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Sammanfattning

Unga vuxna har under det senaste decenniet 6kat sin korttidsfranvaro markant, ndgot som
ar oroande da langtidsfranvaro ofta foregas av upprepad korttidsfrdnvaro. Sjukskrivningar
ar 1 sin tur kostsamma, bade for individen sjdlv men dven for arbetsgivare och samhéllet
1 stort. Flera faktorer har pekats ut som mdjliga forklaringar till denna 6kning.

Studien genomfordes inom ramen fOr arbetsvetenskap med syftet att undersdka hur
upplevd meningsfullhet 1 arbetet respektive behovstillfredsstillelse  enligt
sjdlvbestimmandeteorin korrelerar med antal korttidsfranvarotillfallen.

Studien hade en deduktiv, explorativ ansats och baserades pd en webbaserad
enkdtundersokning riktad till unga vuxna fodda mellan 1995-2005 med nagon form av
anstéllning. Enkéten inneholl bakgrundsfragor, fragor kring korttidsfranvaro, tva
attitydfragor samt strukturerade pastaenden baserade pa en femgradig Likert-skala. Totalt
deltog 69 respondenter (N = 69) 1 studien, och insamlat material analyserades med hjélp
av deskriptiv statistik, frekvensanalys och korrelationsanalys.

Resultatet visade inga statistiskt signifikanta samband mellan upplevd meningsfullhet i
arbete och antalet korttidsfranvarotillfallen respektive behovstillfredsstéllelse och antalet
korttidsfranvarotillfdllen. Daremot kunde starka signifikanta samband mellan dels
upplevd meningsfullhet och behovstillfredsstéllelse, dels upplevd meningsfullhet och
arbetstillfredsstillelse konstateras. Resultatet bor tolkas i ljuset av vissa metodologiska
begrédnsningar, och snarare ses som en indikation pad mdjliga samband och vigledning
infor fortsatt forskning.

Nyckelord: arbetsvetenskap, unga vuxna, korttidsfranvaro, meningsfullhet,
sjdlvbestimmandeteorin



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 dmne. Ddrefter redovisas for en 6versikt av
det aktuella forskningsldget och studiens problemformulering samt studies
fragestdllningar med tillhorande hypoteser. Kapitlet avslutas med studiens
avgrdnsningar och disposition.

1.1. Bakgrund

Det senaste artiondet har det skett stora fordndringar avseende korttidsfranvaro bland
unga vuxna i arbetslivet. Ar 2014 hade &ldersgruppen 20-29 &r den ldgsta
korttidsfrdnvaron av samtliga grupper pé arbetsmarknaden och fem ar senare, 2019, hade
denna 6kat markant (Falck 2019) till att idag vara dubbelt s& hog for denna grupp jamfort
med 6vriga aldersgrupper av medarbetare (Feelgood! 2024, s. 6).

Med korttidsfrdnvaro i detta sammanhang menas upprepad korttidsfranvaro (1-14 dagar)
med minst sex tillfillen per ar. Tidigare forskning och rapporter visar pa att
langtidssjukfranvaro oftast foregés av upprepad korttidsfranvaro (Feelgood 2024, s. 6;
Sveriges Kommuner och Regioner 2021, s. 54) och att risken for ldngtidssjukfrdnvaro
okar redan vid tre tillfdllen av korttidsfrdnvaro (Sveriges Kommuner och Regioner 2021,
s. 54).

Utvecklingen vécker fragor kring varfor denna dkning skett och vilka faktorer som kan
tankas paverkat. Enligt Jobbhilsorapporten, gjord av Feelgood, ar forekomsten av olika
hilsorelaterade riskfaktorer vanligare hos individer med upprepad franvaro, men att dessa
inte dr vanligare hos unga vuxna &n andra grupper. Enbart hilsorelaterade riskfaktorer
forklarar dirmed inte den hoga graden av upprepad korttidsfranvaro bland unga vuxna
(Feelgood 2024, s. 10). Istdllet lyfts andra mdjliga forklaringar, sdsom att unga kdnner
mer press och stress och da ér utsatta for en hogre psykisk belastning (Feelgood 2024, s.
29-30). Psykisk ohélsa 4r idag den vanligaste orsaken for 1dngvarig sjukskrivning bland
unga vuxna och det dr d&ven inom detta omrade som Olsson, Tinnerholm Ljungberg, Bjork
Bramberg, Jensen och Nybergh (2021; 2024) genomfor forskningsprojektet GUNGA
med syfte att fordjupa forstaelsen kring faktorer som paverkar ungas psykiska ohélsa och
sjukskrivningsldngd. Fokus hér har dock legat pa langtidssjukskrivning (Karolinska
Institutet 2025).

En annan mojlig forklaring som lyfts 1 Jobbhélsorapporten (Feelgood 2024, s. 30) ar att
unga idag har forvantningar pa sitt arbete som inte mots, nagot som stods av tidigare
forskning (Jung & Shin 2024, s. 330). Enligt rapport 2025:01, Arbetsmiljon 2024, frén
Arbetsmiljoverket och Statistiska centralbyran (2024, s. 18) upplever unga vuxna en lagre
grad av meningsfullhet i arbetet &n Ovriga grupper. Kénsla av meningsfullhet och
mojligheter till delaktighet kan vara extra viktiga for den unga generationen som é&r
varderingsdrivna, vana vid att i vara delaktiga i beslut och paverka, bade pa hemmaplan

! Feelgood dr ett privat hilsoforetag som har verksamhet inom bland annat foretagshiilsovdrd,
organisation samt ledarskap, och verkar bdde inom offentlig och privat sektor.
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och i skola (Feelgood 2024, s. 11) men ocksa som i hogre grad soker meningsfullt arbete
an tidigare generationer (Fratricova & Kirchmayer 2018, s. 30-32). Att kédnna
meningsfullhet och att uppleva mojlighet till delaktighet pa arbetsplatsen ar tva viktiga
friskfaktorer (Feelgood 2024, s. 31).

Ur en teoretisk synvinkel kan korttidsfranvaro forstds ur olika perspektiv, exempelvis
psykologiskt, medicinskt eller ekonomiskt (Allebeck & Mastekaasa 2004, s. 36-42).
Sjalvbestammandeteorin (Self-Determination Theory, SDT) och forskning kring teorin
visar pa att inre motivation &r starkt kopplad till den generella arbetstillfredsstéllelsen
(Richer, Blanchard & Vallerand 2002, s. 2093-2094). Hog inre motivation och hog
arbetstillfredsstéllelse dr en indikator for arbetsndrvaro och omviént innebér detta att lag
inre motivation och 14g arbetstillfredsstéllelse dr en indikator for frdnvaro fran arbetet
(Aggarwal, Sadhna, Gupta, Mittal & Rastogi 2022, s. 5-6).

Trots att olikheter mellan generationer &r svéra att utrona, podngteras det att det kan vara
viktigt for potentiella arbetsgivare att forsta de olika generationernas sirdrag for att battre
kunna mota deras behov for feedback, larandemdgjligheter och andra motivationsfaktorer
1 arbetslivet (Mohr, Moreno-Walton, Mills, Brunett & Promes 2011, s. 197). Genom att
oka forstaelsen for bakomliggande faktorer som péverkar unga vuxnas korttidsfranvaro
kan tidiga insatser och anpassningar sittas in fran arbetsgivarens sida for att minska sina
kostnader till f6ljd av korttidsfranvaro. Forutom minskade kostnader bidrar det till 6kad
kontinuitet i verksamheten. I ovrigt skapas en inkluderande arbetsmiljo som framjar ett
hallbart arbetsliv.

1.2. Forskningsldage och problemformulering

Unga vuxnas hoga korttidsfrdnvaro &r ett relativt nytt fenomen och forskningen ar
begrinsad vad géller denna grupps franvaro och mojliga forklaringsmodeller. Nationellt
genomfors just nu forskningsprojektet GUNGA, som fokuserar pé langtidssjukskrivning
pa grund av psykisk ohilsa. D4 korttidsfranvaro &r en stark indikator pd kommande
langtidssjukskrivning kan forskning kring korttidsfranvaro och dess orsaker vara
vardefull for att forebygga problem innan de utvecklas till langvarig sjukfranvaro.

Jobbhéilsorapporten (Feelgood 2024, s. 10) visar att unga vuxna har dubbelt s& hog
korttidsfranvaro som andra aldersgrupper men att denna skillnad inte kan forklaras av
traditionella riskfaktorer sdsom hilsoproblem vilket tyder pa att andra faktorer spelar in.
Flera rapporter och tidigare studier pekar pd exempelvis forindrade vérderingar och
forvantningar pa arbete eller en lidgre grad av upplevd meningsfullhet, inflytande och
delaktighet bland unga vuxna. Upplevelsen av meningsfullhet 1 arbetet dr dessutom en
faktor som poéngterats vara sérskilt viktig for Generation Z (fodda ca 1995-2010) jamfort
med Ovriga generationer (FratriCova & Kirchmayer 2018, s. 30-32). Samtidigt finns det
ett forskningsgap vad géller att forstda sambandet mellan upplevd meningsfullhet och
korttidsfrdnvaro bland unga vuxna.



Motivationsteoretiska perspektiv, sdisom SDT, och forskning kring teorin, har visat att
behovstillfredsstéllelse frdmjar den inre motivationen och 1 forldngningen
arbetstillfredsstillelsen (Richer, Blanchard & Vallerand 2002, s. 2093-2094). Aven hir
finns det ett forskningsgap avseende hur behovstillfredsstéllelse och inre motivation kan
paverka unga vuxnas franvaromonster.

Fokus for denna studie dr ddrmed att undersdka huruvida det finns ett samband mellan
upplevd meningsfullhet 1 arbetet och antal korttidsfranvarotillfallen bland unga vuxna,
samt att undersoka pa vilket sétt behovstillfredsstéllelse enligt SDT kan bidra till
forstaelsen av detta fenomen. Genom att 6ka forstdelsen kring faktorer som paverkar unga
vuxnas hoga grad av korttidssjukfranvaro kan arbetsgivare bittre gora anpassningar for
att framja hélsa, inkludering och produktivitet pa arbetsplatsen.

1.3. Syfte och fragestallningar

Studien syftar till att undersoka sambandet mellan upplevd meningsfullhet i arbetet och
korttidsfranvaron hos unga vuxna, fodda 1995-2005. Vidare undersoks dven om graden
av inre motivation, grundad 1 behovstillfredsstéllelse enligt SDT, har ett samband med
frinvaromonster 1 denna grupp. Studien avser inte forklara orsakerna bakom upplevd
meningsfullhet utan syftar enbart till att undersdka huruvida upplevd meningsfullhet i
arbetet samvarierar med korttidsfrdnvaro. Studiens fragestillningar och tillhdrande
alternativhypoteser sammanfattas nedan, for komplett oversikt av hypotesbildningen
hinvisas till kapitel 4.

1. Hur paverkar unga vuxnas upplevda meningsfullhet i arbetet deras
korttidsfranvaro?

o Hii: Det finns ett samband mellan upplevd meningsfullhet och
korttidsfranvaro bland unga vuxna.

2. Finns det ett samband mellan unga vuxnas grad av behovstillfredsstiillelse
enligt SDT och deras korttidsfranvaro?

o Hiz: Det finns ett samband mellan grad av behovstillfredsstdillelse enligt
SDT och korttidsfranvaro bland unga vuxna.

3. Hur relaterar unga vuxnas behovstillfredsstillelse av SDT:s grundliggande
psykologiska behov, autonomi, tillhorighet och kompetens, samt graden av
arbetstillfredsstiillelse till deras upplevelse av meningsfullhet i arbetet?

o His: Det finns samband mellan upplevd meningsfullhet i arbetet och bade
behovstillfredsstdillelse enligt SDT samt arbetstillfredsstdillelse bland unga
VUxXna.



1.4. Avgransningar

Med tanke pa studiens omfing och tidsram har ett antal avgransningar gjorts. Studien
fokuserar pad samband mellan upplevd meningsfullhet och korttidsfrdnvaro bland unga
vuxna. Ett antal kontrollvariabler kommer att behandlas, sdsom anstillningsform och
utbildningsniva. Faktorer, som visserligen kan téinkas paverka, sdsom arbetsbelastning
(Feelgood 2024, s. 30) eller socioekonomisk status kommer inte att behandlas med
hansyn till studiens begriansningar.

Studien kommer diarmed att behandla faktorer pa individniva och inte pa strukturella,
kulturella eller organisatoriska nivaer.

1.5. Disposition

Aktuellt examensarbete dr uppdelat 1 atta kapitel. I det inledande kapitlet ges en
introduktion till forskningsomridet och studiens problemformulering. Aven syfte och
forskningsfrdgor presenteras hir. I andra och tredje kapitlet introduceras lasaren for den
teoretiska referensramen, med fokus pa SDT och tidigare forskning. Dérefter redogors
for och sammanfattas studiens hypotesbildning. I arbetets femte kapitel ges en omfattande
redogodrelse for de metodval som gjorts avseende exempelvis undersokningsdesign, hur
datainsamlingen genomfOrts via en webbaserad enkdt samt operationaliseringen av
centrala begrepp sdsom meningsfullhet och autonomi. I kapitel sex redovisas resultaten
av dataanalysen frdn IBM Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), for att i
efterfoljande kapitel analyseras utifran tidigare forskning och teorier. Arbetet avslutas
med en diskussion dér studiens styrkor och svagheter lyfts i forhdllande till resultaten
samt forslag pa fortsatt forskning och praktiska implikationer. Referenslista och bilagor
finns sist 1 arbetet.
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2. Sjalvbestammandeteorin

1 foljande kapitel introduceras vald teori for studien, sjdlvbestimmandeteorin, dven
kallad Self-Determination Theory (SDT). Avsnittet beskriver SDT oversiktligt samt
teorins grundliggande principer och syn pda motivation. Ddrefter presenteras de tre
grundldggande psykologiska behoven, centrala for teorin. Avsnittet avslutas med att
diskutera teorins tilldmpning i studien samt arbetslivskontexten, teorins begrinsningar
och kritik gentemot den.

2.1. Kortom SDT

SDT éar en makroteori om motivation. Teorin utvecklades till en bérjan under 1970-talet
av Edward Deci och Richard Ryan, med avstamp i forskning kring olika typer av
motivation, vad som motiverar individer snarare &n hur mycket motivation de har (Deci
& Ryan 2008, s. 182). Teorin har sedan dess utvecklats och tilldmpats inom olika omraden
sasom utbildning, organisationsforskning och arbetslivet, dar den fatt 6kat empiriskt stod.
SDT ér en teori om ménsklig motivation som fokuserar pé individens upplevelser och hur
faktorer 1 exempelvis arbetsmiljo eller ledarskap frdmjar eller hindrar den inre
motivationen och vélbefinnandet (Deci, Olafsen & Ryan 2017, s. 19; Rigby & Ryan 2018,
s. 135-136).

SDT bestar idag av flera olika delteorier varav Basic Needs Theory ér en av dem
(Vansteenkiste, Niemiec & Soenens 2010, s. 105-106). Denna delteori fokuserar pé tre
grundliggande minskliga psykologiska behov (hédrefter benidmnda behoven”)
nodvéndiga for psykiskt och socialt vélbefinnande. Dessa tre dr behoven av autonomi,
kompetens och tillhérighet (Ryan & Deci 2000a, s.76; Vansteenkiste, Niemiec & Soenens
2010, s. 131). Teorin bygger pd antagandet om att ménniskor i grunden &r aktiva, nyfikna
och sjdlvmotiverande varelser, forutsatt att de sociala forhdllandena &r gynnsamma.
Miljoer dir behoven ér tillgodosedda uppmuntrar till aktiva, motiverade och engagerade
individer. Omvént kan miljéer dér behoven inte frimjas himma individens naturliga
nyfikenhet och minska motivation, engagemang och vilbefinnande (Ryan & Deci 2000a,
5.68-69, 76).

Uppfyllelse av samtliga tre faktorer: autonomi, kompetens och tillhorighet, kravs for
maximal motivation, engagemang och vilbefinnande. En arbetsplats som tillfredsstéller
behovet av autonomi men inte tillhorighet kan komma att paverka motivationen och
engagemanget negativt (Ryan & Deci 2000a, s. 74-76). Samtliga behov ar viktiga genom
hela livet dven om sitten att tillfredsstdlla dem kan variera med aldern (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 innebér avsaknad av motivation for en aktivitet, dér varken
inre eller yttre incitament skapar ndgon motivation. Yttre motivation innebdr att
drivkraften bakom engagemanget ligger i instrumentella skil, sdsom yttre beloningar eller
for att undvika bestraffning. Inre motivation innebér istillet att individen utfor en aktivitet
for att den dr intressant i sig (Gagné, Forest, Vansteenkiste, Crevier-Braud, van den
Broeck, Aspeli, Bellerose, Benabou, Chemolli, Giintert, Halvari, Indiyastuti, Johnson,
Molstad, Naudin, Ndao, Olafsen, Roussel, Wang & Westbye 2015, s. 179).

