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Sammanfattning

Syftet med foreliggande studie var att undersoka skillnader i sjdlvgenererad
arbetsmotivation mellan chefer och medarbetare i privat och offentlig sektor. Resultatet
baseras pd 145 webbenkiter som besvarades av chefer och medarbetare i nio olika
organisationer, inom de bada sektorerna. Mitinstrumentet som anvéndes var Work Self-
determination Index (W-SDI) som grundar sig i Self-Determination Theory (SDT). 1
resultatet framkom att chefer har hogre grad av sjidlvgenererad arbetsmotivation dn
medarbetare, oberoende av sektorstillhorighet. Dock framkom ingen skillnad mellan

privat och offentlig sektor nér det géller sjdlvgenererad arbetsmotivation.

Nyckelord: Arbetsmotivation, chef, medarbetare, privat sektor, offentlig sektor.



Title: Managers and employees work motivation within the private and public sector.
Abstract

The purpose of the study was to examine differences concerning work motivation
between managers and employees in the public and private sector. The result is based
on 145 web surveys answered by managers and employees in nine different
organizations, within both sectors. The measuring instrument used was Work Self-
determination Index (W-SDI) based on Self-Determination Theory (SDT). The result
showed that managers in a higher degree have self-determined work motivation than
employees, regardless of sector affiliation. However, there was no difference between

private and public sector concerning self-determined work motivation.

Keywords: work motivation, manager, employee, private sector, public sector.
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Introduktion

Motivation &r energi, uthallighet och malmedvetenhet som skapar handlingar (Latham &
Pinder, 2005). Locke (2000) beskriver mianniskans motivation med fyra viktiga begrepp;
kdnslor, malsdttningar, behov och vdrderingar. Kénslor styr handlingar genom att
individen beddmer en situation utifran tidigare erfarenheter som péverkar individen, det
kan till exempel vara upplevelse av skuld, ridsla eller tillfredsstéllelse. Individens egna
maélsittningar paverkar dven motivation, vilket innebar att individen agerar for att uppna
specifika mél och motivationen blir starkare om uppgifterna eller malen upplevs som
viktiga for individen. Begreppet behov handlar om att uppleva fysisk och psykisk hilsa.
Motivation paverkas dven av individens virderingar som leder till handling, till exempel
om en uppgift anses som vérdefull, fordelaktig eller betydelselos for individen.

Arbetsmotivation ligger till grund for individers prestationer, attityder, beteende
och uppforande pa arbetsplatsen (Gagné & Deci, 2005). Individer som inte upplever kraft
eller inspiration att agera kan uppfattas som omotiverade (Ryan & Deci, 2000a).
Arbetsmotivation skapar produktivitet genom arbetslust och en vilja att ta sig an
arbetsuppgifter (Ryan & Deci, 2000b). Individer som anser sig arbeta inom rétt yrke och
pa en bra arbetsplats har béttre forutsattningar att uppna hogre grad av arbetsmotivation
an individer som inte trivs pd arbetsplatsen eller kénner att de valt fel yrke (Lennéer &
Thylefors, 2005).

Hog arbetsmotivation bidrar till att de anstéllda blir stimulerade och har mdjlighet
att utvecklas pa ett individuellt plan och blir dérfor en viktig del i organisationer (Lennéer
& Thylefors, 2005). Med 14g arbetsmotivation skapas en negativ effekt pa
arbetsprestationen och dirmed minskar produktiviteten (Buelens & Van den Broeck,
2007). Eftersom arbetsmotivation paverkar bland annat trivsel, effektivitet och
produktivitet dr det viktigt att halla de anstdllda motiverade for att verksamheten ska bli
s& lonsam som mojligt (Bjorklund, Jensen & Lohela-Karlsson, 2013). Arbetsmotivation
ar av betydelse bdde pa kort och lang sikt d4 hog arbetsmotivation dven paverkar
vidlmaende och minskar risken for sjukskrivningar (Bjorklund et al., 2013). Forskning
tyder pd att produktiviteten dr hogre i1 arbetsgrupper som upplever “kontrollerad frihet”,
det vill sédga en miljo som ger medarbetarna ett strukturerat ssmmanhang och en tydlig

ram fOr uppgiften men med frihet att 16sa den efter egen formaga (Lundberg, 2016).



Med andra ord 6kar produktiviteten om individen far en tydlig beskrivning av vad
som ska gdras men friheten att sjélv besluta hur det ska goras. Det stimmer vl Gverens
med slutsatsen att; foretag kan 6ka sannolikheten att uppna mal genom att tydliggéra och

beskriva arbetsuppgifter (Kleinbeck & Fuhrman, 2000).

Self-determination theory

For att forstd den ménskliga motivationen har Deci och Ryan (2000) utvecklat en
motivationspsykologisk teori, Self-determination theory (SDT). Teorin fokuserar pé olika
typer av motivation istéllet for mdngden motivation och menar att ménniskan har tre
medfodda psykologiska behov som bor tillgodoses for att uppleva motivation; upplevelse
av samhorighet, autonomi och kompetens.

