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Abstract 

Title: To stay or to go? The importance of psychological needs for critical staff turnover 

among healthcare workers. 

 

The purpose of this study was to investigate the relationship between the psychological 

needs of autonomy, competence, and relatedness in Self-Determination Theory [SDT] 

and the Intention To Quit [ITQ] among healthcare workers in a Swedish municipality. 

A cross-sectional study was conducted and 79 nurses and nursing assistants in the 

specific municipality participated in a survey measuring their psychological needs and 

intention to quit. Data were analyzed in SPSS through multiple regression analysis and 

correlation analysis. The results showed a significant negative relationship between the 

psychological needs in SDT and ITQ, meaning that the higher the experience of 

psychological needs, the less intention to quit. Autonomy was the need that explained 

the largest proportion of the variance in ITQ, followed by relatedness and competence. 

The fulfillment of all psychological needs was thus important for experiencing a lower 

intention to quit among care and social care employees. 
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Sammanfattning 

Syftet med denna studie var att undersöka sambandet mellan de psykologiska behoven 

autonomi, kompetens och samhörighet i Self-Determination Theory [SDT] och 

intentionen att sluta [ITQ] hos vård- och omsorgsanställda inom en svensk kommun. En 

tvärsnittsstudie genomfördes och 79 sjuksköterskor och undersköterskor på den 

specifika kommunen deltog i en enkätundersökning som mätte deras psykologiska 

behov och intention att sluta. Data analyserades i SPSS genom en multipel 

regressionsanalys och en korrelationsanalys. Resultaten visade ett signifikant negativt 

samband mellan de psykologiska behoven i SDT och ITQ, vilket betydde att ju högre 

upplevelse av de psykologiska behoven desto mindre var intentionen att sluta. 

Autonomi var det behovet som förklarade störst del av variansen i ITQ, följt av 

samhörighet och kompetens. Uppfyllandet av alla psykologiska behov var således av 

vikt för att uppleva lägre intention att sluta hos vård- och omsorgsanställda. 
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Personalomsättning är en kritisk utmaning för många organisationer världen över och 

kan skapa långvariga ekonomiska effekter på organisationen (Sahir et al., 2018). När 

anställda av olika anledningar väljer att lämna arbetet, med eller utan plan på annan 

anställning, kallas detta frivillig personalomsättning (Bonds, 2017). Frivillig 

personalomsättning är kostsamt för organisationer (Alilu et al., 2017; Bonds, 2017; 

Bordignon & Monteiro, 2019; Sahir et al., 2018) och kan innebära både direkta och 

indirekta kostnader (Blomqvist, 2021). Direkta kostnader innefattar bland annat 

rekryterings-, introduktions- och upplärnings-kostnader, därmed inräknat att en 

nyanställd inte direkt åstadkommer samma nytta som en mer erfaren (Blomqvist, 2021; 

Sahir et al., 2018). De indirekta kostnaderna är däremot inte lika lätta att räkna på och 

innebär kostnader för störningar i den dagliga verksamheten, för att kompetens 

försvinner samt kostnader för slitningar på kvarvarande personal (Blomqvist, 2021).  

Inte sällan är personalomsättning förutom en ekonomisk börda för 

organisationen en stressfaktor på både ledningen och anställda (Alilu et al., 2017; 

Bonds, 2017; Bordignon & Monteiro, 2019). För de kvarvarande kan 

personalomsättningen betyda ökad arbetsbelastning, press och stress på grund av 

personalbrist, ledande till missnöje, utbrändhet och således ytterligare 

personalomsättningar (Alilu et al., 2017; Bordignon & Monteiro, 2019).  

 

Personalomsättning inom vård- och omsorg 

Vård- och omsorg är en samhällsviktig verksamhet, en verksamhet som är viktigare än 

andra för att vidmakthålla samhällets funktion (MSB, 2021). Under de senaste 

decennierna har sjukvården runt om i världen stött på problem på grund av brist på 

personal och hög personalomsättning (Sahir et al., 2018). Trots att dessa problem antas 

vara högst i utvecklingsländer (de Oliveira et al., 2017) är bristen på personal och 

personalomsättningen mycket stor även i industriländer (Sahir et al., 2018). Bristen är 

således ett globalt fenomen (Bordignon & Monteiro, 2019; Sahir et al., 2018) och enligt 

World Health Organization [WHO] (2013) kommer världen år 2035 sakna 12,9 

miljoner vårdpersonal. Enligt fackförbundet Kommunal (Kommunal, 2018) är Sverige 

inget undantag och brist på såväl utbildade sjuksköterskor och annan utbildad vård- och 

omsorgspersonal är mycket stor. För perioden 2016–2026 beräknades behovet till 400 

000 anställda vilket är 200 000 fler än vanligt, exkluderat de 300 000 personer som 

beräknades behöva ersättas på grund av pensionsavgångar (Kommunal, 2018). 



 

3 

 

En hög personalomsättning inom vård och omsorg betyder inte bara stora 

kostnader för organisationen utan även för samhället och fackförbundet Kommunal 

(Kommunal, 2018) menar att utan förändring riskerar vård och omsorg att brista med 

sitt välfärdsuppdrag vilket kan ge negativa följder för ekonomin och tilltron för den 

gemensamt finansierade välfärden. Även allvarliga konsekvenser för hälsan kommer 

ske hos flera miljarder människor världen över om bristen på vård- och 

omsorgspersonal inte åtgärdas (WHO, 2013). En låg bemanning kan bland annat 

påverka patientsäkerheten negativt, där en för låg bemanning leder till fler dödsfall 

(Bordignon & Monteiro, 2019; Vårdförbundet, 2020).  

Bristen på vård- och omsorgspersonal beror bland annat på faktorer såsom en 

ökad efterfrågan av hälso- och sjukvård på grund av en växande och åldrande 

befolkning och därmed ökade risker för sjukdomar (Bordignon & Monteiro, 2019; 

WHO, 2013). Likaså hävdas bristen bero på ett minskat intresse för karriär som 

sjuksköterska (Bordignon & Monteiro, 2019) samt få unga som kommer in i yrket 

(WHO, 2013). En studie visade att över 80 procent av de som själva arbetade som 

sjuksköterskor inte skulle vara tillfreds med att deras barn valde samma yrke på grund 

av exempelvis lön och arbetsvillkor (Bordignon & Monteiro, 2019). Detta kan påverka 

hur yrket rekommenderas och resultera i att färre söker sig till yrket. I Sverige, som runt 

om i världen, finns det hos vård- och omsorgsanställda ett markant och utbrett missnöje 

angående bland annat löner, bemanning, arbetsvillkor och förutsättningar vilket skapar 

problem för att rekrytera men även behålla kvalificerad personal (Kommunal, 2018; 

WHO, 2013). Diskussioner har således förts att bristen på sjuksköterskor möjligtvis är 

en pseudobrist där antalet sjuksköterskor kan vara tillräckligt men att dessa däremot inte 

accepterar de villkor som erbjuds (Bordignon & Monteiro, 2019).  

