarare än att verifiera dem (Ingemann 2016, s. 57). Då all kunskap är kontextbunden är 

det centralt med transparens och systematik i forskningsprocessen. I varje steg av denna 

forskningsprocess har jag försökt anamma detta genom att kritiskt granska och ifrågasätta 

de metodval som gjorts, men även genom ett omfattande metodavsnitt där jag försökt 

redovisa för samtliga val och motiveringar gjorde inom ramen för denna studie.  

Studien har ett deduktivt angreppssätt, där teori och tidigare forskning legat till grund för 

hypotesbildningen och variabelval, vilket i sin tur styrt datainsamling och analys. Data 

har samlats in genom en strukturerad enkät och analyserats med hjälp av statistiska 

metoder. Detta tillvägagångssätt vilar på antagandet att mätbar information som samlats 

in kan ge insikter om samband mellan variabler. Dock är det viktigt att ha med sig att det 

kan finnas mätfel, tolkningar eller andra faktorer som kan påverka resultatet. Svaren är 

beroende av hur frågorna har ställts och detta påverkar därmed även resultatet. Denna 

vetenskapsteoretiska hållning återspeglas i analysen, där data bearbetats i SPSS genom 

bland annat sambandsanalyser, för att undersöka förhållandet mellan flertalet olika 

variabler, snarare än att finna en absolut sanning. 

Utöver att noggrant redogöra för och motivera de val som gjorts har jag försökt närma 

mig studien så neutralt och öppet som möjligt. Förförståelse kan påverka tolkningen av 

data varför jag, genom att uppmärksamma de förutfattade meningar som trots allt dyker 

upp, försökt vara medveten om dessa för att minimera dess påverkan på tolkningarna av 

resultaten. 

5.2. Metodval och forskningsdesign 

Val av metod och forskningsdesign är avhängigt forskningsfrågan som avses besvaras. 

Genom att välja rätt metod och design ökar chansen att kunna svara på frågan på ett 

relevant och tillförlitligt sätt (Bryman 2018, s. 67). Denna studie syftar till att undersöka 

och identifiera eventuella mönster och samband mellan unga vuxnas upplevda 

meningsfullhet på arbetet och deras korttidsfrånvaro, varför en kvantitativ metod lämpar 

sig väl (Bryman 2018, s. 67). 
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Aktuell studie är en explorativ kvantitativ enkätstudie med tvärsnittsdesign, där insamling 

av data skedde vid ett tillfälle från flera olika respondenter, för att få fram kvantifierbara 

data i syfte att undersöka mönster och ett eventuellt samband mellan i huvudsak upplevd 

meningsfullhet på arbetsplatsen och korttidsfrånvaro bland unga vuxna (Bryman 2018, s. 

87). Orsaksriktningen vid undersökningar av tvärsnittsdesign är dock inte alltid självklar, 

såvida sambandet inte innefattar en variabel som inte går att manipulera, ex. kön och 

etnicitet (Bryman 2018, s. 88-90). I aktuell studie handlar det om att identifiera eventuella 

samband snarare än att fastställa någon orsak och verkan. Insamlad data kommer att 

analyseras med hjälp av olika kvantitativa dataanalyser i programmet SPSS. 

5.3. Urval  

Enkäten fanns tillgänglig att besvara samt dela vidare via Facebook och LinkedIn den 25 

april till och med den 1 maj 2025. Endast respondenter födda mellan 1995-2005 och som 

har en anställning kunde delta. Individer som inte uppfyllde de grundläggande kriterierna 

exkluderades automatiskt via filterfrågor om ålder och anställning i enkätens början. När 

datainsamlingen avslutades hade N = 69 svar inkommit, dessa utgör studiens urval.  

Den hypotetiska populationen för studien bestod av samtliga individer, födda mellan 

1995-2005, boende i Sverige och med någon form av anställning. Populationen baserades 

på Jobbhälsorapporten (Feelgood 2024), där unga vuxna definieras som individer mellan 

20-29 år. Denna grupp sammanfaller i stort med det som i forskning anses vara 

Generation Z, varför individer inom åldersspannet 1995-2005 valdes ut för att 

representera målpopulationen. Personer födda 2005 har nyligen kunnat etablera sig på 

arbetsmarknaden varför denna bortre gräns valdes med hänsyn till anställningskravet i 

studien. Detta urval gör det möjligt att undersöka hur Generation Z och dess eventuella 

generationsspecifika värderingar och attityder kan kopplas till meningsfullhet och 

korttidsfrånvaro.  

Urvalsmetoden valdes utifrån flera faktorer varav tidsramen för studien var den som 

vägde absolut tyngst. Sannolikhetsurval kräver omfattande förberedelse och är 

tidskrävande (Bryman 2018, s. 244), något som helt enkelt inte var aktuellt i detta fall. 

Enkäten distribuerades till eventuella respondenter via ett icke-slumpmässigt 

bekvämlighetsurval med inslag av ett snöbollsurval (Bryman 2018, s. 243-245). Den 

webbaserade enkäten delades i första hand bland mina vänner och skolkamrater på 

digitala plattformar (Facebook och LinkedIn). I andra hand uppmanades mitt nätverk att 

vidarebefordra enkäten till individer i deras nätverk som passade in på urvalskriterierna 

(snöbollsurval). Detta var särskilt lämpligt då de flesta i mitt nätverk inte var relevanta 

för undersökningen baserat på urvalskriterierna.  

Målet var att nå så många som möjligt och samla in data från minst 100 respondenter för 

att säkerställa tillräcklig statistisk styrka i de kvantitativa dataanalyserna, enbart 69 svar 

inkom. Urvalsmetoden var främst ett praktiskt beslut men är samtidigt den mest 

uppenbara begränsningen och bristen med studien.  
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Ett icke-representativt urval, som i detta fall, innebär begränsade möjligheter att kunna 

generalisera resultatet (Bryman 2018, s. 244-245) till målpopulation avsedd att 

undersökas. Resultaten kan istället användas som en fingervisning, en indikation, på 

eventuella påverkansfaktorer och samband. Resultatet kan även ge en grund för vilka 

ytterligare studier på området som kan vara aktuella. 

5.4. Datainsamling 

I detta avsnitt kommer redogöras för operationalisering av begrepp, enkätdesign samt 

bortfallsanalys och svarsfrekvens. 

5.4.1. Operationalisering 

För att kunna göra begrepp mätbara behöver de operationaliseras (Barmark & Djurfeldt 

2020, s. 42).  Begreppen som ska operationaliseras är de som är relevanta för 

problemformuleringen och som på något sätt behöver mätas för att kunna besvara syfte 

och frågeställningar. Enkla variabler såsom anställningsform och kön formulerades med 

avsikten att ha uttömmande och icke-överlappande svarsalternativ. Andra begrepp är 

däremot mer komplexa och svåra att göra mätbara, exempelvis korttidsfrånvaro, 

meningsfullhet, arbetstillfredsställelse samt de tre grundläggande psykologiska behoven 

enligt SDT: autonomi, tillhörighet och kompetens.  

Det är av vikt att reflektera kring hur väl frågor och påståenden mäter det som avses, hur 

validiteten i ett instrument är. Inspiration för operationalisering av centrala begrepp i 

denna studie är taget från ett flertal väletablerade mätinstrument. Detta i syfte att styrka 

den inre konsistensen, reliabiliteten (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 47). Väletablerade 

mätinstrument indikerar även en hög innehållsvaliditet, då frågorna är testade i tidigare 

forskning för att säkerställa att påståendena mäter det de avser mäta. Validiteten kan dock 

ifrågasättas i förevarande fall med hänsyn till att översättningen av påståenden inte gjorts 

enligt vedertagna standarder (Ejlertsson 2019, s. 52-53), vilket kan ha påverkat 

innehållsvaliditeten. Översättningarna genomfördes med stor omsorg med aktuella tids- 

och resursramar i beaktande. 

Vidare kan urvalet av påståenden, det vill säga, att inte använda skalorna i sin helhet, 

tänkas påverka instrumentens validitet. Att inkludera samtliga påståenden i skalorna var 

inte möjligt sett till enkätens omfattning, varför ett urval fick göras i förhållande till 

studiens syfte. För att bedöma enkätens och utvalda påståendens reliabilitet har dessa 

testats för i SPSS med Cronbach’s Alpha (se avsnitt 5.5 för resultat). Ett bredare urval av 

påståenden hade inneburit en möjlighet att exkludera påståenden för att öka den inre 

konsistensen, något som i efterhand får ses som en begränsning i denna studie. 

Nedan följer en kort sammanfattning av hur de centrala begreppen operationaliserades. 

För en fullständig sammanställning av samtliga begrepp, frågor/påståenden och 

svarsalternativ, se Tabell A1-A5 i Bilaga A. 
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5.4.1.1. Korttidsfrånvaro 

Antalet korttidsfrånvarotillfällen var en central beroendevariabel, på ordinalnivå, i denna 

studie. Begreppet mättes genom en kvantitativ självskattning av antalet tillfällen av 

korttidsfrånvaro de senaste tolv månaderna. Korttidsfrånvaro definierades som frånvaro 

(1-14 dagar), exklusive semester, VAB eller annan beviljad ledighet. Detta ligger i linje 

med den period som arbetsgivaren har ansvar för sjuklönen. Respondenten fick välja 

mellan följande fördefinierade svarsalternativ:  

o 0-1 gånger 

o 2-3 gånger 

o 4-5 gånger 

o 6 gånger eller fler 

Eftersom det är antalet frånvarotillfällen och inte nödvändigtvis längden som predicerar 

framtida långvariga sjukskrivningar är det just antal tillfällen som var i fokus. 

Enkäten inkluderade även två påståenden kring upplevd orsak till korttidsfrånvaro, där 

respondenterna subjektivt bedömde i vilket grad korttidsfrånvaron kunde kopplas till låg 

upplevd meningsfullhet respektive bristande motivation i arbetet.  

5.4.1.2. Meningsfullhet i arbete 

Begreppet meningsfullhet operationaliserades med inspiration av ett antal befintliga och 

beprövade teorier, modeller och mätinstrument; Work and Meaning Inventory (WAMI) 

(Steger, Dik & Duffy, 2012) samt Contextualized Meaning in Work Scale (CMWS) (Lips-

Wiersma & Wright 2012)  

Sex påståenden valdes ut från dessa mätinstrument för att representera olika typer av 

meningsfullhet, bidrag till andra/samhället, meningsskapande samt psykologisk 

meningsfullhet. Ett sjunde påstående inkluderade den subjektiva upplevelsen av vikten av 

meningsfullhet i arbetet. De första sex påståenden är de som tillsammans bildar ett mått 

på total upplevd meningsfullhet i arbetet. Valet av påståenden motiveras av deras förmåga 

att täcka olika dimensioner av meningsfullhet. 

