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Sammendrag

Empirisk forskning har vist at det foreligger en stor debatt p4 sammenhengen mellom lenn, de
grunnleggende behovene og motivasjon. Med denne avhandlingen ensker vi a bidra med okt
forstdelse ved & teste hvilken rolle de grunnleggende behovene for autonomi, kompetanse og
tilherighet har pa ulike typer lonn og former for motivasjon. Teorigrunnlaget bygger pa
selvbestemmelsesteorien, som er en av flere motivasjonsteorier med stor utbredelse og som

kan bidra til 4 se pd sammenhengen mellom lenn og motivasjon.

Formélet med denne avhandlingen er & avdekke empiriske sammenhenger mellom variablene
1 var forskningsmodell. For & best kunne avdekke sammenhengene mellom variablene ser vi
det som mest hensiktsmessig & benytte oss av kvantitativ tiln@rming, og dermed benytte
kvantitativ metode med en standardisert sperreundersekelse. Var masteravhandling er skrevet
i samarbeid med et pagdende forskningsprosjekt ved Universitet i Serest-Norge.
Undersgkelsen ble gjennomfert blant ansatte i kommunal sektor og innenfor forskjellige
salgsyrker 1 Norge, og ble besvart av 180 respondenter i det tidsrommet den 14 tilgjengelig for

vi var ngdt til & komme i gang med analysene.

Resultatene fra var avhandling viser at fastlonn har en positiv sammenheng med opplevd
autonomi, mens opplevd autonomi igjen viser seg a ha en sterk positiv sammenheng med
autonom motivasjon. Vare analyser viser ogsa et positivt styrkeforhold mellom opplevd
tilherighet og en ekning i ansattes kontrollerte motivasjon, noe som er motstridende med véar
hypotese. Videre viser analysene en negativ sammenheng mellom variabel lonn og de
grunnleggende psykologiske behovene for autonomi, kompetanse og tilherighet. Ettersom vér
svarrespons fra ansatte med variabel lonn har vart veldig lav, og dermed ikke representativ
for befolkningen, har vi valgt a ikke legge veldig mye vekt pa disse funnene. De praktiske
implikasjonene av disse funnene indikerer at det er viktig for bedrifter 4 tilrettelegge for
tilfredsstillelse av behovene for autonomi og tilherighet pa arbeidsplassen da dette kan ha stor

betydning for arbeidsmiljeet og motivasjonen til de ansatte.



Forord

Denne masteravhandlingen er gjennomfert som et ledd i1 var mastergradsutdannelse i
okonomi i ledelse ved Universitetet i Serest-Norge, avdeling Ringerike. Vi har begge valgt
spesialiseringen strategi og kompetanseledelse som hovedprofil pd virt masterstudium. Valg
av tema og oppbygging av masteravhandlingen har 1 stor grad hatt bakgrunn i fag vi har vert
igjennom pé masterstudiet. Spesielt fagene motivasjon og mestring og kvantitativ
forskningsmetode er fag som vekket var interesse rundt dette fagomradet, og som har gitt oss
mye av bakgrunnskunnskapen som ligger til grunn for denne masteravhandlingen. Vi har 1
denne masteravhandlingen undersegkt hvordan formen og nivéet pd ansattes lenn pavirker
deres grunnleggende psykologiske behov, og hvordan sammenheng disse grunnleggende
behovene har med former for motivasjon hos ansatte. Vi startet arbeidet med
masteravhandlingen allerede hesten 2018, under vart forprosjekt. Gjennom forprosjektet
fordypet vi oss i tidligere bidrag innenfor lenn, grunnleggende psykologiske behov og

motivasjon, som dannet grunnlaget for var avhandling.

Vér masteravhandling er en del av et storre forskningsprosjekt i regi av Universitetet i
Seregst-Norge. Sperreundersgkelsen vi har veert med pa & strukturere og benyttet oss av har
derfor blitt sendt inn, og blitt godkjent av Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD).
Prosessen med & skrive en masteravhandling har bade vart spennende, larerik, frustrerende

og utfordrende.

Naér arbeidet med denne masteravhandlingen na er avsluttet kan vi se tilbake pa et ar med
arbeid som forst og fremst har vaert utrolig leererik for var del. Vi valgte & fordype oss i et
tema vi hadde lite kunnskap om fra tidligere, gjennom relevante fag pa masterstudiet har vi
tilegnet oss noe forkunnskap, men dette var et tema vi absolutt ikke hadde nok kjennskap om.
Det a inkludere lonn i vir masteravhandling sa vi pa som en selvfolge ettersom det er en
okonomisk utdannelse vi gér, samt at lenn er noe vi begge syntes var spennende 4 studere
naermere. Vi har spesielt leert mye om og blitt overrasket over hvor mye tid og arbeid som gar
til litteraturundersokelse, og andre oppgaver som mé gjennomferes for man kommer igang
med selve undersokelsen av det fenomenet vi ensket & studere naermere. Vi var forberedt pd at

det a fa innpass hos bedrifter for datainnsamling ville bli krevende, ettersom det var en



relativt krevende sperreundersgkelse som vil bli gjennomfort flere ganger over tre ar, men
ingen av oss hadde sett for seg at det ville bli sé tidkrevende, demotiverende og frustrerende

som det faktisk ble.

Det er flere som fortjener anerkjennelse og en stor takk i forbindelse med at vi n har kommet
i mal med var masteravhandling. Ferst og fremst vil vi rette en stor takk til vare samboere
Lillan Solsrud Buraas og Jergen André Hopland Ervikseter, for god stette gjennom den lange
prosessen denne masteravhandlingen har vart. Vi ensker ogsa 4 rette en takk til var veileder
Anja Olafsen ved Universitetet 1 Seragst-Norge for god inspirasjon og veiledning underveis 1
prosessen. Vi vil ogsé rette en takk til ledelsen som til slutt sa ja til & gjennomfere
sperreundersgkelsen i deres kommune, og selvfolgelig en stor takk til de respondentene som

har tatt seg tid til & besvare vér sperreundersokelse.

Oslo/Henefoss 15. mai 2019

Joachim Ragnhildslekken Solheim Helene Vadum Wilmann
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1. Innledning

I dagens samfunn jobber en stor del av befolkningen i organisasjoner, der lonn er et viktig
element 1 det som skaper motivasjon for & utfere arbeidet. Lonn er ment & gi ansatte en
kompensasjon for den tid, innsats og ferdigheter de legger ned i arbeidet (Olafsen, Halvari,
Forest og Deci, 2015). Individer har varierende arbeid, bdde med hensyn til arbeidsoppgaver,
men ogsa etter hva de motiveres av og lennes etter. Noen ansatte har arbeid som verdsettes av
personen selv, mens andre igjen har en jobb de ser pa som stressende og krevende (Deci,
Olafsen og Ryan, 2017). Noen lennes bare med fastlonn, noen bare etter prestasjoner, og
andre igjen lonnes etter en kombinasjon av disse. Lonn er derfor en sentral faktor for mange
ansatte, da det er relativt f mennesker som finner arbeidet sitt sa spennende og viktig at de

ville fortsatt sin jobb uten & fa betalt (Deci et al., 2017).

Det har i flere ar veert en debatt som har fort til sprikende funn nér det gjelder lonn og dens
sammenheng med de grunnleggende psykologiske behovene og ansattes motivasjon. Blant
annet har forskere foreslétt at lonn kan ha en gunstig sammenheng med de grunnleggende
behovene (Gagné og Forrest, 2008; Landry, Forest, Zigarmi, Houson og Boucher, 2018;
Stone, Deci og Ryan, 2009). I forlengelse til dette har det blitt funnet at de grunnleggende
behovene kan ha en medierende sammenheng mellom lenn og motivasjon (Olafsen et al.,
2015) og at mengde lonn pavirker type motivasjon (Kuvaas, 2006; Kuvaas, Buch, Gagné,
Dysvik og Forest, 2016; Landry et al., 2018), uten at de har kommet til noen felles enighet.
Denne debatten engasjerer ikke bare akademikere, men noe n@rmest alle har en formening
om. Motivasjon handler primart om energi, noe som betyr at det er energien som far oss til &
handle og utfere aktiviteter (Olafsen, 2018). P4 bakgrunn av de sprikende funnene og
interessen rundt temaet har vi et gnske om a bidra til forskningen pa dette fagfeltet gjennom

var masteravhandling.

Selvbestemmelsesteorien er en av mange motivasjonsteorier som har fatt stor utbredelse og
har veert brukt til 4 studere sammenhengen mellom lenn og motivasjon. Teorien antar at
ansattes ytelse og trivsel pdvirkes av den type motivasjon den ansatte har for 4 gjennomfore
sine arbeidsoppgaver (Deci et al., 2017), og de sosiale- og kulturelle forhold som fremmer

vilje eller selvbestemt atferd (Ryan, 2009). En sentral antagelse er at mennesket trenger a fa



dekket sine grunnleggende psykologiske behov (Deci og Ryan, 2000). De tre grunnleggende
behov danner psykologiske mekanismer, som kan forklare hvordan den sosiale konteksten er
pé arbeidsplassen, gi retning for motivasjon og kan vare bestemmende for jobbatferd.
Tilfredsstillelse av behovene er ogsé viktig for kvaliteten pa motivasjonen og konsekvensene
det kan gi for en ansatt eller organisasjonen (Olafsen, 2018). Det finnes ogsa flere former for
motivasjon, hvordan man skiller mellom disse formene er basert pd ulike grunner eller mal
som gir opphav til & gjennomfore selve handlingen (Ryan og Deci, 2000). Et sentralt skille 1
teorien er mellom autonom og kontrollert motivasjon (Gagné og Deci, 2005). Sagt pa en
enkel méate, handler dette om et mer nyansert syn p indre og ytre motivasjon. Autonom
motivasjon handler om at en ansatt utforer sine arbeidsoppgaver med en indre drivkraft, mens
kontrollert motivasjon handler om at arbeidsoppgavene er utfort med en folelse av ytre press

til & utfere en handling (Olafsen, 2018).

I en artikkel av Olafsen et al. (2015) ble selvbestemmelsesteorien brukt til & se pd hvordan
sammenhengen mellom ulike former for lonn og indre motivasjon blir pavirket av
grunnleggende psykologiske behov (autonomi og kompetanse). Olafsen et al. (2015) foreslo
at fremtidig forskning ogsa burde inkludere behovet for tilherighet. Enten separat eller i en
sammensetning for 4 underseke forholdet mellom kompensasjon og grunnleggende
psykologiske behov. Videre ble det i en teoretisk artikkel av Gagné og Forest (2008),
argumentert for at det foreligger manglende kunnskap om kompensasjonssystemer og dens
sammenheng med tilfredsstillelse av grunnleggende psykologiske behov for autonomi,
kompetanse og tilherighet. En tilfredsstillelse av grunnleggende behov kan ifelge disse
forskerne vere nekkelen til & fremme autonom arbeidsmotivasjon, bedre ytelse og forbedre
ansattes velvere (Gagné og Forest, 2008). Dette stottes av Kuvaas et al. (2016) som
argumenterte for at de grunnleggende behovene kan fremme autonom eller kontrollert
motivasjon, og foreslo med at fremtidig forskning burde teste de grunnleggende behovene

som en variabel mellom ulike former for lenn og motivasjon.

1.1 Problemstilling

Ettersom det, fortsatt hersker uenighet rundt implikasjonene lonn har pa motivasjon, er dette
noe vi ensker & forske videre pa. Vi ensker 4 bidra til forskningen pd motivasjon ved a se pa
rollen de grunnleggende psykologiske behovene har pa sammenhengen mellom ulike typer

lonn og former for motivasjon. Vi gnsker ikke & se pa sammenhengen med grunnleggende



psykologiske behov som en felles variabel, men har valgt & gjore som Landry et al. (2018),
nemlig & dele grunnleggende psykologiske behov opp i selvstendige variabler. Pa den méten
kan vi potensielt klarer & se tilknytningen behovene har pé relasjonen mellom type lenn og
former for motivasjon. Landry et al. (2018) har bare med to av behovene i deres forskning, vi
har valgt & inkludere alle tre -. Dette skiller seg til dels fra tidligere forskning ved at vi ikke
velger & sla sammen alle tre behovene til en variabel for & se effekten den har (Gagné og
Forest, 2008), men heller se effekten hver for seg. Samtidig ensker vi & se p4 sammenhengen
til alle de tre variablene, og ikke bare de to mest brukte, som flere studier tidligere har valgt &
begrense seg til (eks. Olafsen et al., 2015; Landry et al., 2018). I tillegg, skal vi ikke bare se
pa sammenhengen med indre motivasjon, men ensker & dele motivasjonsbegrepet inn i

autonom og kontrollert motivasjon.

P& bakgrunn av dette ensker vi & undersegke folgende problemstilling:

Hvilken rolle har de grunnleggende behovene pd sammenhengen med ulike typer lonn

og former for motivasjon?

