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Sammanfattning

Sverige ar Europas mest jamstéllda land. Daremot anser mannen i stérre utstrdckning an
kvinnorna att vi lever i ett jamstallt samhélle. Den foreliggande studien genomfordes for
att undersoka konsskillnader i upplevd jamstélldhet i en arbets- och
organisationskontext. Studien syftade &ven till att underséka samband mellan upplevd
jamstalldhet och arbetsmotivation. Datainsamlingen genomfordes via en webbenkat
vilken besvarades av 60 deltagare. Resultatet visade ingen skillnad i upplevd
jamstalldhet mellan kvinnor och man. Vidare visade resultatet att graden av jamstélldhet

forklarade 22 procent av arbetsmotivationen hos kvinnorna och 19 procent hos méannen.

Nyckelord: Jamstalldhet, Arbetsmotivation, Inre arbetsmotivation, Yttre

arbetsmotivation, Motivationsfaktorer, Kdn

Abstract

Sweden is Europe's most gender-equal country. On the other hand, men to a greater
extent than women believe that we live in an equal society. The present study was
conducted to investigate gender differences in perceived gender equality in a work and
organizational context. The study also aimed to investigate the relationship between
perceived gender equality and work motivation. The data collection was carried out via
an online questionnaire which was answered by 60 participants. The results showed no
difference in perceived equality between women and men. Furthermore, the results
showed that the degree of gender equality explained 22 percent of the work motivation

for women and 19 percent for men.

Keywords: Gender equality, Work motivation, Internal work motivation, External work

motivation, Motivational factors, Gender



Forord

Vi vill borja med att tacka kontaktorganisationen som gav oss mojligheten att
genomfora var studie hos dem. Jamstalldhet har alltid varit av stor vikt for oss bade i
vardagen och pa arbetet, darfor kandes det som en sjalvklarhet att utfora studien hos en
organisation som delar vara varderingar. Med en kontinuerlig dialog, stottning och
talamod har organisationen bidragit till en strukturerad arbetsgang och hjélpt oss att
slutfora arbetet. Vi vill ocksa skénka ett stort tack till deltagarna som besvarat var
enkatstudie. Vi vill dven tacka var handledare, Sara, for att hon véglett oss under hela
arbetets process. Sara har visat stéttning i form av radgivning, tips och peppande ord
och pa sa satt bidragit till var arbetsmotivation ;). Slutligen vill vi dven ge oss sjélva en
klapp pa axeln for vart likasinnade samarbete och for att det varje dag har varit roligt att
arbeta med den hér studien. Tack!

Alva lvares Dahlgren och Sofia Koebe Gustafsson. Gavle, 19/06-23



Det finns en utbredd bild av att Sverige ar ett jamstéllt samhalle (Jezierska & Towns,
2018) och enligt European Institute for Gender Equality (2022) ar Sverige det mest
jamstallda landet i Europa. En nationell undersdkning fran Jamstalldhetsmyndigheten
(2022b) visar dock att man i storre utstrackning an kvinnor anser att de lever i ett
jamstallt samhalle.

I den hér studien har vi undersokt upplevd jamstalldhet och arbetsmotivation
genom en kvantitativ enkatstudie pa ett mansdominerat tillverkande féretag. Delaryd
(2020) har tidigare undersokt kvinnors upplevelser av att arbeta pa mansdominerande
arbetsplatser. Det framkom att kvinnorna inte fick sina roster horda, fick sin kompetens
ifrdgasatt oftare 4n mannen samt att de blev bemotta med férminskade attityder. Med
den tidigare forskningen i atanke ansag vi att det var av intresse att genomfora studien
pa en mansdominerad organisation dar kvinnor ar underrepresenterade. Studien
undersdker om graden av upplevd jamstélldhet skiljer sig mellan kvinnorna och ménnen
pa organisationen dar studien utfors liksom hur relationen mellan upplevd jamstalldhet
och arbetsmotivation ser ut for respektive kon. Tidigare forskning med utgangspunkt i
andra yrkesomraden gjorda i andra lander an Sverige kan tyda pa att samband mellan
upplevd jamstalldhet och arbetsmotivation foreligger dven i Sverige pa en
mansdominerad organisation. Genom att forskning om samband mellan upplevd
jamstalldhet och arbetsmotivation &r begransad, séarskilt i en svensk kontext, kan studien
bidra med 6kad kunskap inom omradet. Jamstalldhet skulle exempelvis kunna ha
betydelse for arbetsmotivation genom medarbetares bedémning av mojligheterna att
vaxa inom organisationen och om dessa ar detsamma for samtliga medarbetare. En
medarbetare som ser mojlighet att véaxa inom organisationen kan da kanna sig
motiverad att prestera i sitt arbete vilket 6kar arbetsmotivationen. Sett till motsatsen
skulle en icke jamstalld organisation kunna skapa klyftor och oréttvisor mellan kdnen
som i sin tur orsakar en kultur som inte &r framjande for arbetsmotivationen, dér
konsekvenserna framst drabbar kdnet med samre forutsattningar (Lee, 2012; Memon &
Jena, 2017; Sharma & Sharma, 2015). En studie av Lee (2012) visade exempelvis att en
ojamn fordelning av arbetsuppgifter mellan kvinnor och man leder till minskad
arbetsmotivation. Minskad arbetsmotivation paverkar dessutom produktiviteten och
effektiviteten i negativ bemarkelse vilket 6kar risken for uppsagning (Lee, 2012).

Enligt Delery och Shaw (2001) spelar HR en viktig roll i tillvaratagandet av
personalens kompetens och for att kunna omvandla kompetensen till humankapital.
Kopplat till HR analyserade Memon och Jena (2017) HR’s effektivitet i att fostra



jamstalldhet och forbattra den kvinnliga delaktigheten pa arbetsplatsen. Resultatet
visade att HR-personal utformade battre strategier for att forbattra

arbetstillfredsstéllelsen och motivationen hos kvinnliga anstéllda pa arbetsmarknaden.

Jamstalldhet och dess roll i arbetslivet

Begreppet jamstalldhet definieras i denna uppsats i enlighet med
Jamstalldhetsmyndighetens (2022a) definition att jamstalldhet innebér att kvinnor och
man ska ha samma rattigheter, skyldigheter och mdjligheter. Jamstalldhet galler pa alla
omraden i livet, saval i arbetslivet som i privatlivet och handlar inte enbart om en jamn
konsfordelning. Jamstalldhet galler &ven uppméarksammandet av attityder, normer,
varderingar och ideal som paverkar livsvillkoren for kvinnor och man inom samhallets
olika omraden (Jamstalldhetsmyndigheten 2022a). Inom politiken markerar jamstéalldhet
en jamlikhet mellan kénen liksom de bada konens lika varde. Jamstalldhetsmyndigheten
(2022a) forklarade att kvinnor och man paverkas av jamstalldheten i den man att
livsvillkoren skiljer sig inom olika omraden for grupperna, idéer och forestallningar om
kon kan begransa och bestamma vad som anses tillatet for vardera kon. Vidare visar en
undersokning av Jamstélldhetsmyndigheten (2022b) att 87 procent av mannen ansag att
samhdllet vi lever i ar jamstallt och motsvarande 79 procent av kvinnorna ansag samma
sak. Det undersoktes aven till hur stor grad deltagarna i studien ansag att samhallet var
jamstallt, 31 procent av mannen och 12 procent av kvinnorna ansag att samhallet till
hog grad ar jamstallt (Jamstalldhetsmyndigheten, 2022b).

