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PAVERKAR ARBETSMILJON OCH TILLITEN TILL CHEFEN MEDARBETARNAS
MOTIVATION?

Hannah Aslan & Ulrica Fransson

Sammanfattning

Motivation ser olika ut for alla och &r ett brett och komplicerat &mne att
undersoka. I denna studie undersoks hur viktig tilliten till chefen och
arbetsmiljon dr for medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen. Syftet med
studien &r att undersdoka om det finns ett samband mellan medarbetarnas tillit
till chefen, arbetsmiljon och medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen.
Studien anvénde sig av en kvantitativ metod dir 63 individer mellan aldrarna
18-60 ar eller dldre genomforde enkdtundersokningen. Samtliga deltagare
arbetar pd en arbetsplats dér det finns en eller flera chefer. Datainsamlingen
analyserades via dataprogrammet Jamovi ddr deskriptiv statistik och en
multipel regression framtogs. Vidare presenterades Cronbach’s alfa (o) for
studiens fragor genom en reliabilitetsanalys. Studiens resultat visade att
medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen inte paverkas av deras tillit till
chefen eller arbetsmiljon. Resultatet kan ge 6kad kunskap om vad som kan
paverka motivationen pa arbetsplatsen for att bidra till utvidgade perspektiv
for individuell och organisatorisk utveckling.

Nyckelord: Motivation, tillit och arbetsmiljo

I dagens samhille rader det ett hogt antal varierande arbetsplatser med olika mal,
forutsattningar, krav och gemenskap. Inom de olika arbetsplatserna befinner sig ménniskor
som har individuella och varierande behov for att kunna utfora ett gott arbete, bidra till
arbetsplatsens utveckling samt individuell utveckling (Kaviya et al., 2025). For att detta ska
kunna mdjliggoras behover arbetsplatser vidta atgdrder samt tillhandahdlla goda
forutséttningar, som exempelvis tillit och en god arbetsmiljo (Yang et al., 2024). Nir
arbetsplatser stravar efter att uppna dessa forutsittningar, kan det resultera i att medarbetarna
finner okad gliadje, stod och motivation till att genomfora ett bra arbete (Vo et al., 2022).
Denna tidigare forskning ligger till grund for studiens undersokningsomrade dir syftet dr att
undersoka sambandet mellan arbetsmiljo, tillit till chefen och motivation pa arbetsplatsen.
Bakgrundsinformationen bidrar till att undersoka studiens frigestillning, samt omrddena tillit
till chefen, arbetsmiljon och motivation pa arbetsplatsen.

Self determination theory

Ryan och Deci (2000) forklarar, utifrdn Self-determination theory (SDT), att individers
beteenden fordndras beroende pd den sociala kontexten omkring sig. Vidare framfors att
mansklig motivation utvecklas och beskriver att individen behdver anvinda sig av inre
resurser och uppfylla de tre behoven kompetens, autonomi och samhorighet for att dka
motivationen, utvecklas individuellt och kontrollera sina beteenden samt kanslor. Studiens



resultat visade att det fanns en hog korrelation mellan tillfredsstillelse och inre motivation
som grundade sig inom behovet av kompetens, autonomi och samhorighet (Ryan & Deci,
2000).

Self-determination theory (SDT) beskrivs av Gagne och Deci (2005) som en forklaring for
medarbetarens motivation och arbetsprestation. [ studien framfor fOrfattarna att
medarbetarens motivation riskerar att minskas om individen inte finner inre motivation
(exempelvis meningsfullhet) eller yttre motivation (exempelvis beloningar). Daremot
forklarar SDT att motivationen inte enbart byggs upp av meningsfullhet i arbetet eller
beloningar, utan det kan byggas upp genom att yttre motiv (exempelvis arbetsuppgifterna)
internaliseras och resulterar i en inre motivation. Att internalisera arbetsuppgifterna kan ske
genom att i forsta taget f medarbetaren att gé fran att enbart se arbetsuppgifterna som krav
fran chefen, till att identifiera syftet med uppgifterna och viktigheten for organisationens
gynnande och utveckling. Vidare kan syftet med uppgifterna resultera i att medarbetaren
kidnner meningsfullhet 1 arbetet dér individen kénner att denne bidrar till organisationens
gynnande och utveckling. Nar medarbetarens tankesétt har gatt frdn att se arbetsuppgifterna
som enbart krav till att finna de meningsfulla och gynnande for organisationen, har en inre
motivation for arbetet skapats. Studiens resultat visar att medarbetarnas motivation kan
byggas upp genom internaliseringsprocesser av yttre motiv (Gagne & Deci, 2005).

Ebabu (2021) framfor att intrinsisk motivation, dven kallad inre motivation, innebér att
utforandet av arbetsuppgifterna kdnns meningsfullt, snarare dn att fa yttre beloning for sitt
utforande, som exempelvis pengar. Inre motivation uppstér nér individen finner gladje och
tillfredsstillelse 1 utforandet av arbetsuppgifterna. Detta kan utvecklas genom att individerna
exempelvis upplever att arbetsuppgifterna dr givande och hur uppskattade personerna kénner
sig pa arbetsplatsen. En anstédlld som har inre motivation arbetar for att de dr intresserade och
trivs pa arbetet, vilket resulterar i att de utforskar innovativa problemldsningar. Forfattarna
framforde att chefer tolkar att inre motivation hade stort inflytande pd medarbetarnas
engagemang. Dédremot visade studien att yttre motivation dven pdverkade medarbetarnas
engagemang (Ebabu, 2021).

Vidare forklarar forfattarna i samma studie (Ebabu, 2021) att extrinsisk motivation, dven
kallad yttre motivation, innebdr att individen utfér en arbetsuppgift i utbyte mot en
transaktion. Det vill sdga, om arbetsgivaren vill ha en arbetsuppgift genomford av anstéllda
kan arbetsgivaren erbjuda finansiella eller andra fordelar som anstéllda kan fé 1 utbyte. For att
lyckas med detta bor arbetsgivaren ha grundldggande vetskap om vad som motiverar de
anstéllda och anpassa de yttre beloningarna efter onskemal. Genom detta skulle arbetsplatser
kunna urskilja, vidareutbilda och behalla virdefulla anstéllda. For att en arbetsplats ska
fungera bra och utvecklas behdvs béde inre och yttre drivkraft hos de anstéllda for att utfora
arbetsuppgifterna. Anstéllda hiavdar att bade yttre och inre motivation ar viktigt, ddremot
menar vissa att den ena motivationen har storre betydelse jimfort med den andra. Syftet med
att urskilja inre och yttre motivation ar att kunna identifiera vilken av dessa motivationer som
har ett hogre signifikant samband med arbetsmotivation. En annan slutsats i studien ir att



yttre motivation hade starkare paverkan pd de anstélldas arbetsengagemang for att slutfora
uppgifter om det fanns en transaktion (Ebabu, 2021).

Vo et al. (2022) beskriver att arbetsmotivation kan anses vara en padrivande faktor for ett
foretags framgangar eftersom arbetsmotivation underlittar anstilldas prestation. Foretagen ar
beroende av sina anstillda och hur de presterar i arbetet for att foretagen ska kunna uppna de
uppsatta mélen. Aven om de anstillda har kompetensen for att kunna utfora
arbetsuppgifterna, presterar de inte pa lika hog nivda om motivationen saknas. Darfor dr det
viktigt for foretagen att de anstéllda inte enbart kommer till arbetet, utan dven dr motiverade
att arbeta. Arbetsmotivation &r en viktig psykologisk resurs och kan framfora varfor individer
har ett visst beteende pa arbetsplatsen och vid utférande av arbetsuppgifterna. Vidare tar
studien upp vikten av social samhorighet pa arbetsplatsen, vilket &r ndgot som uppkommer
nédr individen kénner trygghet och upplever sig forstddd av andra i den sociala miljo de
befinner sig i. Att tillhora ett socialt ssmmanhang medfor att individer kommunicerar och
bygger relationer med andra vilket okar individers motivation. Slutligen framfor studien att
ndr individer blir uppmuntrade av varandra kan detta medfora att arbetsmotivation och
arbetsprestationen okar (Vo et al., 2022).