WHO (2013) hävdar att en av de viktigaste rekommenderade åtgärderna för att 

motverka brist på vård- och omsorgsanställda är bibehållandet av personal och menar att 

incitamenten för vårdpersonal att stanna i yrket inte är tillräckliga och att anställda 

lämnar för exempelvis bättre betalda arbeten. Bordignon och Monteiro (2019) menar 

även att en bidragande faktor till bristen på vård- och omsorgspersonal just är att dessa 

generellt har en hög intention att sluta. En undersökning av fackförbundet Kommunal 

(Kommunal, 2018) visade att fyra av tio anställda inom vård och omsorg har ångrat sitt 

yrkesval och mer än hälften har övervägt att säga upp sig.  
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Intentionen att sluta 

Intentionen att sluta [ITQ] sitt arbete kan definieras som ett försök eller en önskan att 

lämna en organisation eller något anställda genomgår i övervägandet att lämna en 

arbetsplats (Bonds, 2017). Intentionen att sluta är därmed avgörande för 

personalomsättning innan den faktiska personalomsättningen inträffar (Bordignon & 

Monteiro, 2019; Sahir et al., 2018). Bonds (2017) beskriver att den anställda innan den 

faktiska personalomsättningen ofta bedömer sitt nuvarande arbete, nivån av 

tillfredsställelse, nya tillgängliga arbetsmöjligheter samt utvärderar eventuella kostnader 

och konsekvenser i samband med att säga upp sig. Bonds (2017) menar att drivkraften 

bakom intentionen att sluta likaså kan anses grundas i den övergripande inställningen 

till arbetet eller organisationen.  

Diskussionen har förts om att anställdas intention att sluta sitt arbete inte är 

detsamma som att anställda faktiskt slutar. Enligt Theory of Planned Behavior [TBP] 

styrs däremot en individs beteende av dess intention och intentionen att utföra ett 

beteende är den starkaste prediktorn till faktiskt utfört beteende (Ajzen, 1991). Studier 

visar även att det finns ett positivt samband mellan intentionen att sluta och den faktiska 

personalomsättningen och att intentionen att sluta därmed är en prediktor för verklig 

personalomsättning (Alilu et al., 2017; Bonds, 2017; de Oliveira et al., 2017).  

 

Psykologiska behov enligt SDT - prediktorer för intention att sluta 

I många länder skapar anställdas intentioner att säga upp sig kritiska utmaningar (Sahir 

et al., 2018). För att minska personalomsättningen krävs förståelse och vetskap om vilka 

faktorer som är relaterade till intentionen att sluta samt hur dessa faktorer påverkar eller 

relaterar till intentionen (Bordignon & Monteiro, 2019; Sahir et al., 2018).  

Alam (2012) redogör för en negativ korrelation mellan arbetsmotivation och 

anställdas intention att säga upp sig. Arbetsmotivation beskrivs av Islam och Ismail 

(2008) som en drivkraft, som styr och upprätthåller en individs beteende. Islam och 

Ismail (2008) menar också att förståelse för vad som motiverar anställda är viktigt för 

att generera lojala anställda, vilket kan resultera i minskad personalomsättning.  

Skillnad görs mellan två olika typer av motivation, skapade av inre- eller yttre 

faktorer (Deci & Ryan, 2008; Islam och Ismail, 2008; Ryan & Deci, 2017). Tidigare 

forskning visar ett negativt samband mellan såväl inre- som yttre motivationsfaktorer 

och anställdas intention att sluta (Alam, 2012). En bristande motivation kan således leda 
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till ökad intention att sluta och tvärtom, en hög motivation kan leda till minskad 

intention att sluta.   

Enligt Deci och Ryan (2008) uppstår yttre motivation från yttre faktorer såsom 

belöningar eller bestraffningar. Detta kan innebära en handling som utförs i syfte för att 

uppnå någon form av belöning som exempelvis lön eller uppskattning från kollegor men 

kan även innebära en handling som utförs för att undvika en negativ konsekvens som 

exempelvis bestraffning. Trots att lönen ofta benämns som en bidragande faktor till 

missnöje och en hög personalomsättning inom vård- och omsorg (Bordignon & 

Monteiro, 2019; Kommunal, 2018; WHO, 2013) visar tidigare studier även att 

ekonomiska incitament såsom lön eller bonusar inte främjade arbetsmotivationen i lika 

hög grad som inre motivationsfaktorer (Kjellström et al., 2017). Forskning visar även att 

belöningar, uppskattning och erkännande har betydelse för anställdas motivation och 

därmed anställdas intention att sluta. Dessa faktorer är negativt korrelerade med 

varandra, vilket innebär ju mindre upplevelser av aspekter som exempelvis belöning 

desto högre blir anställdas intention att sluta (Alilu et al., 2017; Sahir et al., 2018). 

Däremot anses inre motivation, som uppkommer från en individs inre drivkrafter och 

intressen då individen blir tillfredsställd av själva aktiviteten, vara mer hälsosam och 

hållbar medan yttre motivation på lång sikt kan resultera i stress och minskat 

välbefinnande. Därmed betonas vikten av att främja den inre motivationen (Deci & 

Ryan, 2008).  

För att känna inre motivation behövs enligt Self-Determination Theory [SDT] de 

tre grundläggande psykologiska behoven autonomi, kompetens och samhörighet 

uppfyllas (Deci & Ryan, 2008; Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2017). De 

psykologiska behoven är således en förutsättning för inre motivation och utifrån SDT 

kan främjandet och uppfyllandet av dessa behov leda till ökad motivation och 

prestation. Likaså tvärtom, om behoven inte uppfylls kan det leda till minskad 

arbetsmotivation samt en ökad risk för personalomsättning (Coxenet et al., 2021; Gagné 

& Deci, 2005).  