Jamstalldhet kan matas och definieras enligt tva aspekter. Ett externt perspektiv
pa begreppet kan i arbetslivet innefatta exempelvis inkomst och position. Det andra
perspektivet ar det interna, vilket studerar individens egen upplevelse av jamstalldhet
(Sorlin et al., 2012). | linje med detta menar World Health Organization (2008) att en
persons upplevelse av orattvisa mojligheter och resurser paverkar dennes halsa och
valmaende negativt. Upplevelsen av oréattvisa och hur det paverkar halsan kan &ven
appliceras pa en individs upplevelse av jamstalldhet inom organisationen och hur det
paverkar vélbefinnandet. Sorlin et al. (2012) forklarar hur icke jamstallda arbetsplatser
riskerar att leda till konsekvenser for anstélldas livskvalitet inom omraden sasom;
inkomst, ekonomisk tillvéxt, halsa, arbetsmiljo och upplevelsen av rattvisa. Cavero-
Rubio et al. (2019) har kommit till liknande slutsatser och visar att det annu inte
foreligger jamstalldhet i arbetslivet, trots forbattrade mojligheter for kvinnor pa

arbetsmarknaden, och att kvinnor befinner sig i ett tydligt underlédge jamfort med mén



pa arbetsplatser. Underlaget tydliggors i en forklaring dar mannen i storre utstrackning
blir befordrade till hdgre befattningar jamfort med deras kvinnliga kollegor. Det
framkom sedan att mer jamstallda arbetsplatser visade pa 6kad effektivitet som déarmed
bidrog till ett forbattrat finansiellt resultat for organisationen (Cavero-Rubio et al.,
2019). | linje med konsekvenserna av en icke jamstalld arbetsplats visade en enkaét att pa
mansdominerade arbetsplatser inom IT-branschen uppfattade kvinnorna att de inte fick
sina roster horda och att de blev bemétta med férminskande attityder. Det framgick
aven att 53 procent av de kvinnliga deltagarna uppfattade att deras kompetens blev

ifrdgasatt oftare an mannens (Delaryd, 2020).

Motivation och dess roll i arbetslivet

Tremblay et al. (2009) forklarar begreppet motivation som praglas av uppmaérksamhet,
anstrangning och uthallighet. Formagan att méata sadant som aktiverar, leder och
uppratthaller arbetsbeteendet dver tid ar avgorande for att forstd medarbetarnas
arbetsmotivation och for att utveckla verktyg som syftar till att 6ka motivationen som i
sin tur okar arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation.

Self-Determination Theory eller sjalvbestdammandeteorin (SDT) kan generellt
appliceras pa aktiviteter som individen tycker ar intressanta, utmanande eller estetiskt
tilltalande. Aktiviteter som i stéllet upplevs som ointressanta, inte & utmanande eller
estetiskt tilltalande &r osannolikt att bli utférda om det inte, till en viss del, finns externa
anledningar att utfora aktiviteterna. Exempel pa sadana aktiviteter ar arbetet (Deci &
Ryan, 2000; Tremblay et al., 2009). Dessutom forklarar Tremblay et al. (2009) att SDT
skiljer pa inre och yttre motivation. Den inre motivationen definieras som att utféra en
aktivitet for sin egen skull eftersom man finner aktiviteten i sig intressant och
tillfredsstéllande. Yttre motivation kan i sin tur definieras som att gora en aktivitet av en
instrumentell anledning. Det finns olika typer av yttre motivation som kan styras av
andra yttre faktorer eller som kan vara relativt autonoma. Det vill sdga att den yttre
motivationen kan vara sjalvreglerande genom en individs forvarvade mal och
varderingar (Deci & Ryan, 2000; Tremblay et al., 2009). Inre och yttre motivation kan
anpassas langs ett kontinuum som representerar i vilken grad mal och varderingar har
internaliserats. Langst ner ligger amotivation (AMO) dér individer antingen saknar
avsikt att agera eller agerar passivt. Nast langst ner &ar extern reglering (ER) vilket
innefattar att gora en aktivitet endast for att fa ut en beléning av det. Nésta ar en

introjicerad reglering (INTRO) som innebar en reglering av beteendet genom



exempelvis sjalvkansla och skuld. Sedan finns identifierad reglering (IDEN) som
hénvisar till att utfora en aktivitet i enlighet med att man identifierar sig med
aktivitetens vérde eller mening och accepterar aktiviteten som sin egen. Den inre
motivationen (IM) forklaras inom kontinuumet som aktiviteter en individ utfor baserat
pa dennes intresse och tillfredsstallelse for aktiviteten. Slutligen namns integrerad
reglering (INTEG) vilken hanvisar till att identifiera sig med vérdet av en aktivitet till
den grad att den blir en del av individens sjalvkansla. Integrerad reglering ar den form
av yttre motivation som ar mest fullstdndigt internaliserad och darfor sdgs vara autonom
(Deci & Ryan, 2000; Tremblay et al., 2009).

Begreppet arbetsmotivation definieras enligt Tremblay et al. (2009) som en
uppsattning krafter vilka har sitt ursprung bade inom och utanfor en individs satt att
vara, att initiera arbetsrelaterat beteende, och att faststélla dess form, riktning, intensitet
och varaktighet. I linje med arbetsmotivationen menar Meyer et al. (2005) att en
motiverad medarbetare bidrar till organisationen i och med ett storre engagemang.
Arbetsmotivation hos de anstallda leder till storre vinst och ckad effektivitet savél som
farre uppsagningar for organisationen (Origo & Pagani, 2008; Manzoor, 2012; Clark,
1997). Tidigare forskning inom omradet visar att det foreligger ett samband mellan
medarbetarnas arbetsmotivation och organisationens prestationer dar hogre
arbetsmotivation hos medarbetarna bidrar till 6kade prestationer for organisationen
(Grant, 2008; Halbesleben & Bowler, 2007). For att kunna uppratthalla hoga nivaer av
arbetsmotivation ar det forsta steget att identifiera grunderna till arbetsmotivation, enligt
Memon och Jena (2017). Fortsattningsvis beskriver Memon och Jena (2017) Herzbergs
tvafaktorsteori som tar upp inre och yttre motivationsfaktorer. En medarbetare behéver
tillfredsstalla sina yttre motivationsfaktorer for att gilla sitt arbete och sadant som
relaterar till arbetet. En anstélld soker autonomi i utforandet av arbetet, erkdnnande av
arbete, tillvaxtmojligheter, ansvarsskyldighet och meningsfullhet i arbetet (Memon &
Jena, 2017). Inre motivationsfaktorer ar 16n och beléningar, foretags- och HR-policyer,
sasom flexibla arbetstider och arbete hemifran, formaner, arbetsvillkor, status i
organisationen, interpersonell relation med medarbetare och chefer samt
anstéllningstrygghet (Memon & Jena, 2017). Fortsattningsvis forklarar Danish och
Usman (2010) att en mojlighet till befordran, arbetskomplexitet, arbetsbeskrivning,
erkannande, relationen till kollegor, kompensation, sékerhet, évervakning och tillvéxt
har en positiv och signifikant korrelation med arbetstillfredsstallelse hos de anstallda.

