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Sammanfattning 

Syftet med denna studie var att undersöka om nyttjandet av flexibel arbetstid predicerar inre 

arbetsmotivation. En webbaserad enkätundersökning innehållande 28 frågor skickades ut till 

152 tjänstemän i en offentlig organisation, totalt deltog 80 respondenter i undersökningen. För 

att mäta inre arbetsmotivation användes Basic Psychological Need Satisfaction at Work 

(BPNS-W) skalan som mäter autonomi, kompetens och samhörighet och är baserad på self-

determination theory (SDT). Resultatet visade att nyttjandet av flexibel arbetstid signifikant 

predicerar dimensionerna autonomi, kompetens och samhörighet som leder till inre 

arbetsmotivation. Studiens slutsats vara att nyttjandet av flexibel arbetstid kan predicera inre 

arbetsmotivation i viss grad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nyckelord: Inre arbetsmotivation, autonomi, kompetens, samhörighet, flexibel arbetstid



 

Title: The relationship between flexible working hours and intrinsic work motivation. 
 

Abstract 

The purpose of this study was to investigate whether the use of flexible working hours 

predicts intrinsic work motivation. A web-based survey containing 28 questions was sent to 

152 officials in a public organization, a total of 80 respondents participated in the survey. To 

measure intrinsic work motivation, the Basic Psychological Need Satisfaction at Work 

(BPNS-W) scale was used. It contains measures of autonomy, competence and relatedness 

and is based on self-determination theory (SDT). The results showed that the use of flexible 

working hours significantly predicts the dimensions of autonomy, competence and relatedness 

that lead to intrinsic work motivation. The conclusion of the study was that the use of flexible 

working hours can predict intrinsic work motivation to some extent. 
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Förord 

Vi vill rikta ett stort tack till vår handledare Marina Heiden vid Högskolan i Gävle för allt stöd 

och hjälp du gett oss under arbetets gång. Vi vill även tacka vår kontaktperson på 

organisationen som hjälpt oss med distribueringen av enkäten och alla respondenter som 

svarat på vår enkät, utan er hade studien inte kunnat genomföras. Ett stort tack för ert 

deltagande. 

 

Anna-Karin Axelsson och Elin Nygren  
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Introduktion 

Flexibel arbetstid är vanligt förekommande i arbetslivet idag och många arbetsgivare erbjuder 

sina anställda olika typer av flexibel arbetstid (SOU 2018:24). Nyttjandet av flexibel arbetstid 

kan ge de anställda bättre balans mellan privat- och arbetsliv (Jeffrey Hill, Allen, Blanchard, 

Grzywacz, Matz-Costa, Shulkin & Pitt-Catsouphes, 2008). Att införa flexibel arbetstid kan 

också vara ett sätt för arbetsgivare att motivera anställda i arbetet. Om det bidrar till att de 

anställda i högre grad får sina behov av autonomi, kompetens och samhörighet tillfredsställda, 

så kan det leda till starkare inre arbetsmotivation, mer välbefinnande och effektivitet (Deci & 

Ryan, 2000; Martela & Riekki, 2018). 

 
Flexibel arbetstid 

Begreppet flexibel arbetstid är komplext och kan utgå från antingen verksamhetens behov 

eller den anställdes behov (SOU 2018:24; OECD, 2016). Flexibel arbetstid skapar både för- 

och nackdelar för den anställde. Fördelarna är att den anställda kan anpassa sina arbetstider 

utifrån sociala behov och livsstil. Det kan ge möjlighet till återhämtning och bättre sömn 

eftersom det passar bättre för den anställdas dygnsrytm och på så sätt ge en bättre hälsa på 

längre sikt. Nackdelar med flexibel arbetstid är att arbetstiderna kan medföra korta vilotider 

och förändrade sömntider som kan försämra sömnkvaliteten (SOU 2018:24). Långa 

arbetsdagar kan orsaka trötthet och stress, vilket kan ge svårigheter att hitta en balans mellan 

arbetsbelastning och återhämtning (SOU 2018:24; OECD, 2016). Flexibel arbetstid är de 

anställdas autonoma hantering av start-, slut- och/eller rasttider utifrån möjligheten att avvika 

från ett standardschema (Spieler, Scheibe, Stamov-Roßnagel & Kappas, 2017).  

 Flexibel arbetstid kan definieras som ostrukturerad, strukturerad och autonom. 

Ostrukturerad flexibel arbetstid innebär att de anställda har liten kontroll över sitt schema och 

antal timmar de arbetar. Den används till exempel på informella arbetsplatser och i många 

chefspositioner där förväntningar på övertid och långa arbetsdagar ingår i kulturen. 

Strukturerad flexibel arbetstid återfinns där arbetstiden är förutsägbar som i till exempel 

roterande skift. Den här typen av arbetstid ger arbetsgivaren mer kontroll än vid ostrukturerad 

flexibel arbetstid genom att vara förutsägbar, regelbunden och avgränsad. Autonom flexibel 

arbetstid är den form av flexibel arbetstid som är anpassad till de anställdas behov snarare än 

till organisationens krav. Den här formen av flexibel arbetstid ger de anställda möjlighet att 

variera eller ändra sin arbetstid efter sina egna behov. Autonom flexibel arbetstid innefattar 

till exempel system där anställda kan välja att ta ut sin intjänade tid i ledighet, välja att gå ner 

i arbetstid från heltid till deltid samt utöka sin möjlighet till ledighet genom exempelvis 
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föräldraledighet (Fagan, 2004; Chung & Tijdens, 2013). OECD (2016) delar in denna flexibla 

arbetstid i tre typer: när anställda kan justera sin arbetstid, när de kan ta en längre paus från 

arbetet för att t.ex. uträtta personliga ärenden och när de kan arbeta hemifrån. Spieler et al. 