5.4.1.3. Motivation och arbetstillfredsställelse 

Påståenden angående motivation är hämtade från skalan MWMS (Gagné et al. 2015) som 

mäter just arbetsmotivation. Skalan innehåller olika påståenden som mäter olika typer av 

motivation. Då fokus för denna studie handlar om den motivation som främst korrelerar 

med tillfredsställda behov enligt SDT är det två påståenden kring den inre och autonoma 

motivationen som valts ut. Enkäten inkluderade även en fråga kring den övergripande 

arbetstillfredsställelsen. Enligt forskning är en enskild fråga kring arbetstillfredsställelse 

kan ge en övergripande bild av begreppet, som stämmer väl överens med mer omfattande 

mätinstrument. Detta är särskilt motiverat när enkätens längd begränsar mer omfattande 

mätningar (Wanous, Reicher & Hudy 1997, s. 247, 250), som för denna studie. 

➔ Jag är totalt sett nöjd med mitt arbete och min arbetsplats 

Påståendet skulle kunna ses som två påståenden i ett, men det är det övergripande 

intrycket av arbetet och arbetsplatsen som eftersöktes. Det betyder i och för sig att en 
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individ kan vara nöjd med sina arbetsuppgifter men ogilla sin arbetsplats av olika 

anledningar. Enligt SDT hör dessa dock ihop och helhetsbilden, tillsammans, påverkar 

motivationen. Där goda kollegor (arbetsplats) kan väga tyngre än intressanta 

arbetsuppgifter och så vidare. 

Eftersom tillfredsställda behov enligt SDT förväntas leda till högre inre motivation borde 

höga värden på påståenden om motivation och arbetstillfredsställelse korrelera med höga 

värden på påståenden från SDT.  

5.4.1.4. SDT och de grundläggande psykologiska behoven 

För de grundläggande behoven enligt SDT har en mätskala, Basic Psychological Need 

Satisfaction at Work Scale (BPNSWS) utarbetats  (Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov, 

& Kornazheva, 2001; Ilardi, Leone, Kasser, & Ryan, 1993; Kasser, Davey, & Ryan, 1992) 

Skalan består ursprungligen av 21 påståenden varav sex valdes ut för denna studie, två 

per grundläggande behov: autonomi, kompetens och tillhörighet. 

BPNSWS har dels anpassats till arbetskontexten, dels testats i den svenska kontexten 

(Tafvelin & Stenling 2018). Eftersom BPNSWS ursprungligen är på engelska har 

översättningen till svenska gjorts med försiktighet. Översättningarna är inte gjord enligt 

standard (Ejlertsson 2019, s. 52-53), vilket kan ha påverkat validiteten.  

För varje behov planerades att beräkna ett medelvärde. Dessa medelvärden kommer i 

analysen representera upplevelsen av behovstillfredsställelsen i respektive område. En 

sammantagen variabel kommer även att skapas, tänkt att representera den totala 

behovstillfredsställelsen av de grundläggande psykologiska behoven enligt SDT. Detta 

sammanlagda mått av de tre behoven kommer dock att användas med viss försiktighet då 

det enligt forskning (Van den Broeck et al. 2016, s. 1221) kan bli leda till missvisande 

resultat. 

5.4.2. Enkätdesign 

I detta avsnitt följer en genomgång av enkätens blivande och utformning. 

5.4.2.1. Inledning och struktur 

Enkäten utformades i Google Forms och inleddes med information om studiens syfte, 

hantering och lagring av data, kontaktuppgifter samt information kring samtycke. 

Enkäten bestod av två delar där avsnitt ett innehöll sex bakgrundsfrågor samt frågor om 

korttidsfrånvaro. Avsnitt två var indelat i fem sektioner gällande: 

- Meningsfullhet  

- Självbestämmande och inflytande 

- Kompetens och utveckling 

- Relationer och tillhörighet 

- Nöjdhet på arbetet (arbetstillfredsställelse) 

Enkäten avslutades med en upprepning av kontaktuppgifter samt en obligatorisk fråga där 

samtliga respondenter fick kryssa i att de läst och förstått hur deras insamlade data var 

tänkt att lagras och användas, samt samtycka till detta.  
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5.4.2.2. Frågeformulering och svarsalternativ 

Enkäten utformades med hjälp av påståenden och en femgradig Likert-skala då syftet var 

att en mäta attityd eller upplevelse inom olika områden. Då det råder oenighet kring hur 

stor skalan bör vara för att bäst mäta en attityd eller värdering (Barmark & Djurfeldt 2020, 

s. 53) har särskild vikt lagts vid att utforma en balanserad skala. En femgradig skala valdes 

för denna enkät då den är funktionell, lättöverskådlig samt erbjuder tillräcklig variation i 

svar. Övriga frågor syftades vara så tydliga som möjligt för att minimera möjliga 

tolkningar (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 47). 

Enkäten utformades med ett neutralt mittenalternativ för samtliga påståenden. Även om 

påståendena handlade om individens upplevelse var det befogat med ett ”varken eller”-

alternativ (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 54-55) då vissa frågor kunde vara svåra att ta 

ställning till. Ett neutralt svar är också ett svar och att tillåta samtliga variationer av svar 

ökar datas trovärdighet, snarare än att tvinga fram ett ställningstagande. 

För samtliga påståenden i enkäten gäller följande svarsalternativ: 

1. Stämmer inte alls 

2. Stämmer till stor del inte 

3. Varken stämmer eller inte 

4. Stämmer till stor del 

5. Stämmer helt och hållet 

För att minska risken för ”svarstendenser”, något som är vanligt i samband med 

flerindikatorsmått, hade vissa påståenden i enkäten omvänd form (Bryman 2018, s. 279-

280). Detta var något som redan fanns med i de frågebatterier utifrån vilka inspiration 

hämtades för utformandet av enkäten i denna studie. Ett sådant påstående togs dock bort 

i sista sekund då den innehöll en negation som gjorde det möjlig att missförstå. I den 

slutliga versionen av enkäten fanns enbart ett omvänt påstående med. 

Innan enkäten färdigställdes granskades varje fråga, huruvida frågan verkligen behövdes 

och om den skulle komma att användas i analysen. Att enbart ha med frågor som är 

relevanta för syftet bidrar till den interna validiteten i undersökningen (Barmark & 

Djurfeldt 2020, s. 61). Samtliga frågor kändes efter övervägande relevanta och enkäten 

behövdes inte kortas ner ytterligare.  

Samtliga frågor var obligatoriska för att undvika internt bortfall, vilken kan ha påverkat 

externt bortfall på så vis att möjliga respondenter valt att inte delta när de kommit till en 

fråga de inte ansett sig kunna svara på, en fråga de önskat kunna hoppa över. Det externa 

bortfallet är dock inget som går att mäta i förevarande fall.  

Fråga om kön utformades med tanke på att kön kan röra sig om juridiskt kön, 

könsidentitet med mera. Det kan även vara en känslig fråga varför svarsalternativen 

kvinna, man, icke-binär/annat samt vill ej ange erbjöds som svarsalternativ (Ejlertsson 

2019, s. 93-96). 
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Självrapporterad frånvarodata är osäker, dels för att det kan vara svårt att minnas exakta 

siffror från tolv månader tillbaka, dels med risk för social önskvärdhet. Svaren blir därmed 

möjligtvis inte rättvisande (Stenling et al. 2024, s. 1689). Sett till ämnet, anonymitet och 

etiska överväganden är detta ändå den bäst lämpande insamlingsmetoden för denna 

studie. Genom att webbenkäten var anonym avsågs social önskvärdhets inverkan på 

svaren minimeras. 

5.4.2.3. Operationalisering 

Se avsnitt 5.4.1 samt Bilaga A. 

5.4.2.4. Formulärverktyg och layout 

Enkäten utformades i Google Forms, ett lättillgängligt instrument som fungerar både på 

dator och mobil. Webbenkät valdes då det är ett smidigt och billigt sätt att nå många 

respondenter (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 76). Det digitala formatet och valt 

enkätprogram möjliggjorde enkel export av insamlad data till Microsoft Excel och SPSS 

(Barmark & Djurfeldt 2020, s. 76) för vidare analyser. 

I försök att höja svarsfrekvensen är det viktigt att göra en enkät som upplevs luftig och 

enkel att ta sig igenom, utan att för den delen skapa en enkät som kan fyllas i helt utan 

eftertanke (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 62). Teoretiska begrepp var nedbrutna i flertalet 

påståenden med förhoppningen om att förenkla för respondenterna vad som efterfrågades 

och minska risken för subjektiva tolkningar. Att använda påståenden istället för frågor 

möjliggjorde en mer kompakt och effektiv formulering av enkätens innehåll. Påståenden 

är också oftast mer direkta vilket minskar risken för missuppfattningar (Barmark & 

Djurfeldt 2020, s. 49-50). 

En annan fördel med enkäter är att ”intervjuareffekten” minimeras. Däremot går inte 

respondenternas identitet, och relevans för urvalet, att styrka med säkerhet (Ejlertsson 

2019, s. 15). Utgångspunkten får dock vara att de som valt att besvara enkäten gjort det 

sanningsenligt. Frågeformuleringarna och svarsalternativen är standardiserade och ser 

likadana ut för samtliga respondenter, vilket möjliggör en mer enhetlig och 

sammanhängande tolkning av resultaten.  

För en illustration av enkätens utformning, se Bilaga B. 

5.4.2.5. Pilotstudie och revidering 

En enklare pilotstudie genomfördes med fem personer i min närhet, utan någon 

förkunskap kring ämnet. Syftet var att testa enkätens tydlighet, tekniska funktion och 

upplägg. Enkäten testades på både dator och mobil för att kontrollera att utformningen 

var anpassad till båda typer av enheter. Pilotstudien syftade även till att kontrollera 

tidsåtgången för att besvara enkäten samt för att upptäcka eventuella överlappande eller 

otydliga svarsalternativ (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 58-59, 77).  

Utifrån feedback från respondenterna reviderades enkätens struktur. I första versionen 

lades samtliga påståenden i ett och samma avsnitt men delades efter pilotstudien upp i 

fem avsnitt. Varje avsnitt fick även en rubrik som vägledning för respondenterna. Denna 

vägledning skulle kunna innebära en påverkan men ansågs samtidigt nödvändigt för att 
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ge respondenterna nödvändig kontext för att förstå påståendena, utan att för den delen 

ledas till ett svar (Ejlertsson 2019, s. 99-100). Efter pilotstudien upptäckte jag även att 

svarsalternativen inte var heltäckande och icke-överlappande, något som då hann 

korrigeras inför den faktiska datainsamlingen.  