1.2 Avhandlingens oppbygning

I kapittel 2 vil vi starte med & gjore rede for den teoretiske bakgrunnen som danner
rammeverket for denne avhandlingen, her vil sentrale begreper og variabler defineres. Vi vil
forst starte med & gjore rede for begrepet lonn, for vi presenterer begrepet motivasjon. Til
slutt 1 dette kapittelet avgrenses avhandlingen til selvbestemmelsesteorien og dens
miniteorier. Kapittel 3 omhandler avhandlingens forskningsmodell og hypoteser. Her vil vi ta
utgangspunkt i det teoretiske rammeverket 1 kapittel 2 og se pd hvordan de sentrale variablene
kan brukes i en forskningsmodell. Vi vil sa se pa relevant forskning som omhandler
relasjonene mellom vare variabler, som igjen er med pa & danne grunnlaget for avhandlingens
hypoteser og rasjonale. Kapittel 4 omhandler avhandlingens metode. Her vil vi gjore rede for
de metodiske valgene som blir gjort i forbindelse med denne avhandlingen. I kapittel 5 vil vi
gjore rede for avhandlingens analyser og presentere resultatene, for vi 1 kapittel 6 snakker om
implikasjoner rundt studien. I kapittel 7 gér vi inn pa vare tanker rundt begrensninger ved
studien, samt forslag til videre forskning. Fer vi til slutt kommer med var konklusjon 1

kapittel 8.
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2. Teoretisk bakgrunn

Dette kapittelet av avhandlingen vil starte med & gjore rede for begrepet lonn i avhandlingens
kapittel 2.1. I kapittel 2.2 vil vi se pa begrepet motivasjon, for vi kapittel 2.3 avgrenses
avhandlingen til selvbestemmelsesteorien som er en av de mange motivasjonsteoriene. Vi har
valgt a fokusere pa selvbestemmelsesteorien, da vi mener denne motivasjonsteorien er mest
sentral for 4 se sammenhengen mellom legnn og motivasjon. I tillegg vil vi i 2.3 se pa de ulike

miniteoriene innenfor selvbestemmelsesteorien.

2.1 Lenn

Lonn er et tema det er blitt mye forsket pd innenfor mange ulike forskningsomrader. Spesielt
med fokus pa personers ytelse i forhold til form og nivd pd lenn og belenning (Kuvaas, 2006),
samt lonn sin innvirkning pa personers motivasjon (Olafsen et al., 2015; Laundry et al., 2018;
Kuvaas et al., 2016; Gagné og Forrest 2008). Det er mange viktige aspekter pa en
arbeidsplass, men et av aspektene som er viktig for neermest alle er lonnen. Det er ikke sa
mange som ser pa jobben de gjor som sa spennende og viktig at de er villig til 4 fortsette &

gjore jobben uten a fa betalt for det (Deci et al, 2017)

Lonn er ment som kompensasjon for ansattes tid, innsats og ferdigheter de tar med seg inn i
organisasjonen (Olafsen et al., 2015). De fleste individer ser altsa pa lenn som et skonomisk
bytte, der de bytter skonomiske insentiver mot arbeidskraft. Ifelge Borges (2009) kan lonn
eller kompensasjonssystemer bli delt inn i tre: fastlenn, variabel lenn og indirekte lonn. I vér
avhandling har vi kun valgt 4 se pa fastlonn og variabel lonn, da disse er sentrale for var
problemstilling. Fastlenn forklares som inntekten, med andre ord, den mengden penger
ansatte far pd grunnlag av den tiden de normalt har jobbet (Borges, 2009). Fastlonn er ogsa
definert av Blankemore, Low og Ormiston (1987) som “en form for kompensasjon som er
fast over en kontraktsperiode. Det er utbetalt som en forutbestemt mengde gjennom
kontraktens varighet med navarende arbeidsgiver” (Blankemore et al., 1987 s. 125). Nivaet
pa fastlennen er bestemt av strukturen pa arbeidsmarkedet, form for kontrakt og strukturen pa
selskapet. Variabel lonn forklares av Blankemore et al. (1987) som en bonuslenn, det er en
kompensasjon som ikke er bestemt pé starten av kontraktsperioden. Vi har valgt & forholde

oss til definisjonen til Borges for & definere begrepet variabel lenn, han definerer variabel
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lenn som “lenn for ytelse, dette kan blant annet betales gjennom bonuser, provisjon,

insentiver og aksjer” (Borges, 2009 s. 288)

2.2 Motivasjon

Motivasjon er et viktig fenomen for & forsta hvordan mennesker drives til ulike aktiviteter og
oppgaver, og er et sentralt tema innen arbeids- og organisasjonspsykologien (Olafsen, 2018).
Begrepet motivasjon er et vidt begrep som kan defineres pa mange ulike mater. I denne
avhandlingen fokuserer vi pa at begrepet motivasjon handler om energi, noe som betyr at det
er energi som far oss til & handle og utfere aktiviteter (Ryan, Deci, Fowler, Seligman og
Csikszentmihalyi, 2000; Olafsen 2018). Vi har derfor valgt & forholde oss til Russell, Ainley
og Frydenberg (2005) sin definisjon av begrepet. De definerer motivasjon som: “Motivasjon
handler om energi og retning, grunnen til en oppfersel, hvorfor vi gjor det vi gjor.
Engasjement beskriver energi i handling, sammenhengen mellom person og aktivitet”

(Russell et al., 2005 s. 1).

De fleste tradisjonelle teoriene har antatt at motivasjon er et ensartet fenomen, der alle
mennesker besitter samme motivasjon for & engasjere seg i en aktivitet (Ryan og Deci, 2000,
Ryan et al., 2000). I motsetning til dette, argumenterer Ryan og Deci (2000) med at
motivasjon ikke er et ensartet fenomen, da mennesker ikke bare har ulik mengde men ogsa
ulike typer motivasjon. Pa dette grunnlaget har flere forskere vert opptatte av hvorfor og
hvordan individer kan motiveres (eks. Ryan og Deci, 2000; Gagné og Deci 2005; Russell et
al., 2005). Type motivasjon handler om en ytre eller indre drivkraft som vedkommende
motiveres av, og har en sammenheng med den underliggende holdningen og malet med
handlingen (Ryan og Deci, 2000). Type motivasjon er ogsa viktig i en jobbsammenheng da en
ansatt kan bli sett pa som en viktig del av en organisasjons ressurser (Olafsen, 2018). Det
holder kanskje ikke & noye seg med at de ansatte er motiverte til & gjennomfore sine
arbeidsoppgaver pé jobb, det burde muligens ogsa rettes et storre fokus mot hvordan

motivasjon som driver de ansatte 1 arbeidshverdagen.

Det foreligger ulike méter 4 tilnaerme seg begrepet motivasjon pa. Man kan blant annet skille
mellom autonom og kontrollert motivasjon (Landry et al., 2018), og videre kan det deles inn i
amotivasjon, ytre og indre. Begrepet indre motivasjon er forklart som motivasjon for & gjore

en aktivitet for sin egen skyld (Linnenbrink og Pintrich, 2002). Indre motivasjon referer til
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motivasjon som stammer fra egen interesse og glede i en aktivitet. Dette betyr at nar et
individ er indre motivert vil individet engasjere seg i en aktivitet fordi de finner aktiviteten
interessant og morsom, og ikke pa grunn av separate utfall eller ytre belenninger (Olafsen,
Halvari og Deci, 2018). Litteraturen viser at aktiviteten som utferes skal frembringe
tilfredshet hos et individ, fremfor en separat konsekvens (Ryan og Deci, 2000). Et eksempel
pa & veere indre motivert kan vaere at man velger & gjore en handling pd bakgrunn av gleden
og spenningen den skaper, og ikke pa grunn av ytre press eller belenning. Indre motivasjon
eksisterer inne i individet, men ogsa 1 relasjonen mellom individ og aktivitet. Mennesker er
indre motiverte for enkelte aktiviteter, men ikke alle, og det en person er indre motivert av,
trenger ikke & gjelde for andre individer (Ryan og Deci 2000). P& grunnlag av dette har vi
valgt a bruke definisjonen til Kuvaas, Buch, Weibel, Dysvik og Nerstad (2017) for a definere
begrepet indre motivasjon: “motivasjonen i 4 utfere en aktivitet for seg selv, for & oppleve

gleden og tilfredsheten som ligger i selve aktiviteten” (Kuvaas et al., 2017 s. 245).

Ytre motivasjon er ifolge Gagné og Deci (2005) beskrevet som en motivasjon som krever en
belonning eller en separat konsekvens for den aktiviteten individet gjor. Dette betyr at man
ikke far tilfredsstillelse av aktiviteten selv, slik man gjer ved indre motivasjon. Ved ytre
motivasjon kreves det at det foreligger enten en belonning eller et bortfall av straff for at
individet skal engasjere seg 1 & utfore en oppgave (Olafsen et al., 2018). Med andre ord vil
individet gjore en aktivitet fordi man ensker & oppna en form for instrumentell verdi (Gagné
og Deci, 2005), eller unngd en negativ konsekvens. P4 grunnlag av dette har vi valgt a bruke
definisjonen til Ryan og Deci (2000), de skriver at ytre motivasjon handler om: 4 gjore en

aktivitet for 4 f et separat utfall” (Ryan og Deci, 2000 s. 55).

2.3 Selvbestemmelsesteorien

I litteraturen foreligger det mange motivasjonsteorier. En av de som har fatt mest
oppmerksomhet i organisasjonsforskning er selvbestemmelsesteorien. I mange tiar har
selvbestemmelsesteorien blitt brukt til & se pd sammenhengen mellom motivasjon, ytelse og
velvare 1 organisasjoner. Selvbestemmelsesteorien skiller ikke bare mellom indre og ytre

motivasjon, men har i tillegg et mer nyansert syn pé ytre motivasjon.

Selvbestemmelsesteori (SDT) er en makro-teori om menneskelig motivasjon,

personlighetsutvikling og velvare (Deci et al., 2017; Ryan, 2009). Teorien foreslér at ansattes
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ytelse og trivsel pavirkes av type motivasjon den ansatte har for sine arbeidsaktiviteter, og
skiller mellom indre og ulike typer ytre motivasjon (Deci et al., 2017). SDT fokuserer pa vilje
eller selvbestemt atferd, i tillegg til de sosiale og kulturelle forhold som fremmer det (Ryan,
2009). Det & vaere selvbestemt, betyr at man opplever en folelse av valg ved & igangsette og
regulere egne handlinger (Deci, Connell, Ryan og Schmitt, 1989). SDT har fokusert pa det
som fremmer hey kvalitet, motivasjon og hva som engasjerer ansatte (Deci et al., 2017). En
stor forskjell mellom SDT og mange andre motivasjonsteorier er at selvbestemmelsesteorien

ogsa fokuserer pa kvaliteten av motivasjon, og ikke bare kvantiteten (Gagné og Deci, 2005).

Det er en sentral antagelse innenfor SDT at mennesket mé tilfredsstille de grunnleggende
psykologiske behovene for autonomi, kompetanse og tilherighet. De tre psykologiske
behovene antas & vare iboende behov hos individer, og er uavhengig av kjonn, alder og kultur
(Olafsen, 2018). Tilfredsstillelse av grunnleggende behov kan skje pa flere ulike mater, blant
annet sd mener Olafsen (2018) at omgivelsene har en sentral betydning pa hvordan
motivasjon utvikles, i tillegg til hvordan individer far de grunnleggende psykologiske
behovene tilfredsstilt. I en arbeidssituasjon kan arbeidsklima, jobbkarakteristikk og lenn anses

som omgivelser i denne sammenhengen (Olafsen, 2018).

Selvbestemmelsesteorien har seks miniteorier som forklarer ulike aspekter av menneskelig
motivasjon. Disse seks miniteoriene er: cognitive evaluation theory, organismic integration
theory, causality orientation theory, basic psychological needs theory, goal contents theory og
relationships motivation theory (Ryan og Deci, 2014). P& norsk kalles disse teoriene, teorien
om kognitiv evaluering, teorien om organisk integrasjon, teorien om kausal orientering,
teorien om grunnleggende psykologiske behov, teorien om mélinnhold og teorien om relasjon
motivasjon (Jakobsen, 2012). Vi har i denne avhandlingen valgt & forholde oss til de norske
oversettelsene av miniteoriene, ettersom vi i sterst mulig grad ensker & forholde oss til et
norsk sprak da denne masteravhandlingen skrives pa norsk. Hver av de seks miniteoriene ble
introdusert for & forklare fenomener som har oppstatt fra eksperimenter og/eller feltforsking

pé faktorer som pavirker menneskelig motivasjon og optimal funksjonalitet (Ryan, 2009).

Vi har valgt & avgrense var avhandling til 8 omhandle tre av de seks miniteoriene. Disse er
teorien om kognitiv evaluering (CET), teorien om grunnleggende psykologiske behov (BPN)

og teorien om organisk integrasjon (OIT). Selv om flere av de andre miniteoriene kan
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anvendes 1 denne sammenhengen, belyser CET, BPN og OIT kjernen i var problemstilling.
For eksempel er CET relevant for vér problemstilling, da vi kan se pa hvordan
sammenhengen mellom lenn og de grunnleggende behovene er viktig for den ansattes indre
motivasjon. Miniteorien BPN er relevant for var problemstilling siden lonn og omgivelsene
pa en arbeidsplass kan ha en sentral betydning pa hvordan de grunnleggende behovene blir
tilfredsstilt (Olafsen, 2018). Til slutt, er OIT relevant fordi teorien tar for seg ulike former for
ytre motivasjon, og hvordan et individ kan vere motivert av ytre faktorer slik som lenn (Van
den Broeck, Ferris, Chang og Rosen, 2016). Med andre ord, kan vi bruke disse tre
miniteoriene for & se om ulike former for lonn har en betydning for utforelsen av
arbeidsoppgaver, tilknytning til organisasjonen og type motivasjon individets motiveres av.
Videre kan valget av & avgrense oppgaven til kun disse tre miniteoriene, begrunnes med at
innholdet i disse tre miniteoriene er veldig treffende for vért forskningsomrade. Dette er noe
som blir bekreftet gjennom 4 se at flere forskere ogsé tidligere har brukt disse for & se péd
betydningen av lenn pd motivasjon (Olafsen et al., 2015; Van den Broeck et al., 2016; Landry
et al., 2018). Vi anser derfor disse tre miniteoriene som relevante for a kunne bygge opp et

teoretisk rammeverk for avhandlingen.