(2017), förklarar att flexibel arbetstid innebär att de anställda ska kunna påverka när, var och 

hur länge de deltar i olika arbetsrelaterade uppgifter. Att kunna påverka sin arbetssituation 

kan bidra till att känna ökad kontroll och minska upplevd stress enligt Karasek (1979). 

 Det ställs högre krav på flexibilitet inom företag och organisationer idag (Jeffrey Hill 

et al., 2008). Olika skäl finns för en arbetsgivare att införa flexibel arbetstid och ofta syftar 

dessa till att gynna arbetsgivaren skriver Fagan (2004). Flexibel arbetstid som istället utgår 

utifrån de anställda ser till deras personliga, yrkesmässiga, familjära och samhälleliga behov. 

Det kan till exempel vara att följa med någon släkting till ett läkarbesök, ta en paus för att 

ringa sina barns lärare eller hämta sjuka barn från förskolan som gör att de anställda avviker 

från arbetet under arbetstid (Jeffrey Hill et al., 2008). Även om flexibel arbetstid kan vara 

positivt för många, så kan det ur jämställdhetsperspektiv bidra till negativa konsekvenser på 

individ- och systemnivå. Inom kvinnodominerade branscher används oftare flexibla 

arbetstider och det kan bidra till bevarandet av ojämställdhet (SOU 2018:24).       

 

Inre arbetsmotivation 

Inre motivation beskrivs som att individen deltar i aktiviteter för sig egen skull och intresse. 

Det innebär att en aktivitet utförs utifrån vilja och att viljan inte kopplas till vad som kommer 

ut av aktiviteten. Inre arbetsmotivation beskrivs som att tycka om en typ av arbete eller 

arbetsuppgift och målet är att få ut glädje och njutning av aktiviteten. Den gör att en individ 

utför en aktivitet utifrån att den är intressant och utan att få en belöning i form av till exempel 

beröm eller högre lön och grundar sig i människors behov att känna sig kompetenta och 

självständiga. (Locke & Schattke, 2019; Deci & Ryan, 2000; Tang & Hornung, 2015). 

 Self Determination Theory (fortsatt kallat SDT) utgår från tre grundläggande 

psykologiska behov som är autonomi, kompetens och samhörighet. De tre grundläggande 

psykologiska behoven och känslan av att göra nytta har en betydande roll för hur meningsfullt 

arbetet upplevs. I SDT minskar inte behoven när de har blivit tillfredsställda utan motiverar 

människor till prestationer som uppfyller behoven (Deci & Ryan, 2000). Behoven har haft en 

stor betydelse för motivation, välbefinnande, tillfredsställelse och vitalitet i människors 

dagliga liv (Martela & Riekki, 2018; Vallerand & Ried, 1988). Kompetens syftar till att få 

möjlighet att använda och utmana sina förmågor (Deci & Ryan, 2000). Det handlar om en 
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en känsla av kontroll och effektivitet i aktiviteter som utförs och att känna sig tillräckligt 

kunnig för att uppnå målen (Martela & Riekki, 2018).  

 Inre motivationen har visats öka vid positiv återkoppling respektive minskat vid 

negativ återkoppling. Mottagande av positiv återkoppling som uttrycker effektivitet 

tillfredsställer kompetensbehovet och ökar den inre motivationen. Negativ återkoppling som 

förmedlar ineffektivitet tillfredsställer inte behovet av kompetens och undergräver den inre 

motivationen. Förutom kompetens, så har autonomi visats ha betydelse för inre 

arbetsmotivation (Deci & Ryan, 2000). Deci och Ryan (2000) har visat att positiv 

återkoppling ökar inre motivation när individen känner ansvar för sin prestation eller när 

återkopplingen ges på ett sätt som inte försämrar känslan av autonomi. De bästa 

omständigheterna för att få en hög inre motivation är de som tillfredsställer behoven autonomi 

och kompetens (Deci & Ryan, 2000). Upplevd kompetens behövs för alla sorters motivation 

och upplevd autonomi behövs för att skapa inre motivation. Autonomi är när människor 

känner att handlingarna utförs utifrån dem själva och inte kommer från yttre påtryckningar 

(Martela & Riekki, 2018). Behovet av autonomi uppfylls vid upplevd frihet och valmöjlighet, 

och att tillfredsställa behovet är väsentligt för att vara målinriktad och öka självbestämmandet 

(Deci & Ryan, 2000). Autonomi i arbetet kan förekomma inom arbetsplanering, 

arbetsmetoder och beslutfattande. Autonomi inom arbetsplanering innebär att ha kontroll över 

arbetstiden och arbetsschemat. Inom arbetsmetoder har de anställda kontroll över rutiner och 

metoder som finns på arbetsplatsen och inom beslutfattande innebär det frihet att fatta beslut 

som rör arbetet (Theurer, Tumasjan & Welpe, 2018). Även om autonomi och kompetens 

anses ha starkt inflytande på inre motivation finns det teorier och forskning som menar att 