Som namnet pa teorin antyder dr fokus pa motivation och i vilken grad den &r
sjdlvbestimd, dven kallat autonom. Inre motivation dr en slags autonom motivation och
det dr den typ av motivation som frimjas av tillfredsstdllande av behoven, nidgot som
illustreras 1 Figur 1 nedan. Inre motivation, som led pd behovstillfredsstillelse, leder till
okat vilbefinnande, uthéllighet och engagemang. Det &r inre motivation som utgor fokus
1 denna studie.

@

Autonomi

"/

—

N

i

(inre) -‘I
Motivation

Kompetens :

-

N

Tillhérighet

Figur 1. De grundldiggande psykologiska behoven enligt SDT. Kdilla: Egen bearbetning av Ryan & Deci (2000a)

Forskning har visat pa att yttre faktorer sdsom materiella beloningar, patvingade mal och
direktiv minskar och underminerar den inre motivationen. Omvint visar forskning pa att
faktorer som Okar kénslan av autonomi, genom att till exempel erbjuda valmgjligheter,
okar den inre motivationen. Detta géller 1 olika kontexter, sdsom 1 larmiljoer eller pa
arbetsplatsen (Ryan & Deci 2000a, s. 70-71).

Aven om inre motivation ir att betrakta som den mest autonoma motivationsformen kan
dven yttre motivation bli autonom 1 nadgon grad. Detta sker 1 de fall individen upplever
uppgiften som betydelsefull eller meningsfull och i linje med sina vérderingar, d.v.s.
internaliserat uppgiften eller malet. Det handlar da inte bara om ’jag méste fOr att jag blir
tillsagd” utan dven ’jag har blivit tillsagd att géra detta men jag vill ocksa for att jag
tycker att det dr en viktig uppgift” (Gagné & Deci 2005, s. 356).
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2.3. De tre grundlaggande psykologiska behoven

2.3.1. Autonomi

Autonomi for en medarbetare innebdr ett visst métt av sjdlvbestaimmande, exempelvis att
1 nagon grad kunna paverka vilka arbetsuppgifter som utfors, nar och hur. Kénslan av
autonomi kan finnas dven om det inte finns mojlighet att vélja arbetsuppgifter. Detta kan
uppnas genom att chefen tydligt forklarar vad som ska goras, men framfor allt varfor.
Tanken é&r att tydligheten bidrar till en kdnsla av meningsfullhet, nagot som starker
kénslan av autonomi (Rigby & Ryan 2018, s. 138-139). Att de arbetsuppgifter som utfors
ar 1 linje med en individs vérderingar ar ocksd nagot som stirker individens kénsla av
autonomi (Vansteenkiste, Niemiec & Soenens 2010, s. 131). Enligt Gagné och Deci
(2005, s. 345-346) dr autonomi och kinslan av att vara delaktig i beslut som berdr en
sjélv, centrala for att frdmja inre motivation och engagemang hos en individ.

2.3.2. Kompetens

Med kompetens menas behovet att kdnna sig kompetent och effektiv i det man gor
(Vansteenkiste, Niemiec & Soenens 2010, s. 131). Kompetens omfattar d&ven en onskan
om att kunna utvecklas. For att kunna tillfredsstélla detta behov krivs att medarbetaren
kénner att tilldelade arbetsuppgifter dr hanterbara men dven att det finns en tydlig vig
framat vad géller utveckling och mgjligheter. Nir goda insatser leder till utveckling blir
medarbetare bade mer motiverade och mer engagerade (Rigby & Ryan 2018, s. 138-139).
Brist pd utmanande arbetsuppgifter, bristande utvecklingsmdjligheter eller en kinsla av
meningsloshet 1 arbetsuppgifterna kan leda till sdnkt motivation och minskat
engagemang. Detta kan i sin tur tinkas leda till en 0kad risk for frdnvaro. Kénslan av
kompetens kommer dock inte att 6ka den inre motivationen om den inte samtidigt atfoljs
av en kénsla av autonomi (Ryan & Deci 2000a, s. 70-71).

2.3.3. Tillhorighet

Tillhorighet handlar om att kinna sig sedd och uppskattad (Rigby & Ryan 2018, s. 139)
samt om upplevelsen av Omsesidig omsorg och omtanke i relationer pa arbetsplatsen
(Vansteenkiste, Niemiec & Soenens 2010, s. 131). Tillhorighet kan ddrmed skapas i
relationer pd arbetsplatsen. Det viktiga dr att medarbetaren kédnner sig uppskattad och
inkluderad pd olika nivéder i organisationen, i relation till kollegor likvdl som chefer
(Rigby & Ryan 2018, s. 139). Att uppleva att ingen bryr sig om huruvida man &r
nédrvarande pé arbetet eller inte kan tyda pé 14g grad av tillhorighet och eventuellt 14g grad
av meningsfullhet. Motivationen uteblir och frinvaron kan tinkas 6ka. Aven om
tillhorighet enligt Deci och Ryan (2005, s. 235) spelar en mindre roll vad géller den inre
motivation, dn de andra tva behoven, dr behovet fortfarande fundamentalt for det
allménna vilbefinnandet.
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2.4. SDT i arbetslivet: motivation, prestation och franvaro

Gagné och Deci (2005, s. 331) utforskar hur SDT kan tillimpas 1 arbetslivet och i relation
till arbetsmotivation, ndgot som &r centralt for denna studie. Organisationer som har en
arbetskultur som stodjer och fraimjar behoven enligt SDT, skapar en betydligt starkare
inre och yttre motivation, vilket i sin tur bidrar till forbéttrade arbetsprestationer och
resultat for organisationen (Gagné & Deci 2005, s. 355). Detta géller 4ven organisationer
som tillimpar ett autonomistddjande ledarskap och erbjuder arbetsmiljoer som stodjer
medarbetares autonomi. Detta leder exempelvis till 6kad prestation, uthéllighet och
kreativitet (Gagné & Deci 2005, s. 355). Arbetsmiljoer diar behoven inte uppfylls kan i
stéllet leda till att medarbetare uppvisar apatiska drag, att de inte tar egna initiativ eller
véljer att inte folja organisationens regler (Ryan & Deci 2000a, s. 74). Genom att
tillfredsstdlla  samtliga tre behov oOkar bland annat den Overgripande
arbetstillfredsstéllelsen och upplevelsen av delaktighet och inflytande pé arbetsplatsen.
Utover detta bidrar tillfredsstillandet av behoven éven till minskad sjukfrdnvaro (Rigby
& Ryan 2018, s. 139).

Behovstillfredsstéllelsen beror dock inte enbart pd arbetsmilj6 eller chefsstodet, utan kan
dven variera beroende pa kulturella varderingar eller beroende pé i vilket livsstadium
individen befinner sig for tillfdllet. Unga vuxna idag kan ddrmed ha andra mél eller motiv
vad giller att fa sina behov tillgodosedda pé arbetsplatsen, jamfort med dldre generationer
(Ryan & Deci 2000a, s. 74-76). Vidare menar Ryan och Deci (2000b, s. 328-329) att det
inte dr fruktbart att méta behovsstyrkan (hur mycket man vill ha ndgot) hos en individ,
trots att den kan variera. Utifran teorin dr det viktigare att se till motivet, vad som driver
personen. Behoven dr universella, mal och motiv kan variera. Med detta menas att
samtliga individer behdver kénna sig kompetenta men att detta kan uppnds pa olika sitt.
Samtliga individer har behov av tillhdrighet men att vissa far detta behov tillfredsstallt
via familjen, och det ricker med det, medan andra behover kénna tillhorighet pa
arbetsplatsen.

Aven Rigby och Ryan (2018, s. 133) fokuserar p4 anviindandet av SDT i organisationer
for att forstd hur ledarskap och organisationsstrukturer kan stétta och oka den inre
motivationen. Ménga organisationer idag har tagit ett steg bort fran yttre beloningar och
incitament till att 14gga fokus pé att frimja den inre motivationen hos medarbetare, detta
pé grund av att medarbetare idag 1 allt hogre grad byter arbete och arbetsplats om det inte
upplevs givande och 1 linje med deras vérderingar. De har ocksd undersokt hur stddjande
ledarskap kan frdmja behovstillfredsstéllelse och i forldngningen vilbefinnande och
motivation. Detta dr ndgot som de menar dr bittre i langden, d&ven om ett kontrollerande
ledarskap kan ge resultat pd kort sikt. I lingden forvéntas ett sadant ledarskap dock
snarare undergridva motivationen (Rigby & Ryan 2018, s. 139-140)

Van den Broeck, Ferris, Chang och Rosen (2016, s. 1210) visade i sin studie pé att
samtliga tre behov hade samband med individers vilbefinnande. Tillfredsstédllda behov
ger hogre kinsla av vilbefinnande. Likasd péverkar tillfredsstidllande av behoven
arbetsattityder. Individer som upplever autonomi, kompetens och tillhorighet tenderar
ocksa att vara med ndjda med sitt arbete, mer engagerade och mindre benédgna att sluta.
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Vad giller franvaro var det enbart behoven av autonomi och tillhérighet som hade ett
starkt negativt samband, det vill sdga, om dessa behov ir tillfredsstéllda tenderar individer
att inte vara frinvarande fran arbetet utan reell anledning.

Aven om SDT har visat sig relevant for organisationskontexten och arbetsmotivation
(Gagné & Deci 2005, s. 331) menar Van den Broeck et al. (2016, s. 1220-1221) att det
behdvs dn mer forskning i organisatoriska sammanhang. Detta di kontexten &r speciell
och att arbete, och en anstillning, ar ett maste for manga, ndgot som kan ténkas paverka
motivationen pa olika sétt, en kritik som aterkommer i avsnitt 2.6.

2.5. Tillampning i aktuell studie

I denna studie anvdnds SDT som ett teoretiskt ramverk for att skapa forstaelse kring hur
upplevelsen av meningsfullhet i arbetet &r sammanlidnkat med, eller som uttryck for, inre
motivation och behovstillfredsstillelse, samt hur detta 1 sin tur kan relateras till
korttidsfranvaro. Med SDT kan vi forstd pa vilket sdtt grundldggande psykologiska
behov, och tillfredsstillandet av dessa, kan paverka maéanniskors motivation,
vilbefinnande och engagemang, och i forldngningen en individs frdnvarobeteende.

Franvaro frén arbetsplatsen &r inte alltid en f6ljd av fysiska sjukdomar, utan kan dven
bero pa andra faktorer. Franvaro kan diarmed, enligt SDT, forstas som ett symptom pa en
arbetsmiljo, ledarskap eller arbetskultur som inte stodjer tillfredsstillandet av individens
grundldggande psykologiska behov. Denna studie avser undersdka om en individs
frinvaromonster &r relaterat till upplevelsen av meningsfullhet i arbetet men dven
tillfredsstdllandet av de grundldggande behoven.

Teorin kommer &ven att anvidndas for att operationalisera begrepp och mita
behovstillfredsstillelse med hjdlp av befintliga instrument utvecklade utifrin SDT. Se
Tabell A4 i1 Bilaga A for en dversikt av hur de tre behoven operationaliserats i denna
studie.

2.6. Kritik och begransningar

Aven om teorin ir vil beprévad och har utvecklats under en lang tid har den métt viss
kritik. Kritik har bland annat riktats mot autonomi och dess roll. Att virdera autonomi
hogt &r uttryck for en individualistisk kultur och vécker fragan om hur detta stér sig i en
kollektivistisk kultur, vilket kan ge upphov till kulturell bias. Denna fraga har lyfts och
forskare har i, exempelvis matinstrumentet Multidimensional Work Motivation Scale
(MWMS), forsokt ta hinsyn till kulturella skillnader. Denna kritik har d&ven bemdtts av
Ryan och Deci (2000a, s. 74-76). Ryan och Deci (2008, s. 183) menar att senare forskning
visat pd att autonomi dr viktigt 1 samtliga kulturella kontexter, oavsett om kulturen
vérderar kollektivism over individualism. Andra forskare menar att kulturella skillnader
mojligtvis paverkar relationen mellan de grundldggande behoven men att samtliga behov,
oavsett kulturella skillnader, ar viktiga for individen (Van den Broeck et al. 2016, s. 1223-
1224). Bristen péd forskning kring nir behoven inte tillfredsstills, vad behovshinder
innebér och vilka effekter de kan ha, har pétalats (Van den Broeck et al. 2016, s. 1221).
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Vidare har det framforts att teorin ger en forenkling av ménniskors motivation och att det
tas alltfor lite hdnsyn till andra paverkansfaktorer, séisom den organisatoriska eller sociala
kontexten, ndgot som kan tdnkas vara sirskilt relevant i forhéllande till arbetslivets
sarskilda villkor. Ryan och Deci (2000b, s. 324-325) menar dock pa att en sddan
forenkling beror péd att de forsokt hitta generella begrepp for behovsteorin, som kan
innefatta flera relevanta faktorer, 1 syfte att den ska kunna vara anvédndbar. Alltfor
specifika och sniva teorier och begrepp riskerar begrinsa tillampningsmojligheterna.

Ytterligare kritik som SDT mottagit dr att begreppet "meningsfullhet” inte finns med som
ett uttalat grundldggande behov. Pd detta har Ryan och Deci (2000b, s. 325-326) svarat
att begreppet finns med, pa sitt eget satt. De menar att nér individer funderar kring vad
som dr meningsfullt handlar det ofta om en upplevelse av tillhérighet, kompetens och
autonomi. Det vill sdga att, om en individ har en kénsla av tillhorighet med relevanta
grupper, kan pdverka sitt liv och hantera utmaningar hen moéter samt har personligt
handlingsutrymme samt mal som é&r i linje med de egna virderingarna tenderar individen
att uppleva livet och saker runtomkring som meningsfulla. Dirmed leder hog
behovstillfredsstéllelse till en kinsla av meningsfullhet.

Sammanfattningsvis ar SDT ett vil beprovat, etablerat och anviandbart ramverk, inklusive
validerade métverktyg, for att forstd hur den inre motivationen relaterar till upplevd
meningsfullhet i arbetet och korttidsfrdnvaro, for unga vuxna. Baserat pa kritiken om en
forenklad och generell bild av motivation, behdvs hinsyn tas dven till arbetskontextens
sarskilda villkor. Genom att lyfta styrkor och begrinsningar av vald teori ar
forhoppningen att analysen blir mer nyanserad, reflekterad och trovardig.
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3. Tidigare forskning

I detta kapitel redogors for tidigare forskning som dr relevant for studies syfte och
fragestdllningar. For att sdtta studien i ett ldmpligt teoretiskt och empiriskt sammanhang
presenteras tidigare forskning utifran féljande struktur: (3.1) Unga vuxna:
arbetsattityder och syn pd meningsfullhet, (3.2) Inre motivation och meningsfullhet enligt
SDT, (3.3) Arbetstillfredsstillelse och dess paverkansfaktorer samt (3.4)
Korttidsfranvaro: samband och forklaringar.

3.1. Unga vuxna: arbetsattityder och meningsfullhet

I denna studie avser begreppet “unga vuxna” den generationskohort som brukar
bendmnas som Generation Z (Fratricova & Kirchmayer 2018, s. 29; Thach, Riewe &
Camillo 2021, s. 2). Forskning visar pé att det finns vissa skillnader i arbetsattityd mellan
generationer (Twenge 2010, s. 201-202) dven om forskning kring just Generation Z och
dess attityd gentemot arbete varit och &r splittrad (Zahra, Handoyo & Fajrianthi 2025, s.
1). Studier pd omrddet anvinder olika metoder, med varierande resultat, ddr vissa
anvander tvérsnittsdesign medan andra ar sa kallade “time-lag”-studier. Med den senare
gér det att urskilja vilka attityder och vdrderingar som kan kopplas till generation och
vilka som snarare har med alder och livsstadium att gora (Parry & Urwin 2011, s. 79;
Twenge 2010, s. 201-202). Samtidigt paverkas attityder och virderingar dven av
individuella faktorer sdsom kon, etnicitet och socioekonomisk status (Parry & Urwin
2011, s. 92-93) men d@ven kontextuella faktorer sasom nationell kultur. Det kriver
forsiktighet vid generalisering av generationers gemensamma vérderingar och en
eventuell avgriansning med hénsyn till olika kulturer kan vara befogad (Hoole & Bonnema
2015, s. 4; Parry & Urwin 2011, s. 81-83)

Trots vissa studiers uppenbara metodologiska begridnsningar, exempelvis att de ar av
tvarsnittsdesign, finns det studier som pekar pa generationella attitydskillnader.
Fratricova och Kirchmayer (2018, s. 30-32) och Kim, Kim och Lee (2024, s. 6-8) fann 1
sina studier att Generation Z, 1 hogre grad dn andra generationer, drivs av inre
motivationsfaktorer och beloningar sdsom personlig utveckling och ldrande. Likasa soker
sig denna generation allt mer till arbete som ger inre tillfredsstillelse genom intressanta
och meningsfulla arbetsuppgifter, snarare 4n yttre beloningar sdsom hdgre 16n och status.