Tidligere 1 avhandlingen ble det nevnt at SDT ikke bare skiller mellom indre og ytre
motivasjon, men at et sentralt aspekt 1 SDT er skillet mellom autonom og kontrollert
motivasjon (Gagné og Deci, 2005). Autonom motivasjon handler om & handle i takt med egen
fri vilje og opplevelsen av valgfrihet (Olafsen et al., 2015), det defineres av Deci og Ryan
som “a fole seg fullt frivillig for & starte en aktivitet og at man da oppfatter at en selv er selve
kilden til hans eller hennes egen oppfoersel” (Deci og Ryan, 1985 s. 231). Autonom
motivasjon kan inneholde bade indre og ytre motivasjon. Nér et individ er autonomt motivert
opplever individet valgfrihet eller selvtillit nér det utferer en aktivitet (Deci og Ryan, 2008).
Ifelge Deci et al. (2017) er aktiviteter som er indre motiverte ogsd autonomt motiverte, da
indre motivasjon er en spesifikk type autonom motivasjon. Indre motivasjon referer som
tidligere nevnt til aktiviteter hvor motivasjonen ligger i selve gjennomferingen av aktiviteten

(Deci et al., 2017).

Den andre formen motivasjon SDT skiller mellom er kontrollert motivasjon. Denne formen
for motivasjon defineres som “a handle med en folelse av press, en folelse av & matte utfore

handlingen” (Gagné og Deci, 2005 s. 334). Bruk av ytre belenning er med pé & skape og
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forsterke kontrollert motivasjon (Deci og Lanzetta, 1971). Nar individer er kontrollert
motivert opplever de et press for a tenke, fole eller oppfere seg pa en bestemt méte (Deci og
Ryan, 2008). Kontrollert motivasjon, som egoistisk involvering, har blitt koblet til en folelse
av press og spenning (Nix, Ryan, Manley og Deci, 1999). Selvbestemmelsesteorien sier at et
individ sin atferd kan karakteriseres etter i hvor stor grad de er autonomt eller kontrollert
motiverte. Bdde autonom og kontrollert motivasjon skaper og veileder en handling eller
oppfersel. Dette stér i kontrast til a-motivasjon, hvor det mangler intensjon og motivasjon til &

gjore en handling (Deci og Ryan, 2008).

2.3.1 Teorien om kognitiv evaluering

Teorien om kognitiv evaluering (CET) er den forste miniteorien i selvbestemmelsesteorien,
og har som formél & spesifisere faktorer som forklarer variasjonen i indre motivasjon. Teorien
tar for seg hvordan sosiale faktorer enten kan fremme eller hemme indre motivasjon og ser pa
hvordan ytre beleonninger og sosiale kontekster kan pavirke indre motivasjon (Ryan og Deci,

2000).

CET spesifiserer at for at et individ skal vare indre motivert, ma de psykologiske behovene
for autonomi og kompetanse vare tilfredsstilt (Ledford, Gerhart og Fang, 2013). I tillegg tar
teorien for seg spesifikt hvordan faktorer som belenninger, tidsfrister, tilbakemelding og press
pavirker folelser av autonomi og kompetanse, og dermed enten kan fremme eller hemme
kontrollerende sosiale kontekster. I arbeidsklima med god informasjonsflyt gir det et okt
inntak av informasjon, mens kontrollerende klima presser individer mot et bestemt utfall, noe

som reduserer oppfattet kompetanse (Olafsen et al., 2018).

Ryan (2009) sier at CET forklarer hvordan faktorer som for eksempel belenning,
tilbakemeldinger og press kan pévirke folelsen for autonomi og kompetanse, og pad den méten
undergrave behovet for indre motivasjon (Ryan, 2009). Et annet skille i CET er skillet
mellom informative og ekonomiske insentiver, og at dette kan vere med & péavirke
motivasjonen til en person. Dette er det mest sentrale og relevante for var problemstilling. 1
tillegg, sier Ledford et al. (2013) at mottakerens tolkning av en ytre belenning er viktig for &
se pa hvordan ytre belenninger pavirker indre motivasjon. Hvis mottakeren av en ytre
belonning opplever at belenningen gir informasjon om individets kompetanse og resultater,

vil dette gke indre motivasjon. Pa den andre siden, hvis mottakeren tolker resultatet av en ytre
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belonning som en indikasjon pa ekstern kontroll, vil dette redusere folelsen av kompetanse og
dermed redusere indre motivasjon (Ledford et al., 2013). Dette stottes av Deci, Koestner,
Ryan og Eisenberg (1999) som sier at sammenhengen mellom materielle belenninger og indre
motivasjon avhenger av om individet forventer en belonning eller ikke. Hvis individet ikke
forventer en belonning ved & utfere en oppgave, vil dette bety at det er indre motivasjon som
driver individet til & utfere oppgaven. Her kontrolleres ikke motivasjonen eller individets
atferd av en separat belenning. Pa en annen side, tar Deci et al. (1999) opp flere
belenningsforutsetninger som ligger til grunn nér et individ forventer en belenning for &
utfore en oppgave. Disse er: “Ikke oppgave betinget belenninger (som vil si at man kun
trenger & delta 1 en oppgave), oppgave betinget belenninger (som betyr at man ma jobbe med
en oppgave og utfere oppgaven) og presentasjonsbetinget belonninger (er knyttet opp til
individets ytelse, som vil si at man ma yte og prestere)” (Deci et al., 1999 s. 628). Disse
belenningsforutsetningene kan i CET brukes for 4 se pd hvilken grad belenninger kan bli
tolket som kontrollerende atferd eller som en bekreftelse pa kompetanse, og 1 hvilken grad

dette kan svekke eller styrke indre motivasjon (Deci et al., 1999).

2.3.2 Teorien om grunnleggende psykologiske behov

Det sentrale i selvbestemmelsesteorien er antagelsen om at mennesker ma tilfredsstilles
gjennom de grunnleggende psykologiske behovene for autonomi, kompetanse og tilherighet
(Olafsen, 2018). Menneskelig behov 1 selvbestemmelsesteorien er nadvendigvis ikke fokusert
pa hvor sterkt behovet er for mennesker, men heller i hvilken grad behovene for autonomi,

kompetanse og tilherighet er dekket 1 en sosial ssmmenheng (Deci og Ryan, 2000).

Tilfredsstillelse av behovene er ikke bare viktig for at et individ skal kunne vokse og utvikle
seg fysisk og mentalt (Olafsen, 2018), det kan ogsa vare avgjerende for arbeidsmiljoet.
Landry, Gagné, Forest og Guerrero (2016) mener at tilfredsstillelse ogsa kan vere viktig pa
arbeidsplassen da tilfredsstillelse av behovene er knyttet til bedre funksjon, oppgaveytelse,
sterre autonom motivasjon og lavere kontrollert motivasjon. Pa dette grunnlaget krever
forstdelsen av menneskelig motivasjon en vurdering av de grunnleggende psykologiske behov

for kompetanse, autonomi og tilherighet (Deci og Ryan, 2000).

Det forste behovet det ble satt fokus pa i SDT- forskningen var behovet for autonomi.

Grunnlaget for dette var at det var stor interesse blant forskere for a forklare den negative
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virkningen av ytre insentiver pé individers motivasjon (Van den Broeck et al., 2016). Behovet
for autonomi er definert av Olafsen (2018) ved at individer ”skal kunne handle med en folelse
av egen vilje og pa bakgrunn av egne valg” (Olafsen, 2018 s. 57). Dette betyr at behovet for
autonomi er en opplevelse av 4 handle med egne valg, fri vilje og selvbestemmelse (Deci og

Ryan, 2009; Van den Broeck et al., 2016)

Ifolge Van den Broeck et al. (2016) er behovet for autonomi det behovet som er mest
kontroversielt, ssmmenlignet med de to andre psykologiske behovene. Grunnen til dette er at
forskerne mener at dette hovedsakelig skyldes misforstaelser rundt behovet. Selv om
autonomi betyr at man skal handle av en folelse av eget valg og vilje, kan man bli bedt om &
utfore en oppgave i en arbeidssituasjon. Et eksempel som Van den Broeck et al. (2016) bruker
er at en leder kan sperre en ansatt om & fullfere en bestemt oppgave 1 lopet av en lunsjpause.
Hvis medarbeideren er enig i at han eller hun mé gjere den oppgaven, kan behovet for
autonomi tilfredsstilles, men den ansatte ma da gjore det av egen fri vilje, og ikke fordi
vedkommende har blitt beordret til det. P4 den andre siden, hvis lederen krever at man skal
fullfere oppgaven og selv gér til lunsj, vil den ansatte mest sannsynligvis fole at det foreligger

en tvang til 4 fortsette & arbeide. Nar dette skjer vil behovet for autonomi ikke tilfredsstilles.

Behovet for kompetanse ble forst og fremst et fokus for SDT-forskning nar forskere provde a
forklare hvordan ros kunne gke indre motivasjon, til tross for sin ytre karakter (Van den
Broeck et al., 2016). Ifelge Olafsen (2018) handler behovet for kompetanse om “det a fole at
vi mestrer omgivelsene og samtidig har muligheten til & bruke og utvikle var kompetanse”
(Olafsen, 2018 s. 57). Behovet for kompetanse er den forstaelsen av hvordan man kan oppna
forskjellige eksterne og interne resultater, og den troen pa egen evne til 4 utfere jobben pa en
vellykket mate. Med andre ord ser SDT pa behovet for kompetanse som den opplevelsen et
individ foeler ved & vare 1 samspill med miljoet, og seke etter optimale utfordringer (Olafsen

et al., 2015; Van den Broeck et al., 2016).

Behovet for tilharighet er det siste tilskuddet til de grunnleggende psykologiske behovene i
selvbestemmelsesteorien. Behovet for tilherighet defineres av Olafsen (2018) som “é fole en
tilknytning til andre, fole at andre bryr seg om og respekterer oss, samt at vi bryr oss om og
respekterer andre” (Olafsen, 2018 s. 57). Behovet for tilherighet er altsd opplevelsen av & ha

tilfredsstillende og stettende sosiale relasjoner (Stone et al., 2009). Videre er ogsa behovet for

18



tilherighet begrunnet i det enske et individ har for & fole at man har en tilknytning til andre.
Dette vil si at man har eller foler omsorg og kjarlighet for andre mennesker. Dette behovet er
tilfredsstilt nar individet ser seg selv som et medlem av en gruppe, opplever en folelse av
felleskap og utvikler naere relasjoner (Van den Broeck et al., 2016). Dette stottes av Deci og
Ryan (2000) som sier at behovet for tilherighet er tilfredsstilt nar et individ feler at man er en
del av en relasjon, er omsorgsfull og respekterer andre i det sosiale miljoet (Deci og Ryan,
2000). Van den Broeck et al. (2016) tar opp et viktig tema innenfor dette behovet, de mener at
behovet for tilherighet noen ganger har vert karakterisert som et mindre viktig behov
sammenlignet med de to andre grunnleggende psykologiske behovene. Van den Broeck et al.
(2016) sier at man kan fole seg indre motivert selv om det foreligger et fravaer av relasjon og
tilknytning. Et eksempel som forfatterne tar opp er at et barn kan fele indre glede og vare
forneyd med a leke alene og ikke med andre, som betyr at behovet for tilherighet ikke er
tilfredsstilt. Dette er ikke det mest sentrale innenfor indre motivasjon, men er viktig for

internaliseringsprosessen.

2.3.3 Teorien om organisk integrasjon

Teorien om organisk integrasjon (OIT) gér detaljert ned i de ulike formene for ytre
motivasjon. Teorien ser pa de kontekstuelle faktorene som enten fremmer eller hindrer
internalisering og integrasjon av individers atferd (Ryan og Deci, 2000). Internalisering
inneberer en prosess fra individers eksterne grunner til & engasjere seg og skape et inntrykk
fra ytre omgivelser, som blir omgjort og integrert til indre motivasjon (Van den Broeck et al.
2016). OIT forklarer hvordan et individs atferd er motivert av ytre faktorer, og hvordan dette

kan internaliseres og bli indre motivert gjennom en internaliseringsprosess.

Figur 1 som er presentert nedenfor gir en illustrasjon pa hvordan motivasjon spenner seg fra
a-motivasjon til indre motivasjon, gjennom de fire typene for ytre motivasjon: ekstern
regulering, introjeksjon regulering, identifisering og integrering (Ryan og Deci, 2000). Videre
gar de fire typene for ytre motivasjon fra den mest kontrollerte og minst autonome

motivasjonen til en mer selvbestemmende og autonom motivasjon (Gagné og Deci, 2005).
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Figur 1: Motivasjonskontinumet. Modellen er opprinnelig presentert av Gagné og Deci (Gagné og Deci,2005,

$.336), og er oversatt i Olafsen (2018). Modellen viser inndeling av motivasjon etter grad av selvbestemmelse.