Om de inre och yttre arbetsmotivationsfaktorerna inte uppfylldes paverkades


https://journals.sagepub.com/reader/content/186432d7520/10.1177/0258042X17718742/format/epub/EPUB/xhtml/index.xhtml#bibr39-0258042X17718742
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medarbetarna negativt och blev omotiverade (Danish & Usman, 2010). Kopplat till
jamstalldhet menar Memon och Jena (2017) att kvinnliga anstéllda ofta berévas
mojligheten att uppfylla bade inre och yttre motivationsfaktorer, detta da kvinnliga
anstallda inte far likvardiga uppsattningar jobbegenskaper och organisatoriska

egenskaper jamfort med manliga anstallda.

Jamstalldhet och arbetsmotivation

Enligt Memon och Jena (2017) paverkas medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse och
arbetsmotivation negativt av bristande uppfyllelse av arbetsegenskaper och
forvantningar. For de kvinnliga deltagarna pavisades dock ingen empirisk slutsats
géllande detta. Vidare studerade Sharma och Sharma (2015) bland annat vilken roll
upplevd jamstalldhet har for medarbetarnas valbefinnande pa arbetsplatsen och om
arbetsengagemang paverkar upplevd jamstalldhet och medarbetarnas vélbefinnande.
Studiens mattes genom bland annat generell tillfredsstéllelse i livet och pa arbetet.
Resultatet visade, for bade man och kvinnor, pa en positiv korrelation mellan upplevd
jamstalldhet pa arbetsplatsen och arbetsengagemang samt en positiv korrelation mellan
upplevd jamstalldhet pa arbetsplatsen och generell tillfredsstallelse i livet och pa arbetet
(Sharma & Sharma, 2015). Dock beskriver Lee (2012) att man ofta har storre
mojligheter i arbetslivet jamfort med kvinnor da arbetsuppgifter och organisatoriska
resurser inte ar likvardiga for mén och kvinnor. | sin tur leder den ojamlika férdelningen
av arbetsuppgifter och kvinnors underlage pa arbetsplatsen till minskad
arbetsmotivation hos kvinnorna. | sin tur kan en lagre arbetsmotivation paverka den
anstalldes produktivitet och effektivitet vilket 6kar risken for uppsagning (Lee, 2012).
Fortsattningsvis menar Lee (2012) att kvinnliga anstallda star for en storre andel
uppsagningar nar arbetsmotivationen blivit negativt paverkad i jamfcrelse med manliga
anstallda. Nagot som kan vara relaterat ar att kvinnliga anstéllda i vissa studier har visat
sig ha lagre potential till en befordran trots att de har liknande kvalifikationer som de
manliga anstallda (Roth, Purvis och Bobko, 2012; Lazear & Rosen, 1990). Att kvinnor
diskrimineras i arbetslivet bekréftas dven av studier bland HR-medarbetare som visar att
manliga anstallda erhaller hogre 16n &n lika presterande kvinnliga (Lips, 2003). | andra
studier har anstéllda kvinnor berattat att de trakasseras av handledare (Crocker &
Kalemba, 1999; McDonald, Lin & Ao, 2009) vilket darmed dventyrade deras sékerhet i

organisationen.



Syfte och fragestallningar

Syfte

Syftet med studien var att undersdka om graden av upplevd jamstalldhet skiljer sig
mellan kvinnor och mén pa en mansdominerad organisation liksom om det finns ett
samband mellan upplevd jamstalldhet och arbetsmotivation saval som

motivationsdimensionerna samt om sambanden skiljer sig at for respektive kon.

Fragestallningar
1. Skiljer sig graden av upplevd jamstalldhet at beroende pa medarbetarens kon?
2. Finns det ett samband mellan upplevd jamstélldhet och arbetsmotivation och hur
ser i sadant fall sambandet ut for respektive kon?
3. Finns det ett samband mellan upplevd jamstélldhet och
motivationsdimensionerna och hur ser i sadant fall sambandet ut for respektive

kdn?

Metod
Deltagare och urval
Studien genomfordes pa ett tillverkande internationellt foretag med 18 procent anstallda
kvinnor globalt. Av totalt 398 lokalt anstallda tjansteman fanns en konsfordelning pa
ungefar 33 procent kvinnor respektive 67 procent man inom det omrade av
organisationen som studien genomforts pa. Undersékningsgruppen bestod av
sammanlagt 63 deltagare fordelat pa 21 kvinnor och 39 man i aldrarna 23-61 och gav
en svarsfrekvens pa ungefar 16 procent och ett bortfall pa 3 deltagare. Medelaldern for
de kvinnliga deltagarna var 33,8 ar medan medelaldern for mannen var 34,6 ar.
Kriterierna for medverkan i studien var att deltagarna arbetade pa samma organisation i
nagon form av tjanstemannaroll och att samtliga deltagare skulle vara 18 ar eller aldre.
Verksamhetsansvarig chef kontaktades via mejl med aktuellt missivbrev och ombads
skriftligt att skicka ut ett mejl med lank till webbenkéten (Bilaga 2) till samtliga
tjansteman pa avdelningen. Enkaten besvarades pa ungefar fem minuter och samlade in
svar under tva och en halv veckas tid. En paminnelse om att besvara enkaten skickades
ut fran den verksamhetsansvariga chefen och resulterade i fler deltagare. Bortfall infoll
for de deltagare som valde att inte uppge sin konsidentitet eller som identifierade sig
som annan konsidentitet an kvinna eller man. Eftersom studien riktade sig till specifikt

kvinnor och méan hanterades bortfallet genom att deltagarna som inte 6verensstamde



med konsidentiteten som efterfragades inte heller raknades med i analysen eller

resultatet.