Tidigare forskning om Self-determination theory (SDT) och motivation framfr centrala
faktorer som kan bidra till att besvara studiens fragestéllning. Studierna diskuterar flertalet
grundldggande forutséttningar i arbetsmiljon som kan skapa, utveckla samt bevara individens
motivation. Self-determination theory forklarar hur arbetsmiljofaktorer kan antingen frimja
eller hAmma motivationen pé olika sétt beroende pa behov och forutsittningar. Vidare belyser
tidigare forskning att det finns olika varianter av motivation med olika drivkrafter som kan
variera over tid. Vid fordjupad kunskap om Self-determination theory och motivation utgor
detta grundldggande forstielse och insikt for studien.

Tillit

Tillit &r ett betydelsefullt begrepp som kan ha hog paverkan och vara en bidragande faktor till
medarbetares arbetsforméga, engagemang och utveckling pé arbetsplatsen. Song et al. (2025)
framfor att tillit bygger pa underliggande kénslor som utvecklas genom att omgivningen
finner trygghet samt fOrtroende hos individen. Vidare beskriver forfattarna hur
organisationens chefer, ledarskap och ledning kan bidra till medarbetarnas arbetsformaga,
engagemang och utveckling genom att visa tillit till medarbetarna. Studiens resultat visar att
nér organisationens chefer och ledarskap uppmérksammar medarbetarnas vilméende, framjar
autonomitet och réttvisa bidrar det till individuell och organisatorisk utveckling (Song et al.,
2025).

For att 6ka motivationen beskriver Havold och Havold (2019) att tillit &r en bidragande faktor
som dessutom Okar ett gott vilbefinnande, arbetsengagemang och arbetskapacitet hos
individen. Tillit dr dven betydelsefullt nidr en part dr mer underldgsen &n en annan,
exempelvis mellan chefer och medarbetare pa grund av skilda arbetsroller. Vidare framfor
studien att makt dr betydelsefull vid ledarskap och chefer. Makt inom ett ledarskap
forekommer pé alla arbetsplatser eftersom méanniskor har behovet att uppna sina egna samt



foretagets mal. I studien hidvdar forfattarna att makt och tillit skapar mening genom att utovas
eftersom bdda begreppen formar ménniskor pa vilket sitt de beter sig och interagerar med
andra. Motivation, tillit och makt dr faktorer som paverkar varandra eftersom tillit bidrar till
motivation, och beroende pd hur makt utdvas kan motivationen dven paverkas (Havold &
Havold, 2019).

Studier om begreppet tillit kan bidra till 6kad forstdelse av dess innebord eftersom tillit
beskrivs vara en bidragande och central faktor for individens motivation. Vid fordjupad
kunskap om dmnet tillit kan det resultera i 6kad forstaelse for hur individer kan bidra till att
skapa trygghet, stottning och god kommunikation inom olika miljoer. Vidare kan vetskap om
tillit resultera 1 6kad forstaelse for vilka konsekvenser som kan framtrdda om tillit inte byggs
upp och uppritthlls. Tidigare forskning om tillit bidrar till att kunna besvara studiens
fragestéllning eftersom begreppet tillit framfors vara en nyckelkomponent for utvecklingen
av goda arbetsrelationer och arbetsmiljder.

Arbetsmiljon

Haroun och Arabi (2025) lyfter att en bra arbetsmiljo &r nagot som skapar forutsittningar for
hur arbetsplatsen fungerar och utvecklas. Vidare presenterade forfattarna olika tankar
gillande vad som dr kvalitet 1 arbetsmiljon. En av kvaliteterna som ndmns dr Frederick
Herzbergs tvifaktorteori. Herzberg menar att hur bra arbetsmiljon &r beror pa en kombination
av olika faktorer som sker bade pd och utanfor arbetsplatsen, och som péverkar hur
tillfredsstdllda individer blir. Detta kan ske genom att individen upplever bland annat
uppmuntran och egen kontroll dver en uppgift. Studiens resultat visar att en bra arbetsmiljo
skapar goda fysiska, sociala och psykiska forhédllanden till samtliga medarbetare pa
arbetsplatsen. Resultatet visar dven att i en god arbetsmiljo ska det finnas balans mellan de
krav som stélls pd anstdllda och anstdlldas onskningar om exempelvis trygghet och
inkludering. Slutligen bidrar en arbetsmiljo med kvalitet dven till att skapa framgéng och tillit
till samtliga kollegor savil som chefer, vilket resulterar i gott vilméende och framging pa
arbetsplatsen (Haroun & Arabi, 2025).

Gagné et al. (2025) undersokte hur arbetsdesign och 16n kan paverka kvaliteten pa
arbetsmotivation, vdlmaende och arbetsprestation. Forfattaren beskriver att arbetsdesignen
oftast dr utformad efter anstilldas 16n, men i denna studie undersoks dven vad av arbetsdesign
och 16n som mest predicerar arbetsmotivation, arbetsprestation och bra vilméende. Studiens
resultat visade att arbetsdesign har en storre paverkan och predicerar arbetsmotivation,
vilmdende och arbetsprestation mest jimfort med 16n. Déremot visade resultatet att nér
forfattarna undersokte om rorliga ekonomiska formaner kunde oka arbetsmotivationen och
arbetsprestationen, visade resultatet istéillet att sddana forméner paverkade motivationen och
prestationen negativt. Efter studiens genomforande drog forfattarna slutsatserna att
arbetsplatser bor konstruera och utveckla arbetsdesigner istillet for att 6vervdga att investera 1
och tilldela olika ekonomiska forméner i1 syfte att bidra till béttre arbetsmotivation,
arbetsprestation och vialmaende (Gagné et al., 2025).



Lavoie-Tremblay et al. (2010) genomférde en longitudinell métning dér vardpersonalen
undersoktes vid tvd olika tillfdllen under Liakarprogrammet. Efter att studien genomfordes
kunde forfattarna identifiera vilka faktorer som bidrog till att vardpersonalen klarade sig
igenom de mest fordnderliga, stressiga och ofOrutsidgbara situationerna pa arbetsplatsen. De
bidragande faktorerna som kunde identifieras var exempelvis kompensationer, hyllning och
stod fran Gverordnade efter ett gott genomfort arbete. Vidare var dven klargérandet av vilka
forvantningar och krav som finns inom arbetsuppgifter och arbetsroller bidragande faktorer
for att vardpersonalen skulle kunna genomfora arbetet. Ytterligare en bidragande faktor var
god kommunikation mellan de 6verordnade och vardpersonalen for att fa kinnedom om hur
arbetsgdngen gir och vad som kan fordndras. Studiens resultat visar vilka faktorer som é&r
grundldggande, viktiga och har hog pdverkan pa de anstéllda inom arbetsplatsen. Dessutom
visar studien &dven hur en frimjande psykosocial arbetsmiljo Okar individernas
arbetsmotivation (Lavoie-Tremblay et al., 2010).

Den organisatoriska arbetsmiljon undersoktes av forfattarna Park et al. (2025). Inom den
organisatoriska arbetsmiljon omfattas exempelvis arbetsstruktur, arbetsférdelning och
vigledning av 6verordnade vid arbetsbeslut och arbetsprocesser. Studiens resultat indikerade
att en organisation som efterstrivar en god organisatorisk arbetsmiljo bor vidta specifika
atgdrder. For att skapa en god organisatorisk arbetsmiljo kridvs det bland annat att 6ka den
psykologiska tryggheten inom arbetsmiljon dir exempelvis utvecklingen av tillit till
overordnade och ett autentiskt ledarskap kan vara en bidragande faktor. Eftersom att ett
autentiskt ledarskap grundar sig inom transparens och &rlighet kan detta resultera i hogre
psykologisk trygghet pa arbetsplatsen vilket sedan kan 6ka fortroendet for ledaren. Med ett
utvecklat autentiskt ledarskap bidrar detta till o6kad psykologisk trygghet,
arbetstillfredsstillelse, individuell utveckling och organisatorisk utveckling (Park et al.,
2025).

Tidigare forskning forklarar sammantaget att olika typer av arbetsmiljoer har varierande
behov, forutsittningar och mojligheter for frimjandet av motivationen. Studier om varierande
arbetsmiljoer kan bidra till utdkade perspektiv for att tydliggora vilka nyckelfaktorer inom
arbetsplatser som bor fokuseras pé for att bidra till hogre motivation, samt bibehélla
motivationen. Beroende pad hur arbetsmiljon &r konstruerade kan det pédverka hur
motivationen utvecklas och formas. Med detta till grund ar det viktigt for organisationer att
kunna identifiera utvecklingsmoéjligheter inom arbetsmiljon for att kunna vidta atgérder.
Denna tidigare forskning ger fordjupad insikt for hur olika arbetsmiljoer kan paverka
motivationen, vilket dven bidrar med grundliggande kunskap till studiens resultat vid
besvarandet av studiens fragestéllning.