Enkäten upplevdes något lång, vilket kan påverka svarsfrekvensen (Barmark & Djurfeldt 

2020, s. 61-62). Därmed valdes fyra påståenden i fyra olika avsnitt bort, då de ändå till 

viss del kunde anses överlappa med andra påståenden i respektive del. Två påståenden 

per område förväntades kunna fånga aktuellt begrepp på ett tillräckligt tillförlitligt sätt. 

Samtliga påståenden angående meningsfullhet fick vara kvar då detta begrepp är det mest 

centrala för studien. 

En pilotstudie, med aktuell målgrupp, snarare än personer i min närhet (Ejlertsson 2019, 

s. 99-100) hade kunnat ge ytterligare insikter. Detta var dock inte möjligt sett till 

tidsramen. Feedbacken från första pilotstudien gav tillräckligt för att korrigera det som 

behövdes, särskilt då de flesta påståendena i enkäten bygger på etablerade mätinstrument. 

5.4.2.6. Information och samtycke 

I enkätens början fanns information om studiens syfte, att deltagandet är frivilligt och kan 

avbrytas när som helst utan anledning, samt hur enkätsvaren skulle lagras och användas. 

Därtill fanns kontaktuppgifter till mig som student samt ansvarig handledare. Aktivt 

samtycke inhämtades i slutet av enkäten genom en fråga där respondenten fick kryssa i 

att hen tagit del av relevant information, förstått den samt samtycker till sitt deltagande. 

Se Bilaga C för fullständig översikt av informationsbrev. 

Mer om de forskningsetiska överväganden som gjorts finns i avsnitt 5.6 nedan. 

5.4.3. Bortfallsanalys och svarsfrekvens 

Enkäten delades den 25 april 2025 och låg tillgänglig till och med 1 maj 2025. Vid 

avslutad enkät hade N = 69 svar inkommit. Inga påminnelser skickades ut, något som kan 

ha påverkat den totala svarsfrekvensen. Exakt i vilken grad går dock inte att avgöra då 

webbenkäten inte var riktad till specifika individer. Enkäten delades via sociala medier 

(Facebook och LinkedIn) av mig personligen och spreds vidare av bekanta. Spridningen 

är okänd då den ej dokumenterats och enkäten nådde därmed ett okänt antal möjliga 

respondenter. 

För att minimera internt bortfall gjordes samtliga frågor obligatoriska samt begränsades 

till ett svarsalternativ. Med detta kan en ovilja att svara följa, om svarsalternativen inte är 

tillfredsställande och frågan samtidigt tvingande (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 77), något 

som istället kan ha påverkat det externa bortfallet. Extern bortfall på grund av digital 

ovana  (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 77-78) kan dock väntas vara mycket litet då 

eftersökta respondenter är unga vuxna födda 1995-2005, en grupp som är uppvuxna i en 

digital tidsålder och därmed mycket digitalt vana. 

Vid webbenkäter kan det vara svårt att försäkra sig om att ”rätt” respondenter svarar. 

Genom att tydligt markera i inbjudan vilka respondenter som eftersökes hoppas jag att 

urvalsfel minimeras. Bortfallet blir ofta större vid denna typ av enkäter (Barmark & 
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Djurfeldt 2020, s. 76-77) men i försök att minska detta gjordes enkäten luftig, kort och 

med tydliga frågor. Den gjordes även tillgänglig via dator och mobil enhet. 

Men, eftersom det inte är möjligt att avgöra hur många som nåtts av enkäten och sen valt 

att inte svara, går det inte att analysera det externa bortfallet. Det insamlade datamaterialet 

visar dock att det är övervägande kvinnor som svarat, vilket kan bero på att det i mitt 

sociala nätverk finns fler kvinnor i eftersökt ålder än män. Då kön inte är en central 

variabel bedöms det inte påverka resultatet nämnvärt, mer än att resultatet möjligtvis 

främst speglar kvinnors, i den aktuella åldersgruppen, erfarenheter. Något som i sin tur 

påverkar generaliserbarheten. 

Någon traditionell bortfallsanalys har inte kunnat genomföras (Ejlertsson 2019, s. 29 ff.), 

trots det anses det insamlade materialet kunna användas för att besvara studiens 

frågeställningar. Dock i beaktande av de metodologiska begränsningar som finns för 

studien. 

5.5. Analysprocessen och databearbetning 

När avslutade datainsamling exporterades enkätsvaren från Microsoft Forms, där de 

lagrats, till Microsoft Excel där kontroll för eventuella felaktigheter eller bortfall 

genomfördes. Inga ofullständiga eller felaktiga svar inkom, vilket hade försäkrats av 

enkätens layout och utformning (Ejlertsson 2019, s. 132-133). Variablerna kodades om 

direkt i Microsoft Excel där svarsalternativen omvandlades till standardiserade numeriska 

svarsalternativ. Därefter importerades datasetet till SPSS för analyser. 

För att underlätta den statistiska bearbetningen omkodades ett antal bakgrundvariabler. 

Ålder, kön, anställningsform och utbildningsnivå delades in i två kategorier och 

anställningstid delades in i tre. För detaljer kring omkodning hänvisas till Tabell A1 i 

Bilaga A. 

Först skapades indexen av relaterande påståenden som var tänkta att mäta ett begrepp, ex. 

två påståenden/ grundläggande behov. Ett sammanvägt index (Ejlertsson 2019, s. 106-

108) konstruerades för vart och ett av variablerna autonomi, kompetens, tillhörighet, 

meningsfullhet samt nöjdhet. Ett påstående var omvänt, detta kodades om i SPSS innan 

sammanvägning. 

Den inre konsistensen (reliabiliteten) på skapade index testades med Cronbach’s Alpha 

och resultatet av analysen redovisas i Tabell 2. Då godkänt värde, att indexet anses 

pålitligt, är α = 0,700 eller högre (Ejlertsson 2019, s. 108) visar indexen meningsfullhet (α 

= 0,831) , Autonomi (α = 0,734) och nöjdhet (α = 0,846) på en god inre konsistens. 

Indexet för SDT sammanlagt (α = 0,671) hamnar på gränsen och de övriga två kompetens 

(α = 0,349) och tillhörighet (α = 0,396) hamnar en bit under gränsen för vad som kan 

anses tyda på god reliabilitet. Dessa värden indikerar att en viss försiktighet bör iakttas 

vad gäller avläsning av resultat för kompetens och tillhörighet och i viss mån det 

sammanlagda SDT-indexet. Samtliga variabler inkluderas med viss reservation enligt 

ovan. 
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Inre konsistensen på vissa utvalda påståenden och deras översättningar var inte 

tillfredsställande och borde dubbelkollats i högre omfattning, om tid funnits. Detta gäller 

främst påståenden kopplade till kompetens och tillhörighet. Enkäten hade möjligtvis 

kunnat begränsas i avsnitt så att fler frågor på färre områden hade kunnat vara med. Detta 

hade öppnat möjligheten att ta bort frågor för att öka konsistensen, något som inte var 

möjligt med enbart två påståenden/behov.  

 

Deskriptiv statistik användes för att beskriva insamlade variabler och ge en 

grundläggande förståelse för materialet, samt mönster och eventuella trender. Denna 

analys innefattade bland annat frekvensfördelningar, medelvärden och 

standardavvikelser, och redovisades i tabeller och figurer. Den deskriptiva statistiken gav 

också en överblick över den demografiska sammansättningen i urvalet.  

Eftersom flera variabler inte var normalfördelade användes ett icke-parametriskt 

korrelationstest, Spearmans rangkorrelationsanalys, för samtliga hypotesprövningar. 

Denna analys är lämplig för ett mindre urval samt variabler på ordinal- och intervallnivå. 

Samband undersöktes med en signifikansnivå på 0,05, det vill säga, p  ≤ 0,05 anses påvisa 

ett statistiskt signifikant samband. 

Tabell 2. Översikt över index, underliggande påståenden och reliabilitet 

Index Påståenden Cronbach’s 

Alpha (α) 

Meningsfullhet o Mitt arbete känns meningsfullt  

o Jag förstår varför mitt arbete är viktigt 

o Jag ser en koppling mellan mina 

arbetsuppgifter och organisationens mål 

o Mitt arbete speglar mina grundläggande 

värderingar 

o Jag känner att mitt arbete gör skillnad för 

andra 

o Min arbetsinsats är betydelsefull för min 

arbetsplats 

0,831 

SDT Autonomi o Jag kan fritt uttrycka mina idéer och åsikter 

på jobbet 

o Jag har möjlighet att påverka hur jag utför 

mina arbetsuppgifter 

0,734 

Kompetens o Människor på jobbet säger att jag är bra på 

det jag gör 

o Jag har haft möjlighet att lära mig nya 

saker och utvecklas på jobbet 

0,349 

Tillhörighet o Jag håller mig mest för mig själv på jobbet 

o Jag tycker verkligen om mina 

arbetskamrater 

0,396 

Sammanlagt Samtliga för autonomi, kompetens & tillhörighet 0,671 

Nöjdhet (inre 

motivation) 

o Jag har roligt när jag arbetar 

o Jag tycker att mitt arbete är intressant 

0,846 
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Noll- och alternativhypoteserna kopplade till frågeställning 2 avsåg testa det 

sammanslagna indexet för behovstillfredsställelse men för att få en mer nyanserad bild 

testades samtliga tre behov även separat. Detta gjordes för att kunna utröna samband 

mellan komplexa begrepp utan att göra formuleringen för hypotesen alltför omfattande 

och svåröverskådlig. 

Om signifikansnivån uppnåddes kunde nollhypotesen förkastas, vilket indikerade stöd för 

den alternativa hypotesen. Om signifikansnivån inte uppnåddes kunde inte nollhypotesen 

förkastas, då det inte fanns tillräckligt med stöd för att påvisa att samband föreligger 

utifrån det insamlade datamaterialet. 

5.6. Etiska överväganden 

Med friheten att bedriva forskning kommer ett ansvar att följa de forskningsetiska 

principer som finns samt att främja god forskningssed (Vetenskapsrådet 2024, s. 10). I 

arbetet med denna kandidatuppsats låg Vetenskapsrådets skrift God forskningssed (2024) 

som grund för de etiska överväganden som behövdes göras för att denna studie skulle 

kunna anses ha bedrivits på ett ansvarsfullt och etiskt korrekt vis. Att reflektera kring 

etiska aspekter är en pågående process genom hela arbetet. 