Att kdinna samhorighet innebar att individen har en 6nskan om att uppleva
delaktighet och gemenskap med andra individer, till exempel genom en god relation till
kollegor. Behovet av autonomi handlar om att individen ges utrymme for
sjdlvbestimmande, ansvar over sin arbetssituation och upplevelse av kontroll. Behov av
kompetens innebér att fa mojlighet att utnyttja sina kunskaper. Dessa behov paverkas,
bland annat, av den omgivning och den miljé som den anstéllde arbetar i. Hur vil
behoven dr uppfyllda paverkar i sin tur individens motivation (Deci & Ryan, 2000). Det
finns tre typer av motivation: sjadlvgenererad motivation, icke-sjdlvgenererad motivation
samt amotivation. Den sjdlvgenererade motivationen innebér hog grad av autonomi, det
vill séga att individen handlar utifrén upplevelsen av egen fri vilja. Det betyder att
motivationen kommer fran individen sjdlv och att agerandet sker utifran att uppgiften
anses som intressant, rolig eller vardefull. Det kan ocksa handla om att individen
vérdesétter arbetet, drivs av att lara sig nya saker eller upplever arbetsuppgifterna
tillfredsstdllande (Gagné & Deci, 2005). Individer med stark sjdlvgenererad motivation
har ofta en positiv arbetsattityd och tenderar att m4 bra och trivas i sin yrkesroll (Ryan &
Deci, 2000b). Icke-sjdlvgenererad motivation innebér att individer utfor uppgifter pa
grund av yttre tryck eller att de kdnner sig tvingade. Beloning eller berdm ar ocksé
motivationsfaktorer som réknas in i den icke sjédlvgenererade motivationen (Gagné &
Deci, 2005). Den sista och ldgsta typen av motivation, enligt SDT, dr amotivation, d&

individen inte har ndgon intention att agera.



Amotivation kan bero pé att individen inte upplever uppgiften som vérdefull, inte tror sig
vara kompetent nog att klara av den eller att resultatet inte kommer att bli som 6nskat
(Ryan & Deci, 2000a).

SDT forklarar den méinskliga motivationen som ett kontinuum fran amotivation till
intrinsikal motivation, dir det sistndmnda utgor den hogsta graden av sjdlvgenererad
motivation. Kontinuumet bestar av sex subskalor som kan beskrivas enligt féljande
(Gagné & Deci, 2005; Tremblay, Blanchard, Taylor, Pelletier & Villeneuve, 2009);
Amotivation (AMO) ér den ldgsta nivan av motivation och har forklarats ovan. Nésta steg
ar Extern reglering (ER), vilket betyder att individen genomfor en uppgift endast for att
4 ndgon form av beldning, till exempel 16n. Introjekterad reglering (INTRO) handlar om
att utgd frén sig sjdlv och sina egna vérderingar, dér drivkraften exempelvis kan vara att
undvika déligt samvete. Identifierad reglering (IDEN) innebér att den anstéillde utfor en
uppgift da den upplevs meningsfull eller ar i linje med individens egna vérderingar.
Integrerad reglering (INTEG) betyder att den anstéllde identifierar sig sjdlv med vérdet
av uppgiften till den grad att det blivit en del av individens sjilvbild. Intrinsikal
motivation (IM), den hogsta graden av motivation, innebér slutligen att den anstéllde
utfor uppgiften for sin egen skull d& uppgiften upplevs som intressant och
tillfredsstdllande (Tremblay et al., 2009).

Self-determination theorys kontinuum kan anvéndas fOr att analysera
arbetsmotivationen inom en organisation och kan vara anvéndbar for att astadkomma en
optimal funktion. Optimal funktion existerar nér organisationens anstéllda upplever
engagemang och vdlmaende, nir de kidnner att de vill stanna kvar i1 organisationen och
nér arbetsprestationer dr bra. En organisation har storst mdjlighet att uppna optimal
funktion om de anstillda drivs av sjidlvgenererad motivation och upplever ett
sjalvbestimmande, det vill sdga autonomi (Tremblay et al., 2009).

Det dr mojligt att fordndra motivationen pa arbetsplatser genom att trdna chefer att
stodja medarbetarnas sjdlvbestimmande (Deci et al., 1989). Sjdlvbestimmande tenderar
att 0ka prestationsforméga, fortroende, tillfredsstéllelse, vilméende och engagemang
(Graves & Luciano, 2013). For att fi de anstéllda att uppna sjdlvgenererad motivation
maste de psykologiska behoven (autonomi, kompetens och samhérighet) tillfredsstillas.

For att utveckla den sjdlvgenererade motivationen bor organisationer se till att ha

ett autonomt stodjande arbetsklimat, dir chefer forstar och ser medarbetarnas perspektiv



och uppmuntrar anstéllda att ta egna initiativ och stottar deras utveckling. Genom att
framja den sjidlvgenererade motivationen okar de anstilldas upplevelse av meningsfullhet
och kompetens, som dr viktiga faktorer for en organisation (Tremblay et al., 2009). Pa
arbetsplatser ddr anstillda upplever sjdlvbestimmande genereras en positiv effekt pa

kreativitet, inlédrning, kénslor och sjélvkénsla (Deci, Connell & Ryan, 1989).

Privat och offentlig sektor

Tidigare forskning tyder pd att det finns skillnader i arbetsmotivationen mellan privat och
offentlig sektor. Anstillda i offentlig sektor motiveras i hogre grad av att bidra till
allménhetens intressen och sociala réttigheter, de har ocksa starkare etik nér det kommer
till service &n den privata sektorn (Buelens & Van den Broeck, 2007). Offentligt anstillda
arbetar utifrdn vad de anser vara en god anledning, som stimmer §verens med deras
vérderingar vilket kan kopplas till den sjélvgenererade motivationen (Buelens & Van den
Broeck, 2007; Bullock, Stritch och Rainey 2015).

Medarbetare inom den privata sektorn virderar generellt I16nen hogre dn de med
motsvarande befattning inom den offentliga sektorn, vilket tyder pa att anstillda i privat
sektor har hogre grad av icke sjdlvgenererad motivation (Buelens & Van den Broeck,
2007).