Syfte och fragestillning

Med bakgrund av tidigare forskning (Vo et al., 2022; Ebabu, 2021) beskrivs motivation vara
ett &mne som behdver studeras kontinuerligt, eftersom det fordndras over tid och har olika
betydelser individuellt och 1 olika kontexter. Detta synliggdrs i studien av Biyela et al. (2025)
som undersokte gruvindustrin fore och efter covid 19 pandemin och hur motivationen
fordndras 1 forhallande till arbetsplatsen och tilliten till 6verordnade (Biyela et al., 2025). For



ndrvarande finns det begrdnsad kunskap inom dmnet i svensk kontext till skillnad fran
tidigare studier som undersokte detta internationellt. Med anledning av detta vill denna studie
bidra till fordjupad kunskap gillande hur motivationen pé arbetsplatsen kan pdverkas av
arbetsmiljon och tilliten till chefen i en svensk arbetsmiljo.

Syftet med studien dr att undersoka om det finns ett samband mellan medarbetarnas tillit till
chefen, arbetsmiljon och medarbetarnas motivation péd arbetsplatsen. Fragestédllningen som
denna studie utgér fran lyder: “Har medarbetarnas tillit till chefen och arbetsmiljon négon
paverkan pad medarbetarnas motivation pé arbetsplatsen?”.

Hypotesen for denna studie &r att tillit till chefen och arbetsmiljon kommer att predicera
medarbetarnas motivation pd arbetsplatsen. Mer exakt: ju mer tillit till chefen och ju bittre
arbetsmiljo, desto hogre motivation pa arbetsplatsen.

Metod

Undersokningsdeltagare

Uppsatsen bestod av en enkétundersokning som skickades ut till anstdllda pa tva olika
arbetsplatser, och till studenter pa Sodertdrns hogskola som arbetar pd en arbetsplats déir det
finns en eller flera chefer. Arbetsplatserna som ingick i studien var ett konsultforetag, en
grundskola samt studenter frdn Sodertdrns hogskola. Undersokningsdeltagarna valdes ut efter
ett bekvamlighetsurval genom bekantskapskretsar. Det var 78 personer som paborjade
enkdtundersokningen men endast 64 individer slutforde den. Vidare var det interna bortfallet
1 person som svarade nej pa fragan: “Arbetar du pa en arbetsplats dér det finns en chef?”.
Studiens totala antal deltagare var 63 personer med ett bortfall pa 15 deltagare. Medelaldern
for samtliga deltagare var 27.8 (SD = 19.2). Vid deskriptiv statistisk visades férdelningen
mellan kvinnor och méin (kon). Antalet kvinnor som deltog var 47 stycken (74.6%) , och 16
stycken mén (25.4%)

Vid deskriptiv statistisk presenterades fordelningen mellan aldersgrupperna. I aldersgrupp 1
(18-29 ar) var antalet deltagare 35 stycken (55.6%). 1 aldersgrupp 2 (30-39 &r) var antalet
deltagare 16 stycken (25.4%). I aldersgrupp 3 (40-49 ar) var antalet deltagare 5 stycken
(7.9%). I aldersgrupp 4 (50-59 ar) var antalet deltagare 6 stycken (9.5%). I aldersgrupp 5 (60
ar eller dldre) var antalet 1 styck (1.6%).

Dessutom presenterade deskriptiv statistisk fordelningen av avklarad utbildningsnivd. Antalet
deltagare med avklarad grundskoleutbildning var 2 stycken (3.2%). Antalet deltagare med
avklarad gymnasieutbildning var 28 stycken (44.4%). Antalet deltagare med avklarad
yrkesutbildning var 4  stycken (6.3%). Antalet deltagare med avklarad
hogskole-/universitetsutbildning (kandidatnivd) var 18 stycken (28.6%). Antalet deltagare
med avklarad hogskole-/universitetsutbildning (master eller hogre) var 11 stycken (17.5%).



Vidare redovisades dven deskriptiv statistik for fordelningen mellan missndje och ndjdhet
over lonen. Av 63 deltagare svarade 38 stycken (60.3%) att de var ndjda med sin nuvarande
16n, medan resterande 25 deltagare (39.7%) var missndjda.

Urvalet valdes ut pa grund av kontakttillgangen till de tva arbetsplatserna, och pé grund av
kidnnedomen att flera studenter pad Sodertorns hogskola arbetar vid sidan av studierna. For att
undersokningsdeltagarna skulle kunna besvara studiens enkétundersokning behovde de
uppfylla tva inklusionskriterier:

1: Att de arbetar pa en arbetsplats dir det finns en chef.
2: Att de samtycker till att delta 1 denna studie.

Om deltagarna inte arbetade pad en arbetsplats dir det finns en chef, eller om de inte
samtyckte till att delta i studien fick de inte genomfora enkdtundersdokningen. Dessa krav var
obligatoriska att svara “Ja” pa for att delta. Samtliga fragor i enkiten var obligatoriska att
besvara for att minska bortfallet.

Material

Uppsatsen bestod av en kvantitativ metod dér enkétundersdkningen bestod av frigor
kopplade till den beroende variabeln “Motivation pa arbetsplatsen”, och de oberoende
variablerna “Tillit till chefen” och “Arbetsmilj6”. Fyra demografiska fragor inkluderas i
enkdtundersokningen dir deltagarna angav sitt kon, alder, hogsta avklarade utbildningsniva
samt om de var ndjda eller missndjda med sin 16n. Utdver huvudvariablerna innefattade
enkdtundersokningen (av explorativa skdl) fragor kring variablerna “Uppskattning” och
“Autonomi”. Dock analyserades inte dessa variabler i denna studie eftersom antal deltagare
var for fa for att ha fyra prediktorer i analysen. Darmed fokuserade huvudanalysen i var
uppsats pa var primédra hypotes (Se Bilaga A for enkatfragor).

Exempel pa frdga och betydelse av svarsalternativ 1-5: “Nir jag pratar med mina chefer kan
jag uttrycka min asikt”. Svarsalternativ: 1 = Stimmer definitivt inte, 2 = Stimmer nistan inte
alls, 3 = Tveksam, 4 = Staimmer ndgorlunda, 5 = Stimmer helt.

Efter genomford reliabilitetsanalys for variablerna arbetsmiljo, uppskattning, tillit till chefen,
motivation pé arbetsplatsen och autonomi, visade resultatet att Cronbach’s alfa (o) vérdet for
samtliga variabler 1 studien var 6ver 0.7 (Se bilaga B) vilket indikerar pd god intern
konsistens.

For de fragor som undersokte den beroende variabeln “Motivation pa arbetsplatsen”
uppvisade tidigare studier (Tremblay et al., 2009) a = 0.84, vilket Gverensstimde med denna
studiens a = 0.856 for denna variabeln. Vid undersokning av den oberoende variabeln
“Arbetsmilj6” anviandes fragor fran Dumitriu et al. (2025) dér o = 0.796 - 0.881, vilket gick 1
linje med denna studiens a = 0.896 for denna variabeln. Fragor som anvéndes for att méta
den oberoende variabeln “Tilliten till chefen” var fran Castro et al. (2023) dir a = 0.86 - 0.93.
Detta virde Overensstimmer med denna studiens a = 0.924. Vidare anvindes frdgor fran



skalan “The Factual Autonomy Scale Items (FAS)” (Spector & Fox, 2003) for att méita den
bakomliggande variabeln “Autonomi”. Cronbach’s alfa vérdet fran studien av Spector & Fox
(2003) var a = 0.73 - 0.94, vilket stimde 6verens med o = 0.884 for denna studie. Slutligen
anviandes fragor fran skalan ‘“Appreciation scale” (Pfister, 2009) som undersdkte den
bakomliggande variabeln “Uppskattning”. Cronbach’s alfa virdet fran studien av Pfister
(2009) var o = 0.87 - 0.92, vilket 6verensstimde med a = 0.850 for denna studie.