En av de grundläggande principerna inom forskningsetik är att respondenter ska få 

tillräcklig information om studiens syfte och vad ett deltagande innebär, för att kunna 

samtycka till att delta (Vetenskapsrådet 2024, s. 58-59, 62). I aktuell studie gavs 

information om studiens syfte innan den anonyma webbaserade enkäten kunde påbörjas. 

Information kring dataanvändning, enbart inom ramen för denna studie, och lagring 

förmedlades också i en inledande text till enkäten. För att försäkra mig om att aktivt och 

informerat samtycke fanns samt dokumentera detta, lades en sista fråga i slutet. Där fick 

respondenten kryssa i att hen förstått informationen och samtyckte till användning av 

enkätsvaren på så vis som beskrivits. Denna fråga var obligatorisk och enkäten gick inte 

att skicka in om denna inte var ikryssad. 

Givet samtycke får anses vara informerat och frivilligt då insamlingen skedde via en 

webbaserat enkät, där jag, inte visste vem som valt att gå in för att svara på enkäten. 

Därmed kunde jag inte heller direkt påverka eller tvinga någon individ till att delta. I 

informationen till enkäten förtydligades frivilligheten att delta samt att avbryta när som 

helst för att ytterligare påvisa frivilligheten i deltagandet. Språket gjordes tydligt och 

enkelt att förstå (Vetenskapsrådet 2024, s. 63). 

Enligt Vetenskapsrådets (2024, s. 62-63) riktlinjer ska ett samtycke vara möjligt att 

återtas, lika enkelt som det har getts. I förevarande fall har insamling av data skett via en 

anonym webbenkät där de enskilda enkätsvaren inte går att koppla till enskilda individer. 

Detta gör att det inte går att radera enskilda svar när de väl skickats in. Däremot har 

respondenterna möjlighet att när som helst, innan de kryssar i för samtycke och skickar 

in svar, avbryta enkäten utan några som helst konsekvenser. Det står även tydligt i 

informationen att svar inte kan identifieras eller raders när de väl är inskickade. Detta är 

ett medvetet val då alternativet hade varit att be respondenterna att identifiera sig med 

hjälp av en mejladress. Upplägget som valdes ansågs bäst vad gäller att tillförsäkra 
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respondenters anonymitet, trots att respondenterna till viss del förlorade kontroll över sitt 

deltagande, efter att enkäten skickats in. Detta får dock anses motiverat med hänsyn till 

att inga känsliga eller identifierbara uppgifter samlades in. 

I denna studie samlades personuppgifter in som tillsammans, om de går att härleda till en 

person på något sätt, skulle kunna klassas som personuppgifter (Vetenskapsrådet 2024, s. 

66-67). I förevarande fall samlades alla uppgifter in via en anonym webbenkät som 

skickades ut, via sociala nätverk, till samtliga som uppfyllde rätt kriterier och som ville 

svara på den. Därmed är det svårt, om inte omöjligt, att identifiera personer utifrån dessa 

uppgifter. Även om inga personuppgifter i GDPR:s mening samlades in, behandlades 

insamlad data ändå i enlighet med GDPR:s grundprinciper. Dessa innefattar bland annat 

säker lagring och att all data raderas så snart det är möjligt. 

Kontaktuppgifter till mig, uppsatsskrivaren, samt min handledare fanns med i 

informationen. Resultatet kan inte mejlas ut till respondenter då jag inte har 

kontaktuppgifter till dem, däremot är de fria att be om den färdiga uppsatsen när den väl 

är godkänd. 

Inga risker för individers säkerhet eller hälsa har uppmärksammats och anses heller inte 

föreligga. Data var anonym och resultatet redovisades på gruppnivå. Därmed bedömdes 

den potentiella nyttan överväga eventuella risker för respondenterna (Vetenskapsrådet 

2024, s. 19, 57-58). 
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6. Resultat 

I detta avsnitt kommer studiens resultat, framtagna genom dataanalyser i SPSS, att 

redovisas i form av tabeller med tillhörande beskrivningar. Till en början redogörs för 

respondenternas demografi samt andra bakgrundsvariabler som är av vikt för att förstå 

resultaten och tolkningen av dessa. Därefter följer deskriptiv statistik för studiens 

nyckelvariabler. Kapitlet avslutas med korrelationsanalyser och hypotesprövning där 

samtliga hypoteser redovisas i separata avsnitt. 

Resultatet i detta avsnitt redovisas genom deskriptiva data och dataanalyser gjorda i 

SPSS. För tolkningar och djupare analyser hänvisas till diskussionskapitlet där 

resultaten i detta avsnitt sätts i relation till teorier och tidigare forskning. 

6.1. Deskriptiv statistik av respondenterna 

Häri redogörs för information om respondenterna i studien utifrån de bakgrundsfrågor 

som ställdes i enkäten. Syftet är att lättare kunna identifiera mönster eller skillnader 

mellan grupper, samt skapa en viktig grund inför tolkningar av resultaten. 

 

Datamaterialet består av 69 enkätsvar från respondenter födda 1995-2005. I Tabell 3 ser 

vi en redogörelse för de bakgrundsvariabler som efterfrågats i enkäten, exklusive ålder. 

Där kan vi utläsa att 18,8% av respondenterna identifierar sig som män och 81,2% som 

kvinnor. Vidare är 70% av respondenterna tillsvidareanställda och 30% innehar andra 

anställningar såsom vikariat och visstidsanställning. Den största gruppen, 42%, har varit 

anställda i 3 år eller mer. 40% har varit anställda i 1 år upp till 3 år och 19% har varit 

anställda på sin nuvarande arbetsplats i mindre än 1 år. Vad gäller utbildningsnivå har 

51% gymnasieskola eller lägre som högsta avklarade nivå, och 49% har högskole- eller 

universitetsutbildning som sin högsta avklarade utbildningsnivå. Sammantaget utgörs 

respondentgruppen främst av kvinnor med tillsvidareanställningar. 

Tabell 3. Översikt över utvalda bakgrundsvariabler 

Variabel Svarsalternativ Antal (n) Procent (%) 

Kön Man 13 18,8 

 Kvinna 56 81,2 

    

Anställningsform Tillsvidareanställd 48 69,6 

 Annan anställningsform 21 30,4 

    

Anställningstid 0 - mindre än 1 år 13 18,8 

 1 år - mindre än 3 år 27 39,1 

 3 år eller mer 29 42 

    

Utbildningsnivå Gymnasienivå eller lägre 35 50,7 

 Eftergymnasial nivå 34 49,3 
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Tabell 4 innehåller uppgifter om hur åldersfördelningen bland respondenterna ser ut. 

Enligt insamlad data är åldersfördelningen för respondenterna relativt jämn. Ingen född 

2005 har besvarat enkäten och flest respondenter är de födda 2001 (n = 13). 48% av de 

som svarade är födda 1995-1999, och 52% är födda 2000-2004. 

 

 

 

I Tabell 5 redovisas självrapporterade data gällande antal korttidsfrånvarotillfällen under 

de senaste 12 månaderna och hur fördelningen över bakgrundsvariablerna ser ut. Av 

samtliga 69 respondenter var det enbart 2,9% (n = 2) som varit korttidsfrånvarande från 

arbetet 6 gånger eller fler de senaste 12 månaderna. 

 

 

 

  

Tabell 4. Åldersfördelning per födelseår samt grupperat 

Födelseår Antal (n) Procent (%) Grupperat 

födelseår 

Antal (n) Procent (%) 

1995 6 8,7 1995- 1999 33 47,8 

1996 6 8,7 

1997 8 11,6 

1998 6 8,7 

1999 7 10,1 

2000 8 11,6 

2001 13 18,8 2000-2005 36 52.2 

2002 9 13,0 

2003 4 5,8 

2004 2 2,9 

2005 0 0 

Total 69 100  69 100 

Tabell 5. Antal rapporterade korttidsfrånvarotillfällen   

Antal tillfällen med 

korttidsfrånvaro 

Antal (n) Procent (%)  

0-1 gånger 40 58,0  

2-3 gånger 14 20,3  

4-5 gånger 13 18,8  

6 gånger eller fler 2 2,9  



 

 

38 

 

6.2. Deskriptiv statistik för studiens nyckelvariabler 

Tabell 6 visar viktiga värden för de index och variabler som används i studien. Alla 

variabler har mätts på en femgradig Likert-skala. Lägre värde (min 1) innebär låg grad av 

instämmande eller upplevelse och högre värde (max 5) indikerar en högre grad av 

instämmande eller upplevelse. I tabellen redovisas för lägsta respektive högsta värdet som 

registrerats bland respondenterna. 

 

 

Tabell 6. Deskriptiv statistik för studiens nyckelvariabler 

Variabel N Medelvärde Standardavvikelse (SD) Min. Max 

Upplevd 

meningsfullhet 

69 4,07 0,68 1,33 5 

Behovstillfredsställelse 

(SDT) 

69 3,99 0,56 2,33 5 

Autonomi 69 3,77 0,92 1,00 5 

Kompetens 69 4,19 0,63 2,50 5 

Tillhörighet 69 4,01 0,70 2,00 5 

Nöjdhet  69 3,78 0,97 1,00 5 

Arbetstillfredsställelse 69 3,78 1,12 1,00 5 

 

 

Vad gäller samtliga nyckelvariabler har de höga medelvärden med generellt låga 

standardavvikelser. Respondenterna upplever i genomsnitt en hög grad av meningsfullhet 

i sina arbeten (M = 4,07, SD = 0,68) samt en hög grad av behovstillfredsställelse, när 

samtliga behov slagits samman, (M = 3,99, SD = 0,56). Bland de tre behoven separat har 

kompetens det högsta medelvärdet och lägst standardavvikelse (M = 4,19, SD = 0,63), 

tätt följt av tillhörighet (M = 4,01, SD = 0,70). Autonomi har ett något lägre medelvärde 

och en högre standardavvikelse (M = 3,77, SD = 0,92). Högst standardavvikelse finner vi 

avseende arbetstillfredsställelse (SD = 1,12) och nöjdhet (SD = 0,97). Medelvärdena är 

dock fortsatt relativt höga, arbetstillfredsställelse (M = 3,78) och nöjdhet (M = 3,78). 
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6.3. Övriga attitydpåståenden  

I enkäten ingick även tre påståenden angående självskattade attityder och värderingar. 

Resultaten för dessa påståenden redovisas nedan, de ingår dock inte som underlag för 

hypotesprövningen. Påståenden belyser hur respondenterna själva ser på sin frånvaro och 

bristande motivation eller meningsfullhet som potentiella orsaker, samt vikten av att 

uppleva meningsfullhet på arbetsplatsen. 