Vad som anses vara meningsfullt arbete varierar mellan individer, vilket gor det viktigt
att frimja meningsfullt arbete utefter individens specifika vérderingar, foredragna
arbetsrelaterade attribut och motivationsfaktorer. Detta leder till ett 6kat engagemang och
lojalitet (Hoole & Bonnema 2015, s. 3; Steger, Dik & Dufty 2012, s. 323; Weeks &
Schaffert 2019, s. 1046, 1057) och omvént kan ett arbete som upplevs meningsldst bidra
till lagre engagemang och en 6kad franvaro (Steger, Dik & Duffy 2012, s. 323-333). Flera
studier har undersokt om skillnader i vad som upplevs som meningsfullt arbete hor
samman med generationstillhorighet och vissa forskare menar att sd ar fallet (Pasko,
Maellaro & Stodnick 2021, s. 774), medan andra menar att skillnader snarare beror pa
aktuell alder 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 1
samtliga generationskohorter soker meningsfullt arbete i form av personlig utveckling
och genom att ha ett arbete som dr i enlighet med de egna virderingarna och
preferenserna. Detta visar pa att samtliga individer vill ha ett meningsfullt arbete men att
innebodrden av detta kan variera.

Utifran redovisad forskning &r det alltsa inte helt klarlagt om det finns faktiska
generationella skillnader 1 vad som upplevs som meningsfullt arbete eller inte. Det som
déremot dr klarlagt dar att ett arbete som inte upplevs som meningsfullt kan leda till
minskat engagemang och i forldngningen 6kad franvaro (Steger, Dik & Duffy 2012, s.
323-333). Det &r darfor viktigt att forstd om unga vuxna finner sina arbeten meningsfulla
och utvecklande, for att kunna avgdra om detta har ett samband med deras benédgenhet att
vara korttidsfranvarande.

En studie av Jung och Shin (2024, s. 318-319, 332-334) bidrar med ytterligare forstielse
pd dmnet. I sin ’time-lag”-studie fann de att Generation Z har ldgre arbetstillfredsstillelse
och ldgre organisatoriskt engagemang 4n personer som tillhor Generation X (fédda 1965-
1980). Jung och Shin (2024, s. 318) hdvdar ocks4 att arbetsattityden bland nya generation
pad arbetsmarknaden idag skiljer sig markant fran tidigare generationer, dock inte
nddvandigtvis kopplade till generationstillhdrighet. De lyfter ocksa mojligheten att
skillnaden 1 attityd gentemot arbete beror pa utbildningsnivin, som idag generellt ar
hogre. En hogre utbildning kan ténkas skapa forvéntningar kring det framtida arbetet, 16n
och utvecklingsmojligheter som, nir de inte infrias, skapar en 14g arbetstillfredsstéllelse.
Generation Z upplevde en stor diskrepans mellan forvintningarna pé arbetslivet och dess
verklighet (Jung & Shin 2024, s. 321-322, 330).

3.2. Inre motivation och meningsfullhet enligt SDT

Avsnitt 3.1 tyder pa ett behov av att béttre forsta vilka faktorer som paverkar Generation
Z:s upplevelse av meningsfullt arbete. Detta kan kopplas till SDT, déar
behovstillfredsstéllelse av autonomi, kompetens och tillhorighet, leder till inre
motivation. Enligt Allan, Autin och Duffy (2016, s. 7) hdnger inre motivation thop med
upplevelsen av meningsfullt arbete. Individer som drivs av hég inre motivation tenderar
att uppleva sitt arbete som meningsfullt 1 hogre grad. Steger, Dik och Duffy (2012, s.
324-325) menar att meningsfullt arbete bestér av flera olika dimensioner. Att uppleva sitt
arbete som meningsfullt innefattar en kénsla av att arbetet har en personlig betydelse och
spelar roll for individen. Det innefattar &ven ett meningsskapande genom arbetet och som
stodjer den personliga utvecklingen. Den tredje och sista dimensionen handlar om att
bidra till andra ménniskor eller samhallet i stort.

Individens motivation att ga till sitt arbete kan ddrmed tdnkas hora samman med hur vil
arbetet och arbetsplatsen tillfredsstéller de grundlaggande behoven enligt SDT. Detta da
inre motivation ocksa frimjar engagemang, nigot som kan antas bidra till minskad
bendgenhet att vara frdnvarande utan reell anledning. Stenling, Nielsen, Olafsen och
Tavfelin (2024, s. 1688-1689) undersokte om behovsstddjande ledarskap, utifrén behoven
1 SDT, hade inverkan pd medarbetarens behovstillfredsstéllelse och i1 forlingningen
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dennes sjukfranvaro. Studien visade att tillfredsstdllelse av autonomi och tillhdrighet
hade starka samband med sjukfrnvaro, och tillfredsstéllelse av kompetensbehovet visade
ett svagare samband. De fann att ledare, genom att stddja tillfredsstéllelsen av de
grundldggande behoven, kan péverka och minska sjukfranvaron pa arbetsplatsen
(Stenling et al. 2024, s. 1694-1696). Aven om ledares stddjande beteende inte &r i fokus
for denna studie belyser resultatet att tillfredsstéllda grundldggande behov enligt SDT kan
inverka pé sjukfranvaron.

Richer, Blanchard och Vallerand (2002, s. 2103-2104) undersokte i sin studie i vilken
grad faktorerna kompetens och tillhorighet inverkar pd den inre motivationen,
arbetsmotivationen, och i forlangningen arbetstillfredsstillelsen. De menar att tidigare
studier fastlagt att kinslan av autonomi i hog grad inverkar pa den inre motivationen och
arbetstillfredsstéllelsen men att tidigare studier inte lyckats gora detsamma med de 6vriga
tva faktorerna, kompetens och tillhérighet. De fann att dven dessa tvé faktorer 1 hog grad
paverkar den inre motivationen, mer specifikt arbetsmotivation. Detta visar pa att
behovstillfredsstillelse enligt SDT inte bara paverkar den inre motivationen, utan dven
hur denna motivation i forlangningen paverkar en individs arbetstillfredsstéllelse.

3.3. Arbetstillfredsstallelse och dess paverkansfaktorer

Arbetstillfredsstéllelse beror pa faktorer relaterade till individen, sdsom alder och
utbildning, men dven arbetsrelaterade faktorer sdsom 16n och arbetsvillkor (Kim, Kim &
Lee 2024, s. 2). Utdver dessa faktorer paverkar dven individens virderingar 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 sdga, en individ som véarderar goda sociala relationer
kommer att uppleva hogrer arbetstillfredsstillelse om denna aspekt uppfylls och vice
versa. For en individ som inte vérderar sociala relationer kommer bra eller ddliga sociala
relationer gora varken till eller frdn for den totala upplevda arbetstillfredsstéllelsen
(Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 355). Lig arbetstillfredsstéllelse kan leda till
bristande motivation, franvaro, och i forldngningen, att en individ ldmnar sitt arbete
(Aggarwal et al. 2022, s. 5-6). Detta kan tankas vara sérskilt centralt i de fall vi utgér ifran
att det finns generationsspecifika vdrderingar och attityder. For Generation Z innebér
detta att kinslan av meningsfullhet kan vara centralt for att kinna arbetstillfredsstélelse.

Forskning har visat ett positivt samband mellan medarbetares delaktighet pa arbetsplatsen
och deras arbetstillfredstillelse (Garcia, Gonzales-Miranda, Gallo, & Roman-Calderon
2019, s. 374), ndgot som ér 1 linje med hur arbetsgivare allt oftare arbetar for att engagera
och motivera medarbetare idag, genom den inneboende viljan (Kuvaas, Buch, Weibel,
Dysvik & Nerstad 2017, s. 245). For att kunna gora detta krdvs det att arbetsgivaren
utformar strategier och program avsedda for att motivera medarbetare utifran den inre
motivtionen och de inre drivkrafterna (Rigby & Ryan 2018, s. 134-136). For Generation
Z kan detta vara upplevelsen av en hogre grad delaktighet och kénsla av meningsfullhet.
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Arbetstillfredsstéllelse och upplevd meningsfullhet i arbetet dr inte samma begrepp men
de dr relaterade till varandra. En kénsla av meningsfullhet i arbetet kan bidra till 6kad
arbetstillfredsstéllelse som 1 forlangningen kan pdverka en individs benéigenhet att vara
korttidsfrdnvarande. Ett arbete som upplevs meningsfullt engagerar oftare individer och
Okar motivationen hos dessa (Allan, Autin & Duffy 2016, s. 7).

3.4. Korttidsfranvaro: samband och forklaringar

Sjukfranvaro bor inte enbart forstas utifran ett perspektiv och paverkas heller inte isolerat
av antingen faktorer pa individniva, eller organisationsniva. Darmed dr sambandet mellan
arbetstillfredsstillelse och franvaro inte heller konsekvent och upplevs paverkas av
manga olika faktorer pa flera nivaer (Allebeck & Mastekaasa 2004, s. 37).

I en studie av Roelen, Koopmans, Notebomer och Groothoff (2011, s. 305) var fokus pa
arbetstillfredsstéllelse och franvaro pa ett individuellt plan. Studien visade att personer
med lagre tillfredsstéllelse hade hogre risk for att vara korttidsfrdnvarande jamfort med
de som kénde hogre arbetstillfredsstillelse. Samtidigt fann Notenbomer, Roelen och
Groothoff (2006, s. 279-281) att generell arbetstillfredsstéllelse inte hade en signifikant
korrelation med ldngden pa korttidsfrdnvaron. Hogre arbetsautonomi och utbildningsniva
forutsade dédremot en kortare franvaro.

Det finns studier som pekar pa att organisatoriska och kulturella férhéllanden spelar en
avgorande roll for att medarbetares franvarobeteende. Stoetzer. Bergman, Aborg,
Johansson, Ahlberg, Parmsund och Svartengren (2012, s. 193, 201-203) visar pa att bland
annat  effektiva  strategier  for  ledarskap,  medarbetarutveckling,  stark
medarbetardelaktighet samt tydliga kommunikationssystem var avgorande for att skapa
en stodjande arbetsmiljo 1 vilken medarbetares engagemang och vélbefinnande frimjas.
Engagemang och vélbefinnande kan i sin tur bidra till minskad sjukfrdnvaron. Detta
perspektiv kompletterar annan forskning pd omradet, som 4dr mer individcentrerade,
genom att visa pd hur strukturella forutsdttningar ocksd paverkar engagemang,
vilbefinnande och franvarobeteenden. Liknande resultat visas i Notenbomer, Roelen och
Groothoff (2006, s. 279-281) och Diestel, Wegge och Schmidt (2014, s. 371-376) som
lyfter arbetsgruppens franvarokultur som en stor paverkansfaktor. Didrmed é&r inte
frinvaro enbart beroende pé individen, eller dennes hélsa, utan dven beroende av
gruppdynamik och organisationskultur. Att arbeta forebyggande géllande individers
frdnvaro kraver ddrmed att ett systemperspektiv anammas, dér samtliga olika faktorer
integreras och arbetas med simultant.

Franvaro fran arbetsplatsen dr ddrmed inte enbart beroende av en individs hilsa utan dr
ett resultat av organisatoriska, kulturella, likvdl som individuella, faktorer. Harrison,
Newman och Roth (2006, s. 307) samt Diestel, Wegge och Schmidt (2014, s. 356) lyfter
att frdnvaro kan ses som en typ av strategi fran medarbetares sida att pa ndgot vis reglera
utbytet mellan dem och arbetsgivaren men dven ett sitt att anpassa sig till gruppen om
frinvarokulturen dér &r sddan. Detta kan relateras till aktuell forskningsfraga pa sa vis att,
en medarbetare som inte upplever att arbetsgivaren tillfredsstéller medarbetarens
forvantningar pa arbetet kan anvénda sig att korttidsfrdnvaro som strategi for att reglera

20



obalansen. Det vill sdga, anpassa sitt engagemang till hur vél arbetsplatsen mote de
forvintningar som medarbetaren har. Harrison, Newman och Roth (2006, s. 305, 307 )
menar ddrmed pa  att  arbetstillfredsstéillelse, 1  kombination  med
organisationsengagemang, kan anvindas for att forutsiga medarbetares ndrvaro pa
arbetet.

Ur ett SDT-perspektiv kan detta ses om lag behovstillfredsstillelse, nagot som minskar
den inre motivationen, och som kan tdnkas oka franvaron. Dwivedula (2020, s. 29-30,
37) ser till arbetsegenskapers inverkan pa den inre motivationen for Generation Z,
exempelvis arbetsuppgifternas utformning, autonomi och relationer till kollegor.
Samtliga av dessa faktorer gr att koppla till SDT. Dwivedula menar att en individ,
tillhorande Generation Z, som inte upplever sina arbetsuppgifter som tillrackligt
engagerande, eller om arbetsmiljon inte stodjer de sociala relationerna eller autonomin,
kan uppleva minskad arbetsmotivation och dirmed en 6kad franvarorisk.

Fa studier har undersokt franvaro pa arbetsplatsen kopplat till generationella skillnader.
Olsson et al. (2021; 2024), via projekt GUNGA, forskar kring ungas psykiska ohélsa, och
dess samband med langtidssjukskrivning pa olika sitt. Aven om detta projekt handlar om
unga vuxna och franvaro, dr fokus for projektet pd psykisk ohidlsa som orsak till
langtidssjukskrivningar.

Sammanfattningsvis kan béade teori och tidigare forskning tillsammans visa hur
arbetstillfredsstéllelse och inre motivation, med sérskilt fokus pd upplevelsen av
meningsfullt arbete, kan paverka en individs frinvarobeteende. Resultaten fran studierna
ar inte entydiga men indikerar dndé att arbetsmiljoer, dar behovstilfredsstillelse enligt
SDT framjas, kan minska risken for korttidsfranvaro.
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4. Hypotesbildning

Hdr foljer en sammanfattning av de centrala delarna av tidigare forskning och den
teoretiska referensramen som lett fram till de hypoteser som formulerats for att undersoka
studiens frdgestdillningar. Avsnittet avslutas med en sammanfattande tabell over
respektive hypotes i relation till teori och fragestdllning.

Arbetstillfredsstéllelse har visat sig vara en avgorande faktor for medarbetares
engagemang, motivation och trivsel pa arbetet. Forskning har dven visat att lag
arbetstillfredsstéllelse kan leda till 6kad franvaro och, i1 vérsta fall, att medarbetaren
lamnar sin anstéllning (Aggarwal et al. 2022, s. 5-6; Roelen et al. 2011, s. 305). Detta kan
tankas vara sérskilt viktigt for unga vuxna, som enligt viss tidigare forskning har andra
véarderingar och attityder gentemot arbete én tidigare generationer. Generation Z har vuxit
upp 1 en tid préglad av digitalisering och sociala férdndringar, och studier har visat att
denna generation 1 hogre grad virdesdtter meningsfulla arbetsuppgifter, personlig
utveckling och autonomi (Fratricova & Kirchmayer 2018, s. 30-32; Kim, Kim & Lee
2024, s. 6-8).

Inom SDT betonas att behovstillfredsstillelse, och en arbetsmiljé som framjar detta, ar
centralt for inre motivation, engagemang och vilbefinnande. Bristande
behovstillfredsstéllelse leder istéllet till minskat engagemang och motivation, och en
eventuell 6kad benéigenhet att utebli fran arbetet utan reell orsak som en slags strategisk
anpassning fran medarbetarens sida (Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 356; Harrison,
Newman & Roth 2006, s. 307).

I aktuell studie antas att unga vuxna med lag upplevd meningsfullhet (ndgot som kan
kopplas till autonomi, kompetens och tillhorighet) pd arbetsplatsen har ligre inre
motivation och engagemang, nigot som 1 forldngningen okar benigenheten att vara
korttidsfranvarande. Sambandet mellan upplevd meningsfullhet och korttidsfranvaro
forvintas vara sérskilt starkt for just Generation Z, da denna generation dr mer benégen
att vardera meningsfullhet och autonomi 1 sitt arbetsliv.

Hypoteserna innebér i stort att 18g upplevd meningsfullhet och daligt tillfredsstéllda
behov innebér en hogre bendgenhet att vara franvarande fran arbetet. I Tabell 1 nedan
sammanfattas de tre hypotesparen (noll- och alternativhypoteser), deras teoretiska
forankring samt vilken forskningsfrdga som relateras till respektive hypotes.

22



Tabell 1. Oversikt hypotesbildning

Teori Teoretisk forklaring Noll- och alternativhypoteser ~ Frage-
stillning
Meningsfullhet i arbete Unga vuxna soker efter Hy;: Det finns inte ett samband 1
och Kkorttidsfranvaro meningsfullt arbete, i linje mellan upplevd meningsfullhet
med deras virderingar (t.ex.  och korttidsfranvaro bland unga
Fratri¢ova & Kirchmayer vuxna.
2018; Kim, Kim & Lee
2024). Hj;: Det finns ett samband
mellan upplevd meningsfullhet
Samband mellan och korttidsfranvaro bland unga
meningsfullhet och ndrvaro  vuxna.
(t.ex. Steger, Dik & Duffy
2012)
Inre motivation Inre motivation Hy:: Det finns inte ett samband 2
(behovstillfredsstillelse (behovstillfredsstéllelse) & mellan grad av
enligt SDT) och relaterat till behovstillfredsstdllelse  enligt
korttidsfranvaro arbetstillfredsstillelse. SDT och korttidsfranvaro bland
Graden av unga vuxna
arbetstillfredsstillelse kan
paverka korttidsfranvaron Hjz: Det finns ett samband
(t.ex. Roelen et al. 2011). mellan grad av
behovstillfredsstillelse  enligt
SDT och korttidsfranvaro bland
unga vuxna
Upplevd SDT: behovstillfredsstéllelse Hps: Det finns inga samband 3

meningsfullhet i arbete
i relation till bade
behovstillfredsstiillelse,
och
arbetstillfredsstillelse

framjar inre motivation, som
korrelerar med upplevelsen
av meningsfullhet i arbetet
(t.ex. Allan, Autin & Duffy,
2016)

Meningsfullhet  korrelerar
med arbetstillfredsstillelse
(t.ex. Steger, Dik & Duffy
2012)
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mellan upplevd meningsfullhet i
arbetet och bade
behovstillfredsstdllelse  enligt
SDT samt arbetstillfredsstillelse
bland unga vuxna.