Matinstrument

Datainsamlingen genomfordes i form av en kvantitativ enkétundersokning (Bilaga 2)
vilken inneholl 8 fragor om upplevd jamstalldhet pa organisationen respektive 18 fragor
om medarbetarnas arbetsmotivation och ytterligare 3 bakgrundsfragor och en fraga for
insamlande av samtycke. Fragorna besvarades genom en sjalvskattningsskala dar 1
motsvarade stammer inte alls, 3 stimmer nagorlunda och 5 stammer helt. Fraga 1 gallde
insamlande av samtycke. Fraga 2—4 var bakgrundsfragor som berdrde deltagarnas
konsidentitet, alder och befattning. Fraga 5-12 i enkaten undersokte upplevd
jamstalldhet och hamtades ifrn Olsson och Osterberg (2022). Fraga 13-30 i enkéten
undersokte arbetsmotivation och hamtades fran Tremblay et al (2009, 6verséttning O.
Nordhall). FOr att mata arbetsmotivation anvandes skalan WEIMS vilken méter inre och

yttre motivation (Tremblay, et al., 2009).

Tillvagagangssatt

Data samlades in genom en webbenkét (Bilaga 2) som skapades i Google formular.
Enkaten delades upp i tre delar varav den forsta delen inneh6ll samtyckesformulér och
bakgrundsfragor. Den andra delen inneholl fragorna som berorde jamstalldhet och den
sista delen inneholl fragor om arbetsmotivation. Respektive del borjade med en
informationsruta som forklarade hur svarsskalan var uppbyggd och en
begreppsdefinition av det berérda omradet (jamstalldhet eller arbetsmotivation).
Enkatundersdkningen innehdll dven ett missivbrev dar deltagarna informerades om sina
rattigheter, studiens syfte och innehall och vad deras deltagande innebar. Missivbrevet
innehall aven information om hur lang tid enkaten beréknades ta att besvara och nar
svaren skulle samlas in for analys. Den fardigstallda webbenkaten mejlades tillsammans
med ett separat missivbrev till verksamhetsansvarig chef som i sin tur skickade ut

webbenkaten till tjansteméannen pa organisationen.

Design och dataanalys
Grupperna som ingick i undersokningen var kvinnor och man. I analysen av den forsta
fragestallningen (Skiljer sig graden av upplevd jamstélldhet at beroende pa

medarbetarens kon?) fanns den oberoende variabeln kon i tva betingelser, det vill siga



kvinnor och man. Den beroende variabeln var upplevd jamstalldhet. | tva av
regressionsanalyserna av den andra fragestallningen (Finns det ett samband mellan
upplevd jamstalldhet och arbetsmotivation och hur ser i sadant fall sambandet ut for
respektive kon?) fanns en beroende variabel (arbetsmotivation) och en prediktorvariabel
(upplevd jamstalldhet). Tolv regressionsanalyser genomfordes pa den tredje
fragestallningen (Finns det ett samband mellan upplevd jamstéalldhet och
motivationsdimensionerna och hur ser i sadant fall sambandet ut for respektive kon?)
For att méta korrelationen mellan upplevd jamstéalldhet och dimensionerna av
motivation. Prediktorvariabeln (upplevd jamstélldhet) mattes mot de enskilda
dimensionerna for respektive kon. | sin tur gav det sex nya beroende variabler; IM,
AMO, INTEG, IDEN, INTRO och EXT.

Konsskillnader i upplevd jamstélldhet analyserades genom t-test. Relationen
mellan upplevd jamstélldhet och arbetsmotivation for respektive kén analyserades
genom tva separata regressionsanalyser, en for kvinnor och en for man.
Statistikprogrammet som anvéndes var SPSS och p-vardet som krévdes for att betrakta
en statistiskt signifikant skillnad var p <0.05.

Forskningsetiska 6vervaganden

Infor medverkan fick deltagarna ta del av ett missivbrev dar studien och dess syfte
beskrevs. Studien utfordes i linje med Vetenskapsradets forskningsetiska principer.
Innan deltagarna besvarade enkéten fick de lamna informerat samtycke. Medverkan var
anonym pa sa vis att inga personuppgifter som kunde identifiera personen samlades in
eller behandlades. Deltagarna kunde nér som helst avbryta sin medverkan. Med
anonymitet menades att deltagaren inte upprattade namn eller annan typ av identifiering
som kunde sparas till deltagaren. De enskilda svaren behandlades konfidentiellt och
delades darav inte med andra an uppsatsforfattarna. Resultatet i uppsatsen presenteras
forutom vid examinerande ventilationsseminarium inom utbildningen dven for
ledningsgruppen i kontaktorganisationen. Verksamhetsansvarig chef skickade ut
enkaéten till deltagarna och vi fick darfor inte kannedom om vilka som valde att
medverka eller inte. Aven foretaget halls anonymt i uppsatsen. Vid godkannande av

uppsatsen raderas samtliga insamlade enkétsvar.



Resultat
For att undersoka skillnader i upplevd jamstéalldhet mellan kvinnor och mén
genomfordes ett t-test dar t-vardet visade att t = 1.2 vilket saledes forklarade resultatet
som icke signifikant. Frihetsgraderna (df) var 58. Medelvérdet for mannens
sjalvskattningar av upplevd jamstalldhet (M = 4, SD = 0.5) var nagot hogre an
kvinnornas (M = 4, SD = 0.6), men skillnaden var inte signifikant (p = .590).
Medelvérdet for kvinnornas skattade arbetsmotivation (M = 3, SD = 0.5) var daremot
hogre 4n mannens (M = 3, SD = 0.4). Tva separata regressionsanalyser, en for vardera
kon, genomfordes for att underséka sambandet mellan upplevd jamstalldhet och
arbetsmotivation. Resultatet visade att upplevd jamstélldhet hade en signifikant
forklaringsgrad pa arbetsmotivation, 22 procent av variansen i kvinnornas
arbetsmotivation och 19 procent av variansen i ménnens arbetsmotivation (Tabell 1).
Sambandet mellan upplevd jamstalldhet och arbetsmotivation var saledes likartat for
kvinnor och mén. Fortsattningsvis genomfordes totalt 12 ytterligare regressionsanalyser
fordelat pa vardera kon for att ta fram sambandet mellan de olika dimensionerna av
motivation och deltagarnas upplevda jamstalldhet (Tabell 2 & 3). | sin tur pavisades ett
samband for inre motivation och upplevd jamstalldhet for samtliga kén pa 28.2 procent
for kvinnorna respektive 22.9 procent for mannen (Tabell 2 & 3). Det kunde dven
utlasas att for de kvinnliga deltagarna forklarades amotivation (AMO) och integrerad
reglering (INTEG) till 28.1 procent liksom 32.2 procent av upplevd jamstalldhet (Tabell
2). Ovriga dimensioner visade inte pé ett signifikant samband for ndgon av kénen.