Procedur

Studiens urval var anstillda inom 1 konsultféretag, 1 grundskola och studenter frén
Sodertorns hogskola. Deltagarna valdes ut efter ett bekvamlighetsurval och fick besvara en
undersokningsenkdt som bestod av 83 fragor. Enkiten skickades ut via en ldnk till
konsultforetaget, grundskolan, samt publicerades pa Personalvetarprogrammets
gemensamma messenger-grupp. Deltagarna hade mdjlighet att besvara enkdtundersokningen
genom ett sjdlvskattningsformuldr med en femgradig likertskala. Enkdtundersdkningen kunde
besvaras frin 2025-11-08 till 2025-11-17. Det enkétverktyg som anvédndes var Sunet Survey.
Samtliga deltagare kunde besvara enkdtundersokningen endast en gang. Det krdvdes &ven att
deltagarna slutforde enkdtundersokningen samtidigt som de startade den. Det program som
anviandes for att analysera insamlad data var dataprogrammet Jamovi som Sddertdrns
hogskola tillhandahéller. Efter insamlad data gjordes deskriptiv statistik som presenterade en
sammanfattning av antalet deltagare. Detta redovisades 1 fdltet undersokningsdeltagare.
Vidare presenterades dven deskriptiv statistik dver variablerna arbetsmiljo, tillit till chefen
och motivation pa arbetsplatsen, samt en multipel (linjir) regressionsanalys i resultatdelen.
Under studiens gang anvindes generativ Al (OpenAl, 2023) for akademiskt skrivande och
sprékligt bruk i form av synonymer.

Databearbetning

Efter insamling av data berdknades deskriptiv statistik som visar en sammanfattning av hur
urvalet besvarade de demografiska fragorna kon, élder, utbildningsniva och 16n i enkéten.
Diérefter presenterades dven deskriptiv statistik over studiens oberoende variabler och den
beroende variabeln. Sedan genomfordes en multipel regressionsanalys for att undersoka
vilken av de oberoende variabler som predicerade den beroende variabeln mest. Slutligen
genomfordes en reliabilitetsanalys for att undersoka Cronbach’s alfa (o) for variablerna
“Arbetsmiljo”, “Uppskattning”, “Tillit till chefen”, “Motivation pa arbetsplatsen” och
“Autonomi”.

Etiska 6verviganden

Studien genomfordes 1 enlighet med de etiska principerna fran Vetenskapsriadet som
innefattar sekretess, tystnadsplikt, anonymitet och integritet (Vetenskapsradet, 2017).
Samtliga deltagare fick frivilligt besvara undersdkningsenkdten och var anonyma. All
insamlad data anvindes enbart for studiens undersdkning och syfte. Nér studien &r slutford
ska all data elimineras. Det gavs ingen erséttning till deltagarna for deltagandet i studien. Nér
deltagarna besvarade enkitundersokningen gavs kontaktuppgifter (e-mail) ut for studiens
forfattare och fanns tillgéingliga for eventuella fragor.



Resultat

Syftet med studien var att undersdka om det fanns ett samband mellan medarbetarnas tillit till
chefen, arbetsmiljon och medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen. I detta avsnitt
redovisades deskriptiv statistik och en multipel (linjir) regressionsanalys. Nedanfor
presenterades resultat och analyser frdn datainsamlingen som studerade om det fanns ett
samband mellan de oberoende variablerna Tillit till chefen, Arbetsmiljo och den beroende
variabeln Motivation pad arbetsplatsen.

Deskriptiv statistik for variablerna “Tillit till chefen”, “Arbetsmilj6” och “Motivation pa
arbetsplatsen” redovisades nedanfor (se Tabell 1). Tabell 1 visade att variabeln “Arbetsmiljo”
hade hogst medelvéirde och medianvérde jamfort med “Tillit till chefen” och “Motivation pa
arbetsplatsen”. Vidare visade den deskriptiva statistiken att standardavvikelsen for samtliga
variablerna var jamnt fordelade, vilket innebér att unders6kningsdeltagarna angav liknande
svar pé fragorna.

Tabell 1: Deskriptiv statistik 6ver variablerna

Medelvarde  Medelvirde Medelvarde
Arbetsmiljo Tillit Motivation
N 63 63 63
Saknas 0 0 0
Genomshnitt 3.80 3.56 3.14
Median 4.00 3.76 3.17
Standardavvikelse 0.734 0.720 0.682

Variationsbredd 3.45 2.70 3.28
Minimum 1.55 2.00 1.28
Maximum 5.00 4.70 4.56

Nedanfor presenterades en multipel regression (se Tabell 2) som studerade vilken av de
oberoende variablerna “Arbetsmilj6” och “Tillit till chefen” som predicerar den beroende
variabeln “Motivation pa arbetsplatsen” mest.

Resultatet frdn den multipla regressionen visade att ingen av de oberoende variablerna
“Arbetsmiljo” eller “Tillit till chefen” hade ett signifikant vdrde. Dédremot visade den
standardiserade betakoefficienten i den multipla regressionen (se Tabell 2) att “Arbetsmilj6”
var ndarmare ett signifikant virde och predicerade den beroende variabeln “Motivation pa
arbetsplatsen” mer, jimfort med “Tillit till chefen”. Den multipla regressionen visade: F
(2,59) =1.46, p > 0.241. Den forklarade variansen for hela modellen var 0.0471 (4.71%).



Tabell 2: Modell Koefficienter - (Motivation)

Prediktor Estimat Std.-fel t P Esiitfn.at
Skarningspunkt 46.997 8.284 5.673 <.001
(Arbetsmiljo) 0.490 0.306 1.600 0.115 0.329
(Tillit till chefen) -0.129 0.145 -0.890 0.377 -0.183
Diskussion

Syftet med studien var att undersoka om det fanns ett samband mellan medarbetarnas tillit till
chefen, arbetsmiljon och medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen. Studien var &mnad att
besvara fragestillningen: "Har medarbetarnas tillit till chefen och arbetsmiljon nagon
paverkan pa medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen?”. Innan genomforandet av studien
antogs studiens hypotes att tillit till chefen och arbetsmiljon kommer att predicera
medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen, som ett testbart antagande.

Studiens resultat frdn de statistiska analyserna visade huvudsakligen att ingen av de
oberoende variablerna “Arbetsmiljo” eller “Tillit till chefen” paverkade beroende variabeln
“Motivation pa arbetsplatsen”. Studiens resultat stddjer alltsé inte hypotesen att det finns en
effekt mellan tillit till chefen, arbetsmiljon och medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen.
Didremot visade den multipla regressionen att “Arbetsmilj6” tenderar att ha ett hogre
predicerande vérde for “Motivation pa arbetsplatsen” jamfort med “Tillit till chefen”, trots att
sambandet mellan variablerna inte var signifikanta.

Resultatet visade att motivation pa arbetsplatsen inte paverkades av arbetsmiljon eller tillit till
chefen. Detta kan mojligtvis bero pé att individernas motivation pa arbetsplatsen i hogre grad
paverkas av andra faktorer. Resultatet kan delvis forklaras av tidigare forskning (Ebabu,
2021) som lyfter att medarbetarnas motivation pé arbetsplatsen grundar sig i intrinsik
motivation eller extrinsiskt motivation, snarare an tillit till chefen och arbetsmiljon. Detta
innebér att studiens resultat mojligtvis beror pa att individerna har extrinsisk motivation,
vilket innebér att medarbetarna blir motiverade av att f4 ekonomiska forméner i utbyte mot
att utfora arbetsuppgifter, eller intrinsisk motivation, som handlar om meningsfullhet 1
arbetet. Utifran denna slutsats bor arbetsgivare darfor inforskaffa tillrackligt med kunskap for
vad som gor medarbetarna motiverade pa arbetsplatsen.

Studiens resultat visade dven att arbetsmiljon predicerade motivation pa arbetsplatsen mer dn
tillit till chefen, vilket kan forklaras med stod av Haroun & Arabi (2025) som hivdar att en
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arbetsmiljo med god kvalitet kan bidra till organisatorisk framgéng och tillit till kollegor.
Detta kan mdjligtvis forklara studiens resultat eftersom utvecklingen av en frdmjande
arbetsplats kan bidra till goda fysiska, sociala och psykiska forhdllanden for samtliga
medarbetare pd arbetsplatsen. Dessutom kan resultatet diskuteras i forhallande till studiens
urval som, utifrdn enkdtundersokningen, anser att en god arbetsmiljo bidrar mer till
motivation pa arbetsplatsen jamfort med tillit till chefen.