även samhörighet spelar en roll för den inre motivationen, om än inte en lika central (Deci & 

Ryan, 2000). Samhörighet är att känna en koppling till andra och ha en bra relation till dem 

samt tillhöra ett samhälle (Martela & Riekki, 2018). Det är en upplevelse av ömsesidiga band 

med kollegor och en känsla av gemenskap med andra. Enligt SDT har den inre motivationen 

större möjlighet att växa i sammanhang där det finns samhörighet. Forskningen kring SDT 

visar att bara när människors känslor av samhörighet och kompetens leder till beteenden som 

är autonoma, kommer människor att visa maximalt engagemang och psykiskt välmående 

(Deci & Ryan, 2000). 
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Tidigare studier om flexibel arbetstid och arbetsmotivation 

Janssen och Nachreiner (2004) har visat att en hög variation i arbetstiden är förknippad med 

försämringar i hälsan och välbefinnandet. Dessa effekter blir mindre tydliga om den anställde 

kan kontrollera sina arbetstider, autonomin kompenserar dock inte de negativa 

hälsoeffekterna. Galea, Houkes och De Rijk (2014) visade i sin studie att flexibel arbetstid 

gav möjligheter för den anställda att utföra saker för sig själv. Anställda med barn upplevde 

att flexibel arbetstid var mer nödvändig ju mer familjeansvar de hade och det ansågs inte som 

en extra fördel. Föräldrars användande av flexibel arbetstid gick åt till grundläggande 

familjära behov medan anställda utan barn använde det till att lösa personliga angelägenheter. 

Alla anställda upplevde att flexibel arbetstid bidrog till att det var svårt att skilja på privat- 

och arbetsliv. Det framkom att tankar kring arbetet påverkade negativt, störde och kunde 

resultera i stress och svårigheter att återhämta sig. Gerdenitsch, Kubicek och Korunka (2015) 

visade på risken att flexibel arbetstid kan sudda ut gränsen mellan arbete och familjeliv. 

Rafnsdóttir och Heijstra (2013) visade att samtidigt som flexibel arbetstid hjälper föräldrar att 

organisera sin arbetsdag och möta de skiftande behoven hos familjemedlemmarna, fastnade 

kvinnorna i större grad än männen i ansvar för familjefrågorna. Flexibiliteten minskade också 

kvinnornas sociala gemenskap på arbetsplatsen mer än männens. 

Majoriteten av tidigare studier av flexibel arbetstid har gjorts med inriktning på work 

life balance, som ser på balansen mellan arbetsliv och privatliv (OECD, 2016). Gällande 

flexibel arbetstid och arbetsmotivation har tidigare studier visat att flexibel arbetstid har ett 

positiv samband med arbetsmotivation (Ahmad, Hashim & Mohamed Idris, 2013; Setiyani, 

Djumarno, Riyanto & Nawangsari, 2019). Det finns stora kunskapsluckor gällande flexibel 

arbetstid och inre arbetsmotivation. En anledning till att studera inre arbetsmotivation är att 

tillgodosedda behov i arbetet kan leda till andra aspekter som gynnar arbetsgivaren i form av 

till exempel trivsel eller effektivitet. Föreliggande studie kommer att undersöka hur flexibel 

arbetstid predicerar inre arbetsmotivation hos tjänstemän i en offentlig organisation. Studien 

undersöker flexibel arbetstid på en offentlig arbetsplats där de anställda kan nyttja flexibel 

arbetstid som innebär att de anställda kan börja och sluta arbetsdagen tidigare, eller göra 

avbrott i arbetet för att uträtta personliga ärenden (Fagan, 2004; OECD, 2016). Det undersöks 

genom att använda Basic Psychological Need Satisfaction at Work (BPNS-W) skalan som har 

översatts och validerats på svenska av Eriksson och Boman (2018) och mäter de tre 

dimensionerna autonomi, kompetens och samhörighet som SDT utgår ifrån.  
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Syfte  

Syftet med studien är att undersöka om nyttjandet av flexibel arbetstid predicerar inre 

arbetsmotivation utifrån dimensionerna autonomi, kompetens och samhörighet hos tjänstemän 

i en offentlig organisation. 

 

Frågeställning 

I vilken utsträckning predicerar nyttjandet av flexibel arbetstid inre arbetsmotivation bland 

tjänstemän i en offentlig organisation?  

 

Metod 

Studien genomfördes som en kvantitativ tvärsnittsstudie där en enkät distribuerades ut vid ett 

tillfälle med det primära syftet att se hur nyttjandet av flexibel arbetstid predicerar autonomi, 

kompetens och samhörighet. 

 

Deltagare och urval  

Ett icke slumpmässigt urval av deltagare gjordes genom att kontaktpersonen på den offentliga 

organisationen valde ut vilka som skulle få möjlighet att svara på enkäten. En digital enkät 

skickades ut till 152 tjänstemännen i organisationen. Studiens inklusionskriterier var att 

respondenterna arbetade heltid som tjänstemän i organisationen och erbjöds flexibel arbetstid. 

Samtliga respondenter arbetade under samma avtal gällande flexibel arbetstid. Av de152 

tjänstemännen besvarade 85 stycken enkäten, varav 4 respondenter exkluderades på grund av 

att de angav att de arbetade deltid och därmed inte uppfyllde kriterierna för undersökningen. 