Tabell 1.
Samband mellan grad av upplevd jamstalldhet och arbetsmotivation for kvinnor och

man genom regressionsanalyser.

Variabel R? Sig. df B

Kvinnor (N=21) 22 .03 20 39

Min (N=39) 19 01 38 36
Not. N=60.



Tabell 2.

Samband mellan grad av upplevd jamstalldhet och de enskilda dimensionerna i WEIMS

for kvinnor genom en regressionsanalys.

Variabel R? Sig. M SD
IM .28 .013 4.40 574
AMO .28 014 3.46 341
INTEG .32 .007 3.57 .857
IDEN .04 409 3.51 704
INTRO .05 342 3.16 .602
EXT 01 .660 3.17 923

Not. Nollhypotesen kan forkastas pa femprocentsnivan nar Sig < 0.05
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Tabell 3.

Samband mellan grad av upplevd jamstalldhet och de enskilda dimensionerna i WEIMS

for man genom en regressionsanalys.

Variabel R? Sig. M SD
IM 229 .002 4.05 .699
AMO .056 146 3.44 A47
INTEG .076 .088 3.15 JA71
IDEN .051 .168 3.17 .864
INTRO 071 101 3.09 555
EXT .039 228 3.17 783

Not. Nollhypotesen kan forkastas pa femprocentsnivan nar Sig < 0.05

Diskussion
Syftet med studien var att underséka om graden av upplevd jamstalldhet bland
medarbetare pa en organisation skiljer sig mellan kvinnor och man och hur sambandet
mellan upplevd jamstalldhet och arbetsmotivation ser ut for respektive kon pa en
mansdominerad organisation. Studiens resultat visade inte nagon skillnad mellan de
kvinnliga och manliga deltagarnas upplevelse av jamstalldhet pa organisationen.
Déremot bestod studien av ett litet urval och darfér kan det inte sakerstallas att det inte
finns en skillnad mellan kvinnor och méan. Resultatet gav en nagot hogre forklaringsgrad
for upplevd jamstalldhet pa arbetsmotivation nar det kom till kvinnorna jamfort med
mannen. Forklaringsgraden undersoktes genom tva regressionsanalyser for att analysera
hur mycket av arbetsmotivationen som kan forklaras av upplevd jamstélldhet.
Regressionsanalyserna visade att 22 procent av variationen i arbetsmotivation
forklarades av upplevd jamstélldhet, resterande 78 procent ar oférklarade och beror pa

annat. FOr mén kunde 19 procent av variationen i arbetsmotivation forklaras genom
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upplevd jamstélldhet och 81 procent ar oftrklarat. Sambandet mellan graden av upplevd
jamstalldhet och arbetsmotivation ansags signifikant for bade kvinnorna och ménnen.
Sambandet som foreldg for kvinnorna och méannen mellan upplevd jamstélldhet och
arbetsmotivation skulle mojligen kunna férklaras utifran den paverkan som upplevelsen
av rattvisa har pa arbetsmotivation. Jamstalldhet innebér att man och kvinnor ska ha
samma réattigheter, skyldigheter och mojligheter (Jamstalldhetsmyndigheten, 2022a)
vilket kan forklaras som att det ska foreligga rattvisa mellan man och kvinnor pa
arbetsplatsen. Tidigare studier visar hur kvinnor med samre férutsattningar pa
arbetsplatser jamfort med man till storre grad paverkas av en lagre arbetsmotivation
kopplat till oréattvisa forutsattningar (Lazear & Rosen, 1990; Lee, 2012; Roth, Purvis
och Bobko, 2012; Sharma & Sharma, 2015). Vidare beskrivs vikten som rattvisa har pa
arbetsmotivationen dar mojlighet till befordran, arbetsvillkor, sakerhet, relation till
kollegor och chefer, kompensation, anstallningstrygghet och tillvaxt lyfts som viktiga
paverkande faktorer for att uppna arbetstillfredsstéllelse och arbetsmotivation (Danish
& Usman, 2010; Memon & Jena, 2017). Som studien visat har &ven jamstélldhet ett
samband med arbetsmotivation, detta skulle kunna bero pa att samtliga
motivationsfaktorer till hogre grad anses vara uppnadda om forutsattningarna &r
detsamma for samtliga medarbetare. En hdg grad arbetsmotivation forutsatter att
motivationsfaktorerna uppnas dar flertalet genomsyras av att rattvisa maste finnas pa
arbetsplatsen for att mojliggora detta. Alltsa anses rattvisa vara av stor vikt for kvinnor
och mén pa arbetsplatser for att kdnna sig motiverade. Jamstalldhet star for rattvisa
mellan mén och kvinnor vilket kan forklara betydelsen som jamstélldhet har pa
arbetsmotivation.

Motivation i sin helhet kunde delas in i sex olika dimensioner vilka
samtliga méattes mot kvinnornas och méannens grad av upplevda jamstalldhet. Analysen
visade till sist att endast dimensionen inre motivation (IM) hade ett samband till
upplevd jamstélldhet for de manliga deltagarna och att 22.9 procent av den inre
motivationen kunde forklaras av upplevd jamstalldhet. Det kan diskuteras att
mojligheten for man att uppfylla den inre motivationen &r hogre an for kvinnorna och
att faktorerna for den inre motivationen ocksa aterkommer i uppfyllandet av en
jamstalld organisation. Mé&n blir i storre utstrackning befordrade till hogre tjanster och
besitter en hdgre 16n — tva faktorer (I6n och befordran) som utgér huruvida en
organisation ar jamstalld eller inte. Dérav kan slutsatsen dras att varfor sambandet

mellan ménnens upplevda jamstalldhet och inre motivation &r det enda som ar
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signifikant kan bero pa att den inre motivationen uppfylls genom samma faktorer som
gor att de upplever organisationen som jamstalld; 16n, arbetsvillkor, mojlighet till
befordran, etc. Samma slutsats kan &ven dras for de kvinnliga deltagarna dér ett
signifikant samband ocksa pavisades mellan upplevd jamstalldhet och inre motivation. |
och med att organisationen uppfattas vara jamstallt uppfattas ocksa de kvinnliga
deltagarna ha lika mojligheter for bland annat 16neférhojning och befordran som de
manliga kollegorna och darav uppfylls dven nagra av faktorerna som utgér den inre
motivationen.