Den skiller i hovedsak her mellom a-motivasjon, ytre motivasjon og indre motivasjon (Gagné og Deci, 2005).

A-motivasjon betyr at man rett og slett mangler en intensjon for 4 utfore en handling (Ryan

og Deci, 2000). Det som er viktig med denne figuren er at OIT ikke er en teori om ulike

stadier, noe som betyr at figuren ovenfor ikke antyder at individer ma flytte seg gjennom

disse stadiene” for & ha en type motivasjon (Gagné og Deci, 2005).

Den forste typen for ytre motivasjonsatferd som ogsa er den minst autonome, er ekstern

regulering. Ekstern regulering er handlinger og atferd der individet er motivert av ytre

betingelser. Individer opplever eksternt regulert atferd som kontrollert eller fremmedgjort

(Ryan og Deci, 2000). Med andre ord betyr dette at individet utferer en handling for a fa ytre

belonning eller for & unnga straff (Olafsen, 2018).

Den neste formen for ytre motivasjon er introjeksjonsregulering. Introjeksjonsregulering er en

delvis kontrollert form for motivasjon, og innebzarer at et individ tar for seg en regulering,

men ikke aksepter den fullt som sin egen (Ryan og Deci, 2000). Med andre ord er dette en

form for motivasjon som beskriver en handling eller atferd der utforelsen er sett pd som et
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onske for & oppnd en folelse av stolthet eller unngé en folelse av skam eller skyld (Gagné og
Deci, 2005). Introjeksjonsregulering er en form for motivasjon som ikke er fullt ytre motivert,
den er delvis internalisert. Grunnlaget for dette er at individets egen selvfolelse skapes

gjennom individets egen atferd (Olafsen, 2018).

Regulering gjennom identifisering er ansett som en mer autonom og selvbestemt form for ytre
motivasjon. Identifisering gjenspeiler at individet bevisst verdsetter en atferd eller et mal fordi
det er ansett som personlig viktig (Ryan og Deci, 2000). Videre kjennetegnes identifisering
med at individet forstdr at atferd er viktig, man opplever en folelse av valgfrihet og vil derfor
vaere mer autonom (Gagné og Deci, 2005). Med andre ord, kan man si at denne formen for
ytre motivasjon en del av individet selv (Olafsen, 2018). Den siste og mest autonome formen
for ytre motivasjon er kalt integrert regulering. Integrert regulering oppstér nar identifisert
regulering er blir en integrert del av en selv, det som menes med dette er at verdien av
handlingen passer overens med individet mal og verdier i livet (Ryan og Deci, 2000). Ryan
og Deci (2000) mener at nar handlinger er karakterisert gjennom integrert motivasjon, vil
dette dele mange av de samme kvalitetene som indre motivasjon. De er allikevel fortsatt
ansett som ytre, fordi handlingen er gjennomfort for & oppnd separate utfall i stedet for deres

indre fornoyelse.

Ifelge Olafsen (2018) kan autonom motivasjon inneholde bade indre og ytre motivasjon.
Desto mer autonom et individs motivasjon er, desto sterre er deres utholdenhet, presentasjon
og velvere i en aktivitet (Ryan, 2009). Ryan (2009) sier at internalisering og integrasjon kan
tilrettelegges gjennom de grunnleggende behovene for autonomi, kompetanse og tilherighet.
Dette betyr at et individ vil med sterre sannsynlighet internalisere og integrere en praksis eller

en verdi hvis de opplever en folelse av valg og engasjement.
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3. Selvbestemmelsesteorien som et rammeverk for avhandlingen

Selvbestemmelsesteorien kan brukes gjennom de tre miniteoriene som et rammeverk for &
forklare hvordan og hvorfor sosiale faktorer kan ha en betydning pd menneskelig atferd og
funksjon. Dette betyr at en tilfredsstillelse av de tre grunnleggende psykologiske behovene
kan anses som avgjerende for individets effektive og sunne funksjon, velveare, holdninger og
oppfersel (Olafsen et al., 2018). Dette betyr at en faktor slik som lenn kan ha en sammenheng
med en ansatt motivasjon nar det er formidlet gjennom teorien for grunnleggende
psykologiske behov (Deci et al., 2017). Tilfredsstillelse er som nevnt tidligere, viktig for at et
individ skal vokse og utvikle seg bade fysisk og mentalt (Olafsen, 2018).

Tilfredsstillelse av de grunnleggende behovene er ikke bare viktig for BPN, men kan ogsa
anses som viktig i de to andre miniteoriene, CET og OIT. Spesielt nir det kommer til
psykologisk vekst. For eksempel 1 CET, har spesielt tilfredsstillelse av de grunnleggende
behovene for autonomi og kompetanse vist seg & ha en direkte positiv innflytelse pa indre
motivasjon (Johnston og Finney, 2010). Indre motivasjon handler som nevnt tidligere om at
individet gjor en aktivitet for sin egen skyld, og selve gjennomferingen av aktiviteten gjor
individet tilfreds. (Deci et al., 1989). Johnston og Finney (2010) sier at hvis et individ er
kontrollert av eksterne faktorer slik som lenn for & utfore en aktivitet eller oppgave, vil dette
redusere indre motivasjon, autonomi, kompetanse og tilherighet. Videre kan et informativt
miljo anses som stettende, noe som kan fore til at det tilrettelegges for tilfredsstillelse av de
grunnleggende behov og indre motivasjon. Det kan ogsé vaere med & pavirke
internaliseringsprosessen av ytre motivasjon. Pa den andre siden kan kontrollerende miljoer

fore til ytre motivasjon gjennom behovsfrustrasjon (Olafsen et al., 2018).

OIT kan forklare hvordan atferden til ansatte kan gé fra & vaere motivert av ytre faktorer, og
kan bli til indre motivasjon gjennom en internaliseringsprosess (Ryan, 2009). Ifelge Johnston
og Finney (2010) er de grunnleggende behovene for autonomi, kompetanse og tilherighet
viktig 1 denne prosessen. Tidligere forskning viser at de grunnleggende behovene er viktig for
type autonom motivasjon, som felger av integrering og internalisering av ytre motivasjon
(Olafsen et al., 2015). Med dette som grunnlag kan de tre miniteoriene brukes som et

rammeverk for var avhandling. Ved a bruke de tre miniteoriene, kan vi forklare hvordan
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ansattes oppfatninger av lenn kan ha en sammenheng med motivasjon, 1 tillegg til & se pa
hvordan teorien om grunnleggende psykologiske behov enten kan forsterke eller redusere

denne relasjonen.

I dette kapittelet av avhandlingen vil vi se pd avhandlingens hypoteser og modell. I 3.1
presenterer vi avhandlingens hypoteser og rasjonale. Her ser vi pa tidligere forskning innenfor
feltet, i tillegg til & se pa debatten pa forskningen mellom lenn, motivasjon og de
grunnleggende behovene. I 3.2 presenterer vi forskningsmodellen, her gjor vi rede for
hvordan vi har valgt & sette opp de ulike variablene, samt argumentere for hvorfor vi har valgt

a dele opp de ulike variablene.

3.1 Hypoteser og rasjonale

I dette delkapittelet vil vi presentere vare hypoteser og rasjonale. Rasjonalene vare bygger pa
relevante empiriske funn fra forskning for & se pa hvilken rolle de grunnleggende
psykologiske behovene har pd sammenhengen mellom lenn og motivasjon. Som nevnt
innledningsvis 1 avhandlingen foreligger det en stor debatt 1 forskningen rundt dette temaet.
Spesielt funnene rundt lenn, ettersom forskning pa effekten av lenn er sprikende. Formalet
med dette kapittelet er & {4 et innblikk 1 debatten ved bruk av kompensasjonssystemer,
ansattes motivasjon og rollen til de grunnleggende behovene 1 empirisk forskning, og knytte

dette opp imot vare hypoteser.

3.1.1 Fast lenn og de grunnleggende behov

Flere SDT-forskere foreslar at skonomiske insentiver slik som lenn kan ha en gunstig
sammenheng med ansattes grunnleggende behov (Gagné og Forest, 2008, Stone et al., 2009),
men forskningen er splittet. For det forste viser studien til Olafsen et al. (2015) at mengde
lonn er urelatert til behovstilfredsstillelse, de argumenter ogsé basert pa deres funn for at det
er tvilsomt at mengde lonn har en sammenheng pé det grunnleggende behovet for autonomi.
Funnet i Olafsen et al. (2015) stottes av meta-analysen til Deci et al. (1999) som gjennom et
laboratorieeksperiment fant at belonning som ikke er knyttet til oppgaven, ikke hadde noen
sammenheng med motivasjon, og da antageligvis heller ikke til behovstilfredsstillelse. I
motsetning til Deci et al. (1999), fant Kuvaas (2006) en positiv relasjon mellom niva pa lenn
og indre motivasjon. Kuvaas (2006) argumenterte med at hoyere fastlonn kan signalisere en

form for kompetanse hos den ansatte, og at det derfor kan bidra til indre motivasjon. Dette ble
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ogsé foresldtt av Gagné og Forest (2008) som argumenterte for at hoy fastlenn, eller fastlonn
over gjennomsnittet, fremmer en storre behovstilfredsstillelse. Artikkelen til Gagné og Forest
(2008) er en teoretisk artikkel, de kommer altsa ikke frem til noe gjennom denne artikkelen,
sammenhengene bare diskuteres. Landry et al. (2016) fant i motsetning til Olafsen et al.
(2015) at det grunnleggende behovet for autonomi har en sammenheng med finansielle
insentiver, mens kompetanse pa sin side viser seg & ha en negativ sammenheng med
finansielle insentiver (Landry et al., 2016). I tillegg, viser den andre studien til Landry et al.
(2016) at finansielle insentiver kan ha en positiv sammenheng med ansattes grunnleggende
behov for autonomi og kompetanse. Dette viser at tilfredsstillelse av disse behovene kan ha
ulike utfall for selskapet, som blant annet gkt autonom motivasjon og bedre ytelse fra de
ansatte (Landry et al., 2016). En svak side ved argumentet til Kuvaas (2006) er at kompetanse
ikke ble malt i denne studien, men ble kun brukt som et argument ved & vise til tidligere
forskning. Dette argumentet er i trdd med diskusjonen om monetare belenninger 1 Deci et al.
(1999), som foreslar at det kan vare en positiv sammenheng mellom belenning og behovet
for kompetanse dersom belenningene reflekterer den ansattes ferdigheter. P4 den andre siden,
argumenter Olafsen et al. (2015) for at dette samtidig kan vere skadelig for behovet for
autonomi. Grunnlaget for dette er at hvis en ansatt utever en handling for & kunne motta en
belenning kan dette skape en folelse av press. Videre, konkluderte Olafsen et al. (2015) med
at det foreligger en positiv sammenheng mellom lenn og behovstilfredsstillelse, men at denne

sammenhengen ikke er signifikant for deres studie.

Basert pa forskningen presentert ovenfor antar vi at hey fastlenn kan ha en sammenheng med
den opplevde kompetansen hos den ansatte. Grunnlaget for dette er at behovet for kompetanse
handler om at den ansatte mestrer omgivelsene pé arbeidsplassen, men samtidig har
muligheten til 4 bruke og utvikle sin kompetanse (Olafsen, 2018). Kompetanse er noe som
kommer til syne gjennom den ansattes ferdigheter. P4 den méten vil en ansatt som foler den
far betalt for den kompetansen vedkommende besitter gjennom hey fastlenn, vaere med pa a
styrke vedkommende sin opplevde kompetanse. P4 den andre siden hvis en ansatt foler at de
ikke fér betalt for den kompetansen de besitter gjennom fastlennen, kan dette vaere med pa a
redusere den opplevde kompetansen, da man for eksempel ikke foler seg verdsatt i bedriften.

Vi har med bakgrunn i dette utredet folgende hypotese:
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H1a: Okt andel fastlonn hos den ansatte har en sammenheng med okt opplevd kompetanse

hos den ansatte.

Videre, antar vi at gkt andel fastlenn har en sammenheng med den opplevde autonomi hos
den ansatte. Grunnlaget for dette er at ndr en ansatt har fastlenn vil de mest sannsynlig gjore
arbeidsoppgaver av egen fri vilje og ikke fole seg presset til & utfore handlinger i1 en
jobbsammenheng. Dette er i trdd med den teorien som ble presentert i delkapittel 2 i
avhandlingen. Behovet for autonomi er ansett oppfylt hos et individ nar har en opplevelse av
a handle med egne valg, fri vilje og selvbestemmelse (Deci og Ryan, 2009; Van den Broeck
et al., 2016). Selv om denne argumentasjonen ikke er i trdd med de funnene i Olafsen et al.
(2015), bygger dette pa teoriene og argumentasjonen presentert i den teoretiske artikkelen til
Gagné og Forest (2008), samt funn fra artiklene til Kuvaas (2006) og Landry et al. (2016). P4

bakgrunn av dette har vi valgt 4 legge frem felgende hypotese:

H1b: Okt andel fastlonn hos den ansatte forer til okt opplevd autonomi hos den ansatte.