Hjs:  Det finns samband mellan
upplevd meningsfullhet i arbetet
och bdde behovstillfredsstillelse

enligt SDT samt
arbetstillfredsstdillelse bland
unga vuxna.



5. Metod

1 foljande metodkapitel presenteras studiens vetenskapliga utgangspunkt, metodval och
forskningsdesign, vilka ligger till grund for studiens genomforande. Ddrefter presenteras
studiens urval och datainsamling ingdende, samt analysprocessen och databearbetning.
Avsnittet avslutas med en genomgdng av de etiska oOverviganden som gjorts
genomgdende i studien. Viss diskussion och motiveringar kring metodval dr integrerade
i samtliga avsnitt.

5.1. Vetenskapsteoretisk utgangspunkt

Studien grundar sig i postpositivismen, en vidareutveckling av positivismen (Bryman
2018, s. 51-52). Till skillnad fran positivismen, som anser kunskap som objektiv och
sdker, erkdnner postpositivisten kunskap som kontextbunden och provisorisk (Ingemann
2016, s. 58-59, 67). Postpositivister betonar viken av att préva och falsifiera teorier
snarare an att verifiera dem (Ingemann 2016, s. 57). D4 all kunskap &r kontextbunden ar
det centralt med transparens och systematik i forskningsprocessen. I varje steg av denna
forskningsprocess har jag forsokt anamma detta genom att kritiskt granska och ifragasétta
de metodval som gjorts, men dven genom ett omfattande metodavsnitt dér jag forsokt
redovisa for samtliga val och motiveringar gjorde inom ramen for denna studie.

Studien har ett deduktivt angreppssitt, dér teori och tidigare forskning legat till grund for
hypotesbildningen och variabelval, vilket i sin tur styrt datainsamling och analys. Data
har samlats in genom en strukturerad enkit och analyserats med hjélp av statistiska
metoder. Detta tillvigagéngssitt vilar pa antagandet att mitbar information som samlats
in kan ge insikter om samband mellan variabler. Dock &r det viktigt att ha med sig att det
kan finnas métfel, tolkningar eller andra faktorer som kan paverka resultatet. Svaren ar
beroende av hur frigorna har stillts och detta paverkar darmed @ven resultatet. Denna
vetenskapsteoretiska héllning aterspeglas 1 analysen, dér data bearbetats i SPSS genom
bland annat sambandsanalyser, for att undersoka forhallandet mellan flertalet olika
variabler, snarare 4n att finna en absolut sanning.

Utover att noggrant redogdra for och motivera de val som gjorts har jag forsokt ndrma
mig studien si neutralt och 6ppet som mojligt. Forforstaelse kan paverka tolkningen av
data varfor jag, genom att uppmiarksamma de forutfattade meningar som trots allt dyker
upp, forsokt vara medveten om dessa for att minimera dess paverkan pé tolkningarna av
resultaten.

5.2. Metodval och forskningsdesign

Val av metod och forskningsdesign &r avhangigt forskningsfragan som avses besvaras.
Genom att vilja ratt metod och design 6kar chansen att kunna svara pa frdgan pé ett
relevant och tillforlitligt sétt (Bryman 2018, s. 67). Denna studie syftar till att undersoka
och identifiera eventuella monster och samband mellan unga vuxnas upplevda
meningsfullhet pd arbetet och deras korttidsfranvaro, varfor en kvantitativ metod ldmpar
sig vél (Bryman 2018, s. 67).
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Aktuell studie &r en explorativ kvantitativ enkétstudie med tvérsnittsdesign, dar insamling
av data skedde vid ett tillfélle fran flera olika respondenter, for att f fram kvantifierbara
data i syfte att undersoka monster och ett eventuellt samband mellan i huvudsak upplevd
meningsfullhet pd arbetsplatsen och korttidsfranvaro bland unga vuxna (Bryman 2018, s.
87). Orsaksriktningen vid undersokningar av tvarsnittsdesign ar dock inte alltid sjalvklar,
savida sambandet inte innefattar en variabel som inte gér att manipulera, ex. kon och
etnicitet (Bryman 2018, s. 88-90). I aktuell studie handlar det om att identifiera eventuella
samband snarare dn att faststdlla ndgon orsak och verkan. Insamlad data kommer att
analyseras med hjdlp av olika kvantitativa dataanalyser i programmet SPSS.

5.3. Urval

Enkéten fanns tillgdnglig att besvara samt dela vidare via Facebook och LinkedIn den 25
april till och med den 1 maj 2025. Endast respondenter fodda mellan 1995-2005 och som
har en anstillning kunde delta. Individer som inte uppfyllde de grundldggande kriterierna
exkluderades automatiskt via filterfrdgor om alder och anstéllning i enkétens borjan. Nar
datainsamlingen avslutades hade N = 69 svar inkommit, dessa utgdr studiens urval.

Den hypotetiska populationen for studien bestod av samtliga individer, fodda mellan
1995-2005, boende 1 Sverige och med nidgon form av anstillning. Populationen baserades
pa Jobbhilsorapporten (Feelgood 2024), dir unga vuxna definieras som individer mellan
20-29 ér. Denna grupp sammanfaller i stort med det som i forskning anses vara
Generation Z, varfor individer inom &ldersspannet 1995-2005 valdes ut for att
representera malpopulationen. Personer fodda 2005 har nyligen kunnat etablera sig pa
arbetsmarknaden varfor denna bortre grins valdes med hénsyn till anstéllningskravet 1
studien. Detta urval gor det mdjligt att undersdka hur Generation Z och dess eventuella
generationsspecifika vérderingar och attityder kan kopplas till meningsfullhet och
korttidsfrdnvaro.

Urvalsmetoden valdes utifrdn flera faktorer varav tidsramen for studien var den som
vigde absolut tyngst. Sannolikhetsurval kriver omfattande forberedelse och éar
tidskravande (Bryman 2018, s. 244), ndgot som helt enkelt inte var aktuellt i detta fall.
Enkdten distribuerades till eventuella respondenter via ett icke-slumpmaéssigt
bekvamlighetsurval med inslag av ett snobollsurval (Bryman 2018, s. 243-245). Den
webbaserade enkéten delades i forsta hand bland mina védnner och skolkamrater pa
digitala plattformar (Facebook och LinkedIn). I andra hand uppmanades mitt natverk att
vidarebefordra enkéten till individer i deras nédtverk som passade in pd urvalskriterierna
(snobollsurval). Detta var sérskilt lampligt d& de flesta i mitt ndtverk inte var relevanta
for undersokningen baserat pa urvalskriterierna.

Malet var att nd s manga som mojligt och samla in data frdn minst 100 respondenter for
att sakerstilla tillrdcklig statistisk styrka i de kvantitativa dataanalyserna, enbart 69 svar
inkom. Urvalsmetoden var framst ett praktiskt beslut men &dr samtidigt den mest
uppenbara begriansningen och bristen med studien.
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Ett icke-representativt urval, som 1 detta fall, innebdr begrinsade mojligheter att kunna
generalisera resultatet (Bryman 2018, s. 244-245) till malpopulation avsedd att
undersokas. Resultaten kan istéllet anvindas som en fingervisning, en indikation, pa
eventuella paverkansfaktorer och samband. Resultatet kan dven ge en grund for vilka
ytterligare studier pa omradet som kan vara aktuella.

5.4. Datainsamling

1 detta avsnitt kommer redogoras for operationalisering av begrepp, enkdtdesign samt
bortfallsanalys och svarsfrekvens.

5.4.1. Operationalisering

For att kunna gora begrepp mitbara behdver de operationaliseras (Barmark & Djurfeldt
2020, s. 42). Begreppen som ska operationaliseras dr de som &ir relevanta for
problemformuleringen och som pa nagot sétt behdover métas for att kunna besvara syfte
och fragestdllningar. Enkla variabler sdsom anstéllningsform och kon formulerades med
avsikten att ha uttdmmande och icke-6verlappande svarsalternativ. Andra begrepp ir
didremot mer komplexa och svira att gora mditbara, exempelvis korttidsfranvaro,
meningsfullhet, arbetstillfredsstdllelse samt de tre grundldggande psykologiska behoven
enligt SDT: autonomi, tillhérighet och kompetens.

Det dr av vikt att reflektera kring hur vél fragor och péstdenden méter det som avses, hur
validiteten i ett instrument dr. Inspiration for operationalisering av centrala begrepp 1i
denna studie &r taget frén ett flertal viletablerade mitinstrument. Detta i syfte att styrka
den inre konsistensen, reliabiliteten (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 47). Viletablerade
métinstrument indikerar dven en hog innehallsvaliditet, d& fragorna &r testade 1 tidigare
forskning for att sékerstélla att pdstdendena mater det de avser méta. Validiteten kan dock
ifrdgasittas 1 forevarande fall med hansyn till att verséttningen av pastdenden inte gjorts
enligt vedertagna standarder (Ejlertsson 2019, s. 52-53), vilket kan ha paverkat
innehallsvaliditeten. Oversittningarna genomfordes med stor omsorg med aktuella tids-
och resursramar 1 beaktande.

Vidare kan urvalet av pastdenden, det vill sdga, att inte anvianda skalorna i sin helhet,
tdnkas paverka instrumentens validitet. Att inkludera samtliga pastdenden i skalorna var
inte mojligt sett till enkédtens omfattning, varfor ett urval fick goras i1 forhéllande till
studiens syfte. For att bedoma enkétens och utvalda péstdendens reliabilitet har dessa
testats for i SPSS med Cronbach’s Alpha (se avsnitt 5.5 for resultat). Ett bredare urval av
pastdenden hade inneburit en mojlighet att exkludera pastienden for att 6ka den inre
konsistensen, ndgot som 1 efterhand far ses som en begriansning i denna studie.

Nedan foljer en kort sammanfattning av hur de centrala begreppen operationaliserades.
For en fullstindig sammanstéllning av samtliga begrepp, frigor/pastdenden och
svarsalternativ, se Tabell A1-A5 1 Bilaga A.
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5.4.1.1. Korttidsfranvaro

Antalet korttidsfranvarotillfillen var en central beroendevariabel, pa ordinalnivd, i denna
studie. Begreppet méttes genom en kvantitativ sjilvskattning av antalet tillfillen av
korttidsfrdnvaro de senaste tolv ménaderna. Korttidsfranvaro definierades som franvaro
(1-14 dagar), exklusive semester, VAB eller annan beviljad ledighet. Detta ligger i linje
med den period som arbetsgivaren har ansvar for sjuklonen. Respondenten fick vilja
mellan foljande fordefinierade svarsalternativ:

o 0-1 ganger
o 2-3 génger
o 4-5 ginger
o 6 ganger eller fler

Eftersom det &r antalet franvarotillfdllen och inte nédvéndigtvis l&ngden som predicerar
framtida l&ngvariga sjukskrivningar dr det just antal tillfdllen som var i fokus.

Enkiten inkluderade dven tvd pastdenden kring upplevd orsak till korttidsfranvaro, dér
respondenterna subjektivt bedomde 1 vilket grad korttidsfranvaron kunde kopplas till 14g
upplevd meningsfullhet respektive bristande motivation 1 arbetet.

5.4.1.2. Meningsfullhet i arbete

Begreppet meningsfullhet operationaliserades med inspiration av ett antal befintliga och
beprovade teorier, modeller och métinstrument; Work and Meaning Inventory (WAMI)
(Steger, Dik & Dufty, 2012) samt Contextualized Meaning in Work Scale (CMWS) (Lips-
Wiersma & Wright 2012)

Sex péstdenden valdes ut frin dessa madtinstrument fOr att representera olika typer av
meningsfullhet, bidrag till andra/samhdllet, meningsskapande samt psykologisk
meningsfullhet. Ett sjunde pdstdende inkluderade den subjektiva upplevelsen av vikten av
meningsfullhet i arbetet. De fOrsta sex pastdenden ar de som tillsammans bildar ett matt
pa total upplevd meningsfullhet i arbetet. Valet av pastdenden motiveras av deras formaga
att tacka olika dimensioner av meningsfullhet.

5.4.1.3. Motivation och arbetstillfredsstallelse

Péstaenden angdende motivation dr hamtade fran skalan MWMS (Gagné et al. 2015) som
miter just arbetsmotivation. Skalan innehéller olika pastdenden som mater olika typer av
motivation. Dé fokus for denna studie handlar om den motivation som frimst korrelerar
med tillfredsstillda behov enligt SDT ér det tva pastdenden kring den inre och autonoma
motivationen som valts ut. Enkéten inkluderade dven en fraga kring den Gvergripande
arbetstillfredsstéllelsen. Enligt forskning ar en enskild fradga kring arbetstillfredsstéllelse
kan ge en dvergripande bild av begreppet, som stimmer vil 6verens med mer omfattande
matinstrument. Detta &r sdrskilt motiverat nir enkdtens lingd begransar mer omfattande
mitningar (Wanous, Reicher & Hudy 1997, s. 247, 250), som for denna studie.

=> Jag dr totalt sett ndjd med mitt arbete och min arbetsplats

Péstaendet skulle kunna ses som tva péstdenden i ett, men det adr det Overgripande
intrycket av arbetet och arbetsplatsen som eftersoktes. Det betyder i och for sig att en

27



individ kan vara ndjd med sina arbetsuppgifter men ogilla sin arbetsplats av olika
anledningar. Enligt SDT hor dessa dock ihop och helhetsbilden, tillsammans, paverkar
motivationen. Dér goda kollegor (arbetsplats) kan vidga tyngre &n intressanta
arbetsuppgifter och sa vidare.

Eftersom tillfredsstidllda behov enligt SDT forvintas leda till hogre inre motivation borde
hoga virden pa pastaenden om motivation och arbetstillfredsstéllelse korrelera med hoga
varden pa pastdenden fran SDT.

54.1.4. SDT och de grundlaggande psykologiska behoven

For de grundldggande behoven enligt SDT har en métskala, 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 bestar ursprungligen av 21 péstadenden varav sex valdes ut for denna studie, tva
per grundldggande behov: autonomi, kompetens och tillhorighet.

BPNSWS har dels anpassats till arbetskontexten, dels testats i den svenska kontexten
(Tafvelin & Stenling 2018). Eftersom BPNSWS ursprungligen dr pa engelska har
oversittningen till svenska gjorts med forsiktighet. Oversittningarna #r inte gjord enligt
standard (Ejlertsson 2019, s. 52-53), vilket kan ha paverkat validiteten.

For varje behov planerades att berdkna ett medelvéirde. Dessa medelvirden kommer i
analysen representera upplevelsen av behovstillfredsstéllelsen i respektive omrade. En
sammantagen variabel kommer dven att skapas, tinkt att representera den totala
behovstillfredsstéllelsen av de grundlidggande psykologiska behoven enligt SDT. Detta
sammanlagda métt av de tre behoven kommer dock att anvidndas med viss forsiktighet d&
det enligt forskning (Van den Broeck et al. 2016, s. 1221) kan bli leda till missvisande
resultat.

5.4.2. Enkatdesign

1 detta avsnitt foljer en genomgang av enkdtens blivande och utformning.

54.21. Inledning och struktur

Enkéten utformades i1 Google Forms och inleddes med information om studiens syfte,
hantering och lagring av data, kontaktuppgifter samt information kring samtycke.
Enkiten bestod av tva delar dér avsnitt ett inneholl sex bakgrundsfragor samt fragor om
korttidsfranvaro. Avsnitt tvd var indelat 1 fem sektioner géllande:

- Meningsfullhet

- Sjilvbestimmande och inflytande

- Kompetens och utveckling

- Relationer och tillhérighet

- Nojdhet pd arbetet (arbetstillfredsstéllelse)

Enkéten avslutades med en upprepning av kontaktuppgifter samt en obligatorisk fraga dar
samtliga respondenter fick kryssa i att de last och forstatt hur deras insamlade data var
tankt att lagras och anvéndas, samt samtycka till detta.
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5.4.2.2. Frageformulering och svarsalternativ

Enkéten utformades med hjélp av pastdenden och en femgradig Likert-skala dé syftet var
att en mata attityd eller upplevelse inom olika omraden. Da det rader oenighet kring hur
stor skalan bor vara for att bast méta en attityd eller vardering (Barmark & Djurfeldt 2020,
s. 53) har sérskild vikt lagts vid att utforma en balanserad skala. En femgradig skala valdes
for denna enkét da den ar funktionell, lattoverskadlig samt erbjuder tillracklig variation i
svar. Ovriga fragor syftades vara si tydliga som mdjligt for att minimera mdjliga
tolkningar (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 47).