For de kvinnliga deltagarna aterfanns dven samband till upplevd jamstalldhet
for ytterligare tva av dimensionerna; amotivation (AMO) och integrerad reglering
(INTEG). Analysen visade att 28.1 procent av amotivation liksom 32.2 procent av
integrerad reglering kunde forklaras av kvinnornas upplevda jamstalldhet. Det &r rimligt
att graden av kvinnans upplevda jamstalldhet paverkar kvinnans amotivation och den
integrerade regleringen. Ju hogre grad av upplevd jamstélldhet desto mer kan kvinnan
identifiera sig med sitt arbete och desto mer 6kar hennes sjalvkénsla i arbetet. Det vill
saga att ju mer hon upplever sig lika behandlad sett till hennes manliga kollegor pa
organisationen desto mer kommer hon trivas. Enkéatfragorna som berdérde amotivation
(AMO) bestod av negationspastaenden som vid resultatanalys véandes pa for att kunna
mojliggora ett eventuellt samband. Vi tolkade det starka sambandet mellan AMO och
upplevd jdmstélldhet som att ju lagre grad av jamstalldhet som medarbetaren upplever
pa organisationen desto mer bendgen ar medarbetaren att agera passivt.

Skalan mattes fran 1 (stammer inte alls) till 5 (stammer helt) dar en skattad
femma skulle pavisa hogst grad av upplevd jamstélldhet medan en skattad etta inte
pavisade nagon upplevd jamstalldhet alls. Resultatet visade ett lagre medelvarde for
kvinnorna (4.16) &n for méannen (4.32) men en hogre standardavvikelse for kvinnorna
jamfort med ménnen. Vi tolkade det lagre medelvardet som att kvinnorna inte upplever
jamstalldheten i riktigt samma hdga grad som deras manliga kollegor och att det i sin tur
har att gora med att det fanns en stérre andel kvinnor som svarade annorlunda an
medelvardet - darav den higre standardavvikelsen. Aven om den procentuella variansen
ar lag sett till samtliga kvinnors sammanstallda svar &r det rimligt att forsoka fanga upp
de medarbetare som i lag grad upplever jamstalldhet. En medarbetares missndje kan
bero pa ett flertal orsaker och &r inget som kan fastslas i den har studien. Daremot ar
medelvardet for respektive kon hogt i relation till den skala som anvénts vilket i sin tur

papekar att organisationen arbetar med jamstalldhet pa ett fungerade sétt.
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Tidigare studier kring upplevd jamstalldhet har visat att det forelag skillnad hos
méan och kvinnor. Studien riktade sig mot den upplevda jamstélldheten i samhéllet dér
87 procent av mannen och 79 procent av kvinnorna ansag sig leva i ett jamstallt
samhalle (JAmstalldhetsmyndigheten, 2022b). I och med de skillnader i upplevd
jamstalldhet som resultatet visade pa skulle man kunna antaga att detsamma géller inom
en organisation, vilket vart arbete berér. Resultatet som framkom av vart arbete visade
trots den tidigare forskningen inte pa ett signifikant resultat vad gallde skillnad mellan
konen i upplevd jamstalldhet pa organisationen, dock framkommer det att medelvardet
for upplevd jamstalldhet var hogre for ménnen jamfort med kvinnorna.

En tidigare genomford enkét besvarad av kvinnor pa ett mansdominerat foretag
gav resultatet att 53 procent upplevde att deras kompetenser ifragasattes oftare dn
mannens. Vidare upplevde kvinnorna pa det mansdominerade foretaget att de utsattes
for forminskande attityder samt att de inte kande sig horda (Delaryd, 2020). Enkaten
tyder pa att det inte forelag jamstalldhet pa det mansdominerade foretaget i fraga vilket
skulle kunna innebéra att detsamma géller for mansdominerade foretag i det stora hela.
Var uppsats hade till avsikt att studera skillnader i upplevd jamstalldhet hos mén och
kvinnor vilket inte nddvandigtvis speglar huruvida en organisation &r jamstalld eller inte
i praktiken, tidigare forskning tycks dock visa pa ett samband mellan upplevd
jamstalldhet och jamstalld i praktiken. | och med att vart resultat inte visade pa
signifikans gallande skillnaden i upplevd jamstalldhet mellan mén och kvinnor kan detta
aven tyda pa att foretagets jamstalldhetsarbete ar véalfungerande och att organisationen
ar jamstalld i praktiken.

Tidigare genomforda studier kring sambandet mellan jamstalldhet och
arbetsmotivation gav resultat som tydde pa att en korrelation forelag. Sharma och
Sharma (2015) kom fram till att det fanns en positiv korrelation mellan upplevd
jamstalldhet pa arbetsplatsen och arbetsengagemang saval som en positiv korrelation
mellan upplevd jamstalldhet pa arbetsplatsen och generell tillfredsstéllelse i livet och pa
arbetet (Sharma & Sharma, 2015). Resultatet som var studie gav visade att det fanns ett
signifikant samband mellan upplevd jamstalldhet och arbetsmotivation fér bade
kvinnorna och mannen som deltog i studien. I sin tur aterfinns en likhet mellan
resultatet fran denna studie och resultaten som presenterats i den tidigare forskningen
(Lee, 2012; Memon & Jena, 2017; Sharma & Sharma, 2015) vilka kom fram till
liknande slutsatser. Regressionsanalyserna visade pa att arbetsmotivation delvis kunde
forklaras kopplat till upplevd jamstélldhet. Memon och Jena (2017) beskriver
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motivation som fordelat pa inre och yttre motivationsfaktorer i enlighet med Herzbergs
tvafaktorteori. For att en anstalld ska uppleva stark arbetsmotivation 6nskas bade de inre
och yttre motivationsfaktorerna tillfredsstéllas. De yttre motivationsfaktorerna innefattar
autonomi i utforande av arbete, erk&nnande av arbete, tillvéxtmojligheter,
ansvarsskyldighet och meningsfullhet i arbetet. Inre motivationsfaktorer innefattar 16n
och beloningar, foretags- och HR-policyer, sasom flexibla arbetstider och arbete
hemifran, formaner, arbetsvillkor, status i organisationen, interpersonell relation med
medarbetare och chefer samt anstéllningstrygghet (Memon & Jena, 2017). | och med de
manga aspekterna som ligger bakom en individs grad av arbetsmotivation ar det rimligt
att forklaringsgraden for upplevd jamstalldhet kopplat till arbetsmotivation inte var
hogre. Teorin visar pa att det finns ett flertal olika faktorer som paverkar
arbetsmotivationen och vart resultat tyder pa att upplevd jamstalldhet &r en av dem.
Aven Lee (2012) menar att en ojamlik fordelning av arbetsuppgifter samt upplevelse av
underlage pa arbetsplatsen tycks leda till minskad arbetsmotivation. Vidare forklarar
Lee att bristande arbetsmotivation okar risken for uppsagningar. Kvinnliga anstéllda
bedoms vara mer utsatt for paverkan av bristande arbetsmotivation till foljd av upplevd
ojamstalldhet pa arbetsplatsen da en storre andel kvinnor valjer att sdga upp sig jamfort
med manliga anstéllda (Lee, 2012). Som Lee (2012) forklarar besitter kvinnor storre
risk for utsatthet kopplat till upplevelsen av jamstélldhet, detta skulle méjligen kunna
innebéra att aspekten upplevd jamstalldhet aven utgor en stérre paverkan pa
arbetsmotivationen for kvinnor. Det &r mojligt att medvetenheten kring problematiken
géllande upplevd jamstalldhet &r storre for det utsatta konet vilket i sin tur 6kar
sambandet mellan upplevd jamstalldhet och arbetsmotivation. Forklaringsgraden skiljer
sig mellan kdnen och antas orsakas av att kvinnor i hdgre utstrackning ar medvetna om
orattvisorna och problematiken som foreligger nar organisationen inte &r jamstalld.