Studiens resultat kan diskuteras i forhallande till tidigare forskning (Lavoie-Tremblay et al.,
2010) som hévdar att arbetsmiljon bor fokusera pa att identifiera och atgirda grundlaggande
faktorer som brister pd arbetsplatsen for att bidra till en god arbetsmiljo och medarbetarnas
motivation péd arbetsplatsen. Vid utveckling av grundlidggande faktorer bidrar det till att
arbetsmiljon utvecklas och att medarbetarnas motivation pé arbetsplatsen dkar. Arbetsgivaren
behover inforskaffa sig tillrdckligt med kunskap om vad arbetsplatsen behover prioritera for
att bidra till en god arbetsmilj6. Utover detta behdver arbetsgivaren fokusera pad vad som
motiverar medarbetarna och vilka behov de har for att utfora ett gott arbete. Eftersom
resultatet visade att arbetsmiljon tenderade att péverka medarbetarnas motivation pa
arbetsplatsen mer, jamfort med tillit till chefen, kan resultatet mdjligtvis bero pa vad
arbetsplatsen varderar mest i att fokusera pa. Nar arbetsplatsen fokuserar pa centrala faktorer
for att utveckla arbetsmiljon, som exempelvis tydliga krav, forvéntningar, arbetsroller samt
utveckling av god kommunikation, bidrar detta till hogre engagemang, tydligare hierarkisk
struktur samt trygghet vilket resulterar i att medarbetarnas motivation pé arbetsplatsen okar.

Resultatet visade att det inte forelag ett signifikant samband mellan medarbetarnas motivation
pa arbetsplatsen och arbetsmiljon, gér emot tidigare forskning (Gagné et al., 2025) vilket
mojligtvis kan bero pa att denna studien undersokte arbetsmiljon medan tidigare forskning
undersokte arbetsdesign. Medan arbetsmilj6 omfattar ett bredare omfang som exempelvis
sociala, fysiska och psykosociala arbetsforhdllanden, innefattar arbetsdesignen en
grundldggande struktur for arbetsplatsen for att utveckla arbetsmiljon. Self-determination
theory lyfter att arbetsdesign dr en grundlidggande forutsittning for hur arbetsmiljon kan
utvecklas och resultera i O6kad motivation. I denna studie har arbetsmiljon undersokt
overgripande arbetsforhdllanden jamfort med tidigare forskning (Gagne et al., 2025). Detta
kan vara en mojlig forklaring till varfor studiens resultat inte finner signifikant samband
mellan medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen och gar emot tidigare forskning. Vidare
kan en annan forklaring till studies resultat vara att arbetsdesignen paverkar medarbetarnas
motivation pd arbetsplatsen mer dn dvergripande faktorer i arbetsmiljon.

Self-determination theory betonar att manniskor kan vara antingen engagerade eller
distanserade/passiva beroende pa utformningen av den sociala kontexten. Den sociala
kontexten inom arbetsmiljon anses vara en central faktor och kan bidra till att fraimja eller
hdmma den individuella utvecklingen. Detta kan medf6ra att individers engagemang minskar
medan ett passivt beteende dkar om inte arbetsplatsen fokuserar pa att arbeta med nédvéndiga
och grundlidggande komponenter. Med denna teori som bakgrund kan detta innebdra att
arbetsstrukturen mojligtvis péverkar motivationen 1 hogre grad jaimfort med arbetsmiljon.
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Detta kan dessutom vara en mojlig forklaring till studiens resultat som inte fann signifikanta
samband mellan arbetsmiljon och medarbetarnas motivation pé arbetsplatsen.

Vidare kan studiens resultat indikera pd att det foreligger andra faktorer som bidrar i hdgre
grad till medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen @n arbetsmiljon. Self-determination
theory beskriver att individens motivation tenderar att minskas om de inte innehar inre eller
yttre motivation. Detta innebér att studiens urval mdjligtvis har avsaknad av inre eller yttre
motivation till arbetsuppgifterna. A andra sidan gar det att diskutera mojliga forklaringar till
varfor urvalet utfor sitt arbete, vilket kan vara pa grund av faktorer som lojalitet till
arbetsplatsen, ansvarstagande och sociala forvintningar. Vidare kan det begridnsade urvalet
dven vara mindre representativt for arbetsmarknaden.

Song et al. (2025) hdvdar att tillit grundar sig inom underliggande kinslor och utvecklas
genom att finna trygghet samt fortroende. Forfattarna menar att ndr Overordnade
uppmdrksammar medarbetarnas vdlmaende och rittvisa bidrar det till individuell och
organisatorisk utveckling (Song et al., 2025). Daremot stodjer inte studiens resultat tidigare
forskning eftersom resultatet inte visade signifikanta samband mellan motivation pa
arbetsplatsen och tillit till chefen. Resultatet kan mgjligtvis bero pa att det inte &r tilliten till
chefen som &r en avgorande och bidragande faktor till motivationen, utan snarare tilliten till
kollegorna eller andra medarbetare. Deskriptiv statistik Over variablernas medelvérde (se
Tabell 1) visade att urvalet angav hdgre svarsvérden pé frdgor som handlade om arbetsmiljon,
jamfort med tillit till chefen. Antagandet att andra faktorer kan paverka medarbetarnas
motivation pa arbetsplatsen stods dven av tidigare forskning (Haroun & Arabi, 2025) som
forklarar att en god arbetsmiljo som fokuserar pa sociala, fysiska och psykosociala faktorer
bidrar till 6kad motivation pa arbetsplatsen, dir dven tilliten till kollegor kan var avgorande
for motivationen.

Den multipla regressionsanalysen (se Tabell 2) visade att tillit till chefen och arbetsmiljon
forklarade 4,71% av variationen 1 motivation pd arbetsplatsen. Detta innebir att 95,29% av
variationen i motivation péd arbetsplatsen forklaras av andra faktorer. Motivation pa
arbetsplatsen kan mojligtvis paverkas pa olika sdtt beroende pa bland annat vilken arbetsmiljo
man befinner sig inom och vilket yrke man arbetar i. Vidare kan detta innebéra att det finns
andra och mer bidragande faktorer som kan forklara motivationen pé arbetsplatsen som inte
har studerats i denna studie.

Som tidigare ndmnts gir inte denna studiens resultat 1 linje med tidigare forskning.
Motivation beskrivs vara ett fordnderligt begrepp som kan variera beroende pa
organisatoriska och sociala kontexter som individen befinner sig inom. Med anledning av
detta behover motivation studeras kontinuerligt eftersom den kan foréndras over tid, som nir
Covid-19 pandemin uppstod. Nér denna oforutsdgbara fordndring uppkom kunde inte
samhillet forutspd hur de sociala och ekonomiska forhéllanden samt arbetsplatserna skulle
paverkas. Biyela et al. (2025) framforde att efter Covid-19 pandemin péverkades
gruvindustriernas arbetsmiljé negativt eftersom arbetsforhdllandena fordndrades och blev
samre. Studien visade att nér arbetsforhillandena inte atgdrdades minskade de anstilldas
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fortroende for cheferna, vilket dven péaverkade deras motivation att arbeta (Biyela et al.,
2025). Med anledning av detta behdver arbetsplatser fokusera pa att vidta atgirder for att
utveckla en god arbetsmiljo och bibehélla medarbetarnas motivation. Trots att motivation har
studerats tidigare och wundersokts genom &dldre och beprovade teorier, sdsom
Self-determination theory, dr nutida forskning viktigt for att kunna studera motivation under
forhéllanden som rader i nuliget.

Uppliggets styrkor och svagheter

En svaghet som studien har &r att antalet insamlade svar frdn enkdtundersokningen var lagt.
Nér enkéten utformades markerades samtliga fragor i enkédten som obligatoriska att besvara
for att fullgora enkdten. Detta gjordes for att minska bortfallen i svaren. Daremot resulterade
detta 1 att flera deltagare pabdrjade enkédtundersdkningen utan att avsluta den. Detta medforde
att de deltagare som inte besvarat alla fragor inte kunde anvéndas. Vid enkétens utformning
anvéindes dven funktionen att deltagarna kunde besvara enkdtundersokningen endast en géng
och behdvde stanna kvar pé enkdtens webbplats for att fullgora den. Detta resulterade 1 att
deltagarna som pabodrjade enkéten och tankte slutfora den senare inte kunde det eftersom att
de mojligtvis lamnade sidan. Antalet fragor att besvara var 83, vilket dven kan vara en
bidragande faktor till antalet bortfall. Detta resulterade i att av 78 deltagare som paborjade
enkéten, var det 63 deltagare som fullgjorde enkéten.