Individer som anser sig osjédlviska soker sig oftare till den offentliga sektorn
(Lyons, Duxbury & Higgins, 2006) vilket starker bilden av att de drivs av en kénsla for
att bidra till allménhetens intressen. Den offentliga sektorn erbjuder mojligheter att
avancera inom organisationen samt medfor en tryggare pensionsplan vilket kan locka
individer som anser detta som viktigt (Lee & Wilkins, 2011).

Den privata sektorn lockar i sin tur, i hogre grad, ménniskor som strévar efter ett
prestigefyllt arbete (Lyons et al., 2006). Enligt Lee och Wilkins (2011) &r anstédllda i den

privata sektorn mer engagerade i organisationen och efterstriavar ansvarstagande.

Chefer och medarbetare inom privat och offentlig sektor

Anstillda 1 verksamheter med chefer som dr autonomt stédjande har hogre grad av
tillfredsstillelse av de psykologiska behoven (autonomi, kompetens och samhorighet)
som leder till hogre arbetstillfredsstillelse och béttre prestationer. Anstédllda som upplever
sjdlvgenererad motivation accepterar littare en organisationsfordndring (Gagne & Deci,

2005) och den sjidlvgenererade motivationen minskar risken for oro och utmattning hos
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de anstillda (Williams, Halvari, Niemiec, Serebg, Olafsen & Westbye, 2014).
Medarbetarnas motivation paverkas dven av att de upplever att deras kompetens ér
betydelsefull for att na forvintade resultat eller mél, vilket kan bidra till 6kad
sjalvgenererad motivation (Graves & Luciano, 2013). For att utveckla den
sjdlvgenererade motivationen bor organisationer satsa pa att ge positiv feedback, lyssna
pa de anstillda, ge dem mgjlighet att utvecklas samt kompetensutveckla medarbetarna
(Olafsen et al., 2015).

Att motivera anstdllda med 16n eller annan erséttning for arbetet driver inte
maénniskor till sjdlvgenererad motivation utan starker den icke-sjidlvgenererade
motivationen (Olafsen, Halvari, Forest och Deci 2015). Det finns forskning som visar att
ekonomisk ersdttning forsamrar prestationer och den sjilvgenererade motivationen (Deci
& Ryan, 1995).

Chefer i privat och offentlig sektor har likvardiga motivationsprofiler (Buelens &
Van den Broeck, 2007). Oavsett sektor vill chefer vara med och péverka verksamheten
(Andersen, 2010).

Den offentliga verksamheten anses vara maldriven, dock dr chefer tillhdrande
denna sektor under mindre tryck att uppna mal &n chefer i den privata sektorn (Desmarais
& Abord de Chatillon, 2010). Skillnaderna mellan sektorerna kan forklaras med att det
finns organisatoriska skillnader mellan privat och offentlig sektor (Andersen, 2010).

Chefers arbetsmotivation kan pdverkas av sektorstillhorighet, det vill siga om
chefen har gjort ett aktivt val av sektor utifrdn vad individen anser passa sig sjilv bést.
Om en chef viljer sektor kan det antas att avgdrandet skulle ligga hos den sektor som har
likvirdiga vérderingar och intressen som individen sjdlv (Lee & Wilkins, 2011), vilket
okar mdjligheten att uppné sjalvgenererad motivation (Tremblay et al., 2009).

Chefer maste vara starkt motiverade for att klara av yrkesrollen, de drivs av att
uppna sina egna mal och vérderingar. Chefer motiveras av att arbetet upplevs som
personligt tillfredsstillande, roligt och intressant, den instrinsikala motivation &r grunden
till arbetsglédje. Chefer forklaras som karridrsinriktade och de drivs av autonomi och
chefer dr generellt mer motiverade av malen dn av sjdlva utférandet av arbetet (Graves,
Ruderman, Ohlott & Weber, 2012). Enligt Burke och Fiksebaum (2009) har chefer hog
arbetstillfredsstéllelse och drivs av passionen for sitt arbete. Deras uppgift ar

betydelsefull och passionen skapar motivation som 6kar deras vilmaende och



meningsfullhet. Det tyder pa att chefers arbetsmotivation i hog grad &r sjdlvgenererad
(Deci & Ryan, 2000a). Detta forstdrks i en studie av Eskildesen, Kristensen och
Westlund (2004) dir det framkommer att anstidllda med hogre befattning eller
chefsposition har hdgre grad av arbetstillfredsstéllelse och instrinsikal motivation &n
medarbetare.

Eftersom tidigare forskning tyder pa att arbetsmotivation paverkar verksamheters
produktivitet, effektivitet och vilmaende bor det ligga i ledningens intresse att fa de
anstéllda att uppleva hog sjdlvgenererad motivation. Sammanfattningsvis indikerar
tidigare ndmnda studier att det finns en skillnad i arbetsmotivation mellan privat och
offentlig sektor (Buelens & Van den Broeck, 2007; Desmarais & Abord de Chatillon,
2010).) och mellan chefer och medarbetare; (Eskildsen et al., 2004; Graves et al., 2006;
Lee & Wilkins, 2011; Graves & Luciano, 2013). Darfor vill vi undersoka om sa &r fallet
med avseende pa sjdlvgenererad motivation s som detta beskrivs enligt SDT (Ryan &

Deci, 2000a; Gagné & Deci, 2005).

Syfte

Syftet med studien var att undersdka om det finns ndgon skillnad mellan chefer och

medarbetares sjdlvgenererade arbetsmotivation inom privat och offentlig sektor.

Fragestillningarna

1. Finns det en skillnad i sjdlvgenererad arbetsmotivation mellan chefer och medarbetare?

2. Finns det en skillnad i sjdlvgenererad arbetsmotivation mellan anstéllda i privat och

offentlig sektor?