Det foreligger lite forskning mellom lenn og behovet for tilherighet. Landry et al. (2016)
argumenterte for at behovet for kompetanse og autonomi er de to behovene som betyr mest
med hensyn til kompensasjon. Olafsen et al. (2015) konkluderte 1 sin studie med at fremtidige
studier burde inkludere behovet for tilherighet for & undersoke forholdet mellom
kompensasjon og de grunnleggende behov enten i en sammensetning eller som separate
variabler. Vi mener at ved & inkludere behovet for tilherighet 1 tillegg til kompetanse og
autonomi, vil det vaere med a styrke var studie. Grunnlaget for dette er som tidligere nevnt, at
tilfredsstillelse av de grunnleggende behovene er viktig for at en ansatt skal vokse og utvikle
seg bade fysisk og mentalt (Olafsen, 2018). I tillegg viser Landry et al. (2016) til at nar det
foreligger tilfredsstillelse av de grunnleggende behovene pé arbeidsplassen vil dette vere
knyttet til bedre funksjon. Dette vil bety at en ansatt opplever bedre autonom motivasjon og
lavere kontrollert motivasjon, samt heyre oppgave ytelse og nytelse pd arbeidsplassen

(Landry et al., 2016).

Ved 4 utelukke behovet for tilherighet vil vi ikke fa bekreftet eller avkreftet om den ansattes

tilknytning til arbeidsplassen og dens ansatte har en sammenheng med form for motivasjon
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eller type lonn. Noe som betyr at ved & inkludere behovet for tilherighet, hiper vi giennom
vare analyser 4 kunne veere med pa & skape en klarhet rundt dette. Nér lonn star i fokus er det
fare for at de ansatte ikke ensker & hjelpe hverandre, og dermed kan tilherighet reduseres.
Behovet for tilharighet anses som tilfredsstilt ndr en ansatt ser seg selv som et medlem av en
gruppe, opplever en folelse av felleskap og utvikler nare relasjoner (Van den Broeck et al.,
2016). Med andre ord, tilfredsstillelse av behovet for tilherighet skjer ved at den ansatte foler
en tilknytning til kollegaer og arbeidsplassen (Landry, Schweyer og Whillans, 2017). I
motsetning til dette fant Vohs, Mead og Goode (2008) i et eksperiment at penger fikk
individer til & jobbe mer isolert fra andre, i tillegg forte det til at de var mindre villige til &
sporre om hjelp fra- og hjelpe andre. Videre argumenterte Van den Broeck et al. (2016) at
individer kan fole seg indre motivert selv om det foreligger fraver av relasjon og tilknytning,
og bruker eksempelet at et barn kan finne stor glede av 4 leke alene. Bade Vohs et al. (2008)
og Van den Broeck et al. (2016) tar opp viktige poenger tilknyttet behovet for tilherighet.
Basert pa disse to argumentene antar vi at gkt andel fastlonn hos en ansatt har ssmmenheng
med redusert folelse av tilhgrighet for den ansatte péa arbeidsplassen. Grunnlaget for dette er
at vi mener at nar lonn stér i fokus vil de ansatte veere mindre villig til & hjelpe hverandre og
skape et fellesskap pd arbeidsplassen. Vi antar at ansatte som er opptatte av hoy fastlenn er
mindre villige til 4 dele kunnskap og ferdighetene sine med andre ansatte, dette forer til at
behovet for tilherighet ikke blir tilfredsstilt. I tillegg hvis en ansatt er lavt lennet kan det vaere
med pa 4 signalisere at den ansatte ikke blir verdsatt av bedriften, noe som kan vare med pa &
svekke den ansattes tilherighet pa arbeidsplassen. Basert pa dette har vi valgt 4 legge frem

folgende hypotese:

Hlc: Okt andel fastlonn hos den ansatte har sammenheng med svekket folelse av tilhorighet

for den ansatte pd arbeidsplassen.

3.1.2 Variabel lonn og de grunnleggende behov

Variabel lonn er en annen popular form for belenning bedrifter bruker. Grunnlaget for dette
er at variabel lonn har som formél & gi konkurransefortrinn for bedriften, da det er viktig &
belonne de ansatte pa bakgrunn av verdiene de ansatte gir og skaper for bedriften (Lawler,
2000). En bedrift som tjener pa ansattes prestasjoner burde ogsa dele denne gkte inntekten
med sine ansatte, blant annet gjennom variabel lonn (Gagné og Forest, 2008). Studien til

Rynes, Gerhart og Parks (2005) viser fordelene ved bruken av variabel lonn. Funn fra denne
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studien viser at ansatte som mottar variabel lonn rapporterer sterre indre jobb interesse enn
ansatte som bare mottar fastlenn. I tillegg antar Rynes et al. (2005) ogsa at variabel lonn kan
pavirke behovstilfredsstillelse annerledes i det virkelige liv enn 1 et laboratorieeksperiment,

blant annet pa grunn av forskjellen i viktighet, storrelse og tidsramme.

Deci, Ryan, Sherman, Reis, Sarason og Kihlstrom, (1987) argumenterte for at bruk av
belenninger kan presse individer til & gjore ting de ikke frivillig vil vere, og dermed kan
oppfattes som kontrollerende. Dette betyr at nér individer er i nerheten av belonnings
muligheter vil dette fore til at belenningene far en funksjonell betydning av kontroll, noe som
vil redusere selvbestemmelse (Deci et al., 1987). Dette er ikke i trdd med resultatene fra
Overskeid og Svartdal (1996) som fant i deres eksperiment betydelige forskjeller mellom hoy
og lav belenning pa opplevd autonomi. Resultatene fra studien viser at de som ble lovet en
hey belenning for deltagelse i en kjedelig oppgave rapporterte hoyere opplevd autonomi
sammenlignet med de deltakerne som ble lovet lav beleonning eller ingen belenning. Dette
betyr at hay belonning eker individets autonomi selv om de velger & gjore en kjedelig
oppgave (Overskeid og Svartdal, 1996). Dette er 1 trdd med Eisenberger, Rhoades, Cameron
og Diener (1999) som fant at belenning for presentasjoner slik som lenn har en positiv
sammenheng med opplevd autonomi og kompetanse. For det forste fant Eisenberger et al.
(1999) at nér studenter fikk betalt for & prestere bra pa en oppgave okte dette studentenes
opplevd autonomi og opplevd kompetanse sammenlignet med de studentene som ikke fikk
betalt. Grunnlaget for dette var at de studentene som ble betalt for & gjore det bra pé
oppgaven, ogséd hadde et starre enske om & utfere oppgaven. Resultatene fra Eisenberger et al.
(1999) viste ogsé at ansatte som hadde sterke forventninger for hgy lenn for deres
presentasjoner rapporterte hayere opplevd autonomi enn ansatte som hadde lave

forventninger om presentasjonsbelonning.

P& den andre siden, kom Kuvaas et al. (2016) frem til at &rlig variabel lenn som var basert pa
ansattes presentasjoner, hadde en negativ sammenheng med autonom motivasjon. Dette betyr
at arlig variabel lonn har en gdeleggende virkning pa autonom motivasjon. Arlig variabel lonn
har samtidig en positiv pavirkning pa den kontrollerte motivasjonen til den ansatte, det vil si
at en arlig heyere bonus basert p4 hvordan en ansatt presterer vil gke den ansattes kontrollerte
motivasjon. Et annet interessant funn i Kuvaas et al. (2016) var at styrken pa relasjonen

mellom autonom motivasjon og okt arbeidsinnsats, var mye sterkere enn relasjonen mellom
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kontrollert motivasjon og okt arbeidsinnsats. Vi tenker at arsaken til dette kan relateres til de
grunnleggende behovene, nr en ansatt foler storre behovstilfredsstillelse vil dette fore til

autonom motivasjon og sterre arbeidsinnsats.

Videre, argumenterte Gagné og Forest (2008) 1 sin teoretiske artikkel med at et hoyt niva av
variabel lonn vil gi lavere autonom motivasjon, men samtidig ke nivaet av kontrollert form
for motivasjon. Arsaken til denne uttalelsen er begrunnet med den negative sammenhengen
mellom variabel lenn og folelsen av autonomi hos den ansatte (Gagné og Forest, 2008).
Forskning viser at hgy andel av prestasjonslenn (variabel lonn), har ssmmenheng med en stor
reduksjon i indre motivasjon (Weibel, 2007). I motsetning til dette, argumenterer Gerhart og
Fang (2014) for at hey variabel lonn har en undergravende sammenheng pa indre motivasjon,
men at det foreligger en positiv sammenheng mellom lonn etter individuelle presentasjoner og

ytre motivasjon.

Forskningen presentert ovenfor handler i hovedsak om relasjonen variabel lenn har pa
autonom og kontrollert motivasjon, da fa forskere har sett pa relasjonen mellom variabel lenn
og de grunnleggende behovene. For eksempel 1 Kuvaas et al. (2016) ble det foreslatt at
fremtidig forskning burde teste de grunnleggende behovene som en mediator for a se pa
forholdet mellom ulike typer lonn, autonom og kontrollert motivasjon. Kuvaas et al. (2016)
argumenterte videre at de grunnleggende behovene kan vare med pa & fremme autonom eller
kontrollert motivasjon. Basert pa forskningen presentert ovenfor antar vi at gkt variabel lonn
fore til at en ansatt opplever storre kompetanse (Eisenberger et al., 1999; Kuvaas et al., 2016).
Grunnlaget for dette er at nar en ansatt for eksempel har lonn som er basert pa presentasjoner
sd ma den ansatte bruke sin kompetanse for & kunne tjene penger. Behovet for kompetanse
kan refereres til at den ansatte har et enske om & demonstrere og forbedre sine evner til &
prestere pa arbeidsplassen, noe som tilsier at desto mer kompetanse som den ansatte viser,
desto mer vil den ansatte tjene. P4 den andre siden, nar en ansatt ikke klarer a4 anvende sin
kompetanse pd de omradene som arbeidet krever, kan dette pavirke lennen til den ansatte

negativt. Med dette som grunnlag har vi kommet frem til folgende hypotese:

H2a: Okt andel variabel lonn hos den ansatte forer til et hoyere nivd av opplevd kompetanse

hos den ansatte.
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Videre antar vi at gkt variabel lenn reduserer den ansattes folelse av tilherighet pa
arbeidsplassen. Det & fole tilherighet pa en arbeidsplass kan refereres til et enske om a bli
verdsatt, respektert og ensket av andre ansatte. Ved bruk av variabel lonn kan det tenkes at
dette skaper mer konkurranse 1 arbeidsmiljeet, og presentasjonene til hver enkelt ansatt blir
sammenlignet. Dette kan skade arbeidsmiljoet, ved at de ansatte ikke foler en tilknytning til
arbeidsplassen eller til de andre ansatte, og gjore det vanskelig & knytte relasjoner til andre pé

arbeidsplassen. Basert pé dette har vi kommet frem til folgende hypotese:

H2b: Okt andel variabel lonn forer til en reduksjon i den ansattes folelse av tilhorighet.

Til slutt, antar vi at gkt andel variabel lonn ferer til hoyere opplevd autonomi hos den ansatte
(Overskeid og Svartdal, 1996; Eisenberger et al., 1999). P4 den ene siden kan behovet for
autonomi refereres til at en ansatt gjor arbeidsoppgavene av egen fti vilje og pa bakgrunn av
egne valg (Olafsen, 2018), og man kan dermed anta at bruk av variabel lonn kan fere til press
om 4 prestere og levere enskede resultater. Dette star i kontrast til Eisenberger et al. (1999)
som kom frem til at prestasjonsbasert lonn hadde en positiv sammenheng med opplevd
autonomi, pa det grunnlaget av at de ansatte hadde mer kontroll over sine arbeidsoppgaver. I
tillegg kan man anta at ansatte vil rapportere hayere opplevd autonomi hvis belenningen for
arbeidsoppgavene er hoy (Overskeid og Svartdal, 1996), noe man kan anta ved bruken av

variabel lonn. P& bakgrunn av dette har vi valg a legge frem folgende hypotese:

H2c: Okt andel variabel lonn hos den ansatte forer til et hoyere nivd av opplevd autonomi pd

arbeidsplassen.

3.1.3 De grunnleggende behov og motivasjon

Det foreligger mye forskning som ser pa sammenhengen mellom de grunnleggende behovene
og motivasjon ( eks. Dysvik, Kuvaas og Gang¢, 2013; Egmond, Navarrete Berges, Omarshah,
og Benton, 2017; Landry et al., 2016; Olafsen et al., 2015; Olafsen, et al., 2018; Van den
Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens og Lens, 2010). For det forste viser studien til
Landry et al. (2016) at autonom motivasjon har en sammenheng med begge de grunnleggende
behovene for autonomi og kompetanse. Dette stottes av Landry et al. (2018) som

argumenterer for at autonom motivasjon oppstar nér individer foler at deres grunnleggende
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behov for autonomi, kompetanse og tilherighet er tilfredsstilt. I den forste studien til Landry
et al. (2018) kom de frem til at behovet for autonomi har en sterk sammenheng med autonom
motivasjon, og en svak sammenheng med kontrollert motivasjon. Pé den andre siden hadde
behovet for kompetanse ikke en signifikant ssmmenheng med autonom motivasjon, men en
negativ sammenheng med kontrollert motivasjon. Dette funnet stottes delvis av Van den
Broeck et al. (2010) som fant at tilfredsstillelse av behovene for autonomi, kompetanse og
tilherighet hadde en positiv sammenheng med ansattes autonome motivasjon, mens det var

kun tilfredsstillelse for autonomi som kan vare negativt relatert til kontrollert motivasjon.