Autonomi syftar till självbestämmande, självständighet och 

påverkansmöjligheter i ens egna handlingar. Anställda vill ha frihet att välja hur de utför 

sitt arbete, när de arbetar samt vilka mål de vill uppnå (Gagné & Deci, 2005). Brist på 

autonomi kan leda till att individen känner sig kontrollerad och begränsad i sina 

handlingar. Konsekvensen kan innebära att individens motivation och prestation 

minskar samt en känsla av hjälplöshet och förlorad självkänsla (Ryan & Deci, 2017).  
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Kompetens innebär potentialen att uppnå mål och klara av utmanande uppgifter 

samt uppleva utvecklingsmöjligheter i sitt arbete. Behovet av kompetens innebär 

upplevelsen att känna sig effektiv och kompetent i sitt arbete. Utmaningar som är 

anpassade efter individens kunskaps- och färdighetsnivå är av vikt för att uppnå 

kompetens, likaså feedback på det utförda arbetet samt möjligheten till utveckling och 

förbättring av dess färdigheter (Deci & Ryan, 2008). Brist på kompetens kan leda till 

upplevd känsla av otillräcklighet och osäkerhet vilket i sin tur kan leda till minskad 

motivation samt påverka självbilden negativt (Ryan & Deci, 2017). Låg arbetsförmåga 

och brist på handledning har visats vara starka prediktorer för intentionen att sluta 

(Bordignon & Monteiro, 2019). Likaså har brist på eller begränsade möjligheter till 

avancemang, utbildning och utveckling påvisats ha ett negativt samband med 

intentionen att sluta (Alilu et al., 2017; de Oliveira et al., 2017; Sahir et al., 2018) och är 

enligt Alilu et al., (2017) det främsta problemet för sjuksköterskor. 

Samhörighet syftar till att uppleva gemenskap samt ha utvecklade och nära 

relationer. På arbetsplatsen innebär detta att känna sig delaktig i gemenskapen, ha 

socialt stöd samt möjlighet att samarbeta med andra för att uppnå gemensamma mål 

(Gagné & Deci 2005). Låg upplevd samhörighet kan leda till känslor av isolering och 

ensamhet vilket kan ha negativ effekt på den psykiska hälsan samt individens 

motivation (Ryan & Deci, 2017). Mellanmänskliga relationer beskrivs i tidigare 

forskning inom hälsosektorn som en kärnkomponent i arbetsmotivation. De 

mellanmänskliga relationerna är negativt korrelerat med intentionen att sluta vilket 

således betyder att dåliga relationer med kollegor kan leda till lägre motivation och ökad 

intention att sluta (Bordignon & Monteiro, 2019; Sahir et al., 2018). Bordignon och 

Monteiro (2019) menar även att goda mellanmänskliga relationer kan neutralisera 

effekten av exempelvis låg arbetsförmåga och minska intentionen att sluta.  

Är de psykologiska behoven ej tillfredsställda kan det leda till minskad 

motivation, sämre välbefinnande och öka anställdas intention att sluta (Coxenet et al., 

2021; Gagné & Deci, 2005). Ryan och Deci (2017) anser därav att det är av vikt att 

uppmärksamma och tillfredsställa de psykologiska behoven för att främja hälsosam 

motivation och minska intentionen att sluta (Alilu et al., 2017). 

 

Problemformulering 

Genom att studera olika faktorers påverkan och relation till individens intention att sluta 

kan förståelse skapas för vad som genererar intentioner att sluta och strategier kan 
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utvecklas för att få anställda inom vård- och omsorgsyrken att stanna, vilket kan 

användas för att minska personalomsättningen (Sahir et al., 2018). För en 

samhällsbärande yrkesgrupp såsom vård- och omsorg där bristen på personal är stor och 

personalomsättningen är hög blir detta av extra vikt. Likaså betyder vetskapen och 

förståelsen för omsättningsintentioner inom vård- och omsorg inte bara minskade 

kostnader för organisationen på grund av minskad personalomsättning (Sahir et al., 

2018) utan även för samhället och kan innebära färre dödsfall, förbättrad hälsa och 

patientsäkerhet för människor världen över (Bordignon & Monteiro, 2019; 

Vårdförbundet, 2020).  

Denna studies litteraturgenomgång visar att de psykologiska behoven i SDT och 

intentionen att sluta är väl undersökt. Trots detta tyder undersökningen från Kommunal 

(2018) på att Sveriges kommuner och landsting inte kommer klara av 

kompetensförsörjningen inom vård- och omsorgssektorn om inte förändring sker inom 

snar framtid. Trots tidigare forskning inom området menar Bordignon och Monteiro 

(2019) att vilka faktorer som relaterar till intentionen att sluta varierar mellan länder och 

att det för relevans därmed krävs att dessa faktorer undersöks nationellt. Likaså är 

forskning begränsad om vilken av de psykologiska behoven som har större betydelse för 

hur låg eller hög intention anställda har att sluta.  

Alla branscher och arbetsgivare behöver se över villkoren för att dels attrahera 

men även för att behålla motiverad och kvalificerad personal som ett led i en lyckad 

kompetensförsörjning (Kommunal, 2018). Genom att undersöka de psykologiska 

behoven utifrån SDT och hur dessa behov relateras till anställdas intention att sluta kan 

det bidra till en ökad förståelse för de utmaningar som vård- och omsorgssektorn står 

inför gällande att behålla och motivera sina anställda och därmed bidra till att minska 

personalomsättningen. Det är således av vikt att ytterligare undersöka de psykologiska 

behoven och intentionen att sluta inom Sverige och den specifika kommunen.  

 

Syfte 

Syftet med denna studie var att undersöka sambanden mellan de psykologiska behoven i 

Self-Determination Theory (SDT) och intentionen att sluta (ITQ) hos vård- och 

omsorgsanställda inom en svensk kommun.  
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Frågeställningar 

• Finns det samband mellan de psykologiska behoven autonomi, kompetens och 

samhörighet i SDT och vård- och omsorgsanställdas intention att sluta och hur 

ser i sådana fall sambanden ut? 

• Vilket eller vilka av de psykologiska behoven förklarar störst del av variansen i 

ITQ?  

 

Metod 

Deltagare och urval 

Undersökningen genomfördes i en kommun i Sverige där kommunen valdes genom ett 

bekvämlighetsurval. Genom att avgränsa studien till en specifik kommun möjliggjordes 

ett mer homogent urval då deltagarnas förutsättningar sannolikt hade mindre variation.  

 Kriterier för deltagandet i denna studie var att inneha en anställning på den 

aktuella kommunen som vård- och omsorgsanställd. I studien användes således ett 

strategiskt urval för målgruppen. En bekvämlighetsprincip förklarar vilka som sedan 

svarat på enkäten eftersom alla genom publiceringen av enkäten via kommunens 

intranät haft lika chans att svara men endast ett urval valt att delta.  

79 deltagare besvarade enkäten varav 72 var kvinnor och 7 män, i åldrarna 18 - 

65 år. Den totala medelåldern för båda könen var 50.43 år (SD= 10.50). Gruppen 

kvinnor hade en medelålder på 51.16 år (SD=10.04) och männen en medelålder på 

42.85 år (SD=12.90). 48 deltagare uppgav undersköterska som yrkestitel, sex personer 

uppgav sjuksköterska och 25 personer uppgav annan yrkestitel inom vård- och 

omsorgssektorn. 76 deltagare uppgav sig vara tillsvidareanställda och tre 

visstidsanställda. I studien förekom inga bortfall.   