3. Finns det en skillnad mellan chefers och medarbetares sjalvgenererade

arbetsmotivation inom bdde privat och offentlig sektor?



Hypoteser

1: Chefer har hogre grad av sjdlvgenererad motivation én medarbetare oberoende av

sektorstillhorighet (Lee & Wilkins, 2011; Eskildsen et al., 2004; Graves et al., 2006).

2: Anstillda i offentlig jimfort med privat sektor har hogre grad av sjdlvgenererad

motivation (Buelens & Van den Broeck, 2007).



Metod

Deltagare och urval

Undersokningen krdvde inte ndgon specifik organisation eller yrkesgrupp dérfor
anvindes bekvimlighetsurval och sammanlagt fem offentliga och fyra privata
organisationer valdes ut for medverka i studien.

Inklusionkriterierna for deltagarna var att de skulle vara antingen medarbetare eller
ha en chefsbefattning inom privat eller offentlig sektor. Respondenterna i undersdkningen
utgjordes darfor av foljande undergrupper; medarbetare i privat sektor, chefer i privat
sektor, medarbetare i offentlig sektor och chefer i offentlig sektor. Totalt har 240
individer inom bdda sektorerna blivit tillfrigade om att delta i studien. Det var 145
anstéllda som deltog i foreliggande studie, vilket gav en svarsfrekvens pa 60,4 %.
Fordelningen mellan kon, befattning och sektor var relativt jamn (Tabell 1.). Medeléldern

for deltagarna var 42 &r (Tabell 2.) och éldersvariationen var 21-63 éar.

Tabell 1.

Konsfordelning samt deltagarnas fordelning dver respektive sektor och befattning,

angivet i antal och procent. N= 145.

Sektor och befattning:
(n, %)
Kon
Kvinna 80 552 %
Man 65 44.8%
Sektor
Offentlig 67 46.2%
Privat 78 53.8%
Befattning
Chef 68 46.9 %
Medarbetare 77 53.1%




Tabell 2.
Medelaldern for grupperna

Medelélder
(antal ar)

Befattning

Chefer 45
Medarbetare 39
Sektorstillhorighet

Privat sektor 44
Offentlig sektor 40

I undersdkningen hade 95,9 % av deltagarna en anstéllning pa 100 % och 4,1 %
hade lagre sysselsdttningsgrad. Deltagarnas anstillningstid varierade fran 1 till 34 ar, med
ett genomsnitt pa 6,2 ar.

En organisation med cirka 55 medarbetare och chefer som berdknades delta i
undersokningen avbdjde sitt deltagande. Bortfallet berodde pé att ansvarig chef ej gett sitt
medgivande till att dela ut enkéten, enligt kontaktpersonen for organisationen. Bortfallet
bidrog till att 6vriga organisationer fick en skriftlig pAminnelse och ytterligare en vecka

pa sig att besvara enkéten, svarsfrekvensen okade da med 15 %.

Material

Studien har genomforts med hjilp av métinstrumentet WEIMS (The Work Extrinsic and
Instrinsic Motivation Scale, Tremblay et al., 2009) som anvéndes for att mita
arbetsmotivation. Métningen sker utifrdn 18 pdstdenden som handlar om respondentens
upplevelse av sin arbetssituation kopplat till arbetsmotivation. Pdstdendena i WEIMS
besvaras med en femgradig likertskala, dir ett innebdr 1&g grad av instimmande och fem
hog grad av instimmande (Bilaga 2) och ér uppdelade pé tidigare nimnda sex subskalor.
Varje subskala &r kopplad till tre av de 18 pastaenden som mitningen bestar av. |
foreliggande studie anvindes WEIMS indexerade skala, W-SDI (Work Self-
Determination Index), vilken var den skala som passade undersékningen bist eftersom
det dr den enda av de tre skalorna som maéter bade icke-sjidlvgenererad och sjélvgenererad

motivation.



Enligt Tremblay et al. (2009) &r W-SDI ett flitigt anvant métinstrument och tidigare
forskning indikerar hog reliabilitet och validitet. Berdkning av W-SDI gors utifran de sex
subskalorna; AMO, ER, INTRO, IDEN, INTEG samt IM.

W-SDI beréknas, enligt Tremblay et al. (2009), pa foljande vis; W-SDI = (+3 x IM)
+ (+2 x INTEG) + (+1 x IDEN) + (-1 x INTRO) + (-2 x ER) + (-3 x AMO). Hogsta
mdjliga podng for W-SDI ér +24 som indikerar hogsta grad av sjdlvgenererad motivation.
Ligsta poing ér -24 som tyder pd hogsta grad av icke-sjélvgenererad motivation.

Tidigare berdkningar indikerar god intern konsistens (Cronbachs alpha, o)) for W-
SDI= .84. Detta giller aven WEIMS sex subskalor; IM= .77, INTEG= .84, IDEN= .74,
INTRO=.71, ER= .81 samt AMO= .60 (Tremblay, et al., 2009).

I foreliggande studie var den interna konsistensen (Cronbachs alpha, a) for
subskalorna foljande; IM= .78, INTEG= .79, IDEN= .65, INTRO= .68, ER= .58 och
AMO-= .74 med variation frin .58 till .79. Cronbachs alpha (a)) for W-SDI= .80.

Mitinstrumentet (W-SDI) har i denna studie formulerats till en elektronisk enkat
och ir en svensk, icke validerad dverséttning baserad pd Tremblay et al. (2009), och

utformades i1 verktyget Limesurvey (http://limesurvey.e-tools.se/admin/admin.php).