Eftersom en normal arbetsvecka består av 5 dagar exkluderades 1 respondent då den svarat 7 

dagar och ansågs som ett extremvärde. De återstående 80 respondenterna bestod av 28 män 

(35%) och 52 kvinnor (65%). Åldersspannet på dem var 25 - 64 år med en medelålder på 48 

år (M=48, SD=2.83), 43 hade hemmavarande barn och 37 hade inte det. 

 

Material/mätinstrument  

Skalan som användes var BPNS-W skalan (Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov & 

Kornazheva, 2001), den mäter de tre dimensioner autonomi, kompetens och samhörighet som 

bidrar till inre arbetsmotivation. BPNS-W skalan är validerad och översatt till svenska av 

Eriksson och Boman (2018). Den innehåller 21 frågor där 7 frågor mäter autonomi, 6 mäter 

kompetens och 8 mäter samhörighet. Innan enkäten skickades ut till respondenterna gjordes 

en pilotstudie med 6 respondenter där återkoppling skickades via mail. Inga ändringar gjordes 
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efter pilotstudien. Enkäten utformades digitalt i Google forms och skickades ut via mail och 

var mobilanpassad. Den bestod av 28 frågor totalt där 6 var bakgrundsfrågor som handlade 

om till exempel ålder, kön och familjeförhållanden. En fråga ställdes för att mäta nyttjandet 

av autonom flexibel arbetstid där respondenterna själva fick skatta sitt nyttjande av flexibel 

arbetstid i dagar utifrån en vanlig vecka. Definitionen av en vanlig vecka var fem arbetsdagar.  

21 frågor ställdes utifrån BPNS-W skalan där svarsalternativen var fördelade på en likertskala 

mellan 1 (stämmer inte alls) till 7 (stämmer precis). Exempel på en fråga: Jag kommer 

överens med mina arbetskamrater (se bilaga 1). Svarstiden för enkäten var ca 5-10 min. Först 

vändes frågorna 3,5,7,11,14,16,18,19 och 20. Därefter beräknades medelvärdet av frågorna 

1,5,8,11,13,17,20 för att få ett mått på autonomi, medelvärdet för frågorna 3,4,10,12,14,19 för 

ett mått på kompetens och medelvärdet av frågorna 2,6,7,9,15,16,18,21 för ett på mått på 

samhörighet enligt instruktioner i Eriksson och Boman (2018). Ett högt värde på skalorna 

indikerar hög grad av autonomi, kompetens respektive samhörighet. 

I tidigare studie av Eriksson och Boman (2018) visade de att BPNS-W skalorna ger ett 

Cronbach alfa (α) värde på α=.63 för autonomi, α=.53 för kompetens samt α=.78 för 

samhörighet i en population som bestod av tjänstemän, lärare, sjuksköterskor och 

industriarbetare. Värdena anses representera acceptabel intern konsistens. I föreliggande 

studie genomfördes motsvarande beräknngar i SPSS. Den interna konsistensen utifrån 

cronbachs alfa var då α=.62 för autonomi, α=.64 för kompetens och α=.83 för samhörighet.  

 

Tillvägagångssätt  

Förfrågan om att delta i studien skickades ut via mail till 7 större organisationer i Gävleborgs 

län. En organisation tackade ja, 4 tackade nej, samt 2 erhölls inget svar ifrån. Kontakt med 

organisationen hölls via mail med organisationens kontaktperson. Enkäten tillsammans med 

missivbrev (se bilaga 2) skickades via mail till kontaktpersonen som sedan distribuerade ut 

dessa via mail till de utvalda tjänstemännen. En första påminnelse skickades ut efter 7 dagar 

och en andra påminnelse skickades ut efter 20 dagar. Enkäten avslutades efter 24 dagar och i 

samband med det skickades ett mail till samtliga respondenter för att tacka för deras 

deltagande.   

 

Design och dataanalys  

Nyttjandet av autonom flexibel arbetstid var prediktorvariabel och behoven (autonomi, 

kompetens och samhörighet) var beroende variabler. Då tidigare studier har påvisat samband 

mellan ålder, kön och familjeförhållanden och nyttjandet av flexibel arbetstid så justerades 



 7 

analyserna för dessa potentiellt viktiga variabler (Rafnsdóttir & Heijstra, 2013; SOU 2018:24; 

OECD, 2016; Eurofound, 2017). Enkätsvaren granskades för att hitta avvikande svar som 

kunde anses vara extremvärden. Därefter utfördes regressionsanalyser i statistikprogrammet 

SPSS för att se om det fanns ett linjärt samband mellan nyttjandet av autonom flexibel 

arbetstid och de tre dimensionerna med och utan justering för ålder, kön och 

familjeförhållanden. För att värdena i studien ska beaktas som statistiskt signifikanta ska p 

<0.05.  

 

Forskningsetiska överväganden  

De forskningsetiska överväganden som gjorts följer vetenskapsrådet (2002) fyra huvudkrav 

gällande information, samtycke, konfidentialitet och nyttjande. Informationskravet uppfylldes 

genom att respondenterna upplystes i missivbrevet om att deltagandet var frivilligt och kunde 

avbrytas när som helst samt att två påminnelser skulle skickas ut. Genom att information 

lämnades i missivbrevet (se bilaga 2) om att deltagandet var frivilligt kan samtyckeskravet 

anses uppfyllt när enkäten skickades in. Enkäterna hanterades konfidentiellt och svaren kunde 

inte identifieras och ingen utomstående hade tillgång till data, därmed anses 

konfidentialitetskravet uppfyllt. Nyttjandekravet framgår i missivbrevet där det beskrivs att 

datainsamlingen enbart ska användas i studien.  