 

Tillvägagångssätt 

En elektronisk enkät utformades genom Google formulär. Innan enkäten gjordes 

tillgänglig för kommunens anställda genomfördes pilotstudier för att säkerställa 

begripligheten av missivbrevet och enkätens utformning och språk. Utifrån 

pilotstudierna genomfördes vissa språkkorrigeringar i både enkäten och missivbrevet för 

att minska risken för misstolkningar.  

En kommun kontaktades och tillfrågades om deltagande i studien. Efter 

kommunens besked om medverkan diskuterades och bestämdes distributionssätt av 

enkäten gemensamt med kommunen för att möjliggöra högre svarsfrekvens.  
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Missivbrevet (se bilaga 1) och enkäten (se bilaga 2) skickades till 

kontaktpersonen på enheten och publicerades via kommunens intranät för alla anställda 

på kommunen, likaså på Välfärdssektorns egen del av intranätet. För att utesluta svar 

från andra anställda inom kommunen än vård- och omsorgsanställda riktades 

informationstexten på intranätet till den specifika målgruppen. Enkäten skickades även 

till avdelningscheferna för vård- och omsorg för att distribueras vidare till berörda 

medarbetare. 

I missivbrevet delgavs deltagarna information innehållande studiens syfte och 

användningsområde samt information om frivilligt deltagande och att deltagandet när 

som helst kunde avbrytas utan vidare motivering. Deltagarna fick via missivbrevet även 

informationen att den insamlade data skulle komma att behandlas konfidentiellt på ett 

sådant sätt att ingen obehörig gavs tillgång till uppgifterna samt hur resultatet av 

undersökningen skulle presenteras. Likaså gavs information om enkätens distribution 

och tidsomfattning på cirka 10 minuter.  

Missivbrevet följdes av förfrågan om deltagarens samtycke där godkännandet 

behövdes för att kunna påbörja besvarande av enkäten. Enkäten gick att besvara under 

två veckors tid. 

 

Material och mätinstrument 

För att undersöka relationen mellan de psykologiska behoven i Self-Determination 

Theory (SDT) och intentionen att sluta (ITQ) utformades en enkät som mätinstrument. 

Enkäten innefattade tre delar där första delen innehöll bakgrundsfrågor såsom kön, 

ålder, anställningsform och yrkestitel. 

Andra delen bestod av en svensk översättning av den validerade enkäten Basic 

Need Satisfaction at Work Scale [BNS] (Eriksson 2012, refererad i Lindqvist & Ström, 

2016), vilket mätte förutsättningar för inre arbetsmotivation enligt SDT genom de tre 

psykologiska behoven autonomi, kompetens och samhörighet. Denna del av enkäten 

bestod av 21 påståenden, varav sju berörde autonomi (fråga 1,5,8,11,13,17 och 20), åtta 

påståenden berörde samhörighet (fråga 2,6,7,9,15,16,18 och 21) och sex påståenden 

behandlade kompetens (fråga 3,4,10,12,14 och 19). Svarsalternativen formulerades 

enligt en sjugradig likertskala där 1 betecknades stämmer inte alls och 7 betecknades 

stämmer helt. Vissa av påståendena i enkäten var negativt formulerade (fråga 

3,5,7,11,14,16,18,19 och 20), vilka innan analysen vändes till positiv riktning, detta 

resulterade i att alla påståenden hade likvärdig riktning.  
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Index skapades för BNS, ett mått för respektive psykologiskt behov, autonomi, 

kompetens och samhörighet. Medelvärdet för enkätfrågorna 1,5,8,11,13,17 och 20 

utgjorde värdet som mätte autonomi. Värdet som mätte kompetens togs fram genom ett 

medelvärde från enkätfrågorna 3,4,10,12,14 och 19. Värdet för samhörighet beräknades 

genom medelvärdet för enkätfrågorna 2,6,7,9,15,16,18 och 21. Ett högt mått på skalan 

indikerade på hög grad av respektive dimension i BNS, det vill säga autonomi, 

kompetens och samhörighet (Eriksson & Boman, 2018). 

Tredje delen av enkäten behandlade sex validerade frågor om en individs 

intention att sluta sitt arbete. Frågorna hämtades från Roodt’s Turnover Intention Scale 

(2004, refererad i Bonds, 2017). Då enkäten endast fanns tillgänglig på engelska 

översattes den till svenska separat av oss båda för att sedan jämföras. Sedan gjordes en 

back-translation på den gemensamt beslutade översättningen för att säkerställa att 

andemeningen i enkätfrågorna inte ändrades. Svarsalternativen bestod av en likertskala 

med fem skalnivåer där 1 motsvarade aldrig och 5 motsvarade alltid. Innan analysen, 

för att alla frågor skulle vara ställda i samma riktning, vändes två frågor (fråga 2 och 6) 

då dessa var ställda i en negativ riktning. Ett index skapades för ITQ genom 

medelvärdet av frågorna i enkätens tredje del (fråga 1–6), beträffande intentionen att 

sluta.  

Cronbach's Alpha användes för att beräkna skalornas reliabilitet vilket gjordes i 

SPSS. För BNS i denna studie visade Cronbachs Alpha-värdet för autonomi α=.69, 

kompetens α=.61 och samhörighet α=.86. Beräkningen av Cronbach's Alpha för skalan 

ITQ gav värdet α=.89.  

 

Design och dataanalys 

För att undersöka relationen mellan de psykologiska behoven i SDT och ITQ 

analyserades data genom en multipel regressionsanalys. Enligt Dancey och Reidy 

(2017) finns det däremot ingen anledning att utföra en multipel regressionsanalys om 

variablerna inte är linjärt relaterade till responsvariabeln. Därav undersöktes de linjära 

sambanden i analysens första steg genom en korrelationsanalys. Korrelationsanalysen 

bestod av responsvariabeln (ITQ), samtliga bakgrundsvariabler (kön, ålder, 

anställningsform och yrkestitel) samt prediktorerna (autonomi, kompetens och 

samhörighet). För de dikotoma variablerna (kön, anställningsform och yrkestitel) 

utfördes en Point-Biserial korrelation. Baserat på resultatet av korrelationsanalysen 

genomfördes i andra steget en multipel regressionsanalys. I den multipla 
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regressionsanalysen lades prediktorerna (autonomi, kompetens och samhörighet) och 

responsvariabeln (ITQ) in för att undersöka dess samband, hur prediktorerna var 

relaterade till responsvariabeln samt vilken prediktor som bäst predicerade 

responsvariabeln. Data analyserades i SPSS och för att ett resultat skulle anses vara 

signifikant var p-nivån satt till .05.  