Ejlertsson (2019) hivdar att nér ett stickprov genomfors vid en undersdkning blir stickprovets
svar en mindre version som representerar en storre populations asikt. Det ar betydelsefullt for
en studie att stickprovet &r av en viss storlek. Med detta menas att det maste finnas ett
adekvat antal personer med for att kunna forlita sig pa att det resultat man far ar korrekt. Om
det inte finns tillrackligt med undersokningsdeltagare blir enkéten osédker och studiens styrka
blir 1ag, vilket medfor att undersékningen inte fér tillrdcklig power och granskningens resultat
blir svartolkat (Ejlertsson, 2019). Férmodligen kan det ldga antalet insamlade svar vara en
orsak till att studiens resultat inte visar ndgon korrelation mellan vara oberoende variabler
och den beroende variabeln. Vidare kan antalet frdgor diskuteras eftersom att vid en studie
behovs ett visst antal for att 6ka validiteten. For att 6ka validiteten bor en studie ha ett visst
antal fragor for att kunna sékerstilla att studien verkligen méter det som &ar forutsagt att den
ska méta. Genom att ha ett storre antal fragor kan dessa ticka flera och storre omraden som ar
intressanta for studien. Daremot Okar risken att deltagarna inte besvarar alla fragor av olika
anledningar om det ar ett stort antal. Ju fler frigor en enkdtunders6kning har, desto mer kan
intresset och motivationen minska under tiden deltagarna besvarade enkdtundersdokningen.

En annan orsak till studiens resultat kan vara att enkdtundersdkningen var tillgdnglig for
deltagarna i endast en vecka. Detta behover inte nddvéndigtvis betyda att den korta svarstiden
kan ha paverkan pé studiens resultat. Daremot okar risken att deltagarna inte hinner besvara
enkdtundersokningen i tid. Det dr svart att avgora om ldngre svarstid hade okat antalet
insamlade svar. Det behdver inte innebdra att ldngre svarstid betyder att antalet insamlade
svar hade okat. Vid lingre svarstid kan det istéllet 6ka risken att deltagarna viljer att skjuta
upp tillfdllet att besvara enkdtundersokning och tenderar att glomma bort den. For att oka
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antalet svar hade en paminnelse kunnat skickas ut till deltagarna att svara pa
enkdtundersokningen.

Framtida studier

For att ta denna studie ett steg langre skulle det vara intressant att i framtiden anvinda sig av
andra undersokningsmetod som exempelvis intervjuer istéllet for enkiter. Enligt Borg och
Westerlund (2020) &r begreppet construct validity, eller begreppsvaliditet, ett sétt for
forskaren att skapa sig en djupare kunskap om ett begrepp och syftar till att se begreppet ur
olika perspektiv och metoder genom exempelvis intervjuer. Det som vore intressant dr att
undersdoka om det hade funnits ndgon skillnad mellan de olika deltagarnas arbetsplatser.
Eftersom studiens urval innefattade ett konsultforetag, en grundskola samt studenter fran
Sodertorns hogskola, hade framtida studier kunnat underséka om motivation pa arbetsplatsen
skiljer sig markant mellan olika arbetsplatser och varfor det varierar.

Vidare skulle en framtida forskning vara att friga hur ménga ar individen har arbetat 1 livet,
och hur linge en person har arbetat pa arbetsplatsen. Detta for att det kan paverka hur
individer besvarat enkdtundersokningen, eftersom individers erfarenheter dr individuella och
olika vilket kan vara svért att minnas situationer som uppstitt for en ldngre tid sedan.
Eftersom denna studie inte undersokte om bakomliggande variablerna péverkade de
oberoende variablerna eller den beroende variabeln, vore det intressant att utforma en studie
som méiter om bakomliggande variablerna péaverkar de oberoende variablerna eller den
beroende variabeln. Eftersom de oberoende variablerna enbart forklarade en 14g variation av
den beroende variabeln, skulle framtida forskning vara intressant att studera vilka andra
faktorer som kan paverka motivation pa arbetsplatsen.

Vid studiens utformning anvéndes olika &ldersspann for deltagarnas dlder. Detta gjordes for
att 0ka anonymiteten hos deltagarna. Daremot medforde detta att nir deskriptiva statistik
presenterades blev denna inte lika innehallsrik. Om studien hade anvént sig av deltagarnas
exakta &ldrar hade informationen i den deskriptiva statistiken inte blivit lika begrénsad.
Vidare hade framtida forskning kunnat undersdka om alder har ndgon péverkan pa tillit till
chefen, arbetsmiljon och motivationen pa arbetsplatsen.

Slutsatser

Att undersdka begreppet motivation dr komplext eftersom vad som gor en individ motiverad
ar individuellt och kan pdverkas av flera olika faktorer. Ett resultat frdn en studie
representerar inte samtliga studier som méter motivation. Vad som gor en individ motiverad
kan variera over en lidngre period, men det kan dven fordndras dver en dag. Exempelvis kan
en samre dag pad arbetet medfora att motivationen minskas. Dessutom kan relationer till
exempelvis chefen paverka om individen upplever sig mer eller mindre motiverad. Att
forsoka finna en glasklar forklaring till vad som paverkar motivationen dr komplext och
kraver att flera av de komponenter som har tagits upp som svagheter atgardas.
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Studiens fragestillning “Har medarbetarnas tillit till chefen och arbetsmiljon ndgon paverkan
pd medarbetarnas motivation péd arbetsplatsen?” var dmnad att mdta om medarbetarnas
motivation pa arbetsplatsen péverkas av tilliten till chefen och arbetsmiljon. Utifran resultatet
fran studien gar det inte att faststilla att motivationen pa arbetsplatsen péverkas av tilliten till
chefen eller arbetsmiljon. Daremot vid jaimforelse med tidigare forskning tyder allt pa att
tilliten till chefen och arbetsmiljon har hog betydelse och paverkan pa medarbetarnas
motivation pa arbetsplatsen. Att studien inte fick ett signifikant resultat kan bero pa olika
saker, vilket diskuteras ovan. Det begrinsade urvalet som deltog i studien gér emot tidigare
forskning gillande att dessa faktorer paverkar motivationen pa arbetsplatsen.
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Bilagor

Bilaga A - Enkiitens frdgor

1. Jag samtycker till att delta i denna studie.

O Ja
[J Nej

2. Arbetar du pa en arbetsplats dir det finns en chef?

O Ja
[J Nej

3. Arbetsforhallandena i organisationen jag arbetar for dr goda.
[J 1. Stédmmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nigorlunda
[J 5. Stammer helt

4. Arbetsrelationerna 1 organisationen jag arbetar for dr goda.
[J 1. Stdmmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stammer helt

5. Chefer ger stod, feedback, hjilp och hjélper till att 16sa utmaningar.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stdmmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

6. Du kan péverka beslut som &r viktiga for ditt arbete (Arbetets inneboende aspekter)
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stdmmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
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10.

I1.

12.

[J 5. Stammer helt

Min organisation motiverar mig att leverera basta mojliga prestation pa jobbet.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer niistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

I utbyte mot mina anstringningar far jag den respekt och det erkdnnande som mitt
arbete fortjanar.

[J 1. Stammer definitivt inte

[J 2. Stimmer niistan inte alls

[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[J 5. Staimmer helt

I utbyte mot de anstringningar jag gor har jag tillfredsstillande
befordringsmojligheter.