Enkiten utformades med ett neutralt mittenalternativ for samtliga pastdenden. Aven om
pastaendena handlade om individens upplevelse var det befogat med ett "varken eller”-
alternativ (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 54-55) da vissa fragor kunde vara svara att ta
stallning till. Ett neutralt svar dr ocksa ett svar och att tillata samtliga variationer av svar
Okar datas trovirdighet, snarare &n att tvinga fram ett stillningstagande.

For samtliga pastdenden 1 enkéten géller foljande svarsalternativ:
1. Stimmer inte alls

Stdimmer till stor del inte

2
3.  Varken stammer eller inte
4.  Stammer till stor del

5

Stammer helt och hallet

For att minska risken for “svarstendenser”, nagot som é&r vanligt i samband med
flerindikatorsmaétt, hade vissa pastdenden i enkédten omvind form (Bryman 2018, s. 279-
280). Detta var nidgot som redan fanns med i de fragebatterier utifran vilka inspiration
hamtades for utformandet av enkéten i denna studie. Ett sddant pastdende togs dock bort
1 sista sekund d& den innehdll en negation som gjorde det mojlig att missforsta. I den
slutliga versionen av enkéten fanns enbart ett omvint pastidende med.

Innan enkéten fardigstélldes granskades varje frdga, huruvida fragan verkligen behovdes
och om den skulle komma att anvédndas i analysen. Att enbart ha med fragor som ar
relevanta for syftet bidrar till den interna validiteten i undersékningen (Barmark &
Djurfeldt 2020, s. 61). Samtliga fragor kdndes efter Gvervigande relevanta och enkéten
behovdes inte kortas ner ytterligare.

Samtliga fragor var obligatoriska for att undvika internt bortfall, vilken kan ha paverkat
externt bortfall pé sa vis att mojliga respondenter valt att inte delta ndr de kommit till en
fraga de inte ansett sig kunna svara pd, en fraga de dnskat kunna hoppa dver. Det externa
bortfallet dr dock inget som gar att méta i forevarande fall.

Fraga om kon utformades med tanke pd att kon kan rora sig om juridiskt kon,
konsidentitet med mera. Det kan dven vara en kénslig fradga varfor svarsalternativen

kvinna, man, icke-bindr/annat samt vill ej ange erbjods som svarsalternativ (Ejlertsson
2019, s. 93-96).
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Sjalvrapporterad franvarodata ar osdker, dels for att det kan vara svért att minnas exakta
siffror fran tolv manader tillbaka, dels med risk for social 6nskvardhet. Svaren blir dirmed
mojligtvis inte rattvisande (Stenling et al. 2024, s. 1689). Sett till &mnet, anonymitet och
etiska overvidganden &r detta d&nda den bést ldmpande insamlingsmetoden for denna
studie. Genom att webbenkdten var anonym avsags social onskvirdhets inverkan pa
svaren minimeras.

5.4.2.3. Operationalisering
Se avsnitt 5.4.1 samt Bilaga A.

54.24. Formularverktyg och layout

Enkiten utformades i Google Forms, ett lattillgangligt instrument som fungerar bade pa
dator och mobil. Webbenkit valdes da det &r ett smidigt och billigt sétt att nd minga
respondenter (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 76). Det digitala formatet och wvalt
enkétprogram mojliggjorde enkel export av insamlad data till Microsoft Excel och SPSS
(Barmark & Djurfeldt 2020, s. 76) for vidare analyser.

I forsok att hoja svarsfrekvensen ér det viktigt att gora en enkdt som upplevs luftig och
enkel att ta sig igenom, utan att for den delen skapa en enkét som kan fyllas 1 helt utan
eftertanke (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 62). Teoretiska begrepp var nedbrutna i flertalet
pastdenden med forhoppningen om att forenkla for respondenterna vad som efterfragades
och minska risken for subjektiva tolkningar. Att anvinda pastdenden istillet for fragor
mojliggjorde en mer kompakt och effektiv formulering av enkitens innehéll. Pastaenden
ar ocksa oftast mer direkta vilket minskar risken for missuppfattningar (Barmark &
Djurfeldt 2020, s. 49-50).

En annan fordel med enkiter &r att “intervjuareffekten” minimeras. Déremot gér inte
respondenternas identitet, och relevans for urvalet, att styrka med sékerhet (Ejlertsson
2019, s. 15). Utgéngspunkten far dock vara att de som valt att besvara enkédten gjort det
sanningsenligt. Fradgeformuleringarna och svarsalternativen &r standardiserade och ser
likadana ut for samtliga respondenter, vilket mdjliggér en mer enhetlig och
sammanhéngande tolkning av resultaten.

For en illustration av enkdtens utformning, se Bilaga B.

5.4.2.5. Pilotstudie och revidering

En enklare pilotstudie genomfordes med fem personer i min nérhet, utan nigon
forkunskap kring d@mnet. Syftet var att testa enkétens tydlighet, tekniska funktion och
uppldgg. Enkéten testades pa bade dator och mobil for att kontrollera att utformningen
var anpassad till bada typer av enheter. Pilotstudien syftade &ven till att kontrollera
tidsatgdngen for att besvara enkéten samt for att uppticka eventuella 6verlappande eller
otydliga svarsalternativ (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 58-59, 77).

Utifran feedback frdn respondenterna reviderades enkidtens struktur. I forsta versionen
lades samtliga pastaenden i ett och samma avsnitt men delades efter pilotstudien upp i
fem avsnitt. Varje avsnitt fick d&ven en rubrik som vigledning for respondenterna. Denna
véigledning skulle kunna innebéra en paverkan men ansigs samtidigt nodvéndigt for att
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ge respondenterna nddvandig kontext for att forstd pdstdendena, utan att for den delen
ledas till ett svar (Ejlertsson 2019, s. 99-100). Efter pilotstudien upptickte jag dven att
svarsalternativen inte var heltickande och icke-Overlappande, nigot som da hann
korrigeras infor den faktiska datainsamlingen.

Enkéten upplevdes nagot lang, vilket kan paverka svarsfrekvensen (Barmark & Djurfeldt
2020, s. 61-62). Darmed valdes fyra pédstaenden i fyra olika avsnitt bort, d& de dnda till
viss del kunde anses dverlappa med andra pastaenden i respektive del. Tva pastdenden
per omrade forvintades kunna finga aktuellt begrepp pé ett tillrackligt tillforlitligt satt.
Samtliga pastdenden angdende meningsfullhet fick vara kvar da detta begrepp ar det mest
centrala for studien.

En pilotstudie, med aktuell mélgrupp, snarare &n personer i min nérhet (Ejlertsson 2019,
s. 99-100) hade kunnat ge ytterligare insikter. Detta var dock inte mojligt sett till
tidsramen. Feedbacken frén forsta pilotstudien gav tillrdckligt for att korrigera det som
behovdes, sédrskilt dé de flesta pdstdendena i enkdten bygger pa etablerade mitinstrument.

5.4.2.6. Information och samtycke

I enkétens borjan fanns information om studiens syfte, att deltagandet r frivilligt och kan
avbrytas nir som helst utan anledning, samt hur enkdtsvaren skulle lagras och anvindas.
Dartill fanns kontaktuppgifter till mig som student samt ansvarig handledare. Aktivt
samtycke inhdmtades i slutet av enkéten genom en fraga dér respondenten fick kryssa i
att hen tagit del av relevant information, forstatt den samt samtycker till sitt deltagande.
Se Bilaga C for fullstdndig oversikt av informationsbrev.

Mer om de forskningsetiska dverviganden som gjorts finns 1 avsnitt 5.6 nedan.

5.4.3. Bortfallsanalys och svarsfrekvens

Enkiten delades den 25 april 2025 och lag tillginglig till och med 1 maj 2025. Vid
avslutad enkét hade N = 69 svar inkommit. Inga paminnelser skickades ut, ndgot som kan
ha péverkat den totala svarsfrekvensen. Exakt 1 vilken grad gir dock inte att avgora da
webbenkiten inte var riktad till specifika individer. Enkéten delades via sociala medier
(Facebook och LinkedIn) av mig personligen och spreds vidare av bekanta. Spridningen
ar okdnd da den ej dokumenterats och enkéten nddde didrmed ett okédnt antal mdjliga
respondenter.

For att minimera internt bortfall gjordes samtliga fragor obligatoriska samt begriansades
till ett svarsalternativ. Med detta kan en ovilja att svara folja, om svarsalternativen inte r
tillfredsstédllande och fragan samtidigt tvingande (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 77), nagot
som istéllet kan ha pdverkat det externa bortfallet. Extern bortfall pd grund av digital
ovana (Barmark & Djurfeldt 2020, s. 77-78) kan dock vintas vara mycket litet da
eftersokta respondenter dr unga vuxna fodda 1995-2005, en grupp som dr uppvuxna i en
digital tidsdlder och ddrmed mycket digitalt vana.

Vid webbenkiter kan det vara svért att forsdkra sig om att “’rétt” respondenter svarar.
Genom att tydligt markera 1 inbjudan vilka respondenter som eftersdkes hoppas jag att
urvalsfel minimeras. Bortfallet blir ofta storre vid denna typ av enkéter (Barmark &

31



Djurfeldt 2020, s. 76-77) men i forsok att minska detta gjordes enkéten luftig, kort och
med tydliga fragor. Den gjordes dven tillgdnglig via dator och mobil enhet.

Men, eftersom det inte dr mojligt att avgora hur manga som nétts av enkédten och sen valt
att inte svara, gér det inte att analysera det externa bortfallet. Det insamlade datamaterialet
visar dock att det dr 6vervdgande kvinnor som svarat, vilket kan bero pa att det 1 mitt
sociala nétverk finns fler kvinnor i eftersokt dlder an mén. D& kon inte &r en central
variabel bedoms det inte paverka resultatet ndmnvéart, mer dn att resultatet mojligtvis
framst speglar kvinnors, i den aktuella dldersgruppen, erfarenheter. Nagot som i sin tur
paverkar generaliserbarheten.

Négon traditionell bortfallsanalys har inte kunnat genomforas (Ejlertsson 2019, s. 29 ff.),
trots det anses det insamlade materialet kunna anvédndas for att besvara studiens
fragestéllningar. Dock i beaktande av de metodologiska begrédnsningar som finns for
studien.

5.5. Analysprocessen och databearbetning

Nér avslutade datainsamling exporterades enkétsvaren fran Microsoft Forms, dir de
lagrats, till Microsoft Excel dédr kontroll for eventuella felaktigheter eller bortfall
genomfordes. Inga ofullstindiga eller felaktiga svar inkom, vilket hade forsdkrats av
enkétens layout och utformning (Ejlertsson 2019, s. 132-133). Variablerna kodades om
direkt i Microsoft Excel dér svarsalternativen omvandlades till standardiserade numeriska
svarsalternativ. Dérefter importerades datasetet till SPSS for analyser.

For att underldtta den statistiska bearbetningen omkodades ett antal bakgrundvariabler.
Alder, kén, anstillningsform och utbildningsnivd delades in i tvd kategorier och
anstillningstid delades in 1 tre. For detaljer kring omkodning hénvisas till Tabell Al 1
Bilaga A.

Forst skapades indexen av relaterande pastienden som var tdnkta att méta ett begrepp, ex.
tvd pastdenden/ grundldggande behov. Ett sammanvégt index (Ejlertsson 2019, s. 106-
108) konstruerades for vart och ett av variablerna autonomi, kompetens, tillhorighet,
meningsfullhet samt nojdhet. Ett pastdende var omvint, detta kodades om i SPSS innan
sammanvagning.

Den inre konsistensen (reliabiliteten) pa skapade index testades med Cronbach’s Alpha
och resultatet av analysen redovisas i Tabell 2. D4 godkint vérde, att indexet anses
palitligt, &r o= 0,700 eller hogre (Ejlertsson 2019, s. 108) visar indexen meningsfullhet (o
= 0,831) , Autonomi (o = 0,734) och néjdhet (o = 0,846) pa en god inre konsistens.
Indexet {6r SDT sammanlagt (o.= 0,671) hamnar pa grinsen och de dvriga tva kompetens
(o = 0,349) och tillhorighet (o = 0,396) hamnar en bit under grinsen for vad som kan
anses tyda pd god reliabilitet. Dessa virden indikerar att en viss forsiktighet bor iakttas
vad géller avldsning av resultat for kompetens och tillhorighet och i viss mén det
sammanlagda SDT-indexet. Samtliga variabler inkluderas med viss reservation enligt
ovan.
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Inre konsistensen pd vissa utvalda péstdenden och deras Gversittningar var inte
tillfredsstédllande och borde dubbelkollats i hdgre omfattning, om tid funnits. Detta géller
frimst pastdenden kopplade till kompetens och tillhorighet. Enkédten hade mojligtvis
kunnat begrinsas i avsnitt sé att fler fragor pa farre omraden hade kunnat vara med. Detta
hade 6ppnat mojligheten att ta bort fragor for att 6ka konsistensen, ndgot som inte var
mojligt med enbart tva pastaenden/behov.

Tabell 2. Oversikt 6ver index, underliggande pdstienden och reliabilitet

Index Pastdenden Cronbach’s
Alpha (o)
Meningsfullhet o Mitt arbete kdnns meningsfullt 0,831
o Jag forstdr varfor mitt arbete dr viktigt

o Jag ser en koppling mellan mina
arbetsuppgifter och organisationens mal
o Mitt arbete speglar mina grundldggande
vdrderingar
o Jag kinner att mitt arbete gor skillnad for
andra
o Min arbetsinsats dr betydelsefull for min
arbetsplats
SDT  Autonomi o Jag kan fritt uttrycka mina idéer och dsikter 0,734
pd jobbet
o Jag har mojlighet att paverka hur jag utfor
mina arbetsuppgifter
Kompetens o Modnniskor pd jobbet sciger att jag dr bra pd 0,349
det jag gor
o Jag har haft méjlighet att ldra mig nya
saker och utvecklas pa jobbet

Tillhérighet o Jag haller mig mest for mig sjdlv pd jobbet 0,396
o Jag tycker verkligen om mina
arbetskamrater
Sammanlagt  Samtliga for autonomi, kompetens & tillhérighet 0,671
Nojdhet (inre o Jag har roligt ndr jag arbetar 0,846
motivation) o Jag tycker att mitt arbete dr intressant

Deskriptiv statistik anvdndes for att beskriva insamlade variabler och ge en
grundlidggande forstdelse for materialet, samt monster och eventuella trender. Denna
analys innefattade bland annat frekvensfordelningar, medelvirden och
standardavvikelser, och redovisades i tabeller och figurer. Den deskriptiva statistiken gav
ocksa en overblick dver den demografiska sammanséttningen i urvalet.

Eftersom flera variabler inte var normalfordelade anvidndes ett icke-parametriskt
korrelationstest, Spearmans rangkorrelationsanalys, for samtliga hypotesprévningar.
Denna analys dr lamplig for ett mindre urval samt variabler pa ordinal- och intervallniva.
Samband undersoktes med en signifikansniva pa 0,05, det vill sdga, p < 0,05 anses pavisa
ett statistiskt signifikant samband.
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Noll- och alternativhypoteserna kopplade till fragestdllning 2 avsag testa det
sammanslagna indexet for behovstillfredsstéllelse men for att fa en mer nyanserad bild
testades samtliga tre behov dven separat. Detta gjordes for att kunna utréna samband
mellan komplexa begrepp utan att géra formuleringen for hypotesen alltfor omfattande
och svéroverskadlig.

Om signifikansnivan uppnaddes kunde nollhypotesen forkastas, vilket indikerade stod for
den alternativa hypotesen. Om signifikansnivan inte uppnaddes kunde inte nollhypotesen
forkastas, da det inte fanns tillrackligt med stod for att pavisa att samband foreligger
utifran det insamlade datamaterialet.

5.6. Etiska 6vervaganden

Med friheten att bedriva forskning kommer ett ansvar att folja de forskningsetiska
principer som finns samt att frimja god forskningssed (Vetenskapsradet 2024, s. 10). I
arbetet med denna kandidatuppsats lag Vetenskapsradets skrift God forskningssed (2024)
som grund for de etiska dverviganden som behovdes goras for att denna studie skulle
kunna anses ha bedrivits pa ett ansvarsfullt och etiskt korrekt vis. Att reflektera kring
etiska aspekter dr en pdgdende process genom hela arbetet.

En av de grundldggande principerna inom forskningsetik &dr att respondenter ska fa
tillracklig information om studiens syfte och vad ett deltagande innebér, {for att kunna
samtycka till att delta (Vetenskapsradet 2024, s. 58-59, 62). I aktuell studie gavs
information om studiens syfte innan den anonyma webbaserade enkiten kunde paborjas.
Information kring dataanvindning, enbart inom ramen for denna studie, och lagring
formedlades ocksa i en inledande text till enkéten. For att forsdkra mig om att aktivt och
informerat samtycke fanns samt dokumentera detta, lades en sista friga i slutet. Dér fick
respondenten kryssa i att hen forstatt informationen och samtyckte till anvéindning av
enkétsvaren pa sé vis som beskrivits. Denna frdga var obligatorisk och enkéten gick inte
att skicka in om denna inte var ikryssad.