 

Forskningsetiska överväganden 

Undersökningen antog Vetenskapsrådets forskningsetiska principer om informations- 

samtyckes-, konfidentialitets- och nyttjandekrav (Vetenskapsrådet, 2002). Deltagarna 

delgavs information om studiens syfte, att deltagandet var frivilligt och när som helst 

kunde avbrytas utan vidare motivering via ett missivbrev (se bilaga 1). Missivbrevet 

följdes av förfrågan om deltagarens samtycke där godkännande lämnades genom att 

kryssa i rutan för lämnat samtycke. I samband med detta tydliggjordes att ett avbrutet 

besvarande av enkäten innebar avbruten medverkan. Lagringen av data skedde i 

lösenordskyddade privata datorer vilket efter godkänd rapport raderades. Den 

färdigställda rapporten publicerades på Diva-portalen utan möjlighet till identifiering av 

deltagare vilket även genom missivbrevet tydliggjordes för deltagarna. Undersökningen 

har genomgått forskningsetiska rådets checklista om etisk granskning av 

studentrapporter som involverar människor av forskningsetiska rådet, där bedömningen 

har gjorts att det ej föreligger några forskningsetiskt känsliga uppgifter (se bilaga 3). 

 

Resultat 

För redogörelsen och säkerställandet av linjäritet och uteslutandet av multikollinearitet 

utfördes primära analyser, varav en korrelationsanalys och Point-Biserial korrelation. 

Genom en korrelationsanalys undersöktes hur bakgrundsvariablerna (kön, ålder, 

yrkestitel och anställningsform) samt prediktorerna (autonomi, kompetens och 

samhörighet) var korrelerade med responsvariabeln (ITQ). De variabler som inte hade 

ett samband med ITQ valdes sedan bort från ytterligare analyser.  

För att studera sambandet mellan de psykologiska behoven och intentionen att 

sluta utfördes en multipel regressionsanalys. Studiens resultat presenteras i kronologisk 

ordning i förhållande till studiens händelseförlopp, vilket presenteras i både tabeller och 

löpande form. 
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Tabell 1. Korrelationsmatrisen visar korrelationen mellan bakgrundsvariablerna (kön, 

ålder, yrkestitel, anställningsform), prediktorerna (autonomi, kompetens och 

samhörighet) och responsvariabeln (intentionen att sluta).  

 

Variabler ITQ Kön Ålder Yrke Anst Auto Komp Sam   

ITQ 1.00 -.06 -.13 -.09 -.11 -.67** -.60** -.63**   

Kön   1.00 -.23*  .10  .17 -.02 -.03 -.07   

Ålder     1.00 -.05 -.17  .07  .21  .18   

Yrke       1.00 -.01  .22  .11 -.01   

Anst         1.00  .14 -.10 -.02   

Auto           1.00  .53  .57   

Komp             1.00  .55   

Sam               1.00   

 

Not. N=79, *p <.05; **p <.001 

 

Resultatet av den genomförda korrelationsanalysen bestående av responsvariabeln 

(ITQ), de fyra bakgrundsvariablerna (kön, ålder, anställningsform och yrkestitel) samt 

prediktorerna (autonomi, kompetens och samhörighet) visade att inget signifikant 

samband fanns mellan studiens bakgrundsvariabler och ITQ (Se tabell 1). Baserat på 

resultat av korrelationsanalysen, gjordes inte någon vidare analys av 

bakgrundsvariablerna (ålder, kön, yrkestitel och anställningsform). Istället testades 

huruvida de tre prediktorerna (autonomi, kompetens och samhörighet) kunde predicera 

ITQ i en multipel regression.  
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Optimalt är när prediktorerna korrelerar högt med responsvariabeln (Dancey & 

Reidy, 2017). Tabell 1 visar att korrelationens styrka för samtliga prediktorer var 

jämlika, däremot var autonomi den prediktorn som starkast korrelerade med 

responsvariabeln (ITQ). För samtliga prediktorer var korrelationerna negativa vilket 

indikerar att responsvariabeln och prediktorerna rör sig i motsatta riktningar. Ett högre 

värde på samtliga prediktorer är därmed associerat med lägre ITQ-värde vilket 

exempelvis betyder att en hög grad av upplevd autonomi därmed betyder lägre intention 

att sluta och vice versa. 

 

Tabell 2. Deskriptiv statistik som visar medelvärde (M) samt standardavvikelse (SD) 

för skattning av responsvariabeln (ITQ) och prediktorerna (autonomi, kompetens och 

samhörighet). Även Tolerance (TOL) och variance inflation factor (VIF) redogörs för 

studiens multikollinearitet 

   
M SD N TOL VIF 

  

ITQ 
  

2.83  .99 79  -  - 
  

Autonomi 
  

4.53 1.01 79  .61 1.65 
  

Kompetens 
  

5.52  .91 79  .63 1.58 
  

Samhörighet 
  

5.52 1.02 79  .59 1.69 
  

 

Då skalstegen för prediktorerna gick från 1–7, visar medelvärdet för dessa en relativt 

hög skattning av både autonomi, kompetens och samhörighet (se tabell 2). Med skala 1–

5 redogör medelvärdet för ITQ något över medel. Spridningen kring medelvärdet var 

relativt jämn men spridningen var lägst för upplevelsen av kompetens och högst för 

upplevelsen av samhörighet. 

För att kunna utesluta multikollinearitet, det vill säga att prediktorerna korrelerar 

högt med varandra och därmed mäter samma sak (Dancey & Reidy, 2017) granskades 

detta genom att i regressionsanalysen i SPSS ta fram värden för Tolerance och VIF. 

Ingen av prediktorerna korrelerade högt med varandra och samtliga värden för 

Tolerance översteg .05 och samtliga värden för VIF understeg 2 (se tabell 2), vilket 
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enligt Eriksson och Boman (2018) är värden som kan tillämpas för att utesluta 

multikollinearitet. 

Modellen innehållande autonomi, kompetens och samhörighet kunde predicera 

intentionen att sluta med 56.2 procent när data baserades på ett sample och inte en 

population. Resultatet av den multipla regressionsanalysen visade F(3,75)= 34.31, 

p<.001, R2adj=.56 och de psykologiska behoven predicerade således en signifikant del 

av variansen i ITQ. 

Regressionsanalysen visade att korrelationerna för samtliga prediktorer var 

negativa. Detta indikerar att för varje skalstegsökning i autonomi, kompetens och 

samhörighet minskar intentionen att sluta. Alla prediktorer bidrog signifikant till att 

förklara variationen i responsvariabeln (ITQ) där det högsta betavärdet registrerades för 

autonomi (beta=-.37, p<.001) följt av kompetens (beta=-.27, p=.010) och samhörighet 

(beta= -.27, p=.005). Av de tre psykologiska behoven (autonomi, kompetens och 

samhörighet) var det således autonomi som bidrog i högst utsträckning till intentionen 

att sluta.  