[J 1. Staimmer definitivt inte

[J 2. Stémmer néstan inte alls

[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[J 5. Stdimmer helt

I mitt nuvarande jobb har jag mdjlighet att utveckla min professionella expertis.
[J 1. Stédmmer definitivt inte
[J 2. Stimmer néstan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nigorlunda
[J 5. Stammer helt

Sammantaget mar jag bra fysiskt och mentalt.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

Jag anser att mitt arbete &r meningsfullt och malmedvetet.
[J 1. Stimmer definitivt inte

20



[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[ 5. Stimmer helt

13. Jag &r stolt Gver det arbete jag gor.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[ 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[ 5. Stimmer helt

14. Chefen dr mycket kapabel att utfora sitt jobb.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[ 5. Stimmer helt

15. Chefen ér kénd for att vara framgéngsrik i de saker han/hon forsoker gora.
[J 1. Stédmmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nigorlunda
[J 5. Stammer helt

16. Chefen har mycket kunskap om det arbete som behover goras.
[J 1. Stdmmer definitivt inte
[J 2. Stimmer néstan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stdmmer helt

17. Jag kianner mig mycket sdker pa chefens fardigheter.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer niistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

18. Chefen har specialiserade formégor som kan 6ka véra prestationer.



[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stdmmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[ 5. Stimmer helt

19. Chefen ar vilkvalificerad.
[ 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

20. Chefen dr mycket mén om mitt vilbefinnande.
[J 1. Stédmmer definitivt inte
[J 2. Stimmer niistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stammer helt

21. Mina behov och 6nskemal ar mycket viktiga for chefen.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[J 5. Stimmer helt

22. Chefen skulle inte medvetet géra nagot som skadar mig.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[ 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[J 5. Stimmer helt

23. Chefen ser verkligen till det som ar viktigt for mig.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt
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24. Chefen kommer att gora allt for att hjdlpa mig.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stammer helt

25. Chefen har en stark kénsla for rittvisa.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[ 5. Stimmer helt

26. Chefen forsoker verkligen vara réttvis i sina kontakter med andra.
[J 1. Stémmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nigorlunda
[J 5. Stammer helt

27. Jag behover aldrig undra om chefen kommer att hélla sitt ord.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[ 5. Staimmer helt

28. Chefen forsoker vara rittvis i sina kontakter med andra.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

29. Chefens handlingar och beteenden é&r inte sdrskilt konsekventa.
[J 1. Stémmer definitivt inte
[J 2. Stdmmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stédmmer nigorlunda
[J 5. Stimmer helt



30.

31.

32.

33.

34.

35.

Jag gillar chefens vdrderingar.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stémmer helt

Sunda principer verkar vigleda chefens beteende.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[ 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[ 5. Stimmer helt

Om jag fick bestimma skulle jag inte 1ata chefen ha nagot inflytande 6ver fragor som
ar viktiga for mig.

[J 1. Stédmmer definitivt inte

[J 2. Stimmer nistan inte alls

[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nigorlunda

[J 5. Stammer helt

Jag skulle vara villig att lata chefen ha fullstdndig kontroll 6ver min framtid 1 det hir
foretaget.

[J 1. Stémmer definitivt inte

[J 2. Stdmmer nistan inte alls

[J 3. Tveksam

[J 4. Stémmer nigorlunda

[J 5. Stimmer helt

Jag onskar verkligen att jag hade ett bra sétt att hélla koll pa chefen.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stdmmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

Jag skulle vara bekvim med att ge chefen en uppgift eller ett problem som var kritiskt

for mig, &ven om jag inte kunde 6vervaka deras handlingar.

[J 1. Stimmer definitivt inte
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[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[ 5. Stimmer helt

36. I allmédnhet litar jag pa chefen.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[ 3. Tveksam
[J 4. Stédmmer nigorlunda
[ 5. Stimmer helt

“Varfor gor du ditt arbete?”

37. For att det hér dr den typen av arbete jag valde att gora for att uppna en viss livsstil.
[J 1. Stdmmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stammer helt

38. For den inkomst det ger mig.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stédmmer nigorlunda
[J 5. Stammer helt

39. Jag stiller mig sjélv den hir fragan, jag verkar inte kunna hantera de viktiga uppgifter

som dr relaterade till detta arbete.
[ 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

40. For att jag far mycket glddje av att lira mig nya saker.
[J 1. Stédmmer definitivt inte
[J 2. Stimmer néstan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
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[J 5. Stammer helt

41. For att det har blivit en grundlaggande del av vem jag ér.

[ 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stdmmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[ 5. Stimmer helt

42. For att jag vill lyckas 1 det hir jobbet, annars skulle jag skimmas véldigt mycket.

[ 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[J 5. Stimmer helt

43. For att jag valde den hér typen av arbete for att uppna mina karriirmal.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[ 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[ 5. Stimmer helt

44, For den tillfredsstillelse jag upplever av att ta mig an intressanta utmaningar.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[J 5. Stimmer helt

45. For att det later mig tjdna pengar.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[ 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nigorlunda

[J 5. Stimmer helt

46. For att det dr en del av det sitt jag har valt att leva mitt liv pa.

[J 1. Stammer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
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[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

47. For att jag vill bli vdldigt bra pd det hér jobbet, annars skulle jag bli vildigt besviken.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[J 5. Stimmer helt

48. Jag vet inte varfor, vi far orealistiska arbetsforhallanden.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stédmmer nigorlunda

[J 5. Stammer helt

49. For att jag vill bli en "vinnare" i livet.

[ 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[ 5. Stimmer helt

50. For att det dr den typen av arbete jag har valt for att uppnd vissa viktiga mal.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[ 5. Stimmer helt

51. For den tillfredsstillelse jag upplever nir jag lyckas med svara uppgifter.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[J 5. Stimmer helt

52. For att den hir typen av arbete ger mig trygghet.

[J 1. Stimmer definitivt inte

[J 2. Stimmer nistan inte alls
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[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nigorlunda
[J 5. Stimmer helt

53. Jag vet inte, det forvéntas for mycket av mig.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

54. For att det hir jobbet dr en del av mitt liv.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

I ditt nuvarande jobb, hur ofta maste du be om lov...?
55. ...att ta en rast?

[J 1. Sker Aldrig
[J 2. Sker sillan
[J 3. Sker ibland
[J 4. Sker ofta
[ 5. Sker alltid

56. ...att ta en lunch-/maltidsrast?
[J 1. Sker Aldrig
[ 2. Sker sillan
[J 3. Sker ibland
[J 4. Sker ofta
[ 5. Sker alltid

57. ...att gé tidigt for dagen?
[J 1. Sker Aldrig
[J 2. Sker sillan
(] 3. Sker ibland
[J 4. Sker ofta
[J 5. Sker alltid

58. ...att dndra dina arbetstider?



[J 1. Sker Aldrig
[J 2. Sker sillan
[J 3. Sker ibland
[J 4. Sker ofta
[ 5. Sker alltid

59. ...att ldimna mitt kontor eller min arbetsplats?
[J 1. Sker Aldrig
[J 2. Sker sillan
[J 3. Sker ibland
[J 4. Sker ofta
[J 5. Sker alltid

60. ...att komma sent till jobbet?
[J 1. Sker Aldrig
[J 2. Sker sillan
[J 3. Sker ibland
[J 4. Sker ofta
[J 5. Sker alltid

61. ...att ta ledigt?
[J 1. Sker Aldrig
[J 2. Sker sillan
[J 3. Sker ibland
[ 4. Sker ofta
[ 5. Sker alltid

62. Hur ofta intriffar foljande hindelser i ditt nuvarande jobb?
[J 1. Sker Aldrig
[J 2. Sker sillan
[J 3. Sker ibland
[J 4. Sker ofta
[J 5. Sker alltid

63. Hur ofta sdger ndgon at dig vad du ska gora?
[J 1. Sker Aldrig
[J 2. Sker siillan
[J 3. Sker ibland
[J 4. Sker ofta
[J 5. Sker alltid
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64. Hur ofta sdger nidgon at dig nér du ska gora ditt arbete?
[J 1. Sker Aldrig
[J 2. Sker sillan
[J 3. Sker ibland
[J 4. Sker ofta
[J 5. Sker alltid

65. Hur ofta sdger ndgon at dig hur du ska gora ditt arbete?
[J 1. Sker Aldrig
[J 2. Sker sillan
[J 3. Sker ibland
[J 4. Sker ofta
[J 5. Sker alltid

66. Mina chefer berdmmer mig nér jag utfér mina uppgifter vil.
[J 1. Stémmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nigorlunda
[J 5. Stammer helt

67. Nar jag pratar med mina chefer kan jag uttrycka min &sikt.
[J 1. Stédmmer definitivt inte
[J 2. Stémmer niéstan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stammer helt

68. Mina chefer lyssnar alltid pa mina bekymmer.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

69. Nér jag utfor en uppgift vil tilldelas jag andra intressanta uppgifter.
[J 1. Stémmer definitivt inte
[J 2. Stémmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stédmmer nigorlunda
[J 5. Stimmer helt