Enkéten innehdll utdver de 18 pastaendena dven fragor géllande befattning,
sektorstillhorighet samt aktivt val av sektor (ja vs. nej) och kompletterades med

bakgrundsfragor som: alder, kon och anstéllningstid (Bilaga 2.).

Tillvigagingssitt

Ett antal kontaktpersoner tillfrigades om deras organisation var intresserad av att delta i
en studie om arbetsmotivation. Samtliga organisationer var lokaliserade i en
mellansvensk kommun. Efter organisationens godkdnnande informerades
kontaktpersonerna om tidsplanen och fick ta del av missiv (Bilaga 1.) via mail veckan
innan enkéten (Bilaga 2.) sdndes ut. De fick dven information om studien och hur ménga
deltagare som krévdes for att genomfora den. Kontaktpersonerna vidarebefordrade
informationen till de anstillda som fick ta del av missivet med forskningsetisk
information samt en webblank till enkdten. Deltagarna hade en vecka pé sig att besvara
enkéten, svarstiden forlingdes sedan med ytterligare en vecka da svarsfrekvensen var for

lag, pa grund av bortfall, slutdatum blev 14/4-2016.
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Design och dataanalys

I foreliggande studie anvindes en oberoende 2x2 ANOVA; 2 (befattning: chef vs.
medarbetare) x 2 (sektor: privat vs. offentlig) med arbetsmotivation (W-SDI) som
beroende variabel.

Da aktivt val av sektor enligt tidigare studier kan paverka arbetsmotivationen hos
de anstillda (Lee & Wilkins, 2011), genomfordes ett oberoende t-test med aktivt val av
sektor ja vs. nej som oberoende variabel och arbetsmotivation (W-SDI) som beroende
variabel. Kontrollfragan till deltagarna var — Har du gjort ett aktivt val att arbeta inom
privat eller offentlig sektor? (Ja vs. Nej). Som ett andra steg i denna kontroll
genomfordes en oberoende 2 (befattning: chef vs. medarbetare) x2 (sektor: privat vs.
offentlig) x2 (aktivt val: ja vs. nej) ANOVA med arbetsmotivation (W-SDI) som
beroende variabel. Detta for att undersoka om eventuella skillnader i arbetsmotivation
mellan de olika grupperna (chef vs. medarbetare och privat vs. offentlig sektor)
paverkades av aktivt val av sektor. Samtliga berdkningar och analyser har genomforts i
SPSS version 22. Gréinsen for att betrakta skillnader i analyserna som statistiskt

signifikanta drogs vid p<.05.

Forskningsetiska o6verviganden

Medverkan i studien, som skedde under informerat samtycke, var frivilligt och deltagarna
hade ritt att avbryta sin medverkan nir de 6nskade. Deltagarna informerades om att
svaren skulle analyseras och redovisas pa gruppniva i rapporten utan mdjlighet till
identifiering av enskilda deltagares svar. Deltagarnas anonymitet stdrktes ytterligare
genom att enkéten besvarades via en webblidnk och ddrmed hade inte organisationerna
mdjlighet att ta del av svaren. Deltagarna informerades om att resultatet av enkéterna
skulle anvéndas som grund for detta examensarbete. Kontaktpersonerna pa
organisationerna skickade ut enkédten via webblink till deltagarnas mailadresser, vilket

innebar att deltagarna kunde besvara enkédten pd valfri plats och tidpunkt.
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Resultat

Presentationen av resultatet inleds med skillnader i den sjdlvgenererade
arbetsmotivationen mellan chefer och medarbetare. Dérefter beskrivs skillnader i
sjdlvgenererad arbetsmotivation mellan anstéllda i privat respektive offentlig sektor.
Vidare redovisas skillnader mellan chefers och medarbetares sjdlvgenererade
arbetsmotivation inom béde privat och offentlig sektor. Slutligen presenteras resultatet av
studiens kontrollfrdga; om de anstélldas aktiva eller icke aktiva val av sektor paverkar
arbetsmotivation och eventuella skillnader mellan de oberoende variablerna, befattning
och sektor.

For att undersdka om arbetsmotivation skiljer sig mellan befattningar: chefer och
medarbetare genomfordes en oberoende 2x2 ANOVA. Resultatet visade att chefer har
hogre sjidlvgenererad motivation d4n medarbetare (Tabell 3.), F(1,141)=29,6, p=.000;
n*=.17.

Likasé undersoktes om det fanns en skillnad 1 arbetsmotivation mellan anstillda 1
privat och offentlig sektor. Resultatet, se Tabell 3., visade att anstéllda inom offentlig
sektor endast hade en marginellt men icke signifikant hogre grad av sjélvgenererad
arbetsmotivation én anstéllda inom privat sektor, F(1,141)=2,6, p=.108. Vidare
analyserades om det fanns en interaktionseffekt mellan befattning och sektorstillhorighet.
I resultatet framkom att skillnaden 1 arbetsmotivation mellan chefer och medarbetare var

oberoende av sektorstillhdrighet, F(1,141)=1,9, p>.05.
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Tabell 3. Medelviarde (M), standardavvikelse (SD) och antal (n) for gruppernas
arbetsmotivation (W-SDI). N=145

Arbetsmotivation
(W-SDI)

n M SD
Befattning
Chefer 68 10.11 3.45
Medarbetare 77 6.41 4.97
Sektorstillhorighet
Privat sektor 67 7.76 5.20
Offentlig sektor 78 8.48 4.20

For att undersdka om ett aktivt val av sektor paverkar arbetsmotivationen
genomfordes ett t-test, dir den oberoende variabeln var aktivt val (ja vs. nej) och
beroende variabeln var arbetsmotivation (W-SDI). 69 individer uppgav att de hade gjort
ett aktivt val och 76 individer att de inte medvetet valt arbete utifran sektorstillhdrighet.