 

  



 8 

     Resultat 

Resultatet kommer att presenteras i tabellform med separata tabeller för de tre dimensionerna 

autonomi, kompetens och samhörighet.  

 

Deltagarna nyttjade flexibel arbetstid ungefär hälften av arbetsdagarna i veckan, men det finns 

en stor spridning i nyttjandet som är nästan lika stor som medelvärdet. BPNS-W skalorna 

visade relativt höga skattningar av autonomi, kompetens och samhörighet. Det motsvarar 

ungefär ”stämmer något” på skalan.   

 

Tabell 1. Tabellen visar medelvärde (M) och standardavvikelse (SD) av den oberoende 

variabeln och de tre beroende variablerna i studien. N=80. 

 M SD 

   
Flexibel arbetstid i dagar 2.70 2.10 
   
Autonomi 4.90 .81 
   
Kompetens 5.70 .77 
   
Samhörighet 5.50 .92 
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Autonomi 

I regressionsanalysen var den justerade förklarade variansen 15% för nyttjandet av flexibel 

arbetstid och autonomi, F(1, 78)=14.81, p<.001. När regressionsanalysen genomfördes med 

justering för ålder, kön och familjeförhållanden ökade den justerade förklarade variansen till 

19%, F(6,73)=3.98. p<001. Förväxlingsvariablerna ändrade inte effekten av flexibel arbetstid 

på autonomi nämnvärt, och bidrog inte signifikant till regressionsmodellen (se tabell 2). 

 

Tabell 2. Regressionsanalys för kompetens och nyttjande av flexibel arbetstid utan (*) och 

med justering för förväxlingsvariabler. 

Autonomi B b t p 95 % confidence interval for B 
Lower bound       Upper bound 

      
Flextid (dagar)*  .15 .40 3.85 <.001 .07                              .23 
      
Flextid (dagar) .15 .38 3.67 <.001 .07                              .23 
      
Ålder (år) .01 .16 1.52 .13 -.004                           .027 
      
Kön (man) -.06 -.04 -.31 .76 -.437                           .319 
      
Familjeförhållanden      
    Ensam med barn -.31 -.07 -.63 .53 -1.28                           .66 
          
    Sambo med barn -.44 -.27 -1.56 .12 -1.01                           .12 
      
    Sambo utan barn -.31 -.07 -.63 .53 -1.28                           .66 
      
      

Not: Ostandardiserade betakoefficienten (B) med 95%-igt konfidensintervall, standardiserade 

betakoefficienten (β), t-värde (t) samt signifikansnivå (p). För variabeln kön så visas effekten 

för män i jämförelse med kvinnor. 
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Kompetens 

I regressionsanalysen för nyttjandet av flexibel arbetstid och kompetens var den justerade 

förklarade variansen 4.8%, F(1, 78)=5.01, p=.03. När regressionsanalysen genomfördes med 

justering för ålder, kön och familjeförhållanden minskade den justerade förklarade variansen 

till 3.8%, F(6,73)=1.52. p=.059. Förväxlingsvariablerna bidrog till att effekten av flexibel 

arbetstid inte längre var signifikant. Förväxlingsvariablerna i sig var dock inte signifikant 

associerade med kompetens (se tabell 3). 

 

Tabell 3. Regressionsanalys för kompetens och nyttjande av flexibel arbetstid utan (*) och 

med justering för förväxlingsvariabler.  

Kompetens B b t p 95 % confidence interval for B 
Lower bound       Upper bound 

      
Flextid (dagar)*  .09 .25 2.24 .03 .01                              .17 
      
Flextid (dagar) .08 .22 1.92 .059 -.003                           .16 
      
Ålder (år) .01 .09 .80 .43 -.01                             .02 
      
Kön (man) .01 .01 .07 .94 -.38                             .40 
      
Familjeförhållanden      
    Ensam med barn .14 .03 .27 .79 -.86                            1.13 
          
    Sambo med barn -.32 -.21 -1.10 .28 -.90                            .26 
      
    Sambo utan barn -.04 -.03 -.15 .88 -.60                            .52 
      
      

Not: Ostandardiserade betakoefficienten (B) med 95%-igt konfidensintervall, standardiserade 

betakoefficienten (β), t-värde (t) samt signifikansnivå (p). För variabeln kön så visas effekten 

för män i jämförelse med kvinnor. 
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Samhörighet 

I regressionsanalysen var den justerade förklarade variansen 6.3% för nyttjandet av flexibel 

arbetstid och samhörighet, F(1, 78)=5.25, p=.03. När regressionsanalysen genomfördes med 

justering för ålder, kön, och familjeförhållanden minskade den justerade förklarade variansen 

till 2.3%, F(6,73)=1.31. p=.047. Förväxlingsvariablerna ändrar inte effekten av flexibel 

arbetstid på samhörighet nämnvärt, och bidrog inte signifikant till regressionsmodellen (se 

tabell 4). 

 

Tabell 4. Regressionsanalys för kompetens och nyttjande av flexibel arbetstid utan (*) och 

med justering för förväxlingsvariabler. 