 

 

Figur 2. Fördelning av svar på påståendet "Min motivation till arbetet har påverkat min frånvaro i vissa fall" 

 

I Figur 2 redovisas svarsfördelningen av påstående 8.1. ”Min motivation till arbetet har 

påverkat min frånvaro i vissa fall”. Syftet med påståenden är att fånga respondentens 

subjektiva upplevelse av möjligt samband mellan grad av motivation till arbetet och 

arbetsfrånvaro.  

 

Påstående 8.1. Min motivation till arbetet har påverkat min 
frånvaro i vissa fall

Stämmer inte alls (n = 45)

Stämmer till stor del inte (n = 11)

Varken stämmer eller inte (n = 3)

Stämmer till stor del (n = 9)

Stämmer helt och hållet (n = 1)
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Figur 3. Fördelning av svar på påståendet "Min frånvaro har ibland berott på att jag tycker att mitt arbete är 

meningslöst" 

Svarsfördelningen för påstående 8.2 redogörs för i Figur 3. Även detta påstående syftar 

till att undersöka respondentens subjektiva upplevelse av om frånvaro kan ha samband 

med känslan av att arbetet är meningslöst. Svaren på detta påstående kan ses som ett 

komplement till den mer objektiva, dock självrapporterade, frånvarodata.  

 

 

Figur 4. Svarsfördelning av påstående 9.7. "Att känna meningsfullhet på arbetsplatsen är viktigt för mig" 

I Figur 4 kan vi utläsa svarsfördelningen av påstående 9.7 ”Att känna meningsfullhet på 

arbetsplatsen är viktigt för mig”. Detta påstående är tänkt att mäta i vilken grad 

respondenten värderar meningsfullhet på arbetsplatsen och kan därmed ge en indikation 

på hur viktigt meningsfullhet på arbetsplatsen är för respondenterna. 

 

Påstående 8.2. Min frånvaro har ibland berott på att jag 
tycker att mitt arbete är meningslöst

Stämmer inte alls (n = 52)

Stämmer till stor del inte (n = 7)

Varken stämmer eller inte (n = 4)

Stämmer till stor del (n = 5)

Stämmer helt och hållet (n = 1)

2

3

25

39

Stämmer inte alls

Stämmer till stor del inte

Varken stämmer eller inte

Stämmer till stor del

Stämmer helt och hållet

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Påstående 9.7. Att känna meningsfullhet på arbetsplatsen 
är viktigt för mig
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6.4. Hypotesprövning av H01/H11 

För att testa hypotesparet för forskningsfråga 1 gjordes en Spearmans 

rangkorrelationsanalys i SPSS. Analysen syftade till att undersöka om det fanns ett 

samband mellan upplevd meningsfullhet på arbetet och antal självrapporterade 

korttidsfrånvarotillfällen. Resultatet redogörs i Tabell 7 och visar på ett svagt positivt 

samband (ρ = 0,159) som inte är statistiskt signifikant (p =  0,192).  

 

 

 

6.5. Hypotesprövning av H02/H12 

För att testa hypotesparet för forskningsfråga 2 gjordes en Spearmans 

rangkorrelationsanalys i SPSS. Analysen syftade till att undersöka eventuellt samband 

mellan upplevd behovstillfredsställelse av de grundläggande psykologiska behoven enligt 

SDT och antal självrapporterade korttidsfrånvarotillfällen. Behovstillfredsställelsen 

analyserades som ett sammanslaget index samt de tre behoven, autonomi, kompetens och 

tillhörighet var för sig. Resultatet redovisas i Tabell 8. 

 

 

Enligt resultatet har det sammanslagna SDT-indexet inte något signifikant samband med 

rapporterade korttidsfrånvarotillfällen (ρ = 0,006, p = 0,964). När de tre behoven 

analyserades separat varierade resultaten något. Autonomi och tillhörighet uppvisade 

svaga och icke-signifikanta samband (ρ = 0,030 & p = 0,807 respektive ρ = -0,129 & p = 

0,289 ) Behovet kompetens hade ett svagt till måttligt samband (ρ = 0.215), dock utan 

signifikans (p = 0,075). 

  

Tabell 7. Spearmans rangkorrelations mellan upplevd meningsfullhet och självrapporterade 

korttidsfrånvarotillfällen de senaste 12 månaderna 

Variabel Korttidsfrånvarotillfällen 

  ρ p-värde 

Upplevd meningsfullhet 0,159 0,192 

Tabell 8. Spearmans rangkorrelations mellan behovstillfredsställelse enligt SDT och självrapporterad 

korttidsfrånvarotillfällen de senaste 12 månaderna 

Variabel Korttidsfrånvarotillfällen 

  ρ p-värde 

Autonomi 0,030 0,807 

Kompetens 0,215 0,075 

Tillhörighet -0,129 0,289 

SDT – sammanslaget index 0,006 0,964 
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6.6. Hypotesprövning av H03/H13 

En Spearmans rangkorrelationsanalys gjordes för att testa hypotesparet kopplat till 

forskningfråga 3. Sambandet analyserades för behoven separat samt i ett sammanslaget 

index. Även sambandet mellan arbetstillfredsställelse och meningsfullhet analyserades. 

 

 

 

Resultatet, som presenteras i Tabell 9, visar att samtliga samband uppvisade statistisk 

signifikans (p-värde < 0,05), med varierande grad av styrka på sambanden. Mellan 

autonomi och upplevd meningsfullhet finns det ett måttligt positivt samband (ρ = 0,457), 

och ett liknande samband finns för kompetens (ρ = 0,521). För det sammanslagna indexet 

var sambandet måttligt till starkt (ρ = 0,587) och vad gäller tillhörighet är sambandet svagt 

positivt (ρ = 0,350). Resultatet visar även ett starkt positivt samband (ρ = 0,695)  mellan 

arbetstillfredsställelse och upplevd meningsfullhet som dessutom är statistiskt signifikant 

(p  <0,001). 

 

 

Tabell 9. Spearmans rangkorrelationsanalys av relationen mellan upplevd meningsfullhet och 

behovstillfredsställelse enligt SDT respektive arbetstillfredsställelse 

Variabel Upplevd meningsfullhet 

 ρ p-värde 

Autonomi 0,457 <0,001 

Kompetens 0,521 <0,001 

Tillhörighet 0,350 0,003 

SDT – sammanslaget index 0,587 <0,001 

   

Arbetstillfredsställelse 0,695 <0,001 
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7. Analys  

I detta kapitel analyseras studiens resultat ytterligare och diskuteras i relation till de 

ställda forskningsfrågorna och tillhörande hypoteser. Resultaten kommer att belysas och 

diskuteras utifrån tidigare forskning och SDT för att bidra till en djupare förståelse av 

eventuella samband mellan korttidsfrånvaro och upplevd meningsfullhet respektive 

behovstillfredsställelse. 

7.1. Samband mellan upplevd meningsfullhet och korttidsfrånvaro - 
H01/H11 

Den noll- respektive alternativhypotesen som är kopplad till frågeställning 1 och som 

kommer att analyseras i detta delavsnitt är följande:  

 

 

H01 : Det finns inte ett samband mellan upplevd meningsfullhet och 

korttidsfrånvaro bland unga vuxna 

H11: Det finns ett samband mellan upplevd meningsfullhet och 

korttidsfrånvaro bland unga vuxna. 

 

Resultaten för analysen visade ett svagt positivt samband (ρ = 0,159), dock inte 

signifikant (p = 0,192) vilket innebär att sambandet kan ha uppkommit av en slump. Det 

finns därmed inte tillräckligt med stöd för alternativhypotesen i denna studie och 

nollhypotesen kan inte förkastas. Resultatet kan däremot ses som en svag indikation.  

En möjlig förklaring till det uteblivna sambandet kan vara den begränsade spridningen av 

deltagarnas svar kring upplevd meningsfullhet, där de flesta rapporterat hög upplevd 

meningsfullhet (M = 4,07 , SD = 0,68). En så låg varians begränsar särskilt möjligheten 

att analysera hur låg upplevd meningsfullhet relaterar till respondenternas 

frånvaromönster. Medelvärde och spridningsmått indikerar också att det kan vara så att 

det är just individer som upplever sitt arbete som meningsfullt som i högre grad deltagit 

i studien. Resultatet bör därför tolkas med försiktighet och medger inte några säkra 

slutsatser kring hur grad av upplevd meningsfullhet i arbetet inverkar på unga vuxnas 

frånvarobeteende utifrån denna studie. 

Tidigare forskning, Steger, Dik och Duffy (2012, s. 323-333), har visat att hög upplevelse 

av meningsfullt arbete har ett negativt samband med frånvaro, ett fynd som inte kan 

bekräftas i denna studie, men heller inte falsifieras. Detta kan tänkas bero på olika saker, 

exempelvis att denna studie undersöker en avgränsad grupp.  

En annan tolkning av resultaten är att det är andra faktorer, exempelvis på 

organisationsnivå, som spelar en större betydelse för medarbetares frånvarobeteende, än 

just upplevd meningsfullhet. Dessa tankar finner stöd i tidigare forskning (Stoetzer et al. 

2012, s. 193, 201-203). I detta sammanhang poängteras att den organisatoriska kontexten 

kan påverka en individs frånvarobeteende, både positivt och negativt, genom exempelvis 
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effektiva ledarskapsstrategier eller förstärkta möjligheter till medarbetardelaktighet. 

Likaså visar forskning på organisations- och arbetsgruppskulturens påverkan på 

frånvaromönster (Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 371-376; Notenbomer, Roelen & 

Groothoff 2006, s. 279-281). Då inget statistiskt signifikant samband kunde påvisas 

mellan unga vuxnas upplevda meningsfullhet i arbetet och antalet 

korttidsfrånvarotillfällen, och mot bakgrund av den forskning som precis hänvisats till, 

kan frånvaro snarare ses som påverkansbar utifrån organisationsstrukturen och 

arbetsplatskulturen med förväntningar och normer specifika för arbetsplatsen och 

arbetsgruppen. Detta pekar mot att det kan vara gynnsamt att anlägga ett systemperspektiv 

(Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 371-376; Notenbomer, Roelen & Groothoff 2006, s. 

279-281) för att bättre förstå vilka faktorer som påverkar frånvarobeteenden hos 

medarbetare, hur och på vilket sätt dessa kan tänkas samverka. 