Organisationen gjorde det tydligt att de arbetar aktivt for att framja ett jamstallt
arbetsklimat. Aven om resultatet visade pa vissa outliers som 1&g utanfér medelvardet
kunde anda slutsatsen dras att en klar majoritet av deltagarna upplever en hog grad av
jamstalldhet och att upplevelsen inte skiljer sig sarskilt mycket at mellan kvinnorna och
mannen. Troligtvis har det att géra med att organisationen arbetar med fragor som beror
jamstalldhet vilket skapar en god upplevelse hos organisationens medarbetare. Om
studien genomforts pa en annan organisation, som inte arbetar lika aktivt med

jamstalldhet, hade kanske resultatet sett annorlunda ut.
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For att kunna skapa ett mer generaliserande och statistiskt signifikant resultat
kan diskuteras att antalet deltagare kunde vara betydligt fler. Trots det laga antalet
deltagare finns en relativt jamn kénsfordelning bland deltagarna vilket i sin tur ger en
bred bild av hur det jamstéllda klimatet pa organisationen ser ut eftersom flera
individuella perspektiv och asikter far gehdr. A andra sidan hade ett storre antal
deltagare gett en &nnu bredare och mer sanningsenlig bild av organisationen som gjort
resultatet annu mer applicerbart och dar sannolikheten for att resultatet framkommit
slumpmassigt blir desto lagre med fler deltagare. Det kan aven diskuteras att om
deltagarna bestod av majoriteten kvinnor i stallet for majoriteten man sa hade resultatet
formodligen sett annorlunda ut eftersom kvinnor tenderar att paverkas i hogre grad av
ett icke jamstallt samhalle jamfort med man och darav hade troligtvis resultatet
paverkats i en annan riktning an hur det ser ut idag. Aldern pa deltagarna varierade
kraftigt och kan paverka hur deltagarna stéller sig till begreppet jamstalldhet och vad
jamstalldhet innebé&r. Faktorer som att deltagarna véxt upp i olika decennier med olika
samhallsnormer kan ha en paverkan pa hur deltagaren besvarar fragorna i enkéten. Vi
efterstravade ett sa representativt och generaliserande resultat som mojligt vilket ett
brett &ldersspann ger. Aldern ar i sig ndgot som vid en vidare forskning hade varit
intressant att studera. Troligtvis finns det skillnader i upplevelsen och uppfattningen av
jamstalldhet bland olika generationer som omedvetet ocksa kan ha paverkat varat
resultat.

Enkaten var dppen for svar i ungefar tva och en halv vecka och ur ett
tidsperspektiv hade férmodligen fler svar inkommit om enkaten varit tillganglig for
deltagarna under en langre period. Andelen svar hade kanske ocksa dkat om enkéten
skickades ut i pappersform i stallet for en webbenkét. Om vi dessutom hade medverkat
pa plats under tiden som deltagarna besvarade enkéaten hade kanske antalet svar ocksa
Okat. Daremot finns en styrka i webbenkater som ger deltagaren moéjlighet att besvara
enkaten nar det passar deltagaren bast. Oavsett om det ar under lunchen, pa arbetet eller
hemma fran soffan sa har deltagaren alltid enkéten tillganglig. Tillgangligheten och
bekvamligheten med enkéter ar en av anledningarna till att vi valde just en kvantitativ
enkat. Dels valde vi en kvantitativ metod for att framja skillnaderna i deltagarnas svar,
dels for att det finns en avsaknad av kvantitativa studier nar det kommer till upplevd
jamstalldhet pa organisationen.

Det gar inte att faststalla hur manga tjansteman som fatt tillgang till enkaten

eftersom det aldrig framkom trots att fragan stélldes. Dérav behdver inte
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svarsfrekvensen som beskrevs i metoden 6verensstamma med verkligheten eftersom vi
inte vet om de deltagare som besvarade enkaten ar de som fatt den tilldelad eller om
enkaten tilldelades flera medarbetare. Detta tros ha orsakats genom
kommunikationsvégen som framst skett via mejl. Fordelaktigt skulle vara om
kommunikationen framst skett pa plats dar missforstand och dylikt skulle redas ut direkt
och dar vi kunnat vara annu tydligare med vara forvantningar pa organisationen och vad
vi behdvde fran dem. Verksamhetsansvarige chefen forklarade dock tidigt att de inte
hade majlighet att ta emot oss pa plats och darav gjorde vi det basta av situationen och
flyttade samtlig kommunikation till digitala plattformar sdsom Teams och mejl.
Troligtvis hade vi dven haft béttre kontroll 6ver antalet deltagare och hur manga som
blev tilldelade enkaten med fysisk kommunikation.

Deltagarnas konsidentitet efterfragades i enkéaten i syfte att vara inkluderande. |
efterhand insag vi att det fanns en problematik med anvandningen av begreppet
konsidentitet eftersom fragestallningarna i studien utgar efter deltagarnas biologiska
kon: kvinna eller man. Kodnsidentiteten behdver nddvandigtvis inte 6verensstdmma med
det biologiska konet och kan darfor skapa olika forutsattningar och uppfattningar av
jamstalldhetens betydelse och innebérd for individer med olika kén och konsidentiteter.
Biologiskt kon saval som kdnsidentitet hor bada tva till diskrimineringsgrunderna men
kan upplevas pa olika satt liksom till olika grad. Diskriminering kan dock ha delvis
andra uttryck for en transperson jamfort med en biologiskt fodd kvinna trots att bada
individerna ar sérskilt utsatta i samhéllet och kan raka ut for diskriminering. Eftersom
diskrimineringsgrunderna ser olika ut for kon respektive kénsidentitet kan inte
konsidentitet antas Gverensstamma direkt med kon. | studien ingick enbart tva
biologiska kon (kvinna och man) i analyserna for att fa en avgransning vilken var i linje
med studiens syfte.