Givet samtycke fir anses vara informerat och frivilligt d4 insamlingen skedde via en
webbaserat enkét, dér jag, inte visste vem som valt att ga in for att svara pa enkéten.
Darmed kunde jag inte heller direkt paverka eller tvinga nagon individ till att delta. I
informationen till enkédten fortydligades frivilligheten att delta samt att avbryta nir som
helst for att ytterligare pavisa frivilligheten i deltagandet. Spraket gjordes tydligt och
enkelt att forsta (Vetenskapsradet 2024, s. 63).

Enligt Vetenskapsradets (2024, s. 62-63) riktlinjer ska ett samtycke vara mgjligt att
atertas, lika enkelt som det har getts. I forevarande fall har insamling av data skett via en
anonym webbenkait dir de enskilda enkédtsvaren inte gér att koppla till enskilda individer.
Detta gor att det inte gér att radera enskilda svar ndr de vl skickats in. Daremot har
respondenterna mgjlighet att nir som helst, innan de kryssar 1 for samtycke och skickar
in svar, avbryta enkdten utan nagra som helst konsekvenser. Det stir dven tydligt 1
informationen att svar inte kan identifieras eller raders nér de vil dr inskickade. Detta ar
ett medvetet val dé alternativet hade varit att be respondenterna att identifiera sig med
hjilp av en mejladress. Upplidgget som valdes ansdgs bast vad giller att tillforsdkra
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respondenters anonymitet, trots att respondenterna till viss del forlorade kontroll ver sitt
deltagande, efter att enkéten skickats in. Detta fdr dock anses motiverat med hénsyn till
att inga kénsliga eller identifierbara uppgifter samlades in.

I denna studie samlades personuppgifter in som tillsammans, om de gar att hirleda till en
person pa nagot sétt, skulle kunna klassas som personuppgifter (Vetenskapsradet 2024, s.
66-67). 1 forevarande fall samlades alla uppgifter in via en anonym webbenkdt som
skickades ut, via sociala nétverk, till samtliga som uppfyllde rétt kriterier och som ville
svara pa den. Diarmed &r det svart, om inte omojligt, att identifiera personer utifrdn dessa
uppgifter. Aven om inga personuppgifter i GDPR:s mening samlades in, behandlades
insamlad data &dndé i enlighet med GDPR:s grundprinciper. Dessa innefattar bland annat
saker lagring och att all data raderas sa snart det dr mdjligt.

Kontaktuppgifter till mig, uppsatsskrivaren, samt min handledare fanns med i
informationen. Resultatet kan inte mejlas ut till respondenter dd jag inte har
kontaktuppgifter till dem, ddremot &r de fria att be om den fardiga uppsatsen nir den vl
ar godkénd.

Inga risker for individers sdkerhet eller hélsa har uppmirksammats och anses heller inte
foreligga. Data var anonym och resultatet redovisades pa gruppniva. Darmed bedomdes
den potentiella nyttan 6vervéga eventuella risker for respondenterna (Vetenskapsradet
2024, . 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 tillhorande beskrivningar. Till en borjan redogors for
respondenternas demografi samt andra bakgrundsvariabler som dr av vikt for att forsta
resultaten och tolkningen av dessa. Didrefter foljer deskriptiv statistik for studiens
nyckelvariabler. Kapitlet avslutas med korrelationsanalyser och hypotesprévning ddr
samtliga hypoteser redovisas i separata avsnitt.

Resultatet i detta avsnitt redovisas genom deskriptiva data och dataanalyser gjorda i
SPSS. For tolkningar och djupare analyser hdnvisas till diskussionskapitlet ddr
resultaten i detta avsnitt sdtts i relation till teorier och tidigare forskning.

6.1. Deskriptiv statistik av respondenterna

Hari redogors for information om respondenterna i studien utifran de bakgrundsfragor
som stélldes 1 enkéten. Syftet ar att littare kunna identifiera monster eller skillnader
mellan grupper, samt skapa en viktig grund infor tolkningar av resultaten.

Tabell 3. Oversikt éver utvalda bakgrundsvariabler

Variabel Svarsalternativ Antal (n) Procent (%)
Kon Man 13 18,8

Kvinna 56 81,2
Anstillningsform Tillsvidareanstélld 48 69,6

Annan anstéllningsform 21 30,4
Anstillningstid 0 - mindre 4n 1 ar 13 18,8

1 ar - mindre 4n 3 ar 27 39,1

3 ar eller mer 29 42
Utbildningsniva Gymnasieniva eller lagre 35 50,7

Eftergymnasial niva 34 49,3

Datamaterialet bestar av 69 enkétsvar fran respondenter fodda 1995-2005. I Tabell 3 ser
vi en redogorelse for de bakgrundsvariabler som efterfragats i enkéten, exklusive alder.
Dar kan vi utldsa att 18,8% av respondenterna identifierar sig som mén och 81,2% som
kvinnor. Vidare dr 70% av respondenterna tillsvidareanstillda och 30% innehar andra
anstéllningar sdsom vikariat och visstidsanstillning. Den storsta gruppen, 42%, har varit
anstillda 1 3 ar eller mer. 40% har varit anstéllda 1 1 &r upp till 3 &r och 19% har varit
anstillda pd sin nuvarande arbetsplats 1 mindre dn 1 &r. Vad géller utbildningsniva har
51% gymnasieskola eller ldgre som hogsta avklarade niva, och 49% har hogskole- eller
universitetsutbildning som sin hdgsta avklarade utbildningsnivd. Sammantaget utgdrs
respondentgruppen frimst av kvinnor med tillsvidareanstéllningar.
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Tabell 4 innehéller uppgifter om hur aldersfordelningen bland respondenterna ser ut.
Enligt insamlad data dr aldersfordelningen for respondenterna relativt jimn. Ingen fodd
2005 har besvarat enkéten och flest respondenter dr de fodda 2001 (n = 13). 48% av de
som svarade ar fodda 1995-1999, och 52% &r fodda 2000-2004.

Tabell 4. Aldersfordelning per fodelsedr samt grupperat

Fodelsear Antal (n)
1995 6
1996 6
1997 8
1998 6
1999 7
2000 8
2001 13
2002 9
2003 4
2004

2005 0
Total 69

Procent (%)

8,7
8,7
11,6
8,7
10,1
11,6
18,8
13,0
5,8
2,9
0
100

Grupperat
fodelsear
1995- 1999

2000-2005

Antal (n)

33

36

69

Procent (%)

47,8

52.2

100

I Tabell 5 redovisas sjdlvrapporterade data géllande antal korttidsfranvarotillfdllen under
de senaste 12 ménaderna och hur fordelningen Gver bakgrundsvariablerna ser ut. Av
samtliga 69 respondenter var det enbart 2,9% (n = 2) som varit korttidsfranvarande fran
arbetet 6 ganger eller fler de senaste 12 manaderna.

Tabell 5. Antal rapporterade korttidsfranvarotillfillen

Procent (%)

Antal tillfillen med Antal (n)

korttidsfranvaro
0-1 ginger
2-3 ginger
4-5 ganger
6 ganger eller fler

40
14
13
2

58,0
20,3
18,8
2,9
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6.2. Deskriptiv statistik for studiens nyckelvariabler

Tabell 6 visar viktiga viarden for de index och variabler som anvinds 1 studien. Alla
variabler har métts pa en femgradig Likert-skala. Lagre virde (min 1) innebar 1ag grad av
instimmande eller upplevelse och hogre virde (max 5) indikerar en hogre grad av
instimmande eller upplevelse. I tabellen redovisas for lagsta respektive hogsta viardet som
registrerats bland respondenterna.

Tabell 6. Deskriptiv statistik for studiens nyckelvariabler

Variabel N  Medelviarde Standardavvikelse (SD) Min. Max
Upplevd 69 4,07 0,68 1,33 5
meningsfullhet

Behovstillfredsstillelse 69 3,99 0,56 2,33 5
(SDT)

Autonomi 69 3,77 0,92 1,00 5
Kompetens 69 4,19 0,63 2,50 5
Tillhérighet 69 4,01 0,70 2,00 5
Nojdhet 69 3,78 0,97 1,00 5
Arbetstillfredsstdllelse 69 3,78 1,12 1,00 5

Vad giller samtliga nyckelvariabler har de hdga medelvirden med generellt ldga
standardavvikelser. Respondenterna upplever 1 genomsnitt en hog grad av meningsfullhet
1 sina arbeten (M = 4,07, SD = 0,68) samt en hog grad av behovstillfredsstéllelse, nér
samtliga behov slagits samman, (M = 3,99, SD = 0,56). Bland de tre behoven separat har
kompetens det hogsta medelvirdet och ldgst standardavvikelse (M = 4,19, SD = 0,63),
tétt foljt av tillhorighet (M = 4,01, SD = 0,70). Autonomi har ett nadgot lagre medelvirde
och en hogre standardavvikelse (M = 3,77, SD = 0,92). Hogst standardavvikelse finner vi
avseende arbetstillfredsstéllelse (SD = 1,12) och ndjdhet (SD = 0,97). Medelvirdena ar
dock fortsatt relativt hoga, arbetstillfredsstéllelse (M = 3,78) och ndjdhet (M = 3,78).
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6.3. Ovriga attitydpastdenden

I enkéten ingick dven tre pastdenden angdende sjdlvskattade attityder och vérderingar.
Resultaten for dessa péastdenden redovisas nedan, de ingar dock inte som underlag for
hypotesprovningen. Pastdenden belyser hur respondenterna sjilva ser pa sin franvaro och
bristande motivation eller meningsfullhet som potentiella orsaker, samt vikten av att
uppleva meningsfullhet pé arbetsplatsen.

Pastaende 8.1. Min motivation till arbetet har paverkat min
franvaro i vissa fall

Stammer inte alls (n = 45)
m Stammer till stor del inte (n = 11)
m Varken stammer eller inte (n = 3)
m Stammer till stor del (n=9)

m Stammer helt och hallet (n =1)

Figur 2. Fordelning av svar pa pastaendet "Min motivation till arbetet har pdverkat min franvaro i vissa fall”

I Figur 2 redovisas svarsfordelningen av pastdende 8.1. "Min motivation till arbetet har
paverkat min franvaro i vissa fall”. Syftet med pastdenden &r att fanga respondentens
subjektiva upplevelse av mojligt samband mellan grad av motivation till arbetet och
arbetsfranvaro.
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Pastaende 8.2. Min franvaro har ibland berott pa att jag
tycker att mitt arbete ar meningslost

Stammer inte alls (n = 52)

m Stammer till stor del inte (n =7)

m Varken stammer eller inte (n = 4)
m Stammer till stor del (n =5)

m Stammer helt och hallet (n =1)

Figur 3. Fordelning av svar pad pdstaendet "Min franvaro har ibland berott pad att jag tycker att mitt arbete dr
meningslost”

Svarsfordelningen for pastiende 8.2 redogérs for i Figur 3. Aven detta pastdende syftar
till att undersdka respondentens subjektiva upplevelse av om franvaro kan ha samband
med kédnslan av att arbetet 4&r meningslost. Svaren pa detta pastdende kan ses som ett
komplement till den mer objektiva, dock sjdlvrapporterade, franvarodata.

Pastaende 9.7. Att kinna meningsfullhet pa arbetsplatsen
ar viktigt for mig
Stammer helt och hallet 39
stammer till stor del [ 5
Varken stimmer ellerinte [l 3
Stammer till stor del inte

Stammerintealls [l 2

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Figur 4. Svarsfordelning av pdstaende 9.7. "Att kénna meningsfullhet pa arbetsplatsen dr viktigt for mig"

I Figur 4 kan vi utldsa svarsfordelningen av pastaende 9.7 “Att kdnna meningsfullhet pa
arbetsplatsen dr viktigt for mig”. Detta pastdende ar tankt att méta i vilken grad
respondenten varderar meningsfullhet pa arbetsplatsen och kan dirmed ge en indikation
pa hur viktigt meningsfullhet pd arbetsplatsen dr for respondenterna.
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6.4. Hypotesprovning av Ho1/H11

For att testa hypotesparet for forskningsfraga 1 gjordes en Spearmans
rangkorrelationsanalys i SPSS. Analysen syftade till att undersoka om det fanns ett
samband mellan upplevd meningsfullhet pé arbetet och antal sjilvrapporterade
korttidsfranvarotillfdllen. Resultatet redogors 1 Tabell 7 och visar pa ett svagt positivt
samband (p = 0,159) som inte &r statistiskt signifikant (p = 0,192).

Tabell 7. Spearmans rangkorrelations mellan upplevd meningsfullhet och sjéilvrapporterade
korttidsfranvarotillfillen de senaste 12 mdnaderna

Variabel Korttidsfranvarotillfiillen
p p-virde
Upplevd meningsfullhet 0,159 0,192

6.5. Hypotesprévning av Hoz/H12

For att testa hypotesparet for forskningsfraga 2 gjordes en Spearmans
rangkorrelationsanalys i SPSS. Analysen syftade till att undersoka eventuellt samband
mellan upplevd behovstillfredsstillelse av de grundlaggande psykologiska behoven enligt
SDT och antal sjidlvrapporterade korttidsfranvarotillfiallen. Behovstillfredsstéllelsen
analyserades som ett sammanslaget index samt de tre behoven, autonomi, kompetens och
tillhorighet var for sig. Resultatet redovisas 1 Tabell 8.

Tabell 8. Spearmans rangkorrelations mellan behovstillfredsstdllelse enligt SDT och sjilvrapporterad
korttidsfranvarotillfillen de senaste 12 manaderna

Variabel Korttidsfranvarotillfiillen

p p-vérde
Autonomi 0,030 0,807
Kompetens 0,215 0,075
Tillhorighet -0,129 0,289
SDT — sammanslaget index 0,006 0,964

Enligt resultatet har det sammanslagna SDT-indexet inte ndgot signifikant samband med
rapporterade korttidsfranvarotillfillen (p = 0,006, p = 0,964). Nar de tre behoven
analyserades separat varierade resultaten ndgot. Autonomi och tillhorighet uppvisade
svaga och icke-signifikanta samband (p = 0,030 & p = 0,807 respektive p =-0,129 & p =
0,289 ) Behovet kompetens hade ett svagt till mattligt samband (p = 0.215), dock utan
signifikans (p = 0,075).
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6.6. Hypotesproévning av Hos/His

En Spearmans rangkorrelationsanalys gjordes for att testa hypotesparet kopplat till
forskningfraga 3. Sambandet analyserades for behoven separat samt i ett sammanslaget
index. Aven sambandet mellan arbetstillfredsstillelse och meningsfullhet analyserades.

Tabell 9. Spearmans rangkorrelationsanalys av relationen mellan upplevd meningsfullhet och
behovstillfredsstdillelse enligt SDT respektive arbetstillfredsstillelse

Variabel Upplevd meningsfullhet

p p-vérde
Autonomi 0,457 <0,001
Kompetens 0,521 <0,001
Tillhorighet 0,350 0,003
SDT — sammanslaget index 0,587 <0,001
Arbetstillfredsstillelse 0,695 <0,001

Resultatet, som presenteras 1 Tabell 9, visar att samtliga samband uppvisade statistisk
signifikans (p-vdrde < 0,05), med varierande grad av styrka pd sambanden. Mellan
autonomi och upplevd meningsfullhet finns det ett mattligt positivt samband (p = 0,457),
och ett liknande samband finns for kompetens (p = 0,521). For det sammanslagna indexet
var sambandet mattligt till starkt (p = 0,587) och vad géller tillhorighet 4r sambandet svagt
positivt (p = 0,350). Resultatet visar dven ett starkt positivt samband (p = 0,695) mellan
arbetstillfredsstéllelse och upplevd meningsfullhet som dessutom ér statistiskt signifikant
(p <0,001).

42



7. Analys

I detta kapitel analyseras studiens resultat ytterligare och diskuteras i relation till de
stdallda forskningsfrdagorna och tillhérande hypoteser. Resultaten kommer att belysas och
diskuteras utifran tidigare forskning och SDT for att bidra till en djupare forstdelse av
eventuella samband mellan korttidsfranvaro och upplevd meningsfullhet respektive
behovstillfredsstdllelse.

7.1. Samband mellan upplevd meningsfullhet och korttidsfranvaro -
Ho1/H11

Den noll- respektive alternativhypotesen som é&r kopplad till frigestillning 1 och som
kommer att analyseras i detta delavsnitt ar foljande:

Hy; : Det finns inte ett samband mellan upplevd meningsfullhet och
korttidsfranvaro bland unga vuxna

Hji: Det finns ett samband mellan upplevd meningsfullhet och
korttidsfranvaro bland unga vuxna.

Resultaten for analysen visade ett svagt positivt samband (p = 0,159), dock inte
signifikant (p = 0,192) vilket innebar att sambandet kan ha uppkommit av en slump. Det
finns dirmed inte tillrackligt med stdd for alternativhypotesen i denna studie och
nollhypotesen kan inte forkastas. Resultatet kan ddremot ses som en svag indikation.