Resultatet gällande inget signifikant samband mellan upplevd meningsfullhet och 

korttidsfrånvaro stämmer även med respondenternas subjektiva upplevelser av sambandet 

mellan de två variablerna (se Figur 3, s. 40). Detta stärker även indikationen om att det 

snarare är andra faktorer som påverkar en individs frånvaromönster. Av samtliga 

respondenter i studien svarade enbart 6 individer att påståendet stämmer helt eller till stor 

del, det vill säga, att känslan av att arbetet är meningslöst har varit orsaken till 

respondentens frånvaro. 59 respondenter svarade att det inte hade med känslan av att 

arbetet är meningslöst att göra, och 4 angav att de varken höll med eller inte. 

Begreppet ”meningsfullhet” finns inte med explicit i SDT. Däremot förutsätts att hög 

behovstillfredsställelse leder till en känsla av meningsfullhet (Ryan & Deci 2000b, s. 325-

326) vilket indikerar att meningsfullhet kan ses som ett subjektivt uttryck för 

behovstillfredsställelse. SDT används främst i analysen av H02/H12 men kan ändå 

användas i den aktuella analysen för att förtydliga att hög upplevd meningsfullhet utan 

behovstillfredsställelse inte ensamt kan påverka individers frånvaromönster. Detta stärker 

ytterligare antagandet om andra faktorers roll och inverkan på medarbetares 

frånvaromönster. 

Syftet med detta hypotespar, H01/H11, och frågeställning (1) var att undersöka huruvida 

det fanns ett samband mellan upplevd meningsfullhet och antal korttidsfrånvarotillfällen 

bland unga vuxna. Resultatet indikerade att ett samband inte kunde stödjas. Därmed bör 

frånvaron beaktas ur ett bredare perspektiv som beaktar individuella behov, 

organisatoriska villkor likväl som strukturella faktorer. 
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7.2. Behovstillfredsställelsens inverkan på korttidsfrånvaro - H02/H12 

Den noll- respektive alternativhypotesen som är kopplad till frågeställning 2 och som 

kommer att analyseras i detta delavsnitt är följande:  

 

H02: Det finns inte ett samband mellan grad av behovstillfredsställelse 

enligt SDT och korttidsfrånvaro bland unga vuxna 

H12: Det finns ett samband mellan grad av behovstillfredsställelse 

enligt SDT och korttidsfrånvaro bland unga vuxna 

 

Nollhypotesen (H02) behålls eftersom inga signifikanta samband kan påvisas mellan 

behovstillfredsställelse enligt SDT och antal korttidsfrånvarotillfällen. 

Alternativhypotesen (H12) finner därmed inte stöd i den insamlade datan. Varken det 

sammanslagna indexet för SDT (ρ = 0,006, p = 0,964), eller de enskilda behoven, visade 

några signifikanta samband. Sambanden för de enskilda behoven var svaga respektive 

måttliga. Detta indikerar att behovstillfredsställelse enligt SDT inte hade någon tydlig 

påverkan på unga vuxnas korttidsfrånvaromönster.  

Uteblivet samband kan delvis bero på metodologiska begränsningar. Van den Broeck et 

al. (2016, s. 1221) rekommenderar inte en sammanslagning av behoven i ett och samma 

index, något som kan förstås utifrån resultaten i studien som visar på skillnader mellan 

sammanslaget SDT och behoven enskilt. Den inre konsistensen för indexen var som 

följer, autonomi (α = 0,734), kompetens (α = 0,349), tillhörighet (α = 0,396) och 

sammanslaget SDT (α = 0,671). Då gränsvärdet för acceptabel nivå generellt anses vara 

0,700 (Ejlertsson 2019, s. 108) hamnar två av behovsindexen under. Det sammanslagna 

indexet låg också under gränsvärdet, vilket indikerar att detta index kan vara otillförlitligt. 

Forskning visar på att samtliga behov är viktiga men att de ändå kan spela olika stor roll 

för den inre motivationen (Deci & Ryan 2005, s. 235; Ryan & Deci 2000a, s. 70-71). 

Aktuellt resultat kan även det ses som en indikation på att behoven bör analyseras separat. 

Behovstillfredsställelse är centralt för inre motivation och bidrar enligt tidigare forskning 

till engagemang och välbefinnande, och påverkar i förlängningen även frånvaromönstret 

(Rigby & Ryan 2018, s. 139; Ryan & Deci 2000a, s. 68-69,76; Van den Broeck et al. 

2016, s. 1210). Avsaknanden av samband mellan behovstillfredsställelse och antal 

korttidsfrånvarotillfällen pekar mot att det finns andra faktorer som i högre grad påverkar 

unga vuxnas korttidsfrånvaro, något som stöds av forskning av Allebeck och Mastekaasa 

(2004, s. 37).   

En annan möjlig tolkning av uteblivet samband är att bristande behovstillfredsställelse 

inte ensamt räcker för att påverka korttidsfrånvaron, när andra faktorer har en större 

betydelse. Ett avlönat arbete är för de flesta en nödvändighet, trots välfärdssystemets 

skyddsnät. Anställningens särskilda kontext kan innebära att bristande behovsuppfyllelse 

inte nödvändigtvis tar sig uttryck i form av frånvaro, utan visar sig istället genom 

oengagemang och tyst uppgivenhet (Ryan & Deci 2000a, s. 74), något som inte påverkar 

lönen i slutet av månaden.  
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Tidigare studier pekar på att behovstillfredsställelsen är beroende av flera olika faktorer 

såsom arbetsmiljö, grad av stöd från chefen likväl som organisationskultur och det 

livsstadium medarbetaren befinner sig i (Ryan & Deci 2000a, s. 74-76). En faktor som 

har påvisats vara viktig, likt för H01/H11, är just kontexten. Organisatoriska, kulturella och 

strukturella faktorer påverkar både enskilt och simultant. Likaså påverkar 

frånvarokulturen, hur lätt det är att sjukanmäla sig med hänsyn till pliktkänsla gentemot 

företaget eller kollegor med mera (Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 371-376; 

Notenbomer, Roelen & Groothoff 2006, s. 279-281).  Dessa faktorer har inte inkluderats 

i enkäten och kan inte heller på annat sätt fångas upp av enkätsvaren.  

Att det snarare är andra faktorer som påverkar korttidsfrånvaron stärks ytterligare av 

svaren på påstående 8.1 (se Figur 2, s. 39) angående huruvida bristande motivation 

påverkade frånvaron för respondenten. 10 respondenter uppgav att motivation kunde 

påverka deras frånvaro, medan 56 respondenter uppgav att bristande motivation inte 

påverkade frånvaron. Detta överensstämmer med resultaten från hypotesprövningen, där 

inga signifikanta samband fanns mellan behovstillfredsställelse och korttidsfrånvaro. 3 

respondenter svarade neutralt. 
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7.3. Samband mellan meningsfullhet och behovs- respektive 
arbetstillfredsställelse - H03/H13 

Den noll- respektive alternativhypotesen som är kopplad till frågeställning 3 och som 

kommer att analyseras i detta delavsnitt är följande: 

 

H03: Det finns inga samband mellan upplevd meningsfullhet i arbetet 

och både behovstillfredsställelse enligt SDT samt 

arbetstillfredsställelse bland unga vuxna. 

 

H13: Det finns samband mellan upplevd meningsfullhet i arbetet och 

både behovstillfredsställelse enligt SDT samt arbetstillfredsställelse 

bland unga vuxna. 

 

Resultaten för H03/H13 visade signifikanta och positiva samband mellan upplevd 

meningsfullhet och samtliga testade variabler. Starkast samband återfanns mellan 

arbetstillfredsställelse och upplevd meningsfullhet, följt av det sammanslagna indexet för 

SDT (ρ = 0,587). För behoven var för sig var sambanden svaga till måttliga, tillhörighet 

(ρ = 0,350), autonomi (ρ = 0,457) och kompetens (ρ = 0,521). Samtliga resultat var 

statistiskt signifikanta, men varierade i sambandsstyrka, något som innebär att 

alternativhypotesen, H13, bekräftas och nollhypotesen, H03, kan förkastas. Resultaten 

visar därmed en korrelation som kan undersökas vidare med annan metoddesign för att 

utröna huruvida det finns ett kausalt samband eller om andra underliggande mekanismer 

påverkar. Dessa resultat är i linje med det som tidigare funnits i forskning, att 

behovstillfredsställelse bidrar till upplevelsen av meningsfullhet i arbetet (Allan, Autin & 

Duffy 2016, s. 7; Ryan & Deci 2000b, s. 325-326). Det är också möjligt att upplevd 

meningsfullhet i arbetet och arbetstillfredsställelse är ömsesidigt förstärkande. 

Låg arbetstillfredsställelse kan enligt forskning leda till ökad frånvaro (Aggarwal et al. 

2022 s. 5-6; Roelen et al. 2011, s. 305), varför prövning av denna hypotes är av vikt för 

att knyta ihop hur upplevd meningsfullhet och korttidsfrånvaro hänger samman. 

Hypotesprövningen visade ett samband mellan hög arbetstillfredsställelse och hög 

upplevd meningsfullhet. Motsatsvis kan låg arbetstillfredsställelse innebära låg upplevd 

meningsfullhet, och ökad benägenhet att vara frånvarande.  

Forskning visar på att arbetsgivare i hög grad idag försöker anpassa olika delar av arbetet 

för att bättre tillgodose sina medarbetares olika behov, i syfte att öka engagemanget och 

motivera dem (Kuvaas et al. 2017, s. 245). Om detta stämmer är resultatet i linje med 

detta. Genom att främja faktorer som tillfredsställer medarbetares behov och ökar deras 

inre motivation, upplevs arbetet som mer meningsfullt (Allan, Autin & Duffy 2016, s. 7), 

och i förlängningen leder det till en ökad arbetstillfredsställelse och minskad benägenhet 

att vara frånvarande. 
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7.4. Slutsatser och tolkningar av hypotesprövningar 

I Tabell 10 redovisas utfallen av de tre hypotesprövningarna. Tabellen visar 

sambandsstyrka, signifikansnivåer och huruvida alternativhypotesen stöds eller inte. 

Tabell 10.  Sammanfattning av hypotesprövningar: samband och signifikansnivåer.  