70. Mina chefer berommer mitt arbete.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[ 5. Stimmer helt

71. Mina kollegor uppskattar att jag hjélper till ndr de stSter pa problem.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[ 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[ 5. Stimmer helt

72. Mina kollegor ber om mina rad.
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[ 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[ 5. Stimmer helt

73. Pa manga sitt signalerar kollegor till mig att de litar pa mig.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nigorlunda

[J 5. Stimmer helt

74. Mina kollegor och jag upplever méanga trevliga interaktioner (&ter tillsammans, pratar

om privata saker etc.).
[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stammer helt

75. Mina kollegor visar hur mycket de virdesétter min asikt genom att be om mina rad.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam
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[J 4. Stimmer nagorlunda
[J 5. Stimmer helt

76. Om jag anstrdnger mig extra marker mina klienter/kunder/ det.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[J 5. Stimmer helt

77. Mina klienter/kunder/ berommer mitt arbete.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[J 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stédmmer nigorlunda

[ 5. Stimmer helt

78. Mina klienter/kunder/ berommer mitt arbete infor mina handledare.

[ 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer néstan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[ 5. Stimmer helt

79. Ibland fér jag smd presenter fran mina klienter/kunder/.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nagorlunda

[ 5. Stimmer helt

80. Méanga av mina klienter/kunder/ foredrar att bli betjanade av mig.

[J 1. Stimmer definitivt inte
[ 2. Stimmer nistan inte alls
[J 3. Tveksam

[J 4. Stimmer nigorlunda

[J 5. Stimmer helt

81. Vilken aldersgrupp tillhor du?

[J 18-29 ar
[J 30-39 ar
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(] 40-49 ar
[J 50-59 &r
[J 60 ar eller aldre

82. Vilket kon identifierar du dig som?
[J Kvinna
[J Man
[J Annat/ Vill inte ange

83. Vilken &r din hogsta avslutade utbildning?
[J Grundskola
[J Gymnasieutbildning
[J Yrkesutbildning
[J Hogskole-/universitetsutbildning (kandidatniva)

[J Hogskole-/universitetsutbildning (master eller hogre)

84. Ar du ndjd med din 16n?
J Ja
[J Nej
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Bilaga B - Cronbach alfa over fragor

Arbetsmiljo - Cronbach alfa, 0.896

Arbetsforhédllandena i organisationen jag arbetar for dr goda.

Arbetsrelationerna i organisationen jag arbetar for dr goda.

Chefer ger stod, feedback, hjilp och hjilper till att 16sa utmaningar.

Du kan paverka beslut som &r viktiga for ditt arbete (Arbetets inneboende aspekter)

Min organisation motiverar mig att leverera bista mdjliga prestation pa jobbet.

I utbyte mot mina anstrangningar far jag den respekt och det erkénnande som mitt

arbete fortjanar.

7. T utbyte mot de anstrangningar jag gor har jag tillfredsstdllande
befordringsmdgjligheter.

8. I mitt nuvarande jobb har jag mojlighet att utveckla min professionella expertis.

9. Sammantaget mar jag bra fysiskt och mentalt.

10. Jag anser att mitt arbete dr meningsfullt och malmedvetet.

11. Jag &r stolt Gver det arbete jag gor.

A

Tillit till chefen - Cronbach alfa, 0.924

Chefen dr mycket kapabel att utfora sitt jobb.
Chefen ar kind for att vara framgangsrik i1 de saker han/hon forsoker gora.
Chefen har mycket kunskap om det arbete som behdver goras.
Jag kdnner mig mycket séker pa chefens fardigheter.
Chefen har specialiserade formégor som kan 6ka véra prestationer.
Chefen ar vilkvalificerad.
Chefen dr mycket mén om mitt vilbefinnande.
Mina behov och 6nskemal dr mycket viktiga f6r chefen.
Chefen skulle inte medvetet gora nagot som skadar mig.
. Chefen ser verkligen till det som é&r viktigt for mig.
. Chefen kommer att gora allt for att hjilpa mig.
. Chefen har en stark kénsla for rittvisa.
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. Chefen forsoker verkligen vara rattvis i sina kontakter med andra.
. Jag behover aldrig undra om chefen kommer att hélla sitt ord.

. Chefen forsoker vara réttvis i sina kontakter med andra.

. Chefens handlingar och beteenden é&r inte sérskilt konsekventa.

. Jag gillar chefens varderingar.

—_—
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. Sunda principer verkar vdgleda chefens beteende.



19.

20.

21.
22.

23

Om jag fick bestimma skulle jag inte lata chefen ha nigot inflytande 6ver fragor som
ar viktiga for mig.

Jag skulle vara villig att lata chefen ha fullstidndig kontroll 6ver min framtid i det hir
foretaget.

Jag onskar verkligen att jag hade ett bra sitt att hélla koll pa chefen.

Jag skulle vara bekvdm med att ge chefen en uppgift eller ett problem som var kritiskt
for mig, d&ven om jag inte kunde dvervaka deras handlingar.

. I allménhet litar jag pa chefen.

Motivation p4 arbetsplatsen - Cronbach alfa, 0.856

For att det hir 4r den typen av arbete jag valde att gora for att uppna en viss livsstil.
For den inkomst det ger mig.

Jag stiller mig sjalv den hédr frdgan, jag verkar inte kunna hantera de viktiga uppgifter
som dr relaterade till detta arbete.

For att jag far mycket glddje av att ldra mig nya saker.

For att det har blivit en grundldggande del av vem jag ér.

For att jag vill lyckas i det hér jobbet, annars skulle jag skdmmas vildigt mycket.

For att jag valde den hér typen av arbete for att uppnd mina karridrmal.

For den tillfredsstillelse jag upplever av att ta mig an intressanta utmaningar.

For att det later mig tjina pengar.

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

. For att jag vill bli véldigt bra pa det hir jobbet, annars skulle jag bli vildigt besviken.
. Jag vet inte varfor, vi far orealistiska arbetsforhillanden.

. For att jag vill bli en "vinnare" 1 livet.

. For att det &r den typen av arbete jag har valt for att uppna vissa viktiga mal.

. For den tillfredsstéllelse jag upplever nér jag lyckas med svéra uppgifter.

. For att den hér typen av arbete ger mig trygghet.

. Jag vet inte, det forvintas for mycket av mig.

. For att det hér jobbet dr en del av mitt liv.

Autonomi - Cronbach alfa, 0.884

AN

I ditt nuvarande jobb, hur ofta méste du be om lov...?
att ta en rast?

att ta en lunch-/maéltidsrast?

att ga tidigt for dagen?

att andra dina arbetstider?

att lamna mitt kontor eller min arbetsplats?

att komma sent till jobbet?
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7.

8.
9.

att ta ledigt?

Hur ofta intrdffar foljande hindelser i ditt nuvarande jobb?
Hur ofta sédger nagon &t dig vad du ska gora?
Hur ofta séger ndgon 4t dig nér du ska gora ditt arbete?

10. Hur ofta sdger ndgon at dig hur du ska gora ditt arbete?

Uppskattning - Cronbach alfa, 0.850

»
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Mina chefer berémmer mig nér jag utfor mina uppgifter val.

Niér jag pratar med mina handledare/coacher/mentorer/instruktorer kan jag uttrycka
min asikt.

Mina chefer lyssnar alltid pd mina bekymmer.

Naér jag utfor en uppgift vél tilldelas jag andra intressanta uppgifter.

Mina chefer berommer mitt arbete.

Mina kollegor uppskattar att jag hjélper till nir de stoter pd problem.

Mina kollegor ber om mina rad.

Pa manga sitt signalerar kollegor till mig att de litar pa mig.

Mina kollegor och jag upplever manga trevliga interaktioner (&ter tillsammans, pratar
om privata saker etc.).

. Mina kollegor visar hur mycket de vardesatter min asikt genom att be om mina rad.
11.
12.
13.
14.
15.

Om jag anstrdnger mig extra mérker mina klienter/kunder/hjélpsdkande det.
Mina klienter/kunder berdommer mitt arbete.

Mina klienter/kunder berommer mitt arbete infér mina handledare.

Ibland fér jag smé presenter fran mina klienter/kunder.

Manga av mina klienter/kunder foredrar att bli betjanade av mig.
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