Samhörighet B b t p 95 % confidence interval for B 
Lower bound       Upper bound 

      
Flextid (dagar)*  .11 .25 2.29 .03 .01                              .21 
      
Flextid (dagar) .10 .23 2.02 .047 .001                            .20 
      
Ålder (år) .003 .04 .33 .74 -.02                             .02 
      
Kön (man) -.21 -.11 -.89 .38 -.68                             .26 
      
Familjeförhållanden      
    Ensam med barn .74 .15 1.18 .24 -.49                            1.93 
          
    Sambo med barn .25 .14 .72 .48 -.45                            .96 
      
    Sambo utan barn .32 .17 .95 .35 -.36                            1.00 
      
      

Not: Ostandardiserade betakoefficienten (B) med 95%-igt konfidensintervall, standardiserade 

betakoefficienten (β), t-värde (t) samt signifikansnivå (p). För variabeln kön så visas effekten 

för män i jämförelse med kvinnor. 
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Diskussion 

Syftet med studien är att undersöka sambandet mellan nyttjandet av flexibel arbetstid och inre 

arbetsmotivation utifrån dimensionerna autonomi, kompetens och samhörighet hos tjänstemän 

i en offentlig organisation. Resultatet visade att nyttjandet av flexibel arbetstid signifikant 

predicerar dimensionerna autonomi, kompetens och samhörighet som leder till inre 

arbetsmotivation. När analysen justerades för ålder, kön och familjeförhållanden var dock 

prediktionen inte signifikant för kompetens. Resultatet visade att flexibel arbetstid starkast 

predicerar autonomi eftersom den hade det största standardiserade beta-värdet. Det framgår 

också att när nyttjandet av flexibel arbetstid ökar med en dag så ökar upplevelsen av autonomi 

med .15 och kompetens med .09 och samhörighet med .11 på en 7 gradig självskattningsskala.  

 

Resultatdiskussion 

Resultatet visade att den justerade förklarade variansen för autonomi var 15%, kompetens 

4.5% och för samhörighet 6.3%. Detta indikerar att nyttjandet av flexibel arbetstid i låg grad 

förklarar dimensionerna av inre arbetsmotivation, särskilt kompetens och samhörighet, och att 

det finns andra faktorer som kan ha betydelse. För att se om förväxlingsvariablerna ålder, kön 

och familjeförhållanden påverkade resultatet genomfördes multipla regressioner som visade 

att den justerade förklarade variansen för autonomi ökade till 19% och för samhörighet 

minskade till 2.3%. Resultatet för kompetens visade ett icke signifikant resultat (p=.59) där 

den justerade förklarade variansen var 3.8%. Det innebär att effekten av flexibel arbetstid 

försvinner vid justeringen av förväxlingsvariblerna, det är dock små skillnader i p-värdet. En 

förklaring kan vara att någon av förväxlingsvariablerna i viss grad påverkar kompetens. Det 

kan också förklaras med att det finns andra faktorer som påverkar och att nyttjandet av 

flexibel arbetstid inte har så stor effekt på kompetens. Förväxlingsvariablerna ålder, kön och 

familjeförhållanden i sig hade inget signifikant samband med autonomi, kompetens respektive 

samhörighet. Tolkningen av detta är att de inte har någon större effekt på inre 

arbetsmotivation samt att effekten av nyttjandet av flexibel arbetstid inte påverkas nämnvärt 

av dem i populationen som studerades. Det är en anledning till att ingen vidare analys gjordes 

gällande enkätfrågorna om antal hemmavarande barn och barnens ålder. Det kan dock finnas 

okontrollerade variabler som kan ha haft inverkan på resultatet som till exempel 

anställningsår, utbildningsnivå eller befattning i organisationen.  

 Autonomi och kompetens anses ha ett starkt inflytande på inre motivation men 

samhörighet har också visat sig spela en roll (Deci & Ryan, 2000). Resultatet visar att 

nyttjandet av flexibel arbetstid predicerar autonomi, vilket inte är förvånande. Att ha kontroll 



 13 

över sin arbetstid och sitt arbetsschema samt att uppleva frihet, valmöjlighet och 

självbestämmande är viktigt för att känna autonomi (Theurer et al., 2018; Deci & Ryan, 

2000). Föreliggande studie visar att nyttjandet av flexibel arbetstid även tenderar att predicera 

kompetens. Det skulle kunna förklaras genom att den anställda har en känsla av kontroll och 

effektivitet i sitt arbete samt får positiv återkoppling vilket är viktigt för att tillfredsställa den 

anställdas kompetensbehov och öka den inre motivationen (Martela & Riekki, 2018; Deci & 

Ryan, 2000). I denna studie har det inte undersökts om de anställda får positiv återkoppling 

och därför kan det inte förklaras som en bidragande faktor till att de anställda känner 

kompetens. Samhörighet innebär att känna gemenskap med sina kollegor samt att ingå i en 

grupp och inre motivation kan lättare utvecklas där det finns samhörighet. Forskning har visat 

att autonomi, kompetens och samhörighet gemensamt skapar psykiskt välmående och 

engagemang hos de anställda (Deci & Ryan, 2000; Martela & Reikki, 2018). Resultatet visade 

att när nyttjandet av flexibel arbetstid ökar så ökar känslan av samhörighet. En anledning till 

detta kan vara att när nyttjandet av flexibel arbetstid ökar så bidrar det till att den anställda 

kan styra mer över sin egen tid. Att uppleva kontroll i sitt arbete kan bidra till mindre upplevd 

stress (Karasek, 1979). Det kan leda till att den anställda känner sig mer tillfreds i sitt arbete 

vilket i sin tur kan påverka relationen till kollegor och upplevd samhörighet på arbetsplatsen.  