 

       

H* Undersökt samband ρ* SS*  p* Signifikans SH* 

H11 Meningsfullhet -

korttidsfrånvaro 0,159 Svagt 0,192 Ej signifikant Nej 

H12 SDT - korttidsfrånvaro 

0,006 Ingen 0,964 Ej signifikant Nej 

H13 SDT - meningsfullhet 

0,587  

Måttligt - 

starkt < 0,001 Signifikant Ja 

Arbetstillfredsställelse - 

meningsfullhet 0,695 Starkt < 0,001 Signifikant Ja 

       

*H = alternativhypotes, ρ = Spearmans rho, p = värde, SS = Sambandsstyrka, SH = 

Stöd för hypotes 

 

Resultaten från hypotesprövningarna av H01/H11 samt H02/H12 visade inga signifikanta 

samband mellan unga vuxnas korttidsfrånvaro och upplevd meningsfullhet i arbetet och 

korttidsfrånvaro och behovstillfredsställelse enligt SDT. Nollhypoteserna H01 och H02 

behålls därmed. Mot bakgrund av att alternativhypoteserna inte kan förkastas, med 

hänsyn till det insamlade datamaterialets brister, kan resultatet ge en indikation på att 

andra faktorer än just meningsfullhet och behovstillfredsställelse spelar en större roll när 

det gäller påverkan på unga vuxnas frånvarobeteende.  

Resultaten visar på ett tydligt och signifikant samband mellan variablerna i H03/H13. och 

Nollhypotesen H03 kan därmed förkastas och alternativhypotesen H13 stöds av data. 

Resultaten indikerar ett samband/samverkan mellan dessa variabler, där en högre grad av 

meningsfullhet innebär en högre grad av behovstillfredsställelse respektive högre 

arbetstillfredsställelse och att dessa i sin tur förstärker varandra. Behovstillfredsställelse 

är därmed central för inre motivation, arbetstillfredsställelse och en känsla av 

meningsfullhet (Allan, Autin & Duffy 2016, s. 7; Richer, Blanchard & Vallerand 2002, 

s. 2103-2104; Rigby & Ryan 2018, s. 139). 
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8. Diskussion 

I detta kapitel kommer studiens resultat att diskuteras i förhållande till syfte och 

frågeställningar. Därefter följer ett avsnitt som bygger vidare på de metodologiska 

överväganden som påbörjades i metodavsnittet, samt studiens styrkor och begränsningar. 

Kapitlet avslutas med praktiska implikationer och förslag på framtida forskning. 

8.1. Resultatdiskussion kopplat till syfte och frågeställningar 

Studiens syfte att undersöka sambanden mellan unga vuxnas korttidsfrånvaro och dels 

upplevd meningsfullhet (frågeställning 1), dels behovstillfredsställelse (frågeställning 2), 

samt avsikten att undersöka sambandet mellan upplevd meningsfullhet och dels 

behovstillfredsställelse, dels arbetstillfredsställelse (frågeställning 3), uppfylldes. Syftet 

uppnås även om vissa av frågeställningarna inte kan besvaras med säkerhet sett till 

studiens metodologiska begränsningar eller med hänsyn till frånvaron av signifikanta 

samband.  

Resultat och analys visar att unga vuxnas korttidsfrånvaro sannolikt påverkas av andra 

faktorer än just upplevd meningsfullhet och behovstillfredsställelse enligt SDT. Unga 

vuxnas frånvarobeteende kan istället tänkas påverkas av individuella, organisatoriska 

samt strukturella faktorer. Forskning (Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 371-376; 

Notenbomer, Roelen & Groothoff 2006, s. 279-281; Stoetzer et al. 2012, s. 193, 201-203) 

pekar på hur ledarskap, organisationskultur, arbetsgruppskultur och normer kan påverka 

medarbetares frånvarobeteende.  

Detta möjliggör för andra tolkningar av resultaten. En av dessa är att hög grad av upplevd 

meningsfullhet i arbetet möjligtvis kan agera som en slags skyddsfaktor och kan minska 

benägenheten att vara frånvarande på grund av vanliga arbetsbelastningar och 

påfrestningar. Därmed skulle frånvarobeteende vara beroende av flera olika faktorer, där 

vissa faktorer, exempelvis stress som driver på frånvaro, och andra faktorer, såsom 

upplevd meningsfullhet som istället bidrar till ett stabilare närvaromönster.  

Den bakomliggande hypotesen är att hög upplevd meningsfullhet hänger ihop med 

behovstillfredsställelsen i SDT, något som även stöds av resultatet i denna studie. 

Behovstillfredsställelsen leder i sin tur till hög inre motivation, engagemang och 

välbefinnande, något som är tänkt att reducera korttidsfrånvaron. 

Studien bidrar till en mer nyanserad förståelse av unga vuxnas attityder och värderingar 

gentemot arbetet genom att visa på att meningsfullhet är viktig oavsett ålder men inte 

ensam avgörande för medarbetares frånvaromönster.  
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8.2. Metodologiska reflektioner och studiens begränsningar 

Jag valde att besvara frågeställningarna i denna studie genom insamling av data via en 

webbaserad enkät, i syfte att kunna utröna mönster och korrelationer mellan dels unga 

vuxnas upplevda meningsfullhet i arbetet och antal korttidsfrånvarotillfällen, dels deras 

behovstillfredsställelse och antal korttidsfrånvarotillfällen. Metodologiska val har dock 

bidragit till vissa begränsningar avseende tolkningen av resultaten och dess 

generaliserbarhet. 

Studien bygger på självrapporterad data från ett relativt litet icke-representativt urval. 

Detta ökar bland annat risken för minnesfel, särskilt mot bakgrund av att respondenterna 

skulle rapportera frånvarotillfällen sedan en relativt lång tid tillbaka. De självrapporterade 

uppgifterna gällande korttidsfrånvarotillfällen stämde heller inte överens med den som 

finns i Jobbhälsorapporten (Feelgood 2024, s. 6), något som ytterligare stärker 

ifrågasättandet av urvalets representativitet. Urvalets icke-representativitet och storlek 

begränsar generaliserbarheten. Studiens tvärsnittsdesign hindrar även möjligheten att 

analysera kausala samband. En större och mer varierad grupp hade möjligtvis kunnat 

avhjälpa problemet med låg varians och höga medelvärden av centrala nyckelbegrepp. 

Denna brist var en avgörande faktor för analysresultatet och avsaknaden av statistiskt 

signifikanta samband.  

Den inre konsistensen för indexen gällande behovstillfredsställelse var något låg, vilket 

indikerar en låg reliabilitet, något som i sin tur påverkar möjligheten att mäta avsett 

begrepp. Då inga signifikanta samband kunde påvisas påverkar inte denna brist 

sambandets styrka utan kan snarare visa på att ett uteblivet samband inte nödvändigtvis 

innebär att ett sådant inte finns. Det innebär enbart att, utifrån data som samlades in i 

denna studie och metoden för det, inte kunde påvisa några statistiska samband mellan 

behovstillfredsställelse och unga vuxnas korttidsfrånvaro. Behovstillfredsställelse är ett 

index bestående av tre mångfacetterade och svårfångade begrepp, vilket kan tänkas lämna 

något större utrymme för variation, det vill säga att ett indexvärde på 0,671 kan anses 

acceptabelt om andra faktorer visar på det. I detta fall användes ett utplock av ett testat 

instrument vilket gör att ett lågt indexvärde i detta fall ändå lutar åt dålig reliabilitet på 

grund av dåligt konstruerat index snarare än att det är ett komplext begrepp som mäts. 

Indexen för de enskilda behoven beräknades i slutändan baserat på två påståenden per 

behov.  

Under dataanalysen upptäcktes brister i enkäten. Anställningsformerna var till viss del 

överlappande. Detta fel försökte korrigeras genom att omkoda samtliga 

anställningsformer i två grupper i syfte att förenkla analys men också minimera 

dubbelräkning. Denna lösning kan dock ifrågasättas mot bakgrund av resultaten som 

framkommit, det vill säga att andra faktorer såsom kontexten påverkar. Därmed kan de 

enskilda anställningsförhållandena tänkas påverka mer än vad som ges möjlighet att 

utreda i denna studie. 
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8.3. Praktiska implikationer och framtida forskning 

Det finns idag mycket lite forskning som kopplar samman just unga vuxnas 

korttidsfrånvaro med deras upplevelse av meningsfullt arbete. Denna studie är därmed 

relevant och aktuell, särskilt då det är av vikt för organisationer att förstå behoven hos 

Generation Z för att skapa en arbetsmiljö där denna grupp trivs, minska kostnader 

kopplade till korttidsfrånvaro samt främja en inkluderande arbetsmiljö. Eftersom unga 

vuxnas korttidsfrånvaro är mycket högre än övriga grupper, är det angeläget att utreda 

vilka faktorer som bidrar till detta för att kunna utveckla förebyggande insatser. Även om 

inga samband mellan behovstillfredsställelse och korttidsfrånvaro respektive upplevd 

meningsfullhet och korttidsfrånvaro kunde konstateras, visade resultaten på ett tydligt 

samband mellan upplevd meningsfullhet och arbetstillfredsställelse respektive upplevd 

meningsfullhet och behovstillfredsställelse. 

Tidigare forskning visar också på hur behovstillfredsställelse respektive upplevelsen av 

meningsfullt arbete främjar närvaro (Steger, Dik & Duffy 2012, s. 323-333; Van den 

Broeck et al. 2016, s. 1210) och även verkar som en buffert mot riskfaktorer för frånvaro, 

såsom stress och hög arbetsbelastning. Eftersom långtidssjukskrivning ofta föregås av 

korttidsfrånvaro är detta ett angeläget ämne för arbetsgivare att arbeta proaktivt kring.  

Behovstillfredsställelse bidrar till en känsla av meningsfullhet, ökat välbefinnande och 

engagemang samt en hög arbetstillfredsställelse. Dessa är samtliga faktorer som kan 

verka som en buffert mot framtida sjukskrivningar. En sjukskrivning innebär flera 

negativa konsekvenser för individen själv, men medför även kostnader, och förluster för 

såväl arbetsgivare som samhälle. Detta understryker vikten av att främja friskfaktorer i 

arbetslivet.  

Med detta i åtanke är det viktigt att arbetsgivare arbetar för att främja 

behovstillfredsställelse, är lyhörd för individers olikheter och undviker standardiserade 

lösningar. Ryan och Deci (2000b, s. 328-329) menar att behoven är universella men kan 

variera i hur de uppfylls. Vissa medarbetare upplever tillhörighet med familjen, andra via 

kollegor på arbetsplatsen. För att skapa en inkluderande arbetsmiljö krävs därmed att 

arbetsgivaren är flexibel och lyhörd. Om arbetsplatsen är en bidragande orsak till de höga 

sjuktalen hos unga vuxna är det arbetsgivarens ansvar att driva på förändringar och stödja 

ett hållbart och inkluderande arbetsliv för samtliga.  