I resultatet framkom att de individer som gjort ett aktivt val av sektor (M=9,05,
SD=4,55) hade hogre grad av sjdlvgenererad motivation dn de som inte valt arbete utifran
sektorstillhorighet (M=7,33, SD=4.69), t(143)=2,2, p=.027. Eftersom t-testet visade en
signifikant skillnad mellan aktivt val av sektor vs. icke aktivt val av sektor avseende
arbetsmotivation genomfordes ytterligare en oberoende 2 (befattning: chefer vs.
medarbetare) x 2 (sektor: privat vs. offentlig) x 2 (aktivt: ja vs. nej) ANOVA.

Resultatet av denna analys visade inte pa nagra signifikanta interaktioner mellan aktivt
val av sektor (ja vs. nej) och de tvd oberoendevariablerna gillande arbetsmotivation (W-
SDI), da p> .05. for alla dessa interaktioner. Ett aktivt val i sig paverkade inte skillnaden

mellan grupperna (privat vs. offentlig sektor & chefer vs. medarbetare).
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Diskussion

Resultatdiskussion

Arbetsmotivation paverkar organisationers produktivitet, effektivitet och 16nsamhet. Det
ar ocksa viktigt att fa anstéllda att uppleva engagemang och vidlméende. Storst chans att
skapa dessa forutsdttningar har organisationer med anstéllda som drivs av sjdlvgenererad
motivation.

Mot bakgrund av detta var syftet med studien att undersdka om det finns skillnader
mellan chefer respektive medarbetares sjdlvgenererade arbetsmotivation inom privat
respektive offentlig sektor. Resultatet visade en signifikant skillnad mellan chefer och
medarbetares arbetsmotivation. Chefer, oberoende av sektorstillhorighet, upplevde hogre
grad sjdlvgenererad motivation én medarbetare. Detta bekréftade en av studiens
hypoteser (hypotes 1.) och stimmer dverens med tidigare studiers resultat (Eskildsen et
al, 2004). Daremot bekréftades inte studiens andra hypotes (hypotes 2.) dd det inte fanns
en signifikant skillnad i arbetsmotivation mellan de som arbetar i privat verksamhet och
de som ir anstéllda inom offentlig sektor.

Lee och Wilkins (2011) menar dock att chefers arbetsmotivation kan paverkas av
vilken sektor de arbetar i. En kontrollfraga stélldes darfor till respondenterna; om de gjort
ett aktivt val av sektor, for att ta reda pa om det kan orsaka skillnader i de anstilldas
arbetsmotivation. Resultatet visade att de som gjort ett aktivt val upplever hogre grad av
sjélvgenererad arbetsmotivation dn de som inte aktivt valt sektor. Att de anstéllda gjort ett
aktivt val paverkade dock inte skillnaden mellan chefer och medarbetares
arbetsmotivation, vare sig i privat eller offentlig sektor. Tidigare studier tyder pa att
individer som upplever sjdlvgenererad motivation ofta har en positiv arbetsattityd och det
paverkar de anstilldas beteende pa arbetsplatsen (Gagné & Deci, 2005) och bidrar till
vialméende (Bjorklund et al., 2013). Utifran resultatet av denna studie kan antas att
chefer, oberoende av sektorstillhorighet, trivs och har en mer positiv attityd till arbetet
jamfort med 6vriga medarbetare.

Tidigare forskning visar att anstdllda inom offentlig sektor motiveras starkare av att
bidra till allménhetens intressen och sociala rattigheter, det vill séga att de skulle drivas
av sjdlvgenererad motivation. Anstéllda inom den privata sektorn motiveras daremot 1
hogre grad av en hogre 16n, det vill sdga icke sjdlvgenererad motivation (Buelens & Van

den Broeck, 2007).
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I foreliggande studie framkom att anstillda inom offentlig sektor endast hade en
marginellt, men icke signifikant, hogre grad av sjdlvgenererad arbetsmotivation dn
anstillda inom privat sektor. Foreliggande hypotes (2); anstdllda inom den offentliga-
jamfort med privata sektorn har hégre grad av sjdlvgenererad motivation, bekriftades
dérmed inte.

Kontrollfragan (Har du gjort ett aktivt val att arbeta inom privat eller offentlig
sektor? (Ja vs. Nej)) visade att anstdlldas aktiva val paverkar arbetsmotivationen, dven
om detta inte paverkade studiens huvudresultat. De som gjort ett aktivt val upplever
hogre grad av sjélvgenererad motivation &n de som inte gjort ett aktivt val. Detta kan bero
pa att individer som anser sig arbeta inom rétt yrke och pa en bra arbetsplats har battre
forutséttningar att uppnd hogre grad av arbetsmotivation én individer som inte trivs pa
arbetsplatsen eller kinner att de valt fel yrke (Lennéer & Thylefors, 2005). Detta kan
kopplas till Lee & Wilkins (2010) som menar att chefer som véljer sektor gor det utifran
den sektor som har likvérdiga virderingar och mal som individen sjilv. Det kan darfor
antas att anstdllda som har gjort ett aktivt val av sektor anser sig arbeta inom rétt yrke och
att de egna vérderingarna overensstimmer med sektorns védrderingar och mal, vilket
bidrar till 6kad sjdlvgenererad motivation. Det skulle enligt tidigare forskning innebéra
att anstdllda inom offentlig sektor som gjort ett aktivt val arbetar utifran att bidra till
samhillet (Buelens & Van den Broeck, 2007). De som istéllet valt att arbeta inom den
privata sektorn stravar i hogre grad efter ett prestigefyllt arbete (Lyons et al., 2006), och
ett ansvarstagande (Lee & Wilkins, 2011) och virdesétter 16nen hogre én anstéllda inom
offentlig sektor (Buelens & Van den Broeck, 2007).