Den andre studien til Landry et al. (2018) viser ogsé at mangel pa tilfredsstillelse av behovet
for autonomi vil ha en negativ sammenheng pd autonom motivasjon, men dette resultatet er
ikke signifikant. Pa den andre siden, hadde behovet for kompetanse en positiv sammenheng
til autonom motivasjon, men ingen signifikant sammenheng til kontrollert motivasjon.
Tilfredsstillelse av behovet for kompetanse og autonomi viser pé sin side noe blandede
sammenhenger med motivasjon i de to studiene (Landry et al., 2018). Disse funnene
samsvarer ikke med Olafsen et al. (2015) sin studie, som finner at tilfredsstillelse av de
grunnleggende behovene har en medierende sammenheng med indre motivasjon, noe som
ogsé stattes av Olafsen (2018). Videre fant Dysvik et al. (2013) at de grunnleggende
behovene for autonomi, kompetanse og tilherighet har forskjellige og unike krefter for &
forutse indre motivasjon. For det forste fant Dysvik et al. (2013) at arbeidstakere er indre
motiverte ndr behovet for autonomi og kompetanse er tilfredsstilt, som betyr at tilfredsstillelse
av behovet for kompetanse alene, ikke var nok for de ansattes indre motivasjon. I den andre
studien til Dysvik et al. (2013) fant de at arbeidstakere var indre motiverte nar de opplever
tilfredsstillelse av bade tilherighet og autonomi. Det interessante funnet i denne studie var at
behovet for kompetanse var avgjerende for indre motivasjon, dette stir 1 kontrast med det
forste funnet til Dysvik et al. (2013). Dette betyr at hvis behovet for tilherighet ikke var
tilfredsstilt ville fortsatt en ansatt vaere indre motivert hvis behovet for kompetanse var

tilfredsstilt.

Studien til Egmond et al. (2017) sa pa hvordan knapphet i ressurser hadde en sammenheng
med oppmete pa skolen. Det interessante med denne studien var at tilfredsstilles av de
grunnleggende behovene for tilherighet, kompetanse og autonomi var funnet til & vaere

viktigere for elevenes utvikling av indre motivasjon nar man matte overvinne eksterne
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utfordringer. Dette kan relateres til var avhandling, nar en ansatt har flere og spennende
utfordringer i sine arbeidsoppgaver, kan dette fore til at de grunnleggende behovene blir
tilfredsstilt. Dette er i trdd med argumentasjonen til Olafsen et al. (2018) som argumenter for
viktigheten ved & bruke de grunnleggende behovene som psykologiske mekanismer som
forklarer hvordan og hvorfor det sosiale klimaet har implikasjoner pa arbeidsmotivasjon.
Jensen og Bro (2018) fant i deres studie at de grunnleggende behovene hadde medierende
sammenheng med autonom motivasjon, noe som stettes av Olafsen et al. (2015) og Olafsen et
al. (2018). For indre motivasjon var medieringseffekten 1 Jensen og Bro (2018) signifikant for
behovene for autonomi og kompetanse, men ikke for behovet for tilherighet. Dette var
argumentert med at ved indre motivasjon er tilfredsstillelse for behovene autonomi og
kompetanse viktigere for & holde interessen for en aktivitet, men for behovet for tilherighet er
dette mindre viktig (Jensen og Bro, 2018). Dette er stottet av Ryan et al. (2000) som
argumenter med at selv om man utferer en aktivitet isolert og med en liten grad av tilknytning
til andre, kan man likevel fole seg indre motivert. Videre argumenterer Dysvik et al. (2013)
med at organisasjoner ber vaere oppmerksom pa arbeidsmiljoet der de ansatte jobber og serge
for at arbeidsmiljoet gir tilfredsstillelse av alle de tre grunnleggende behovene. Eksempler pa
hvordan dette kan oppnas er gjennom opplaering, tilgang til ressurser, positive
tilbakemeldinger, minimal overvakning og samspill mellom ansatte (Dysvik et al., 2013).
Dette er i trdd med Landry et al. (2016) som konkluderer med at gkonomiske insentiver slik
som lenn kan oppfattes mindre kontrollerende og er informative pa en arbeidsplass hvis de er
rettferdig fordelt. Dette vil bidra positivt til tilfredsstillelse av kompetanse og autonom

motivasjon hos en ansatt.

Basert pé forskningen presentert ovenfor antar vi at det foreligger en positiv sammenheng
mellom de grunnleggende behovene for autonomi, kompetanse og tilherighet pa ansattes
autonome motivasjon. Grunnlaget for dette er at forskningen viser at nér et individ
tilfredsstiller de tre grunnleggende behovene vil dette fore til autonom motivasjon (Landry et
al., 2016; Landry et al., 2018; Van den Broeck et al., 2010). P4 den andre siden kan mangel
pa tilfredsstillelse av de grunnleggende behovene fore til kontrollert motivasjon. For det
forste vil ansattes opplevd kompetanse gke den ansattes autonome motivasjon. Behovet for
kompetanse handler om at en ansatt foler at den mestrer omgivelsene og samtidig har
muligheten til & utvikle og bruke sin kompetanse i et arbeidsforhold (Olafsen, 2018).

Autonom motivasjon handler om at en ansatt handler 1 takt med egen fri vilje og opplevelsen
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av valgfrihet (Olafsen et al., 2015). Dette betyr at nar en ansatt feler sin kompetanse blir
verdsatt i bedriften, ved at man ikke har press pd arbeidsoppgavene kan dette vaere med pé a
oke den autonome motivasjonen. Pa den andre siden, hvis det ikke foreligger spennende eller
varierende arbeidsoppgaver for en ansatt kan dette fore til at den opplevde kompetansen ikke
blir tilfredsstilt, som kan fere til kontrollert motivasjon. I tillegg kan en ansatt fole seg
kontrollert motivert hvis de opplever et press i a tenke, fole eller oppfere seg pa en bestemt
mate 1 arbeidsforholdet, noe som ogsé kan pavirke den ansattes opplevde kompetanse. Basert

pa forskningen og rasjonale presentert ovenfor har vi valg a legge frem felgende hypoteser:

H3a: Opplevd kompetanse oker den ansattes autonome motivasjon.

H3b: Opplevd kompetanse reduserer den ansattes kontrollerte motivasjon.

Videre antar vi at opplevd autonomi vil fere til autonom motivasjon. Grunnlaget for dette er
at behovet for autonomi handler om at en ansatt skal kunne utfere bestemte arbeidsoppgaver
med folelsen av & handle med egne valg, fri vilje og selvbestemmelse (Deci og Ryan, 2009;
Van den Broeck et al., 2016). Nar en ansatt foler at de utforer sine arbeidsoppgaver pa en
riktig og rettferdig mate vil dette bidra til at opplevd autonomi tilfredsstilles, noe vi antar vil
ha en positiv sammenheng med den autonome motivasjonen og en negativ sammenheng pa
kontrollert motivasjon. Pa den andre siden hvis en ansatt foler at de mé utfore
arbeidsoppgaver pa grunn av tidspress, enske om hgyere lonn eller pd en annen bestemt mate.
Dette kan fore til at opplevd autonomi ikke blir tilfredsstilt, noe som vil redusere autonom
motivasjon, og ha en positiv sammenheng med kontrollert motivasjon. Basert forskningen og

rasjonale presentert ovenfor har vi valg & legge frem folgende hypoteser:

HA4a: Opplevd autonomi pd arbeidsplassen oker den ansattes autonome motivasjon.

HA4b: Opplevd autonomi pd arbeidsplassen reduserer den ansattes kontrollerte motivasjon.

Til slutt, vil opplevd tilherighet pé arbeidsplassen gke den ansattes autonome motivasjon, og
redusere den ansattes kontrollerte motivasjon. Behovet for tilherighet handler om at en ansatt

foler at de har en tilknytning til en bedrift og de ansatte, og kan bli tilfredsstilt gjennom &
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utvikle nare relasjoner med andre ansatte og opplever en folelse av felleskap (Van den
Broeck et al., 2016). Ved at en ansatt foler at man blir verdsatt av andre bedriften og
kollegaene, ved for eksempel at man er villig til 4 hjelpe andre ansatte, dele kunnskap og
ferdigheter med andre kollegaer, kan dette vaere med pa 4 tilfredsstille tilherigheten. @kt
opplevd tilherighet vil bidra til autonom motivasjon da man foler at man er en del av et
felleskap, og samtidig redusere den kontrollerte motivasjonen. Pa den andre siden, hvis
opplevd tilherighet ikke er tilfredsstilt kan dette fore til at kontrollert motivasjon, fremfor
autonom motivasjon. Grunnlaget for dette er at en ansatt kan fole at de ikke blir verdsatt av
bedriften og utferer arbeidsoppgavene bare fordi man ma. Basert forskningen og rasjonale

presentert ovenfor har vi valg a legge frem folgende hypoteser:

H5a: Opplevd tilhorighet oker den ansattes autonome motivasjon.

H5b: Opplevd tilhorighet reduserer den ansattes kontrollerte motivasjon.
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3.2 Forskningsmodell

Bakgrunnen for denne modellen er at vi gnsker & undersgke ulike typer lonn og former for
motivasjon sin sammenheng med de grunnleggende behov for autonomi, kompetanse og
tilherighet. Forskningen som ble presentert 1 3.1 viser at det foreligger en stor debatt og at det
kreves mer forskning pa sammenhengen mellom lenn og motivasjon for a fa en klarhet rundt

disse fenomenene.

Basert pa eksisterende forskning og debatter som foreligger pa lenn og motivasjon, har vi
identifisert et gap i den eksisterende litteraturen. Hovedformélet med denne avhandlingen er &
bidra til SDT-forskningen med & dele opp de grunnleggende psykologiske behovene for
autonomi, kompetanse og tilherighet inn i tre separate variabler for & se pd sammenhengen
mellom lenn og motivasjon. Videre, ensker vi & undersgke om ansatte som mottar fast lonn er
mer autonom eller kontrollert motiverte sammenlignet med de som mottar variabel lonn.
Basert pd argumentasjonen ovenfor, ensker vi 4 bygge videre pa dette gapet 1 den
eksisterende litteraturen og bidra til SDT-forskningen med & inkludere behovet for tilherighet,
samt dele opp lenn i fast og variabel lenn, og motivasjon deles inn i autonom og kontrollert

motivasjon. Nedenfor presenteres vér forskningsmodell:

Type Lonn: Grunnleggende Form for motivasjon:
psykologiske behov for:
H1a 4
S Autonom
Fast lenn Uz, n = Kompetanse i .
}( VX motivasjon
- H2c Autonomi
Variabel lonn |———— Kontrollert
-\___ Hzp . . . . .
=23 Tilhorighet motivasjon
LONN SELVBESTEMMELSESTEORI

Figur 2: Forskningsmodell
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4. Metode

Vi skal i dette kapittelet presenteres masteravhandlingens metodedel, og metodevalgene som
er gjort 1 forbindelse med gjennomforingen av denne studien. I 4.1 snakker vi kort rundt
metodisk tilnerming, vi fortsetter sa med forskningsdesignet i 4.2. 1 4.3 har vi valgt & gi en
kort innfering i de respondentene vi har med i var undersekelse, slik at de som leser
avhandlingen forstir hvilke bransjer som har vaert med pé a gi oss datamaterialet til denne
masteravhandlingen. Vi vil sd gjennomgé utformingen av sperreundersgkelsen og
datainnsamlingen i 4.4 og 4.5. 1 4.6 vil vi snakke litt rundt malutvikling, for vi 1 4.7 forklarer
kort vare kontrollvariabler. I 4.8 begrunner vi vért utvalg. 4.9 snakker vi litt rundt etikk, mens
vi 14.10 snakker litt rundt viktigheten og gjennomfoeringen av pretest. Avslutningsvis i

metodekapitlet snakker vi om gjennomferingen og responsen 1 4.11.

4.1 Metodisk tilneerming

En metodisk tilneerming eller en forskningsmetode refererer til systematisk, fokusert og
oversiktlig innsamling av data for a skaffe seg informasjon eller besvare et
forskningsproblem/spersmaél (Ghauri og Grenhaug, 2005). Metode betyr opprinnelig fra gresk
”veien til mélet”, og er verktoyet som benyttes for & f4 kunnskap om et fenomen for et gnsket
formal (Brinkmann og Kvale, 2015). Valget av metode vil vaere avgjerende for hvilken
kunnskap man kan erverve seg, noe som er et viktig valg ettersom det vil vere bestemt
kunnskap og informasjon man er pa jakt etter. I valget av metode viser Cohen, Manion og
Morrison (2011) til “fitness for purpose” som noe helt sentralt, med dette mener de at valget
av metode ma vere tilpasset det eller de forskningsspersmalene man ensker a fa svar pa.
Samfunnsvitenskapelig metode dreier seg i bunn og grunn om hvordan man skal f&
informasjon om den sosiale virkeligheten, hvordan den skal analyseres og hvordan den skal

forstés (Johannesen, Christoffersen og Tufte, 2010).

Det foreligger to metodiske tilnaerminger som en studie kan baseres péa: kvalitativ og
kvantitativ metode (Johannessen et al., 2010). Kvalitativ metode kjennetegnes ved at det ikke
kan tallfestes, her gar forskeren i dybden pé et smalt forskningsomride. Forskeren henter her
ut mye informasjon fra fa informanter, ofte gjennom direkte kontakt med informantene

(Andersen, 2019). Vi er 1 kvalitativ forskningsmetode ikke bare interessert 1 & finne ut om noe
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forekommer, men ogsa hvorfor det forekommer. Denne metoden sgker dybdeinformasjon om
et fenomen, og derfor benyttes gjerne observasjon, dokumentanalyse og intervjuer (Larsen,

2007; Johannesen, et al., 2010).