Resultatet i föreliggande studie överensstämmer med en tidigare studie bland 

tjänstemän på en myndighet i Malaysia och har visat att nyttjandet av flexibel arbetstid har ett 

positivt samband med arbetsmotivation (Ahmad et al., 2013). Det har framkommit i 

föreliggande studie att nyttjandet av flexibel arbetstid predicerar autonomi, kompetens och 

samhörighet som leder till inre arbetsmotivation, vilket kan vara relevant för arbetsgivare. Det 

arbetsgivare kan ha i åtanke är att nyttjandet av flexibel arbetstid kan öka anställdas känsla av 

inre arbetsmotivation men samtidigt ha kännedom om att det finns andra aspekter som bidrar. 

Det kan vara att anställda får positiv feedback och att de har en känsla av frihet och 

självbestämmande samt känner samhörighet i arbetsgruppen som Deci och Ryan (2000) och 

Martela och Riekki (2018) menar ökar anställdas inre arbetsmotivation. Det kan vara viktigt 

att ta i beaktande att nyttjandet av flexibel arbetstid också kan bidra till att anställda får 

försämringar i hälsa och välbefinnande (Janssen & Nachreiner, 2004; Ahmad et al, 2013). En 

del studier visar att det kan leda till att anställda får svårt att skilja på arbete och familjeliv 

(Gerdenitsch et al., 2015; Galea et al., 2014). Andra studier visar att nyttjandet av flexibel 

arbetstid bidrar till balans mellan arbete och familjeliv samt ger anställda möjlighet att 

organisera sin arbetsdag och få mer egentid (Rafnsdóttir & Heijstra, 2013; Galea et al., 2014; 

Ahmad et al., 2013).  
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Metoddiskussion 

I föreliggande studie användes en beprövad enkät som översatts till svenska och har testats för 

reliabilitet och validitet av Eriksson och Boman (2018). Enkäten valdes för att den besvarade 

studiens syfte i hög grad. Frågorna i enkäten om inre arbetsmotivation utgick ifrån BPNS-W 

skalan. Enkäten visade en acceptabel reliabilitet i populationen som studerades då Cronbach 

alfa var α=.62 för autonomi, α=.64 för kompetens och α=.83 för samhörighet. Frågan om 

nyttjandet av flexibel arbetstid var otydligt formulerad och gav utrymme för individuella 

tolkningar som kunde vara en orsak till de extremvärden som fanns i data. Detta hade kunnat 

undvikas genom att ha en tydligare formulering av frågan gällande hur mycket 

respondenterna nyttjar flexibel arbetstid en vanlig vecka. En pilotstudie genomfördes dock 

innan enkäten skickades ut för att se att respondenterna kunde förstå frågorna i enkäten, och 

ingen indikation gavs om att det fanns svårigheter att förstå frågorna. Därför genomfördes 

inga ändringar. Enkäten distribuerades ut till 152 respondenter via en kontaktperson på 

organisationen därav har det inte funnits någon kontroll över hur många eller vilka som tagit 

del av enkäten. Svarsfrekvensen var 56%, en av anledningarna till detta kan vara att 

kontaktpersonen har haft inverkan på svarsfrekvensen. En annan anledning kan vara att två 

påminnelser skickades ut med 7 och 20 dagars mellanrum där det visade sig att den första 

påminnelsen hade betydligt större inverkan på svarsfrekvensen än den andra. Det finns olika 

uppfattningar om hur hög svarsfrekvensen bör vara, resultat från enkäter bör ha en 

svarsfrekvens över 60 procent, en svarsfrekvens mellan 50 och 60 procent bör behandlas med 

försiktighet (Kylén, 2004; Moore, 2006). 

 Resultatet visade att respondenterna var kvinnor och män i åldrarna 25 till 64 år med 

en medelålder på 48 år (M=48, SD=2.83). Antalet kvinnliga respondenter var 52 (65%) och 

antalet manliga respondenter var 28 (35%) vilket innebar en ojämn könsfördelning som kan 

ha påverkat resultatets reliabilitet samt studiens representativitet då resultatet till stor del 

baseras på kvinnors självskattningar. Ett större urval och en annan urvalsmetod skulle kunnat 

gett en jämnare könsfördelning och ett mer tillförlitligt resultat. 

 

Förslag till vidare forskning  

I föreliggande studie studerades huruvida den nyttjade flexibla arbetstiden predicerade inre 

arbetsmotivation utifrån dimensionerna autonomi, kompetens och samhörighet. Högre krav 

ställs på flexibilitet inom organisationer och företag och skälen till att arbetsgivare inför 

flexibel arbetstid är ofta att den gynnar dem (Jeffrey Hill et al., 2008; Fagan, 2004). Utifrån 

detta vore det intressant att undersöka vem som gynnas mest av den flexibla arbetstiden samt 
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att med en intervjustudie djupare undersöka nyttjandet av flexibel arbetstid som är styrd av 

arbetsgivaren och som undersökts i föreliggande studie. Det vore även intressant att se på de 

variabler som inte kontrollerades i föreliggande studie som till exempel befattning, 

utbildningsnivå och anställningsår för att få ökad insikt i vad som predicerar inre 

arbetsmotivation för tjänstemän i offentliga organisationer. Spieler et al. (2017), menar att 

nyttjandet av flexibel arbetstid ger anställda möjlighet att påverka sin arbetssituation genom 

att själva kunna styra när, var och hur länge de deltar i olika uppgifter. Arbetstiden och de 

krav som ställs i olika befattningar kan vara en anledning till att det finns olika förutsättningar 

att styra sin arbetstid och därför skulle en utökad undersökning med dessa variabler kunna 

vara viktig. Vidare förslag till fortsatta studier är att undersöka flera offentliga organisationer 

med skild geografisk hemvist för att se om det finns liknande samband.  
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Bilaga 1 
 