En mgjlig forklaring till det uteblivna sambandet kan vara den begrinsade spridningen av
deltagarnas svar kring upplevd meningsfullhet, diar de flesta rapporterat hog upplevd
meningsfullhet (M = 4,07 , SD = 0,68). En sa lag varians begréinsar sdrskilt mojligheten
att analysera hur ladg upplevd meningsfullhet relaterar till respondenternas
frinvaromonster. Medelvérde och spridningsmaétt indikerar ocksa att det kan vara sa att
det &r just individer som upplever sitt arbete som meningsfullt som i1 hogre grad deltagit
i studien. Resultatet bor darfor tolkas med forsiktighet och medger inte nagra sikra
slutsatser kring hur grad av upplevd meningsfullhet i arbetet inverkar pad unga vuxnas
franvarobeteende utifran denna studie.

Tidigare forskning, Steger, Dik och Duffy (2012, s. 323-333), har visat att hog upplevelse
av meningsfullt arbete har ett negativt samband med franvaro, ett fynd som inte kan
bekriftas i denna studie, men heller inte falsifieras. Detta kan tdnkas bero pa olika saker,
exempelvis att denna studie undersoker en avgriansad grupp.

En annan tolkning av resultaten &r att det &r andra faktorer, exempelvis péd
organisationsniva, som spelar en storre betydelse for medarbetares franvarobeteende, dn
just upplevd meningsfullhet. Dessa tankar finner stod i tidigare forskning (Stoetzer et al.
2012, s. 193, 201-203). I detta ssmmanhang poédngteras att den organisatoriska kontexten
kan paverka en individs franvarobeteende, bade positivt och negativt, genom exempelvis
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effektiva ledarskapsstrategier eller forstarkta mojligheter till medarbetardelaktighet.
Likasd visar forskning pé& organisations- och arbetsgruppskulturens péverkan pa
frinvaromonster (Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 371-376; Notenbomer, Roelen &
Groothoff 2006, s. 279-281). Da inget statistiskt signifikant samband kunde pévisas
mellan unga vuxnas upplevda meningsfullhet 1 arbetet och antalet
korttidsfranvarotillfallen, och mot bakgrund av den forskning som precis hinvisats till,
kan frinvaro snarare ses som pdverkansbar utifran organisationsstrukturen och
arbetsplatskulturen med forvantningar och normer specifika for arbetsplatsen och
arbetsgruppen. Detta pekar mot att det kan vara gynnsamt att anldgga ett systemperspektiv
(Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 371-376; Notenbomer, Roelen & Groothoff 2006, s.
279-281) for att bédttre forstd vilka faktorer som pdverkar franvarobeteenden hos
medarbetare, hur och pa vilket sitt dessa kan tédnkas samverka.

Resultatet gillande inget signifikant samband mellan upplevd meningsfullhet och
korttidsfrinvaro stimmer d&ven med respondenternas subjektiva upplevelser av sambandet
mellan de tva variablerna (se Figur 3, s. 40). Detta stirker dven indikationen om att det
snarare dr andra faktorer som péverkar en individs franvaromonster. Av samtliga
respondenter i studien svarade enbart 6 individer att pastaendet stimmer helt eller till stor
del, det vill sdga, att kéinslan av att arbetet & meningslost har varit orsaken till
respondentens franvaro. 59 respondenter svarade att det inte hade med kénslan av att
arbetet 4r meningslost att gora, och 4 angav att de varken holl med eller inte.

Begreppet “meningsfullhet” finns inte med explicit 1 SDT. Daremot forutsitts att hog
behovstillfredsstillelse leder till en kénsla av meningsfullhet (Ryan & Deci 2000b, s. 325-
326) vilket indikerar att meningsfullhet kan ses som ett subjektivt uttryck for
behovstillfredsstéllelse. SDT anvédnds frdmst 1 analysen av Ho2/Hi2 men kan @nda
anvindas 1 den aktuella analysen for att fortydliga att hog upplevd meningsfullhet utan
behovstillfredsstillelse inte ensamt kan paverka individers frainvaromonster. Detta starker
ytterligare antagandet om andra faktorers roll och inverkan pa medarbetares
franvaromonster.

Syftet med detta hypotespar, Hoi/Hi1, och frigestéllning (1) var att undersdka huruvida
det fanns ett samband mellan upplevd meningsfullhet och antal korttidsfranvarotillfdllen
bland unga vuxna. Resultatet indikerade att ett samband inte kunde stodjas. Darmed bor
frinvaron beaktas ur ett bredare perspektiv som beaktar individuella behov,
organisatoriska villkor likvdl som strukturella faktorer.
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7.2. Behovstillfredsstéllelsens inverkan pa korttidsfranvaro - Hoz/H12

Den noll- respektive alternativhypotesen som &r kopplad till fragestéllning 2 och som
kommer att analyseras i detta delavsnitt 4r foljande:

Hy>: Det finns inte ett samband mellan grad av behovstillfredsstdllelse
enligt SDT och korttidsfranvaro bland unga vuxna

Hi>: Det finns ett samband mellan grad av behovstillfredsstdllelse
enligt SDT och korttidsfranvaro bland unga vuxna

Nollhypotesen (Ho2) behélls eftersom inga signifikanta samband kan pavisas mellan
behovstillfredsstillelse enligg  SDT  och  antal  korttidsfranvarotillfallen.
Alternativhypotesen (Hiz) finner didrmed inte stdd 1 den insamlade datan. Varken det
sammanslagna indexet for SDT (p = 0,006, p = 0,964), eller de enskilda behoven, visade
ndgra signifikanta samband. Sambanden for de enskilda behoven var svaga respektive
mattliga. Detta indikerar att behovstillfredsstéllelse enligt SDT inte hade nagon tydlig
paverkan pd unga vuxnas korttidsfranvaromonster.

Uteblivet samband kan delvis bero pd metodologiska begransningar. Van den Broeck et
al. (2016, s. 1221) rekommenderar inte en sammanslagning av behoven i ett och samma
index, ndgot som kan forstas utifrdn resultaten i1 studien som visar pa skillnader mellan
sammanslaget SDT och behoven enskilt. Den inre konsistensen for indexen var som
foljer, autonomi (o = 0,734), kompetens (o = 0,349), tillhdrighet (o = 0,396) och
sammanslaget SDT (a = 0,671). D4 griansvirdet for acceptabel nivé generellt anses vara
0,700 (Ejlertsson 2019, s. 108) hamnar tvé av behovsindexen under. Det sammanslagna
indexet lag ocksa under gransvirdet, vilket indikerar att detta index kan vara otillforlitligt.
Forskning visar pa att samtliga behov &r viktiga men att de dnda kan spela olika stor roll
for den inre motivationen (Deci & Ryan 2005, s. 235; Ryan & Deci 2000a, s. 70-71).
Aktuellt resultat kan dven det ses som en indikation pé att behoven bor analyseras separat.

Behovstillfredsstillelse ér centralt for inre motivation och bidrar enligt tidigare forskning
till engagemang och vilbefinnande, och paverkar i forlingningen dven franvaromonstret
(Rigby & Ryan 2018, s. 139; Ryan & Deci 2000a, s. 68-69,76; Van den Broeck et al.
2016, s. 1210). Avsaknanden av samband mellan behovstillfredsstéllelse och antal
korttidsfranvarotillfallen pekar mot att det finns andra faktorer som i hogre grad paverkar
unga vuxnas korttidsfranvaro, nagot som stods av forskning av Allebeck och Mastekaasa
(2004, s. 37).

En annan mojlig tolkning av uteblivet samband ar att bristande behovstillfredsstéllelse
inte ensamt ricker for att paverka korttidsfranvaron, nir andra faktorer har en storre
betydelse. Ett avlonat arbete dr for de flesta en nodvéndighet, trots vilfardssystemets
skyddsnit. Anstidllningens sérskilda kontext kan innebéra att bristande behovsuppfyllelse
inte nddvéndigtvis tar sig uttryck 1 form av frdnvaro, utan visar sig istdllet genom
oengagemang och tyst uppgivenhet (Ryan & Deci 2000a, s. 74), ndgot som inte paverkar
l16nen 1 slutet av ménaden.

45



Tidigare studier pekar pé att behovstillfredsstéllelsen dr beroende av flera olika faktorer
sasom arbetsmiljo, grad av stod frdn chefen likvdl som organisationskultur och det
livsstadium medarbetaren befinner sig i (Ryan & Deci 2000a, s. 74-76). En faktor som
har pavisats vara viktig, likt for Ho1/Hi1, ar just kontexten. Organisatoriska, kulturella och
strukturella faktorer paverkar bade enskilt och simultant. Likasa paverkar
franvarokulturen, hur létt det ar att sjukanmala sig med hinsyn till pliktkénsla gentemot
foretaget eller kollegor med mera (Diestel, Wegge & Schmidt 2014, s. 371-376;
Notenbomer, Roelen & Groothoff 2006, s. 279-281). Dessa faktorer har inte inkluderats
1 enkiten och kan inte heller pa annat sétt fangas upp av enkétsvaren.

Att det snarare dr andra faktorer som péaverkar korttidsfranvaron stirks ytterligare av
svaren pa pastdende 8.1 (se Figur 2, s. 39) angdende huruvida bristande motivation
paverkade franvaron for respondenten. 10 respondenter uppgav att motivation kunde
paverka deras frinvaro, medan 56 respondenter uppgav att bristande motivation inte
paverkade franvaron. Detta 6verensstimmer med resultaten frdn hypotesprévningen, dér
inga signifikanta samband fanns mellan behovstillfredsstillelse och korttidsfrdnvaro. 3
respondenter svarade neutralt.
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7.3. Samband mellan meningsfullhet och behovs- respektive
arbetstillfredsstallelse - Hos/H13

Den noll- respektive alternativhypotesen som é&r kopplad till fragestéllning 3 och som
kommer att analyseras i detta delavsnitt dr foljande:

Hos: Det finns inga samband mellan upplevd meningsfullhet i arbetet
och bade behovstillfredsstdillelse enligt SDT samt
arbetstillfredsstdllelse bland unga vuxna.

H;3: Det finns samband mellan upplevd meningsfullhet i arbetet och
bdade behovstillfredsstillelse enligt SDT samt arbetstillfredsstillelse
bland unga vuxna.

Resultaten for Hos3/Hiz visade signifikanta och positiva samband mellan upplevd
meningsfullhet och samtliga testade variabler. Starkast samband é&terfanns mellan
arbetstillfredsstéllelse och upplevd meningsfullhet, foljt av det sammanslagna indexet for
SDT (p = 0,587). For behoven var for sig var sambanden svaga till méttliga, tillhorighet
(p = 0,350), autonomi (p = 0,457) och kompetens (p = 0,521). Samtliga resultat var
statistiskt signifikanta, men varierade i sambandsstyrka, nigot som innebdr att
alternativhypotesen, His, bekriftas och nollhypotesen, Hos, kan forkastas. Resultaten
visar ddrmed en korrelation som kan undersokas vidare med annan metoddesign for att
utrona huruvida det finns ett kausalt samband eller om andra underliggande mekanismer
paverkar. Dessa resultat dr i linje med det som tidigare funnits i forskning, att
behovstillfredsstéllelse bidrar till upplevelsen av meningsfullhet i arbetet (Allan, Autin &
Dufty 2016, s. 7; Ryan & Deci 2000b, s. 325-326). Det ar ocksd mojligt att upplevd
meningsfullhet 1 arbetet och arbetstillfredsstéllelse dr 6msesidigt forstidrkande.

Lag arbetstillfredsstéllelse kan enligt forskning leda till 6kad franvaro (Aggarwal et al.
2022 s. 5-6; Roelen et al. 2011, s. 305), varfor provning av denna hypotes dr av vikt for
att knyta ithop hur upplevd meningsfullhet och korttidsfrdnvaro hénger samman.
Hypotesprovningen visade ett samband mellan hog arbetstillfredsstéllelse och hog
upplevd meningsfullhet. Motsatsvis kan 1&g arbetstillfredsstéllelse innebéra lag upplevd
meningsfullhet, och 6kad bendgenhet att vara frinvarande.

Forskning visar pa att arbetsgivare 1 hog grad idag forsoker anpassa olika delar av arbetet
for att béttre tillgodose sina medarbetares olika behov, 1 syfte att 6ka engagemanget och
motivera dem (Kuvaas et al. 2017, s. 245). Om detta stimmer ar resultatet 1 linje med
detta. Genom att frimja faktorer som tillfredsstédller medarbetares behov och okar deras
inre motivation, upplevs arbetet som mer meningsfullt (Allan, Autin & Dufty 2016, s. 7),
och 1 forldngningen leder det till en dkad arbetstillfredsstdllelse och minskad bendgenhet
att vara franvarande.
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7.4. Slutsatser och tolkningar av hypotesprovningar

I Tabell 10 redovisas utfallen av de tre hypotesprévningarna. Tabellen visar
sambandsstyrka, signifikansnivaer och huruvida alternativhypotesen stods eller inte.

Tabell 10. Sammanfattning av hypotesprévningar: samband och signifikansnivder.

H* Undersokt samband p* SS* p* Signifikans SH*
H;; Meningsfullhet -
korttidsfranvaro 0,159 Svagt 0,192 Ejsignifikant Nej

Hj; SDT - korttidsfranvaro

0,006 Ingen 0,964 Ejsignifikant Nej
H;3 SDT - meningsfullhet
Mattligt -
0,587 starkt < 0,001 Signifikant Ja
Arbetstillfredsstéllelse -
meningsfullhet 0,695 Starkt < 0,001 Signifikant Ja

*H = alternativhypotes, p = Spearmans rho, p = virde, SS = Sambandsstyrka, SH =
Stod for hypotes

Resultaten frén hypotesprovningarna av Hoi/Hi1 samt Hoo/Hiz visade inga signifikanta
samband mellan unga vuxnas korttidsfrdnvaro och upplevd meningsfullhet i arbetet och
korttidsfranvaro och behovstillfredsstillelse enligt SDT. Nollhypoteserna Hor och Ho2
behalls ddrmed. Mot bakgrund av att alternativhypoteserna inte kan forkastas, med
hénsyn till det insamlade datamaterialets brister, kan resultatet ge en indikation pa att
andra faktorer dn just meningsfullhet och behovstillfredsstéllelse spelar en storre roll nér
det giller paverkan pd unga vuxnas franvarobeteende.

Resultaten visar pa ett tydligt och signifikant samband mellan variablerna i Ho3/Hi3. och
Nollhypotesen Hos kan didrmed forkastas och alternativhypotesen Hisz stods av data.
Resultaten indikerar ett samband/samverkan mellan dessa variabler, dir en hogre grad av
meningsfullhet innebdr en hogre grad av behovstillfredsstillelse respektive hogre
arbetstillfredsstéllelse och att dessa i sin tur forstarker varandra. Behovstillfredsstéllelse
ar ddrmed central fOor inre motivation, arbetstillfredsstillelse och en kénsla av
meningsfullhet (Allan, Autin & Duffy 2016, s. 7; Richer, Blanchard & Vallerand 2002,
s. 2103-2104; Rigby & Ryan 2018, s. 139).

48



8. Diskussion

1 detta kapitel kommer studiens resultat att diskuteras i forhallande till syfte och
fragestdllningar. Ddrefter foljer ett avsnitt som bygger vidare pa de metodologiska
overviganden som paborjades i metodavsnittet, samt studiens styrkor och begrdnsningar.
Kapitlet avslutas med praktiska implikationer och forslag pad framtida forskning.

8.1. Resultatdiskussion kopplat till syfte och fragestallningar

Studiens syfte att undersoka sambanden mellan unga vuxnas korttidsfranvaro och dels
upplevd meningsfullhet (fragestéllning 1), dels behovstillfredsstillelse (fragestédllning 2),
samt avsikten att undersoka sambandet mellan upplevd meningsfullhet och dels
behovstillfredsstillelse, dels arbetstillfredsstéllelse (fragestdllning 3), uppfylldes. Syftet
uppnds dven om vissa av fragestillningarna inte kan besvaras med sékerhet sett till
studiens metodologiska begrinsningar eller med hénsyn till franvaron av signifikanta
samband.

Resultat och analys visar att unga vuxnas korttidsfranvaro sannolikt paverkas av andra
faktorer &n just upplevd meningsfullhet och behovstillfredsstéllelse enligt SDT. Unga
vuxnas franvarobeteende kan istéllet tinkas pdverkas 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 pa hur ledarskap, organisationskultur, arbetsgruppskultur och normer kan paverka
medarbetares franvarobeteende.

Detta mojliggdr for andra tolkningar av resultaten. En av dessa ér att hog grad av upplevd
meningsfullhet 1 arbetet mojligtvis kan agera som en slags skyddsfaktor och kan minska
bendgenheten att vara franvarande pd grund av vanliga arbetsbelastningar och
péfrestningar. Darmed skulle franvarobeteende vara beroende av flera olika faktorer, dir
vissa faktorer, exempelvis stress som driver pa franvaro, och andra faktorer, sdsom
upplevd meningsfullhet som istillet bidrar till ett stabilare narvaromonster.

Den bakomliggande hypotesen dr att hog upplevd meningsfullhet hinger thop med
behovstillfredsstillelsen i SDT, ndgot som dven stods av resultatet i denna studie.
Behovstillfredsstillelsen leder 1 sin tur till hdog inre motivation, engagemang och
vilbefinnande, ndgot som é&r tankt att reducera korttidsfranvaron.