Kvantitativ forskning pa sin side kjennetegnes ved bruk av statistikk og sperreundersekelser
som datainnsamlingsmetode, her er samhandlingen ikke like dynamisk som i kvalitativ
metode (Andersen, 2019). Kvantitativ metode er ikke like spisset som kvalitativ metode, vi
bruker her ofte langt flere informanter enn hva som er vanlig i kvalitativ metode (Andersen,
2019). Her er ofte svaralternativene mer last sammenlignet med spersmalene som stilles i
kvalitative undersgkelser. Larsen (2007) sier at dataene er kvantitative hvis de er mélbare,
altsd om de kan telles opp og kategoriseres. Ifalge Ringdal (2018) er et kjennetegn ved
kvantitative studier at det er teoristyrt, forskeren utvikler og tester hypoteser basert pa en eller
flere teorier som er relevant for fenomenet som studeres. Valg av kvantitativ studie har
bakgrunn i studiens problemstilling, og har gjerne mer presise formuleringer enn hva som er
tilfelle i en kvalitativ studie. Dette med form pa problemstilling er noe som burde veie tungt

ifelge Ringdal (2018) nar det kommer til valg av metode.

I var studie har vi valgt & benyttes kvantitativ metode. Grunnlaget for dette ligger 1
avhandlingens problemstilling. Ifelge Johannesen et al. (2011) bidrar en oppgaves
problemstilling eller forskningsspersmaél til & avgrense og gi retning til arbeidet. Videre betyr
dette at det er studiens problemstilling som styrer valg av metode, fordi problemstillingen vil
gi retning for hvilke spersmal man ensker at studien skal besvare. Var problemstilling er som
tidligere nevnt “Hvilken rolle har de grunnleggende behovene pd sammenhengen med ulike
typer lonn og former for motivasjon?”’. Denne problemstilling inneberer 4 studere empiriske
sammenhenger mellom flere ulike variabler, noe som tilsier at en kvantitativ tilnerming ber
velges. Johannessen et al. (2011) legger vekt pa at styrken ved en kvantitativ metode ligger i
det at vi kan si noe om hvor utbredt et fenomen er, og om denne utbredelsen er generell eller

seregen for denne sosiale gruppen.

4.2  Forskningsdesign

Et forskningsdesign er en overordnet plan for hvordan undersgkelsen skal gjennomfores
(Ringdal, 2018). Det gir med andre ord en plan eller et rammeverk for datainnsamling og

analyse (Ghauri og Grenhaug, 2005). Forskningsdesignet avslerer type forskning, her skiller
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Ghauri og Grenhaug (2005) mellom tre hovedtyper av design: eksplorative, deskriptive og
kausale design. Eksplorativt design har som formal & skape forstaelse rundt et fenomen
forskeren i1 utgangspunktet vet lite om, dette brukes for & oke forstielsen rundt et
problemomréde. Deskriptive design pé sin side brukes nér forskningsspersmalet er strukturert
og godt formulert, her ensker man & beskrive kjennetegn ved ulike grupper. Her skal
storrelser oftest tallfestes for eksempel gjennom a estimere andelen i en populasjon som
utforer en bestemt adferd, og formélet er her ikke & avklare arsak-virkningsforhold. Kausale
design brukes derimot dersom formalet med problemstillingen er 4 méle effekten av et
stimuli, og bestemme og avdekke arsak-virkningssammenhenger (Ghauri og Grenhaug,

2005).

Som hovedregel nér det kommer til valg av design burde man velge det designet som best
besvarer problemstillingen pd en best mulig méte (Grenhaug, 1985). Formalet med var
avhandling er som tidligere nevnt & finne ut av de empiriske sammenhengene de
grunnleggende behovene har pa typer lenn og former for motivasjon. Ettersom forskningen
pa lenn og motivasjon er fagomrader som tidligere er godt utforsket (se eksempel: Kuvaas,
2006; Gagné og Forest, 2008; Stone et al., 2009; Olafsen et al., 2015; Landry et al., 2016) ser
vi pé et eksplorativt design som lite passende for vér forskning. Ettersom vi ikke ser pd et
eksplorativ design som passende, stir valget da mellom et deskriptivt og kausalt design. Var
masteravhandling er basert pa kvantitative data, dette gjor at et deskriptivt design kan vaere &
foretrekke. Slik vi ser det er det ikke helt klart hvilke forskningsdesign som vil vere best
egnet for var avhandling, bade kausalt og deskriptivt design har sine styrker og svakheter.
Vare hypoteser fokuserer i en viss grad pé arsak- virkning forhold, sa dette kan pé sin side
indikere at det ideelle kan vaere a benytte et kausalt design. Vi har en antagelse om hvilken
retning det er i forholdet mellom variablene, men dette er kun en antagelse. For & forsikre oss
om at det her foreligger en arsakssammenheng si er det tre kausalitetskrav som méa vurderes.
Vi har valgt & ta utgangspunkt i Bollen (1989) sine tre kausalitetskrav: isolasjon, samvariasjon
og arsaksretning. Vurderinger og tilfredsstillelse av disse tre kravene stér sentralt nar man

skal vurdere relevansen av 4 bruke et kausalt design som forskningsdesign.
Det forste kravet som er isolasjon, gar ut pé at den avhengige variabelen er isolert fra alle

pavirkninger unntatt fra den uavhengige variabelen. Kravet for isolasjon ivaretar studiens

indre validitet, og star derfor veldig sentralt. Nér isolasjon forekommer er det altsd ingen
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tredje variabel (variabel Z) som kan pévirke effekten den uavhengige variabelen (variabel X)
har pa den avhengige (variabel Y), dersom dette hadde veert tilfelle hadde sammenhengen
vert det vi kaller spuries. En spuries sammenheng er at det er en bakenforliggende variabel
som er arsaken til sammenhengen (Godal, 2018). Bollen (1989) anser isolasjon som det
viktigste kausalitetskravet, men det er ikke mulig & oppna full isolasjon i en
sperreundersokelse. Vi kan derfor ikke garantere at det er andre variabler enn de variablene vi
undersegker som pévirker motivasjonen til de ansatte. Bollen (1989) sier imidlertid at det &
bruke en kontrollvariabel ivaretar isolasjonskravet pd en god méte, og at dette derfor er noe vi
har valgt & inkludere 1 var masteravhandling. Senere i avhandlingen skal vi gjere rede for vére
kontrollvariabler, samt studiens utvalg. Vi gjer det vi kan for & sikre isolasjon gjennom &
benytte kontrollvariabler, men vi kan ikke garantere at andre variabler enn de vi underseker

pavirker var avhengige variabel. Kravet for isolasjon vil dermed ikke vere tilfredsstilt.

Det andre kravet til kausalitet er samvariasjon. Samvariasjon betyr enkelt og greit at
variablene korrelerer med hverandre (Bollen, 1989). Det som menes med dette er at en
endring i den avhengige variabelen (variabel Y) er relatert til en endring i en av de
uavhengige variablene (variabel X). Dette kan enkelt undersekes gjennom en
korrelasjonsanalyse. Vi antar 1 denne masteravhandlingen at de grunnleggende psykologiske
behov vil ha en positiv og negativ sammenheng med type lenn og ansattes motivasjon i en
virksomhet. Vi antar derfor at kravet for samvariasjon vil vare tilfredsstilt 1 vér
masteravhandling, men det vil vi teste senere gjennom en korrelasjonsanalyse gjennom a

bruke analyseverktayet SPSS.

Det siste kausalitetskravet er kravet om arsaksretning (Johannessen et al., 2010), med dette
menes det at d&rsaken ma komme for effekt i tid. Den uavhengige variabelen ma altsa komme
for den avhengige variabelen i tid for at dette kravet skal vere tilfredsstilt. En mate & innhente
data pa for & tilfredsstille dette kravet er gjennom & innhente data 1 flere omganger pa ulike
tidspunkt (longitudinell studie). P4 grunn av begrenset tid og ressurser har vi ikke mulighet til
a giennomfore verken longitudinell studie eller et eksperiment i denne avhandlingen, som vil
medfore at kravet om drsaksretning ikke vil bli tilfredsstilt. Vi vil i denne masteravhandlingen
samle inn data ved 4 gjennomfere en sperreundersokelse, dette er det som kalles for en
tverrsnittsundersekelse (Ringdal, 2018). Vi kan altsa ikke tilfredsstille kravet for

arsaksretning, ettersom det ville krevd datainnsamling pa flere ulike tidspunkt i tid. Det vil
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ikke si at det ikke kan tilfredsstilles, men at vi ikke har tid eller ressurser i denne

masteravhandlingen til 4 foreta en slik undersokelse.

Nar vi her skulle ta valget om forskningsdesign var det som tidligere nevnt flere faktorer a ta
hensyn til, som blant annet var problemstilling, kunnskap rundt forskningsomradet, og
formélet med masteravhandlingen. Vi kom tidlig frem til at eksplorativt design ikke ville
vaere aktuelt for oss, og at vi dermed stod igjen med deskriptivt og kausalt design & velge
mellom. Som vi har dreftet tidligere er det fordeler og begrensninger ved begge designene,
noe som gjorde valget mer utfordrende enn forst antatt. Vi har pa bakgrunn av
gjennomgangen over valgt & benytte et deskriptivt design som forskningsdesign. Ved &
benytte dette designet vil vi kunne studere sammenhengene mellom lonn, grunnleggende
behov og motivasjon, dette gjor at deskriptivt design til et passende valg for var avhandling. |
tillegg har vi etablert vdre hypoteser pé en slik mate at de kan vaere med pé a forklare
relasjonene mellom lenn og grunnleggende behov, samt relasjonene mellom grunnleggende
behov og motivasjon. Som en svakhet i denne studien vil vi ikke kunne si noe om hva som er
arsak og virkning i relasjonen mellom variablene. Det at vi ikke kan bevise at det er en kausal
arsak-virkning sammenheng mellom vére variabler, selv om vi tror det, vil vere en svakhet

ved var studie.

4.3 Utvalg

Nar man skal bestemme utvalget er det viktig & se pa populasjonen, da populasjonen er med
pa a bestemme hvor stort utvalget skal vaere. Dette betyr at ved en liten populasjon vil det
lureste vere 4 fa alle 1 populasjonen til & svare pd undersekelsen, mens ved en stor populasjon
kan man trekke et utvalg (Mitchell og Jolley, 2013). Vér populasjon er ansatte i norske
bedrifter, som enten har fastlonn, variabel lonn eller begge deler. Pa dette grunnlaget har vi
valgt & trekke et utvalg fra populasjonen da det ikke vil vaere mulig & fa hele populasjonen til

a svare pd undersokelsen.

To av de vanligste métene & trekke et utvalg fra er sannsynlighetsutvelging og ikke-
sannsynlighetsutvelging. Bruk av sannsynlighetsvurdering bruker men vanligvis en
utvalgsplan bestdende av tre elementer: ’1) en utvalgsramme som bestar av en liste utvalget
kan trekkes fra, 2) tilfeldig trekking av enheter (personer) fra listen og 3) en mekanisme som

sikrer at nekkelpersoner i utvalget blir representert” (Ringdal, 2018 s. 210). Styrken til
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sannsynlighetsutvelging er at det gir muligheter for statistisk generalisering fra et utvalg til
populasjonen, noe som er mélet ved kvantitative undersekelser (Mitchell og Jolley, 2013;
Ringdal, 2018). Ved ikke-sannsynlighetsutvelging vil det ikke vaere mulig 4 oppna
generalisering av resultatene pa samme mate som ved sannsynlighetsutvelging. Grunnlaget
for dette er at utviklingen skjer ved bruk av de nermest tilgjengelige og relevante personene
(Ringdal, 2018). Med andre ord, er ikke-sannsynlighetsutvelging sveart vanlig da man kan
bruke personer som er lett tilgjengelig (Mitchell og Jolley, 2013). I denne studien har vi
benyttet oss av en ikke-sannsynlighetsutvelging, selv om sannsynlighetsutvelging er ansett
som det mest foretrukne valget. De fleste studiene som brukere ikke-sannsynlighetsutvelging
gjor dette av praktiske og ekonomiske grunner (Ringdal, 2018). Vi har valgt en
ikke-sannsynlighetsutvelging grunnet tiden og ressursene vi har til radighet. Derfor vil var
avhandling gjere det vanskeligere & oppna et representativt utvalg, pa den andre siden kan vi

oppna et relativ stort utvalg pa kort tid da vi kan bruke lett tilgjengelige respondenter.

De som kan anses som lett tilgjengelig i vart tilfelle er de aktuelle bedriftene og
respondentene som takket ja til deltagelse. Til denne studien var det i utgangspunktet tenkt at
vi skulle finne en bedrift vi skulle underseke for seg selv, og at kravet til de ansatte var at de
skulle ha bade en andel fast og variabel lonn. Ettersom dette viste seg & vere vanskelig pa
bakgrunn av negativ og svak respons fra bedrifter med denne lenns sammensetningen fant vi
fort ut at det ikke ville bli like enkelt & finne en aktuell bedrift pd denne storrelsen. Vi gikk
derfor bort fra det & seke kun en stor bedrift, for nd & sende ut henvendelser til ogsd mindre
bedrifter. Vi valgte ogsé a ikke ha det som et krav, men mer et onske at de skulle ha bade fast
og variabel lenn, men at ren fastlonn ogsé er fint sa lenge det bare utgjor en del av utvalget.
Kontakten foregikk primaert via telefon og e-post, informasjonen sendt pa e-post kan ses i
vedlegg 1 og 2. To bedrifter takket ja til deltagelse, i tillegg til venner og bekjente. Vart

utvalg bestar derfor av 3430 personer ansatt i kommunal og privat sektor.