Sett till framtida forskning hade det varit intressant att djupare undersoka
omradet ur ett kvalitativt perspektiv med intervjuer som underlag. Intervjuer med man
och kvinnor pa organisationen hade maéjligen gett djupare kunskap och forstaelse i
fragan som ett komplement till den kvantitativa forskning som denna studie gav. Med
hjalp av intervjuer hade upplevelsen av jamstélldhet kunnat ses fran olika tolkande
perspektiv vilket hade varit intressant for denna studie. Dokumentinsamling av
organisationens jamstalldhetsarbete, konsfordelning samt eventuella l6neskillnader
mellan kdnen hade mojliggjort jamforelser mellan upplevd jamstalldhet och

jamstalldheten som foreligger i praktiken pa organisationen. Organisationens
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jamstalldhetsarbete har med stor sannolikhet en paverkan pa de anstélldas upplevelse av
jamstalldhet och darav skulle information kring hur organisationen arbetar med
jamstalldhet varit intressant. Ytterligare framtida forskning inom omradet hade varit av
intresse for att studera hur upplevd jamstalldhet skiljer sig mellan yrkesomraden,

befattningar samt aldrar.
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Bilagor
Bilaga 1 - missivbrev
Hej!

Vi dr tva tjejer som laser sista terminen pa Personal- och arbetslivsprogrammet pa Hogskolan i Gévle och
som nu ska pabdrja vért examensarbete om upplevd jamstalldhet mellan kvinnor och mén pa en

tillverkande arbetsplats och dess paverkan pa arbetsmotivationen.

Syftet med studien ar att undersoka om den upplevda jamstalldheten bland medarbetare pa ett foretag
skiljer sig mellan kvinnor och mén och hur relationen mellan upplevd jamstalldhet och arbetsmotivation

ser ut for respektive kon.

Darfor riktar sig studien till dig som ar tjansteman. Datainsamlingen baseras pa en kvantitativ enkatstudie
pa ordinalniva som beraknas ta mellan 5-10 minuter och bestar av 26 pastaenden samt 4 bakgrundsfragor

inklusive samtycke av deltagande. Enkéten skickas ut under vecka 13 och samlas in igen under vecka 14.

Vi tar aven hansyn till Vetenskapsradets forskningsetiska principer dar samtycke samlas in i enkéatstudien.
Deltagandet ar helt anonymt och kan nér som helst avbrytas, fragorna ar heller inte obligatoriska att svara
pa. Svaren kommer behandlas konfidentiellt och resultatet presenteras for handledare, bedémande larare,

samt studiekompisar vid en ventilering. Studien kommer &ven att publiceras pa: https://www.diva-

portal.org

Vid funderingar &r ni valkomna att kontakta nagon av oss eller var handledare!

Sofia Koebe Gustafsson
Student vid Hogskolan i Gévle
0703215539

sofiakoebequstafsson@gmail.com

Alva lvares Dahlgren
Student vid Hogskolan i Géavle
0730448525

alvaivares@live.se

Sara Waller Skoog

Lektor, Fil.dr. i Psykologi vid Hogskolan i Gavle
0768673439

Sara.Wallerskoog@hig.se
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Bilaga 2 — Enkaét

1. Jag samtycker till deltagande i den har studien.

Jag samtycker

Jag samtycker inte

2. Hur gammal &r du?

Kort svarstext

3. Vilken ar din kdnsidentitet?

Kvinna
Man
Vill inte uppge

Annat ...
4. Vad har du for yrkesbefattning?

Kort svarstext

Upplevd jamstalldhet
Nedan foljer 8 pastaenden som berdr din upplevda jamstalldhet pa foretaget.

I denna studie kommer begreppet jamstalldhet definieras i enlighet med Jamstélldhetsmyndigheten (2022)

som forklarar att jamstélldhet innebér att kvinnor och mén ska ha samma réttigheter, skyldigheter och

mojligheter.

Svarsalternativen rangordnas pa en sjalvskattningsskala dar du som deltagare skattar din egna

upplevelse kopplat till det givna pastaendet. Du kan skatta din upplevelse pa en skala mellan 1-5 vilket

innebar foljande:
1 - Stdmmer inte alls

3 - Stammer nagorlunda
5 - Stammer helt

1. Jag upplever att min arbetsplats arbetar aktivt med jamstalldhet.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

2. Jag upplever att min narmsta chef verkar for ékad jamstalldhet.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt
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3. Jag upplever att jamstalldhet kan géra var organisation mer framgangsrik.
1 2 3 4 5
Stammer inte alls Stammer helt

4. Min arbetsplats ar fri fran sexistisk eller krankande jargong om kvinnor och man.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

5. Jag upplever att stamningen pa arbetsplatsen lampar sig for bade kvinnor och man.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

6. Jag upplever att alla behandlas lika.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

7. Jag upplever att min arbetsplats ar anpassad for bade kvinnor och méan.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

8. Jag upplever att jag kan ta ut foraldraledighet nar jag behover.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

Arbetsmotivation
Nedan féljer 18 pastdenden som berér din arbetsmotivation.

Svarsalternativen rangordnas pa en sjalvskattningsskala dar du som deltagare skattar din egna
upplevelse kopplat till det givna pastdendet. Du kan skatta din upplevelse pa en skala mellan 1-5 vilket
innebar féljande:

1 - Stdmmer inte alls

3 - Stammer nagorlunda

5 - Stdmmer helt

Vanligen ange i vilken utstrackning vart och ett av foljande pastaenden stammer Gverens med varfor du
for narvarande arbetar med det du gor.

Varfor arbetar du med det du gor?

9. For att det har ar den typen av arbete som jag har valt for att kunna uppna en viss livsstil.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

P.g.a. inkomsten det ger mig.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

Jag stiller mig sjilv denna fraga ”Varfor arbetar jag med det du gor?”, jag verkar ju inte
kunna hantera de viktiga arbetsuppgifterna som ingar i jobbet.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For att jag finner stort noje i att lara mig nya saker.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For att det har blivit en grundlaggande del av den jag ar.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For att jag vill lyckas med detta arbete, annars skulle jag skdmmas mycket éver mig sjélv.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For att genom att valja den har typen av arbete kan jag uppna mina karriarmal.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For den tillfredsstallelse jag upplever nar jag tar mig an intressanta utmaningar.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For att det ger mig mojlighet att tjana pengar.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For att det ar en del av det sétt jag valt att leva mitt liv pa.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt
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19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

For att jag vill bli valdigt bra pa det har arbetet, annars skulle jag bli valdigt besviken.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

Jag vet inte varfor jag valt att arbete med det jag gor, vara arbetsvillkor ar orealistiska.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For att jag vill vara en ”vinnare” i livet.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For att genom att valja den har typen av arbete kan jag uppna vissa viktiga mal i livet.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For den tillfredsstallelse jag upplever nar jag framgangsrikt klarar av svara uppgifter.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For denna typ av arbete ger mig olika typer av sékerhet.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

Jag vet inte varfor jag valt att arbeta med det jag gor, det kravs alldeles for mycket av oss.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

For att det har arbetet &r en del av mitt liv.

1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer helt

Arbetsmotivation (Tremblay, et al., 2009, 6verséttning O. Nordhall)
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