Studien bidrar till en mer nyanserad fOrstdelse av unga vuxnas attityder och vérderingar
gentemot arbetet genom att visa pa att meningsfullhet &r viktig oavsett alder men inte
ensam avgorande for medarbetares frdnvaromdnster.
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8.2. Metodologiska reflektioner och studiens begransningar

Jag valde att besvara fragestillningarna i denna studie genom insamling av data via en
webbaserad enkdt, i syfte att kunna utréna monster och korrelationer mellan dels unga
vuxnas upplevda meningsfullhet i arbetet och antal korttidsfranvarotillfillen, dels deras
behovstillfredsstillelse och antal korttidsfranvarotillfallen. Metodologiska val har dock
bidragit till vissa begransningar avseende tolkningen av resultaten och dess
generaliserbarhet.

Studien bygger pa sjilvrapporterad data fran ett relativt litet icke-representativt urval.
Detta okar bland annat risken for minnesfel, sarskilt mot bakgrund av att respondenterna
skulle rapportera franvarotillfiallen sedan en relativt lang tid tillbaka. De sjdlvrapporterade
uppgifterna gillande korttidsfranvarotillfdllen stimde heller inte 6verens med den som
finns 1 Jobbhélsorapporten (Feelgood 2024, s. 6), ndgot som ytterligare stirker
ifrdgasdttandet av urvalets representativitet. Urvalets icke-representativitet och storlek
begransar generaliserbarheten. Studiens tvérsnittsdesign hindrar 4ven mojligheten att
analysera kausala samband. En stérre och mer varierad grupp hade mgjligtvis kunnat
avhjilpa problemet med lag varians och hoga medelviarden av centrala nyckelbegrepp.
Denna brist var en avgorande faktor for analysresultatet och avsaknaden av statistiskt
signifikanta samband.

Den inre konsistensen for indexen gillande behovstillfredsstillelse var nagot lag, vilket
indikerar en 1ag reliabilitet, ndgot som i sin tur paverkar mojligheten att méta avsett
begrepp. Da inga signifikanta samband kunde pavisas paverkar inte denna brist
sambandets styrka utan kan snarare visa pa att ett uteblivet samband inte nodvéandigtvis
innebdr att ett sddant inte finns. Det innebédr enbart att, utifran data som samlades in 1
denna studie och metoden for det, inte kunde pavisa nigra statistiska samband mellan
behovstillfredsstéllelse och unga vuxnas korttidsfrdnvaro. Behovstillfredsstéllelse dr ett
index bestaende av tre méngfacetterade och svarfangade begrepp, vilket kan tinkas lamna
ndgot storre utrymme fOr variation, det vill sdga att ett indexvirde pa 0,671 kan anses
acceptabelt om andra faktorer visar pa det. I detta fall anvindes ett utplock av ett testat
instrument vilket gor att ett 1agt indexvirde i detta fall 4nda lutar at dalig reliabilitet pa
grund av daligt konstruerat index snarare dn att det ar ett komplext begrepp som miits.
Indexen for de enskilda behoven berdknades i slutindan baserat pa tva pastaenden per
behov.

Under dataanalysen upptécktes brister i enkéten. Anstillningsformerna var till viss del
overlappande. Detta fel f{Orsokte korrigeras genom att omkoda samtliga
anstéllningsformer 1 tvd grupper i syfte att forenkla analys men ocksd minimera
dubbelrdkning. Denna 16sning kan dock ifrdgasdttas mot bakgrund av resultaten som
framkommit, det vill séga att andra faktorer sdsom kontexten péverkar. Dirmed kan de
enskilda anstillningsforhdllandena tinkas péverka mer dn vad som ges mojlighet att
utreda 1 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
korttidsfrinvaro med deras upplevelse av meningsfullt arbete. Denna studie dr darmed
relevant och aktuell, sdrskilt da det dr av vikt for organisationer att forsta behoven hos
Generation Z for att skapa en arbetsmiljo dir denna grupp trivs, minska kostnader
kopplade till korttidsfrdnvaro samt frimja en inkluderande arbetsmiljo. Eftersom unga
vuxnas korttidsfranvaro dr mycket hogre dn 0vriga grupper, dr det angeldget att utreda
vilka faktorer som bidrar till detta for att kunna utveckla forebyggande insatser. Aven om
inga samband mellan behovstillfredsstéllelse och korttidsfranvaro respektive upplevd
meningsfullhet och korttidsfranvaro kunde konstateras, visade resultaten pa ett tydligt
samband mellan upplevd meningsfullhet och arbetstillfredsstillelse respektive upplevd
meningsfullhet och behovstillfredsstillelse.

Tidigare forskning visar ocksa pé hur behovstillfredsstéllelse respektive upplevelsen av
meningsfullt arbete framjar nirvaro (Steger, Dik & Duffy 2012, s. 323-333; Van den
Broeck et al. 2016, s. 1210) och dven verkar som en buffert mot riskfaktorer for franvaro,
sadsom stress och hog arbetsbelastning. Eftersom langtidssjukskrivning ofta foregds av
korttidsfrinvaro &r detta ett angeldget &mne for arbetsgivare att arbeta proaktivt kring.

Behovstillfredsstéllelse bidrar till en kinsla av meningsfullhet, 6kat vélbefinnande och
engagemang samt en hog arbetstillfredsstéillelse. Dessa dr samtliga faktorer som kan
verka som en buffert mot framtida sjukskrivningar. En sjukskrivning innebidr flera
negativa konsekvenser for individen sjdlv, men medfor dven kostnader, och forluster for
savil arbetsgivare som samhélle. Detta understryker vikten av att frimja friskfaktorer i
arbetslivet.

Med detta 1 é&tanke &r det viktigt att arbetsgivare arbetar for att frimja
behovstillfredsstillelse, dr lyhord for individers olikheter och undviker standardiserade
16sningar. Ryan och Deci (2000b, s. 328-329) menar att behoven dr universella men kan
variera 1 hur de uppfylls. Vissa medarbetare upplever tillhdrighet med familjen, andra via
kollegor pa arbetsplatsen. For att skapa en inkluderande arbetsmiljo krdvs dédrmed att
arbetsgivaren &r flexibel och lyhord. Om arbetsplatsen dr en bidragande orsak till de hoga
sjuktalen hos unga vuxna ir det arbetsgivarens ansvar att driva pa fordndringar och stodja
ett hallbart och inkluderande arbetsliv for samtliga.

Trots de begriansningar som aktuell studie har, 6ppnar den upp for vidare forskning pa ett
viktigt och angeldget omrade. Vald kvantitativ metod lyckas inte fidnga enskilda
upplevelser, ndgot som kan behdvas for att forstd mer konkret vad som péverkar en
individs frdnvaro. Genom att anvinda sig av en kvalitativ metod, sdsom intervjuer, kan
forskare bittre forstd hur unga upplever meningsfullhet och behovstillfredsstéllelse.
Otillfredsstidllda behov leder mgjligtvis inte direkt till korttidsfranvaro utan andra
negativa foljder sdsom minskad motivation eller ohdlsa. Det vore dven intressant att
undersdka hur behovshinder och behovsfrustration paverkar frdinvaromonstret.
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Framtida forskning bor, utdver ett storre och representativt urval, inkludera ett
intersektionellt perspektiv. Sérskilt i en arbetslivskontext dér socioekonomisk status,
etnicitet, kon och alder samverkar och inverkar pd upplevelsen av meningsfullhet och
behovstillfredsstillelse. Socioekonomisk status kan tdnkas inverka pa huruvida arbetet
frimst maste vara en kélla for 6verlevnad och om krav kring arbetets meningsfullhet ens
ar mojligt att stilla. Detta kan dven tdnkas inverka pa hur behov enligt SDT uttrycks och
uppfylls.

Slutligen bor framtida studier dven inkludera andra teorier inom motivation eller
organisation, som komplement till det perspektiv pa individnivd som SDT ger. Framtida
forskning bor d&ven anamma ett bredare perspektiv for att finga upp faktorer pé individ-,
organisations- och samhillsniva.
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Bilagor

Bilaga A — Operationalisering av begrepp

Bilaga A innehaller en oversikt av studiens samtliga variabler och begrepp, hur dessa
har operationaliserats i enkdten. Varje tabell har fokus pa olika kategorier, se respektive

rubrik.

Tabell A1. Operationalisering av bakgrundsvariabler och kontrollvariabler

1-6. Bakgrundsvariabler/ kontrollvariabler

Frdga Beskrivning/forklar | Svarsalternativ Ev. omkodning
ing
1. Alder Vilket dr dr du o 1995 Aldre
fodd? o 1996
o 1997
o 1998
e 1999
e 2000 Yngre
e 2001
e 2002
e 2003
e 2004
e 2005
2. Kon Kon - Ange det e Kvinna Kvinna
alternativ som e Man Man
f{;ammer bastinpd | Icke-binér/annat Togs bort dd ingen
£ e Vill ¢j ange respondent valde
dessa
svarsalternativ
3. Anstéllningsform | Anstdllningsform — e Tillsvidareanstilld Tillsvidareanstélld
DrEe .vilken byp av e Visstidsanstilld Annan anstillning
anstdllning du har e Timanstilld in
e Vikariat tillsvidareanstilld
e Annat

4. Anstéllningstid

Anstdllningstid —
ange hur ldnge du
arbetat pa
arbetsplatsen (ldgg
ihop om du haft
olika typer av
anstdllning)

Mindre 4n 6 manader
6 manader till mindre
an 1 ar

Mindre 4n 1 ar

1 ar till mindre an 2 ar
2 ar till mindre 4n 3 ar

1 ar till mindre &n 3
ar

3 ar till mindre 4n 5 ar
5 ar eller mer

3 ar eller mer
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5. Huvudsaklig Anstdllningen dr Ja
forsorjningskalla min huvudsakliga Nej
forsorjningskdlla
6. Utbildning Utbildning — ange Grundskola Lag utbildningsniva
hogst avklarad Gymnasieutbildning
utbildningsnivd Eftergymnasial Hog
yrkesutbildning utbildningsniva
Hogskole-
/universitetsutbildning
e Annat
Tabell A2. Operationalisering av korttidsfranvaro
7-8. Korttidsfranvaro
Frdaga Férklaring/beskrivning Svarsalternativ
7. Hur manga ganger har e 0-1 ginger

du varit
korttidsfranvarande under
de senaste 12 manaderna?

(med korttidsfranvaro
avses franvaro mellan -
14 dagar. Rikna inte med
semester, VAB eller annan
beviljad ledighet.

e 2-3 ganger
e 4-5 ganger
e 6 géanger eller fler

Pastaende

8. Pastdenden om
korttidsfranvaro

8.1. Min motivation till
arbetet har paverkat min
frdanvaro i vissa fall

e Stimmer inte alls

e Stimmer till stor
del inte

e Varken stimmer
eller inte

e Stimmer till stor
del

e Stidmmer helt och
haéllet

8.2. Min franvaro har
ibland berott pa att jag
upplever mitt arbete som
meningslost

e Stimmer inte alls

e Stimmer till stor
del inte

e Varken stimmer
eller inte

e Stimmer till stor
del

e Stimmer helt och
hallet
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Tabell A3. Operationalisering av meningsfullhet

9. Meningsfullhet Svarsalternativ, De tre dimensionerna
samma for samtliga enligt WAMI
pdstdenden

9.1 | Mitt arbete kinns e Stimmer inte Psykologisk

meningsfullt alls meningsfullhet (PM)
e Stdmmer till
stor del inte
e Varken
stimmer eller
inte
e Stdmmer till
stor del
e Stimmer helt
och hallet
9.2 | Jag forstar varfor mitt PM
arbete dr viktigt
9.3 | Jag ser en koppling mellan Bidrar till
mina arbetsuppgifter och andra/samhallet
organisationens mdl
9.4 | Mitt arbete speglar inte Meningsskapande
mina grundldggande
vdrderingar Andrad — inte”
borttaget da negationen
forvirrade respondent
9.5 | Jag kdnner att mitt arbete Bidrar till
gor skillnad for andra andra/samhallet
9.6 | Min arbetsinsats dr PM
betydelsefull for min
arbetsplats
9.7 | Att kinna meningsfullhet En overgripande fraga

pd arbetsplatsen r viktigt
for mig

om meningsfullhet. Ej
med 1 indexet.
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Tabell A4. Operationalisering av centrala begrepp (autonomi, kompetens och tillhérighet) fran SDT

10.1 | Jag kan fritt uttrycka e Stdmmer inte alls
mina idéer och dasikter e Stimmer till stor del
pd jobbet inte

e Varken stimmer
eller inte
Stammer till stor del

e Stammer helt och
hallet

10.2 | Jag har mojlighet att
paverka hur jag utfor
mina arbetsuppgifter
11.1 | Mdnniskor pd jobbet
sdger att jag dr bra pd
det jag gor

11.2 | Jag har haft méjlighet
att ldra mig nya saker
och utvecklas pa jobbet
12.1 | Jag haller mig mest for
mig sjdlv pa jobbet
OMVAND

12.2 | Jag tycker verkligen
om mina
arbetskamrater

Tabell A5. Operationalisering av motivation och arbetstillfredsstdllelse
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Bilaga B — Skdarmbilder pa det digitala enkatformularet

4. Anstillningstid - ange hur ldnge du arbetat pa arbetsplatsen (ldgg ihop om du haft olika typer av anstdllning) * (1)

Valj ditt svar 64

5. i ar min )
O
O N

6. Utbildning - ange hdgst avklarad utbildningsniva * (T

(O Grundskola

(O Gymnasieskola

(O Eftergymnasial yrkesutbildning
(O Universitets-/hogskoleutbildning

O Annat

7. Hur manga géanger (inte antal dagar) har du varit korttidsfranvarande fran arbetet under de senaste 12 manaderna?

Med "korttidsfranvaro" avses franvaro upp t.o.m. 14 daaar. Rikna inte med semester. VAB eller annan beviliad ledighet. * [T

Figur 6: 1. Exempel pd layout for bakgrundsfrdgor i webbenkiten

mig nya saker och utveckias pa [©) 38 8! D] ©)

jobbet

12. Relationer och tillhérighet * (13

Stammer inte alls Stammer till stor delinte  Varken stammer ellerinte  Stammertill stordel  Stammer helt och héllet
Jag haller mig mest for mig
sialy pd jobbet O O O O O

Jag tycker verkli i
arbeskamrater ©) O O O ©)

13. Néjdhet pa arbetet * [T}
Stammer inte alls Stammer till stor del inte  Varken stammer ellerinte  Stammer till stor del Stammer helt och hallet
Jag har roligt nar jag arbetar O O O O O
Mitt arbete ar intressant @) O O O @)

Jag ar totalt sett ngjd med

mitt arbete och min @) O O @] O

arbetsplats

Figur 6: 2. Exempel pd layout for pastiaenden med femgradig Likert-skala.
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Bilaga C — Informationsbrev

Hej! Ar du fodd mellan 1995 - 2005 och har ett arbete?

Mitt namn dr Sofia och jag studerar Arbetsvetenskap pd Hogskolan i Halmstad. Just nu
skriver jag min kandidatuppsats och soker deltagare till en enkétstudie. Syftet med
studien &r att undersoka olika faktorer som kan ténkas paverka unga vuxnas
korttidsfrinvaro fran arbetet.

Ditt deltagande ér helt frivillig! Du kan nar som helst under tiden du svarar pa
enkéten avbryta din medverkan utan att ange nigot skil. Eftersom insamlingen av data
sker anonymt finns det ingen mdjlighet att radera individuella svar efter det att enkéten

skickats in.

Genom att besvara och slutfora enkéten samtycker du till att dina svar samlas in och
anvinds i1 denna studie. Insamlad data kommer enbart att anvéndas for
forskningsdndamal kopplade till denna uppsats.

Du som deltar i enkéten forblir helt anonym och dina svar kommer att

hanteras konfidentiellt. Inga personligt identifierbara uppgifter samlas in. Enbart jag,
Sofia, har tillgéng till svaren och de kommer att analyseras med hjélp av
analysprogrammet SPSS sa att din anonymitet sdkerstills. Data kommer att lagras pa en
sdker server under hela studiens genomforande och raderas nir examensarbetet dr
godként. All hantering av dina uppgifter sker i enlighet med dataskyddsférordningen
(GDPR) och Hogskolan 1 Halmstads interna riktlinjer for behandling av
personuppgifter.

Enkéten berdknas ta ca 5 min att genomfora.
Din medverkan ér vildigt betydelsefull for mig — tack pa forhand for din tid!

Med vinliga hélsningar, Sefia Spiljak Student, Hogskolan 1 Halmstad
Ansvarig handledare dr; Malin Nilsson, malin.k.nilsson@hh.se

Enkdtens sista fraga;

Aterigen, tack for din tid!

Om du har nagra fragor eller vill ta del av resultaten nér studien ar klar, dr du varmt
vialkommen att kontakta mig pé; Sofspil9@student.hh.se

Med vénliga hélsningar, Sofia Spiljak, student pd Hogskolan i Halmstad

Jag har list och dr inforstddd med hur svaren kommer att lagras och anvindas och
jag samtycker till detta. [
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