Diskussion 

Syftet med studien var att undersöka sambandet mellan de tre psykologiska behoven i 

SDT och intentionen att sluta sitt arbete hos vård- och omsorgsanställda i en kommun. 

Resultatet av den multipla korrelationsanalysen visade att det fanns ett signifikant 

samband mellan de psykologiska behoven autonomi, kompetens och samhörighet och 

intentionen att sluta. De tre psykologiska behoven predicerade tillsammans en 

signifikant del av variansen (56.2%) i intentionen att sluta. Alla psykologiska behov var 

negativt relaterade till intentionen att sluta, vilket tyder på att ju högre upplevelse av 

autonomi, kompetens eller samhörighet desto mindre var upplevelsen av intentionen att 

sluta. Autonomi var det psykologiska behovet som förklarade störst del av variansen i 

ITQ och var därmed den starkaste prediktorn för intentionen att sluta. Kompetens och 

samhörighet svarade för lika del av variansen i ITQ. Uppfyllandet av alla tre 

psykologiska behoven är således av vikt för att de anställda på den specifika kommunen 

ska stanna kvar på arbetsplatsen.  

 

Resultatdiskussion 

Att resultatet visade ett signifikant negativt samband mellan de psykologiska behoven 

autonomi, kompetens och samhörighet och intentionen att sluta, styrker tidigare 
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forskning som också visat att de psykologiska behoven är signifikanta prediktorer för 

intentionen att sluta, där sambanden är negativa (Alilu et al., 2017; Bordignon & 

Monteiro, 2019; de Oliveira et al., 2017; Sahir et al., 2018).  

Resultatet visade även att autonomi var det psykologiska behovet som 

förklarade störst del av variansen i ITQ och var därmed den starkaste prediktorn för 

intentionen att sluta. En tänkbar förklaring till att autonomi var den starkaste prediktorn 

till ITQ kan vara då tidigare forskning menar att autonomi påverkar den inre 

arbetsmotivationen mer än kompetens och samhörighet (Gagne & Deci, 2005). Detta 

skulle då kunna betyda att individen som upplever en hög grad av autonomi har större 

förutsättningar för inre arbetsmotivation och därmed möjligtvis upplever en högre inre 

arbetsmotivation, vilket i sin tur kan minska individens intention att sluta.  

Resultatet att autonomi var den starkaste prediktorn för ITQ ger viktig 

information om vad den undersökta kommunen bör lägga fokus vid. Genom åtgärder för 

att öka upplevelsen av autonomi, kan intentionen att sluta hos de anställda minska och 

generera lojala anställda vilket därmed kan resultera i minskad personalomsättning 

(Islam & Ismail, 2008). I tidigare forskning har istället kompetens innefattande brist på 

eller begränsade möjligheter till avancemang, utbildning och utveckling ansetts vara det 

främsta problemet för sjuksköterskor (Alilu et al., 2017), vilket styrker argumentet att 

utföra undersökningar nationellt då variationer kan finnas mellan länder (Bordignon & 

Monteiro, 2019). 

Bakgrundsvariablerna ålder, kön, yrkestitel och anställningsform hade inget 

signifikant samband med prediktorerna eller responsvariabeln och ingen vidare analys 

gjordes därmed beträffande bakgrundsvariablerna. Tidigare forskning har däremot visat 

att yngre sjuksköterskor haft större avsikt att sluta, något som diskuterats bero på färre 

vänner på arbetsplatsen som påverkar behovet samhörighet samt att yngre inte har 

samma kunskap och kompetens som även det inkluderas i de psykologiska behoven (de 

Oliveira et al., 2017). Detta var däremot inget som kunde styrkas i denna studie. I 

jämförelse med tidigare studie (de Oliveira et al., 2017) var medelåldern i denna studie 

relativ hög och få deltagare skulle därmed falla in under kategorin ”yngre”. Det kan 

däremot funnits andra variabler som haft inverkan på resultatet som inte kontrollerades 

för, exempelvis anställningstid eller utbildningsnivå. Tidigare forskning visar 

exempelvis att intentionen att sluta var högst bland de sjuksköterskor som hade högre 

kvalifikationsnivåer (Bordignon & Monteiro, 2019), något som inte inkluderades som 

bakgrundsvariabel i denna undersökning. 
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Tidigare forskning har visat ett negativt samband mellan både yttre- och inre 

arbetsmotivation och anställdas intention att sluta (Alam, 2012). Då denna studie endast 

undersökte de psykologiska behoven som enligt SDT är förutsättningar för inre 

motivation (Deci & Ryan, 2008; Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2017) kan inga 

uttalanden om motivation göras. Däremot redogör studien för individens förutsättningar 

för upplevelsen av arbetsmotivation vilket i sin tur har ett samband med intentionen att 

sluta (Alilu et al., 2017; Bonds, 2017; Coxenet al., 2021; de Oliveira et al., 2017; Gagné 

& Deci, 2005).   

 Medelvärdet för respektive psykologiskt behov, skattat på en skala 1–7, visade 

relativt höga skattningar. Det innebar att anställda inom den undersökta kommunen 

upplevde hög grad av både autonomi, kompetens och samhörighet. Däremot var 

autonomi det behovet som var lägst skattat och därmed minst upplevelse av. Det är 

möjligt att den lägre skattningen av autonomi kan bero på karaktären av att arbeta inom 

vård och omsorg. Eftersom vård- och omsorgspersonals arbete är inriktat på att vårda 

och omse personer som är i behov av vård är det tänkbart att deras arbetsuppgifter 

anpassas utifrån patienternas behov och önskemål och att detta kan leda till en känsla av 

bristande självbestämmande och autonomi i arbetsuppgifterna (Gagné & Deci, 2005). 

Medelvärdet för ITQ, skattat på en skala 1–5 (M=2.83) visade att vård- och 

omsorgsanställda inom kommunen varken upplevde hög eller låg intention att sluta, 

men ett medelvärde något över medel tyder på att det däremot finns en intention att 

sluta. Då en individs intention att utföra ett beteende är den starkaste prediktorn till att 

faktiskt utföra beteendet (Ajzen, 1991) bör varje intention att sluta, låg som hög, tas på 

allvar och detta är något organisationer kan undersöka löpande för att minska risken för 

personalomsättning. En intention att sluta bör därmed av organisationer tas som en 

signal att lyfta frågor och problem för att kunna vidta handling, då den anställda faktiskt 

inte har slutat ännu (Bordignon & Monteiro, 2019). Denna studies resultat bekräftar att 

sådana problem kan grundas i bristande upplevelser av autonomi, kompetens och 

samhörighet vilket är användbar information för såväl vård- och omsorgsyrken som 

andra yrken.  