Enkät om flexibel arbetstid och motivation 
Markera det alternativ som bäst stämmer in på dig 
 
Kön som jag identifierar mig som 
◯ Man  
◯ Kvinna  
◯ Inget av ovanstående  
 
Ålder 
__________ 
 
Jag arbetar  
◯ Heltid  
◯ Deltid 
 
Boendeförhållanden  
◯ Singel 
◯ Tillsammans med maka/make/sambo med barn 
◯ Tillsammans med maka/make/sambo utan barn 
◯ Tillsammans med barn utan annan vuxen 
◯ Tillsammans med föräldrar 
 
Hemmavarande barn 
 
Antal hemmavarande barn  
◯ 1 
◯ 2 
◯ 3 
◯ 4 
◯ 5 
◯ fler än 5 
 
Ålder på hemmavarande barn (vid flera barn och i olika åldrar kryssa i flera alternativ) 
◯ 6 år eller yngre 
◯ 7 - 15 år 
◯ 16 - 19 år 
 
Flextid 

Antal dagar du nyttjar flexibel arbetstid en vanlig vecka. 

_____________________ 
 



 

 
Motivation i arbetet 
Följande frågor berör din upplevelse av kompetens, autonomi och samhörighet i ditt arbete. 
Markera det alternativ som bäst stämmer överens med hur du upplever att det varit under den 
senaste månaden. Välj endast ett alternativ. 
 
1. Jag har goda möjligheter att påverka hur mitt arbete ska utföras. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 
 
2. Jag gillar mina arbetskamrater. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 
 
3. Jag behärskar inte riktigt mitt jobb. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 
 
4. På jobbet får jag uppskattning för mitt arbete. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 
 
5. Jag känner mig pressad på arbetet. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 
 
6. Jag kommer överens med mina arbetskamrater. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 
 
7. Jag håller mig för mig själv på jobbet. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 

8. Jag kan fritt uttrycka vad jag tycker och tänker på jobbet. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 

9. Jag betraktar mina arbetskamrater som mina vänner. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 



 

10. Jag har lärt mig nya intressanta färdigheter på jobbet. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 

11. När jag är på jobbet måste jag göra vad jag blir tillsagd. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 

12. De flesta dagar känner jag att jag uträttar något på jobbet. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 

13. Mina känslor beaktas på jobbet. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 
 
14. Jag har inte stora möjligheter att visa vad jag går för på jobbet. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 
 
15. Mina arbetskamrater bryr sig om mig. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 

16. Jag har inte många nära vänner på jobbet. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 

17. Jag känner att jag kan vara mig själv på jobbet. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 

18. Mina arbetskamrater gillar mig inte. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 

19. Jag känner ofta jag saknar kompetens i mitt arbete. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 
 
 



 

20. Jag har få påverkansmöjligheter i mitt arbete. 
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 

21. Människor är vänliga på mitt jobb.  
1  2  3  4  5  6  7 
Stämmer inte alls   Stämmer något      Stämmer precis  
 
 
 

  



 

Bilaga 2  
 
Hur motiverad blir du av flexibel arbetstid?  
Vill du delta i en undersökning om flexibel arbetstid och 
arbetsmotivation? 
 
Syftet med studien är att undersöka vilket samband nyttjandet av flexibel arbetstid har med 

motivation i arbetet. Flexibel arbetstid erbjuds ofta för tjänstemän i dag och hur mycket 

flexibel arbetstid som nyttjas är viktig information för att kunna avgöra vilken betydelse den 

kan ha för motivationen i arbetet. 

Formuläret är mobilanpassat och innehålller 28 frågor som består av bakgrundsfrågor, frågor 

om nyttjandet av flexibel arbetstid och upplevelse av arbetsmotivation i arbetet. Enkäten tar 

cirka 5-10 minuter att besvara. Det är frivilligt att delta i denna undersökning, och du kan när 

som helst avbryta ditt deltagande. Resultaten av enkätstudien kommer att presenteras gruppvis 

så enskilda personers svar kommer inte att kunna identifieras. När du fyller i frågeformuläret 

är det viktigt att du svarar så ärligt som möjligt på frågorna. Två påminnelser kommer att 

skickas ut, om du svarat på enkäten kan du bortse från dessa påminnelser. 

Vi som utför denna undersökning är två studenter på personal- och arbetslivsprogrammet vid 

Högskolan i Gävle. Undersökningen ligger till grund för ett examensarbete i psykologi. 

Resultatet från studien kommer att publiceras på Högskolan i Gävles studentportal, DiVA. 

Om du har några frågor så får du gärna höra av dig till någon utav oss. 
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