Studiens praktiska relevans ligger i att organisationer kan analysera
arbetsmotivation med hjdlp av W-SDI och kan didrmed ge organisationer en tydlig bild av
vad som motiverar de anstédllda. Tidigare studier tyder pd att sjdlvgenererad motivation ar
l6nsamt for foretag bade pa kort och lang sikt (Bjorklund et al., 2013). Att ge anstéllda
ekonomisk beldning eller andra yttre motivationsfaktorer bidrar inte till 6kad
sjdlvgenererad motivation. Det bor darfor ligga i ledningens intresse att analysera de
anstilldas motivation for att sen kunna vidta atgarder for att stidrka den sjdlvgenererade
motivationen. Chefer kan enligt tidigare studier pdverka medarbetarna arbetsmotivation

genom att vara till exempel autonomt stodjande (Deci et al., 1989; Gagne & Deci, 2005).
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Metoddiskussion

Da deltagandet var frivilligt och skedde utifrin ett bekvémlighetsurval tror vi att detta
kan ha resulterat i att de som besvarat enkiten upplevde undersékningen mer
motiverande én de som valde att avsta. Resultatet hade kanske sett annorlunda ut om det
exempelvis varit ett obligatoriskt deltagande fran organisationens sida.

Respondenterna var representativa for urvalskriterierna, dd ingen specifik kategori
av varken yrke eller organisation kravdes for syftet. Fordelningen mellan grupperna, bade
sektorer och befattning, har varit relativt jamn vilket har underléttat tolkning av resultatet.
Onskvirt hade varit om de anstilldas yrken och befattning varit helt likvirdiga. Detta for
att undvika att arbetsmotivationen paverkas av till exempel helt skilda arbetsuppgifter
eller stora organisatoriska skillnader.

Ovidkommande variabler som eventuellt pdverkat resultatet i studien kan ha varit
att berdrda organisationer genomgatt interna forandringar, sdsom: nedskirningar, haft en
for tillfallet stressfull miljo eller teambuilding i samma skede som enkéterna sdndes ut.
Detta kan ha medfort att respondenterna svarat utifran dagsform och inte den generella
upplevelsen av sin arbetsmotivation.

Studiens resultat av det aktiva valet av sektor kan ha pdverkats av att respondentens
yrkesroll endast existerar i en av sektorerna och kan vara en forklaring till att
respondenten svarat “ja”” angdende ett aktivt val av sektor utan att svaret egentligen
berott pa ett aktivt val i sig, utan grundat sig i vilken sektor yrkesrollen finns. En
kvalitativ studie kan ha erbjudit mer informativa svar pa fragan -Varfor arbetar du med
det du gor?

Den relativt hoga svarsfrekvensen 60,4% kan bero pd att det var létt for
kontaktpersonerna att vidarebefordra enkiten till deltagarna, vilket hade varit svart for
oss, om inte omgjligt. Dessutom kunde de anstéllda besvara enkiten bade inom och
utanfor arbetstiden och pa eller utanfor arbetsplatsen utifrén sista svarsdatum for
undersokningen. Detta kan ha bidragit till att flera har haft mojlighet att delta. Ytterligare
en fordel var att varken organisationerna eller andra obehoriga kunde ta del av
respondenternas enkétsvar.

En nackdel med metodvalet var att risken att de tillfragade slentrianméssigt svarade

pa enkiterna da det kan upplevts som informellt och det saknas en direkt uppfoljning.
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Detta kunde ha motverkats genom att personligen dela ut och samlat in enkéterna i
pappersform, alternativt genomfort en kvalitativ undersokning.

Mitinstrumentet som anvénts, W-SDI, dr som tidigare konstaterats flitigt anvént
och tidigare forskning indikerar pd hog reliabilitet och validitet (Tremblay et al., 2009).
Diarmed minskar risken for att métinstrumentet i sig skulle vara en ovidkommande
variabel.

Reliabiliteten av denna studie kan dock delvis ifrdgasittas da den interna
konsistensen (Cronbachs Alpha) for subskalorna i enkédten varierade, frin a= .58 till o=
.79. Dock var alpha for W-SDI= .80, vilket indikerar relativt hdg intern konsistens for

mattet pa den beroende variabeln i denna studie (Pallant, 2005).

Framtida forskning

Motivation &r en viktig faktor i en organisations verksamhet eftersom den som tidigare
ndmnts paverkar trivsel. Det finns forskning (Ryan & Deci, 2000) som tyder pa att hog
grad av sjdlvgenererad arbetsmotivation bidrar till 6kad produktivitet, effektivitet och
ddrmed genererar hogre 16nsamhet. Darfor skulle det vara intressant att undersoka de
anstélldas grad av sjdlvgenererad motivation och organisationens 16nsamhet, for att ta
reda pa hur starkt sambandet dr mellan sjdlvgenererad arbetsmotivation och 16nsamhet 1
organisationer.

Da tidigare forskning (Gagne & Deci, 2005; Olafsen et al., 2015; Deci et al., 1989)
indikerar att medarbetare upplever hogre grad av sjdlvgenererad arbetsmotivation om
chefen har en autonomt stddjande ledarskapsstil vore det intressant att undersoka
medarbetarnas arbetsmotivation i relation till chefens ledarskapsstil.