Resultatet av denna studie får praktisk relevans för vård- och omsorgsyrken 

generellt genom att undersöka faktorer som är relaterade till intentionen att sluta. 

Resultatet bidrar även till kunskap om behovet av autonomi, kompetens och 

samhörighet, för att motverka det globala problemet om hög personalomsättning, hur 

denna kan minskas och förebyggas inom vård- och omsorgsyrken. Genom att minska 
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personalomsättningen kan det öka kvaliteten på de tjänsterna vård- och omsorg erbjuder 

till invånarna i kommunen. Denna studie tillsammans med tidigare forskning, indikerar 

att de psykologiska behoven är av stor betydelse för den anställdes intention att sluta 

(Coxenet al., 2021; Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2017) samt dennes intention att 

sluta såväl i Sverige som i övriga världen (Alilu et al., 2017; Bordignon & Monteiro, 

2019; de Oliveira et al., 2017; Sahir et al., 2018). Däremot kan upplevelsen och 

skattningen av de psykologiska behoven samt vilket av behoven som i störst 

utsträckning predicerar intentionen att sluta variera mellan olika länder (Bordignon & 

Monteiro, 2019). Denna studie bidrar således till forskning som tidigare varit begränsad, 

dels inom Sverige men även om vilken av de psykologiska behoven som har större 

betydelse för hur låg eller hög intention anställda har att sluta. Gemensamt för alla 

länder är däremot att främjandet av de psykologiska behoven bör prioriteras inom vård- 

och omsorgsyrken då dessa har ett negativt samband med intentionen att sluta (Coxenet 

al., 2021; Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2017), vilket i sin tur har ett negativt 

samband med intentionen att sluta (Alam, 2012). 

 

Metoddiskussion  

Urvalet som användes i studien var ett bekvämlighetsurval där en kommun i Sverige 

valdes ut för att möjliggöra ett mer homogent urval. Valet att begränsa studien till en 

specifik kommun kan ha påverkat generaliserbarheten och möjligheten att kunna dra 

slutsatser för alla verksamma inom vård- och omsorg.  

Då majoriteten av deltagarna var kvinnor kan könsfördelningen ansetts ojämn 

och kunnat bidragit till ett snedvridet resultat eftersom upplevelsen av de psykologiska 

behoven och intention att sluta kan ha påverkats av könsspecifika faktorer som därmed 

inte kunde studeras i denna mer homogena population. Studiens representativitet samt 

resultatets reliabilitet kan av den ojämna könsfördelningen ha påverkats då resultatet till 

stor del är grundat på endast kvinnors självskattning. Däremot kan studiens resultat 

anses vara representativt för populationen. Enligt Statistikmyndigheten [SCB] (2023) 

var undersköterskor det vanligaste yrket år 2021, varav 89 procent var kvinnor och 11 

procent var män. Därmed speglar studiens fördelning mellan kvinnor (91 procent) och 

män (9 procent) i större utsträckning den verkliga könsfördelningen än om antalet 

deltagande kvinnor och män hade varit jämn då vård- och omsorgsyrken är 

kvinnodominerade. Den till synes ojämna könsfördelningen blir således en styrka då 

samplet speglar populationen.  
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Enkäterna distribuerades via kommunens intranät och till avdelningscheferna 

inom vård- och omsorg för vidare distribution till berörda medarbetare. Därav har det 

inte funnits någon kontroll om alla vård- och omsorgsanställda på kommunen haft 

möjlighet att delta i studien, därmed saknas redogörelsen om svarsfrekvensen är hög 

eller låg för studiens resultat. Trots att en högre svarsfrekvens inte direkt innebär 

representativitet och ett verklighetsbaserat resultat är det mer sannolikt att få ett mer 

representativt resultat av en hög svarsfrekvens. En låg svarsfrekvens kan innebära att 

endast de som ställer sig negativt eller positivt eller endast vissa avdelningar svarat och 

resultatet kan således bli missvisande. Låg svarsfrekvens kan därmed innebära 

svårigheter i att generalisera resultatet till populationen och lägre representativitet. Vi 

kan således i denna studie inte dra slutsatser om resultatets generaliserbarhet eller 

representativitet i relation till svarsfrekvens. 

Enligt Ejlertsson (2005) utgör enkäter ett effektivt metodval då det ger 

deltagarna möjlighet för tankar och reflektion. Att betänketid ges kan minska känslan 

för press och obetänkta svar elimineras. Flexibiliteten är även en styrka genom att 

deltagaren själv får bestämma när tid ska avsättas för att besvara enkäten vilket kan öka 

känslan av frivillighet och självbestämmande. Ejlertsson (2005) framhåller också att 

enkäter är en effektiv metod för att nå ut till många samtidigt, valet av webbenkät kan 

därmed ha bidragit till att relativt många deltog i studien med hänsyn till 

tidsbegränsningen.  

I denna studie användes två validerade enkäter: Basic need satisfaction at work 

scale (BNS) och Roodt’s Turnover Intention Scale. Den interna reliabiliteten har för 

BNS i tidigare studier däremot ansetts varit låg och att en viss korrelation hävdas finnas 

mellan autonomi och kompetens. Diskussioner har därmed förts menande att skalan bör 

utvecklas för att minska korrelationen mellan de psykologiska behoven och öka den 

interna konsistensen (Eriksson & Boman, 2018). I denna studie beräknades skalornas 

reliabilitet med hjälp av Cronbach's Alpha som visade värden som var acceptabla för 

intern konsistens. Värdet för kompetens var däremot något lägre vilket kan ha påverkats 

av hur många items måttet har. I den genomförda korrelationsanalysen visades även att 

ingen av prediktorerna (autonomi, kompetens och samhörighet) korrelerade högt med 

varandra vilket är en indikation på att det inte föreligger någon multikollinearitet 

(Dancey & Reidy, 2017). Reliabiliteten för BNS-skalan kunde därmed anses acceptabel 

och användandet av skalan kunde således styrkas. 
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Den engelska versionen av Roodt’s Turnover Intention Scale översattes 

individuellt av oss och därefter utfördes en back-translation på den gemensamt 

beslutade översättningen för att säkerställa att andemeningen i enkätfrågorna inte 

ändrades. Översättningen som tillämpades som mätverktyg kan ha påverkat 

reliabiliteten på skalan eftersom det är svårt att bevisa att andemeningen inte ändrades 

alls när innehållet översattes från engelska till svenska. Däremot visade skalan en 

acceptabel reliabilitet då Cronbachs Alfa för ITQ var a=.89.  

 

Vidare forskning 

Föreliggande studie undersökte sambandet mellan de psykologiska behoven och 

intentionen att sluta bland vård- och omsorgsanställda inom en specifik svensk 

kommun. Förslag till vidare forskning är att utföra undersökningen inom olika yrken 

inom vård- och omsorgssektorn, eller kommuner, för att undersöka om det finns 

skillnader i sambanden mellan de psykologiska behoven och intentionen att sluta för att 

öka resultatets generaliserbarhet.   