Trots de begränsningar som aktuell studie har, öppnar den upp för vidare forskning på ett 

viktigt och angeläget område. Vald kvantitativ metod lyckas inte fånga enskilda 

upplevelser, något som kan behövas för att förstå mer konkret vad som påverkar en 

individs frånvaro. Genom att använda sig av en kvalitativ metod, såsom intervjuer,  kan 

forskare bättre förstå hur unga upplever meningsfullhet och behovstillfredsställelse. 

Otillfredsställda behov leder möjligtvis inte direkt till korttidsfrånvaro utan andra 

negativa följder såsom minskad motivation eller ohälsa. Det vore även intressant att 

undersöka hur behovshinder och behovsfrustration påverkar frånvaromönstret. 
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Framtida forskning bör, utöver ett större och representativt urval, inkludera ett 

intersektionellt perspektiv. Särskilt i en arbetslivskontext där socioekonomisk status, 

etnicitet, kön och ålder samverkar och inverkar på upplevelsen av meningsfullhet och 

behovstillfredsställelse. Socioekonomisk status kan tänkas inverka på huruvida arbetet 

främst måste vara en källa för överlevnad och om krav kring arbetets meningsfullhet ens 

är möjligt att ställa. Detta kan även tänkas inverka på hur behov enligt SDT uttrycks och 

uppfylls. 

Slutligen bör framtida studier även inkludera andra teorier inom motivation eller 

organisation, som komplement till det perspektiv på individnivå som SDT ger. Framtida 

forskning bör även anamma ett bredare perspektiv för att fånga upp faktorer på individ-, 

organisations- och samhällsnivå.  
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Bilagor 

Bilaga A – Operationalisering av begrepp 

Bilaga A innehåller en översikt av studiens samtliga variabler och begrepp, hur dessa 

har operationaliserats i enkäten. Varje tabell har fokus på olika kategorier, se respektive 

rubrik. 

 
Tabell A1. Operationalisering av bakgrundsvariabler och kontrollvariabler  

  

1-6. Bakgrundsvariabler/ kontrollvariabler  
Fråga Beskrivning/förklar

ing 

 

Svarsalternativ Ev. omkodning 

1. Ålder Vilket år är du 

född? 
• 1995  

• 1996 

• 1997 

• 1998 

• 1999 

Äldre 

• 2000 

• 2001 

• 2002 

• 2003 

• 2004 

• 2005 

 

Yngre 

2. Kön Kön - Ange det 

alternativ som 

stämmer bäst in på 

dig 

• Kvinna Kvinna 

• Man Man 

• Icke-binär/annat 

• Vill ej ange 

Togs bort då ingen 

respondent valde 

dessa 

svarsalternativ 

 

3. Anställningsform Anställningsform – 

ange vilken typ av 

anställning du har 

• Tillsvidareanställd Tillsvidareanställd 

• Visstidsanställd 

• Timanställd 

• Vikariat 

• Annat  

 

Annan anställning 

än 

tillsvidareanställd 

4. Anställningstid Anställningstid – 

ange hur länge du 

arbetat på 

arbetsplatsen (lägg 

ihop om du haft 

olika typer av 

anställning) 

• Mindre än 6 månader 

• 6 månader till mindre 

än 1 år 

Mindre än 1 år 

• 1 år till mindre än 2 år 

• 2 år till mindre än 3 år 

1 år till mindre än 3 

år 

• 3 år till mindre än 5 år 

• 5 år eller mer 

 

3 år eller mer 



 

 

59 

 

5. Huvudsaklig 

försörjningskälla 

Anställningen är 

min huvudsakliga 

försörjningskälla 

 

• Ja 

• Nej 

 

 

6. Utbildning Utbildning – ange 

högst avklarad 

utbildningsnivå 

• Grundskola 

• Gymnasieutbildning 

Låg utbildningsnivå 

• Eftergymnasial  

• yrkesutbildning 

• Högskole-

/universitetsutbildning 

• Annat 

 

Hög 

utbildningsnivå 

 

 

Tabell A2. Operationalisering av korttidsfrånvaro 

 

7-8. Korttidsfrånvaro 

Fråga Förklaring/beskrivning Svarsalternativ 

7. Hur många gånger har 

du varit 

korttidsfrånvarande under 

de senaste 12 månaderna? 

 

(med korttidsfrånvaro 

avses frånvaro mellan 1-

14 dagar. Räkna inte med 

semester, VAB eller annan 

beviljad ledighet. 

 • 0-1 gånger 

• 2-3 gånger 

• 4-5 gånger 

• 6 gånger eller fler 

 Påstående  

8. Påståenden om 

korttidsfrånvaro 

8.1. Min motivation till 

arbetet har påverkat min 

frånvaro i vissa fall 

• Stämmer inte alls 

• Stämmer till stor 

del inte 

• Varken stämmer 

eller inte 

• Stämmer till stor 

del 

• Stämmer helt och 

hållet 

 8.2. Min frånvaro har 

ibland berott på att jag 

upplever mitt arbete som 

meningslöst 

• Stämmer inte alls 

• Stämmer till stor 

del inte 

• Varken stämmer 

eller inte 

• Stämmer till stor 

del 

• Stämmer helt och 

hållet 
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Tabell A3. Operationalisering av meningsfullhet 

   

9. Meningsfullhet Svarsalternativ, 

samma för samtliga 

påståenden 

De tre dimensionerna 

enligt WAMI 

9.1 Mitt arbete känns 

meningsfullt 
• Stämmer inte 

alls 

• Stämmer till 

stor del inte 

• Varken 

stämmer eller 

inte 

• Stämmer till 

stor del 

• Stämmer helt 

och hållet 

Psykologisk 

meningsfullhet (PM) 

9.2 Jag förstår varför mitt 

arbete är viktigt 

 PM 

9.3 Jag ser en koppling mellan 

mina arbetsuppgifter och 

organisationens mål 

 Bidrar till 

andra/samhället 

9.4 Mitt arbete speglar inte 

mina grundläggande 

värderingar 

 Meningsskapande 

 

Ändrad – ”inte” 

borttaget då negationen 

förvirrade respondent 

9.5 Jag känner att mitt arbete 

gör skillnad för andra 

 Bidrar till 

andra/samhället 

9.6 Min arbetsinsats är 

betydelsefull för min 

arbetsplats 

 PM 

9.7 Att känna meningsfullhet 

på arbetsplatsen är viktigt 

för mig 

 En övergripande fråga 

om meningsfullhet. Ej 

med i indexet. 
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Tabell A4. Operationalisering av centrala begrepp (autonomi, kompetens och tillhörighet) från SDT 

 

10-12. SDT 

 Svarsalternativ, samma för 

samtliga påståenden 

10. Självbestämmande 

och inflytande 

10.1 Jag kan fritt uttrycka 

mina idéer och åsikter 

på jobbet 

• Stämmer inte alls 

• Stämmer till stor del 

inte 

• Varken stämmer 

eller inte 

• Stämmer till stor del 

• Stämmer helt och 

hållet 

 10.2 Jag har möjlighet att 

påverka hur jag utför 

mina arbetsuppgifter 

 

11. Kompetens och 

utveckling 

11.1 Människor på jobbet 

säger att jag är bra på 

det jag gör 

 

 11.2 Jag har haft möjlighet 

att lära mig nya saker 

och utvecklas på jobbet 

 

12. Relationer och 

tillhörighet 

12.1 Jag håller mig mest för 

mig själv på jobbet 

OMVÄND 

 

 12.2 Jag tycker verkligen 

om mina 

arbetskamrater 

 

  
Tabell A5. Operationalisering av motivation och arbetstillfredsställelse  

  

13. Motivation och arbetstillfredsställelse 

 Svarsalternativ, samma för 

samtliga påståenden 

13. Nöjdhet på arbetet 

 

13.1 Jag har roligt när 

jag arbetar 
• Stämmer inte alls 

• Stämmer till stor del 

inte 

• Varken stämmer eller 

inte 

• Stämmer till stor del 

• Stämmer helt och hållet 

13.2 Jag tycker att mitt 

arbete är intressant 

 

Arbetstillfredsställelse 13.3 Jag är totalt sett 

nöjd med mitt arbete 

och min arbetsplats 
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Bilaga B – Skärmbilder på det digitala enkätformuläret 

 

 

Figur 6: 1. Exempel på layout för bakgrundsfrågor i webbenkäten 

 

 

 

Figur 6: 2. Exempel på layout för påståenden med femgradig Likert-skala. 
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Bilaga C – Informationsbrev 

 

Hej! Är du född mellan 1995 - 2005 och har ett arbete?  

Mitt namn är Sofia och jag studerar Arbetsvetenskap på Högskolan i Halmstad. Just nu 

skriver jag min kandidatuppsats och söker deltagare till en enkätstudie. Syftet med 

studien är att undersöka olika faktorer som kan tänkas påverka unga vuxnas 

korttidsfrånvaro från arbetet.  

 

Ditt deltagande är helt frivillig!  Du kan när som helst under tiden du svarar på 

enkäten avbryta din medverkan utan att ange något skäl. Eftersom insamlingen av data 

sker anonymt finns det ingen möjlighet att radera individuella svar efter det att enkäten 

skickats in. 

 

Genom att besvara och slutföra enkäten samtycker du till att dina svar samlas in och 

används i denna studie. Insamlad data kommer enbart att användas för 

forskningsändamål kopplade till denna uppsats.  

Du som deltar i enkäten förblir helt anonym och dina svar kommer att 

hanteras konfidentiellt. Inga personligt identifierbara uppgifter samlas in. Enbart jag, 

Sofia, har tillgång till svaren och de kommer att analyseras med hjälp av 

analysprogrammet SPSS så att din anonymitet säkerställs. Data kommer att lagras på en 

säker server under hela studiens genomförande och raderas när examensarbetet är 

godkänt. All hantering av dina uppgifter sker i enlighet med dataskyddsförordningen 

(GDPR) och Högskolan i Halmstads interna riktlinjer för behandling av 

personuppgifter.  

 

Enkäten beräknas ta ca 5 min att genomföra.  

Din medverkan är väldigt betydelsefull för mig – tack på förhand för din tid!    

 

Med vänliga hälsningar, Sofia Spiljak Student, Högskolan i Halmstad 

Ansvarig handledare är; Malin Nilsson, malin.k.nilsson@hh.se 

 

Enkätens sista fråga; 

Återigen, tack för din tid! 

 

Om du har några frågor eller vill ta del av resultaten när studien är klar, är du varmt 

välkommen att kontakta mig på; Sofspi19@student.hh.se    

 

Med vänliga hälsningar, Sofia Spiljak, student på Högskolan i Halmstad 

 

Jag har läst och är införstådd med hur svaren kommer att lagras och användas och 

jag samtycker till detta.  ☐ 

mailto:malin.k.nilsson@hh.se