En begrinsning i var studie var att deltagarnas yrkesroller skiljer sig at det skulle
dérfor for framtida forskning vara intressant att studera skillnaden i arbetsmotivation 1
likvirdiga yrkesroller sektorerna emellan, detta for att undvika att yrkesrollen endast
existerar i den ena sektorn.

Eftersom resultatet i foreliggande studie visade pa en signifikant skillnad mellan
chefer och medarbetares arbetsmotivation skulle ett forslag till framtida forskning vara att
genomfora en kvalitativ studie for att nd de bakomliggande faktorerna till chefers hogre

sjdlvgenererade motivation.
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Bilaga 1 1‘

HOGS_KOLAN
Missiv I GAVLE

Kan du tinka dig att vara med i en studie om

arbetsmotivation?

Vi dr tva studenter som ldser sista terminen pa Personal- och arbetslivsprogrammet pa
Hogskolan i Géivle. Syftet med studien dr att undersdka motivation pa arbetsplatser.
Undersokningen kommer att omfatta ett antal fragestallningar och pdstdenden som du
kommer att fa ta stdllning till. Vi rdknar med att det kommer ta dig ungefédr 10-15 minuter
att besvara dessa fragor. Ditt deltagande i undersdkningen sker konfidentiellt, ar frivilligt
och du kan nir som helst avbryta din medverkan. Resultatet av denna studie kommer att
ligga till grund for vért examensarbete. Enskilda svar kommer inte att redovisas till
organisationen eller annan obehdorig utan svaren pé enkédten kommer att rapporteras som
medelvirden pa gruppniva i vart examensarbete. Du kommer ha méjlighet att besvara
enkidten vecka 14, sista svarsdag ar 8/4. Enkiten besvaras elektroniskt, du kommer att fa
ett mail med en web-lank till enkéten.

Vi skulle vara mycket glada och tacksamma i fall du vill delta i undersdkningen.

Har du négra fragor eller funderingar kring nagot angéende studien eller enkéten kan du

nd oss pa,

Emilia Gothe:

070-7423423 eller ofkl3ege@hig.se

Sofie Lundberg:

070-2335049 eller ofk13slr@hig.se

Handledare:
Ola Nordhall:

073-9792347 eller ola.nordhall@hig.se




Bilaga 2.
Enkit om arbetsmotivation

Hej!

Vad roligt att du vill vara med och delta i var studie om arbetsmotivation. Enkdten
innefattar ett antal pastdenden som du féar besvara utifrdn vad du anser stimmer bést

overens med din situation. Vi berdknar att enkéten tar dig ca 10-15 minuter att besvara.
Den hér enkéten innehéller 8 fragor och 18 pastaenden.

Arbetsmotivation
1. Vinligen ange ditt kon

Vilj bara en av foljande:

OKVinna

OMan

2. Vinligen ange din dlder

Skriv ditt svar hér:

3. Vinligen ange om du arbetar inom privat eller offentlig sektor?

Vilj bara en av foljande:

OPrivat sektor

OOffentlig sektor

4. Har du gjort ett aktivt val att arbeta inom privat- eller offentlig sektor?

Vilj bara en av foljande:

OJ a
ONej



5. Om ja, vanligen ange varfor har du valt att arbeta inom privat- eller offentlig
sektor?

Skriv ditt svar hér:

6. Vanligen ange vilken typ av befattning har du?

Vilj bara en av foljande:

OMedarbetare

(OcChef

7. Hur léinge har du varit anstilld i din nuvarande position? Vinligen ange antal ar.

Skriv ditt svar hér:

8. Vianligen ange vilken sysselsiattningsgrad din anstéllning har, i procent.

Skriv ditt svar hér:



Arbetsmotivation (Tremblay, et al., 2009, overséttning O. Nordhall)

9. Viinligen ange i vilken utstrickning vart och ett av foljande pistienden stimmer
overens med varfor du for nirvarande arbetar med det du gor.

Varfor arbetar du med det du gor?

Vilj det korrekta svaret for varje punkt:

Stammer Stammer
inte alls helt

For att det hér 4r den typen av O O O O O

arbete som jag har valt for att
kunna uppné en viss livsstil.

For inkomsten det ger mig. O O O O O

Jag stéller mig sjélv denna O O O O O

fraga ("Varfor arbetar du med
det du gor?"), jag verkar inte
kunna hantera det viktiga
arbetsuppgifterna som ingar i
jobbet.

For att jag finner stort noje 1 att O O O O O

ldra mig nya saker.

For att det har blivit en O O O O O

grundliggande del av den jag
ar.



For att jag vill lyckas med
detta arbete, annars skulle jag
skdmmas mycket 6ver mig
sjalv.

For att genom att vidlja den hér
typen av arbete kan jag uppna
mina karridrsmal.

For den tillfredsstillelse jag
upplever nér jag tar mig an
intressanta utmaningar.

For att det ger mig mdjlighet att
tjdna pengar.

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

For att jag vill bli véldigt bra pa
det hér arbetet, annars skulle
jag bli vildigt besviken.

Jag vet inte varfor jag valt att
arbeta med det jag gor, véra
arbetsvillkor dr orealistiska.

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

For att genom att vdlja den hér
typen av arbete kan jag uppna



vissa viktiga méal i livet.

For den tillfredsstillelse jag O O
upplever nér jag framgangsrikt
klarar av svara uppgifter.

For denna typ av arbete ger mig O O
olika typer av trygghet.
Jag vet inte varfor jag valt att O O

arbeta med det jag gor, det
krévs alldeles for mycket av
0SS.

For det hir arbetet ar en del av O O
mitt liv.

Tack for din medverkan!