Tidigare forskning menar att yttre motivationsfaktorer såsom lön, belöning, och 

uppskattning också har betydelse för anställdas intention att sluta (Alilu et al., 2017; 

Sahir et al., 2018) men att yttre motivationsfaktorer däremot även kan leda till stress och 

minskat välbefinnande (Deci & Ryan, 2008). Trots detta hade det varit intressant att 

undersöka om det finns samband mellan yttre motivationsfaktorerna och intentionen att 

sluta och om någon av dessa samband predicerar intentionen att sluta bättre än de 

psykologiska behoven. Resultatet genom en sådan undersökning hade kunnat ge en 

större helhetsbild om relationen mellan motivationsfaktorer och intentionen att sluta.  
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Bilagor 

Bilaga 1 

Missivbrev  

Vill Du delta i en studie om arbetsmotivation och intentionen att säga upp sig? 

Hej vi är två studenter på personal- och arbetslivsprogrammet vid Högskolan i Gävle. 

Vi genomför nu vårt examensarbete på grundnivå som är en del av utbildningen.  

Syftet med studien är att undersöka sambandet mellan arbetsmotivation och avsikten att 

säga upp sig från sitt arbete hos vård- och omsorgsanställda. Studien genomförs med en 

enkät och vänder sig till dig som är anställd inom vård och omsorg oberoende av 

anställningsform.  

Enkäten innefattar tre delar och kommer att ta ca 10 minuter att besvara. Den första 

delen innehåller bakgrundsfrågor om dig. Andra delen kommer att mäta din 

arbetsmotivation och den tredje delen kommer att behandla frågor om din intention att 

sluta ditt arbete.  

Ditt deltagande är frivilligt och du kan när som helst avbryta din medverkan utan 

närmare motivering.  

Den information du delger i enkäten kommer behandlas konfidentiellt och ingen 

obehörig kommer få ta del av dina svar och ditt deltagande kommer inte heller att kunna 

identifieras.  

Redovisningen av resultatet kommer att ske på gruppnivå och presenteras i form av en 

muntlig presentation till andra studerande samt i form av ett examensarbete. När 

examensarbetet är färdigt och godkänt kommer det att finnas i en databas vid Högskolan 

i Gävle. Lagringen av data kommer ske i lösenordskyddade privata datorer och den 

information du lämnat i enkäterna kommer att förstöras då examensarbete är godkänt. 

Vi frågar härmed om Du vill delta i denna studie. Innan enkäten påbörjas lämnar du ditt 

besked om deltagande genom att kryssa i svarsrutan.  

Ansvariga för studien är Moa Arnqvist och Petronella Titz med handledning av Niklas 

Halin. Har Du frågor om studien är Du välkommen att höra av dig till någon av oss 

 

Moa Arnqvist.                             Petronella Titz                              Niklas Halin 

Student                                         Student                                           Handledare 

moa.arnqvist@gmail.com        tronella.titz@gmail.com         n s.halin@hig.se 

076-2282220                               076-5858179 
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Bilaga 2 

Enkät 

DEL 1 

Härmed lämnar jag mitt samtycke för att delta i studien 

(Genom att avbryta enkäten avbryter du din medverkan) 

Ja ☐ 

 

Kön: 

Man ☐ 

Kvinna ☐ 

 

Ålder: 

 

Vilken yrkestitel har du? 

Sjuksköterska ☐ 

Undersköterska ☐ 

Annat: 

 

Vilken typ av anställning har du? 

Visstidsanställning ☐ 

Tillsvidareanställning ☐ 

Annat: 

 

DEL 2. 

Basic need satisfaction at work scale 

Nedanför följer ett antal påståenden.  

Fyll i ett svarsalternativ mellan 1–7 som överensstämmer bäst med din upplevelse. 

 

1. Jag har goda möjligheter att påverka hur mitt arbete ska utföras  

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

2. Jag gillar mina arbetskamrater 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

3. Jag behärskar inte riktigt mitt jobb 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   
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4. På jobbet får jag uppskattning för mitt arbete 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

5. Jag känner mig pressad på arbetet 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

6. Jag kommer överens med mina arbetskamrater 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

7. Jag håller mig för mig själv på jobbet 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

8. Jag kan fritt uttrycka vad jag tycker och tänker på jobbet 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

9. Jag betraktar mina arbetskamrater som mina vänner 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

10. Jag har lärt mig nya intressanta färdigheter på jobbet 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

11. När jag är på jobbet måste jag göra vad jag blir tillsagd 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

12. De flesta dagar känner jag att jag uträttat något på jobbet 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

13. Mina känslor beaktas på jobbet 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

14. Jag har inte stora möjligheter att visa vad jag går för på jobbet 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

15. Mina arbetskamrater bryr sig om mig 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

16. Jag har inte många vänner på jobbet  
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Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

17. Jag känner att jag kan vara mig själv på jobbet 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

18. Mina arbetskamrater gillar mig inte 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

19. Jag känner ofta att jag saknar kompetens i mitt arbete 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

20. Jag har få påverkansmöjligheter i mitt arbete 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

21. Människor är vänliga på mitt jobb 

Stämmer inte alls    Stämmer helt 

☐     ☐      ☐     ☐      ☐   

 

DEL 3. 

Roodt’s Turnover Intention Scale  

Nedanför följer ett antal påståenden.  

Fyll i ett svarsalternativ mellan 1–5 som överensstämmer bäst med din upplevelse. 

 

1. Hur ofta har du övervägt att säga upp dig från ditt arbete?   

Aldrig         Alltid 

☐   ☐   ☐   ☐    ☐   

 

2. I vilken utsträckning tillfredsställer ditt nuvarande jobb dina personliga behov?  

I väldigt liten utsträckning    I väldigt stor utsträckning 

☐        ☐       ☐        ☐          ☐   

 

3. Hur ofta är du frustrerad när du inte får möjligheten att uppnå dina personliga 

arbetsrelaterade mål på arbetet? 

Aldrig         Alltid 

☐   ☐   ☐   ☐    ☐   

 

4. Hur ofta drömmer du om att skaffa ett annat jobb som passar dina personliga behov 

bättre?  

Aldrig         Alltid 

☐   ☐   ☐   ☐    ☐   
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5. Hur troligt är det att du accepterar ett annat jobb på samma ersättningsnivå om det 

erbjuds?  

Högst osannolikt  Högst sannolikt  

 ☐        ☐        ☐        ☐        ☐   

 

6. Hur ofta ser du fram emot att gå till jobbet? 

Aldrig         Alltid 

☐   ☐   ☐   ☐    ☐      
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Bilaga 3. 
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