4.4 Utforming av sperreundersokelsen

Det viktigste maleinstrumentet i kvantitativ samfunnsforskning er ifelge Tufte (2011)
sperreundersgkelsen. Det som er viktig i en sperreundersegkelse er & utforme spersmal som
faktisk maler det vi er ute etter & méle. En sperreundersogkelse defineres av Ringdal som “en
systematisk metode for & samle inn data fra et utvalg personer for & gi en statistisk beskrivelse

av den populasjonen utvalget er trukket fra. Sperreundersekelser er den overlegent mest

40



benyttede datainnsamlingsmetoden 1 samfunnsvitenskapene” (Ringdal, 2018, s. 191). Nér
man skal utvikle presise spersmal kan en god strategi vaere & tenke gjennom de fasene en
respondent gér gjennom for & fortolke de spersmélene som stilles 1 sperreundersekelsen. For
at en respondent skal kunne tolke et spersmaél er det helt sentralt at vedkommende forstér
innholdet, spersmal kan derfor ikke inneholde avanserte eller uforstaelige begreper hvor det
er en risiko for at respondenten ikke forstdr hva man her er ute etter. For det andre er det
viktig at respondenten klarer 4 hente frem den korrekte informasjonen fra hukommelsen,
samtidig som vedkommende formulerer et svar. Det er derfor viktig at spersmalene som
stilles er sa presise at dem som skal svare pa de forstar hvilken type informasjon vi er ute

etter.

For det tredje er det viktig at svaralternativene er forstaelige og dekkende for alle svar som
kan dukke opp. Det kan ved enkelte tilfeller hende at svaralternativene ikke er gjensidig
utelukkende eller uttemmende, en god ide er da & ta med en «annet svar»- kategori, pa den
maten er man sikker pa at alle svarmuligheter er dekket (Tufte, 2011). Sist men ikke minst er
det viktig & veere obs pa at respondenter kan komme til 4 justere svarene sine i en sosial
onsket retning (Tufte, 2011). Slike tilfeller kan oppsta dersom spersmélene er formet pa en
slik mate at respondenten foler seg mindre kunnskapsrik dersom vedkommende svarer arlig
pa spersmalet. Det er derfor viktig at man som forsker prover sa godt det lar seg gjore & forme

sporsmal pé en slik mate at ingen svar er feil (Tufte, 2011).

4.5 Datainnsamling

Vi har i denne studien hentet inn egne data ved & sende ut en sperreundersokelse til hver
enkelt ansatt via de e-postene vi har fatt til radighet. Dette faller inn under kategorien
surveyundersgkelse/surveyforskning (Johannessen et al., 2010). Gjennom
surveyundersegkelser kan man samle inn store mengder data fra mange informanter, og
gjennom det fa god og troverdig kunnskap om sammenhenger mellom variabler. Det finnes i
hovedsak tre datainnsamlingsteknikker, personlig intervju, telefonintervju og
sparreundersgkelse for selvutfylling (Ringdal, 2018). Som vi tidligere har vert innom har vi
valgt & benytte sporreundersekelse i vir undersokelse. Det har vaert en stor teknologisk
utvikling ogsa pa dette omréadet de senere arene. Tidligere ble skjemaer sendt ut i papirformat,
na er det blitt mer og mer vanlig med nettskjemaer som fylles ut pa pc-en eller pa

smarttelefonen.

41



I var avhandling ensket vi & gjennomfere en sperreundersekelse, det er da primardata vi
ensker & hente inn. Primeardata er den dataen forskeren eller studenten selv samler inn til den
aktuelle undersgkelsen. Tufte (2011) legger frem at spesielt innsamling av primerdata 1 form
av survey kan vare tid- og ressurskrevende, og at det derfor ikke anbefales at studenter
samler inn egne kvantitative data. Imidlertid legger Tufte (2011) til at dersom man har tilgang
til e-postadresser til samtlige enheter, kan det gjore jobben enklere. Dette er noe av
bakgrunnen til at vi fant ut at det & knytte sparreundersekelsen opp til hver enkelt respondent
sin e-postadresse ville vere en oversiktlig, god og effektiv lasning. Dette gjor at det ut i fra
vart stasted sees pa som gjennomferbart 4 samle inn primardata til analysen 1 var

masteravhandling gjennom besvarelser av en sperreundersekelse.

4.6 Mailutvikling

Maling er den prosessen som knytter konseptet opp til en eller flere latente variabler, som
igjen er knyttet til de observerte variablene (Bollen, 1989). Formalet med mélutvikling er &
skape gode malbare mél, dette betyr 1 praksis at man utvikler pastander eller spersmél i et
maleinstrument (Ringdal, 2018). Man ensker her & koble malbare indikatorer til de teoretiske
begrepene vi har med 1 vér forskning, som autonom motivasjon, kontrollert motivasjon,
fastlonn, variabel lonn og de grunnleggende behovene. For a {4 til dette kreves det at hvert av
begrepene i1 avhandlingen har en teoretisk og operasjonell definisjon. Bollen (1989) skiller pa
dette med at en teoretisk definisjon forklarer meningen med konseptet med enkle og presise
ord. En operasjonell definisjon pé sin side beskriver prosedyrene for méling av latente
variabler som representerer konseptet, for eksempel svarene pa item 1 sperreundersokelsen.
Ifolge Ringdal (2018) er det & utvikle gode mél pé variablene som inngér i studien viktig for &
sikre begrepsvaliditet i kvantitativ forskning. Mélutviklingsprosessen er mest relevant for de
begrepene som ikke er sa enkelt & direkte kunne male (Ringdal, 2018). For oss betyr dette at
alle vare begreper vil inngé i denne malutviklingsprosessen. Vi ser det som hensiktsmessig &
benytte oss av malutviklingsprosessen til Bollen (1989) for a forsikre oss om at begrepene

som inngar i var studie blir mélt pa en tilfredsstillende méte.
Malutviklingsprosessen bestér av totalt fire trinn:

1) Gi begrepene en teoretisk definisjon

2) Identifisering av dimensjoner og latente variabler
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3) Utforme maél

4) Spesifisere relasjonen mellom mal og latente variabler

1. Gi begrepene en teoretisk definisjon

Det forste trinnet handler om & gi begrepene som inngér i modellen en teoretisk definisjon,
dette gjores for & gi begrepene en mening. Det er her viktig a presisere hva de ulike begrepene
gér ut, den teoretiske definisjonen avgrenser og spesifiserer hva som ligger i de ulike
begrepene (Bollen, 1989). Dette er en fundamental del av mélutviklingsprosessen ettersom
den teoretiske definisjonen er med pa & hjelpe oss & styre begrepet mot riktig dimensjoner,
som igjen er med pd a forme presise mal. Man mé vare oppmerksom pa at de teoretiske
definisjonene béade er enkle og presise, slik at de er lette & forstd for respondenten, samtidig
som at de forklarer akkurat det de er ment a forklare. I kapittel 2 (vért teorikapittel) har vi
definert og forklart de begrepene som inngar i var masteravhandling. Med dette kan vi

bekrefte at den forste delen av mélutviklingsprosessen er tilfredsstilt.

2. Identifisering av dimensjoner og latente variabler

Det andre trinnet 1 Bollen (1989) sin mélutviklingsprosess handler om & identifisere
dimensjoner slik at de latente variablene kan avdekkes i konseptet (Bollen, 1989). Det &
identifisere presise dimensjoner ved et begrep vil vaere med pé a gi et mer konkret og
handterbart syn pa begrepet, og kan pa den méten vaere enklere a forsta. Bollen (1989) skiller
1 hovedsak mellom abstrakte og konkrete begreper, hvor de abstrakte begrepene har langt
flere dimensjoner enn de mer konkrete. Ved hjelp av den teoretiske definisjonen kan man
avgrense dimensjonene til det abstrakte begrepet. Dimensjonene til vire variabler ble

redegjort for 1 kapittel 2 av avhandlingen.

3. Utforme mal

Det tredje trinnet i Bollen (1989) handler om det & utforme mél basert pé de teoretiske
begrepene og dimensjoner som tidligere er bestemt 1 de to foregaende trinnene. Dette er det
Bollen (1989) kaller for operasjonelle definisjoner. En operasjonell definisjon defineres av
Cubico, Bortolani, Favretto og Sartori, (2010) som “en beskrivelse av et fenomen i forhold til
de aktivitetene hvor det kan observeres og méles” (Cubico et al., 2010. s. 435). Med andre
ord, er operasjonelle definisjoner klare, bestemte og konkrete mater for manipulering og

maling av variabler (Mitchell og Jolley, 2013), og kan anses som en prosess som gjor
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begrepet malbar til forskning (Jacobsen, 2011). Operasjonalisering av begreper kan bidra til &
styrke validiteten i studien (Mitchell og Jolley, 2013). I tillegg til de operasjonelle
definisjonene vil mélenivéet pa en variabel angi hvilken informasjon vi kan lese ut fra
verdiene (Tufte, 2011). Minimumskravet til en variabel er at valgalternativene i
sperreundersgkelsen ma vare uttemmende og gjensidig utelukkende. Med dette menes at alle
analyseenhetene ma kunne gi en verdi pd en variabel, og at hver analyseenhet skal kunne gi

en og bare en verdi pd en variabel (Ringdal. 2018).

Den mest kjente klassifiseringen av variabler pa maleniva er: nominal, ordinal, intervall og
forholdstallsnivd (Selnes, 1999). Nominalniva er det laveste nivaet, dette betyr at
informasjonen pé spersmélene ikke gir noen stor verdi da det kun angir at enheten tilhorer
ulike grupper. Innledningsvis har vi flere spersmél pd nominalniva, disse spersmélene
omhandler blant annet kjonn, arbeidsform, overtid, og om man er fast eller midlertidig ansatt.
Disse variablene gir oss ikke sd mye informasjon, men forteller oss hvilken gruppe
respondenten tilhgrer. Vi har ogsé noen spersmaél innledningsvis pa forholdstallsniva, dette er
de spersmélene som omhandler ansattes niva pa fast og variabel lenn. Hoveddelen av
sperreundersokelsen er pa ordinalniva, noe som betyr at verdien gir en mer logisk rangering
da den uttrykker en grad av noe (Selnes, 1999). I var sperreundersokelse gjennomferes dette
ved at respondenten skal huke av hvor enig/uenig han eller hun er enig i pastanden. Nedenfor

vil vi gjere rede for avhandlingens mal.

4.6.1 Grunnleggende psykologiske behov
Vi har som tidligere nevnt tre grunnleggende psykologiske behov. Disse tre grunnleggende
psykologiske behovene er behovet for kompetanse, autonomi og tilherighet (Ryan og La

Guardia, 2000).

4.6.1.1 Kompetanse

Som tidligere nevnt handler behovet for kompetanse om den folelsen av at man mestrer
omgivelsene og samtidig at man har muligheten til & bruke og utvikler sin egen kompetanse
(Olafsen, 2018), blant annet for & kunne oppna resultater i et arbeidsforhold. Malene for
behovet for kompetanse har vi hentet fra Chen, Vansteenkiste, Beyers, Bone, Deci,
Kaap-Deeder og Verstuyf, (2015, s. 227), vi har her valgt & anvende en Likert-skala som gér

fra 1=helt uenig til 7= helt enig som males pa ordinalniva. I vir avhandling har vi totalt fire
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pastander som maler begrepet opplevd kompetanse (se tabell 1). Et eksempel pa et sparsmél
vi har valgt 4 bruke for & méle denne variabelen er “Jeg foler meg sikker pa at jeg kan gjore
ting bra pd jobb”. Vanligvis inneholder Likert-skalaen et noytralt punkt, som i vart tilfelle er
“hverken enig eller uenig”. Videre, blir Likert-skala sett pd som en av de mest troverdige
matene & male menneskers meninger, oppfatninger og oppfersel pa. Dette er ogsa det som

gjor at den er sa populer og ofte brukt.

Opplevd Kompetanse

1 Jeg foler meg sikker pa at jeg kan gjere ting bra pé jobb

2 Jeg foler meg i stand til & gjore det jeg gjor pa jobb

3 Jeg foler meg kompetent til & n& mine mal pé jobb

4 Jeg foler at jeg med godt resultat kan fullfere vanskelige oppgaver pé jobb

Kilde: Chen et al. (2015)

Tabell 1: Operasjonalisering av opplevd kompetanse

4.6.1.2 Tilherighet

Behovet for tilherighet kan som tidligere nevnt beskrives som den opplevelsen av & fole seg
tilknyttet til andre individer, fole at andre bryr seg om oss og respekterer oss, samt at vi bryr
oss om og respekterer andre (Olafsen, 2018). For & méile opplevd tilherighet hos en ansatt, har
vi ogsd her valgt & benytte oss av en 7-punkt Likert-skala som gar fra 1=helt uenig til 7= helt
enig, som males pa ordinalniva. For & utarbeide spersmalene til denne variabelen har vi ogsé
brukt Chen et al. (2015 s. 227), og vi har totalt fire spersmaél i sperreundersokelsen som méler
den ansatte sin opplevde tilharighet (se tabell 2). Et eksempel pa et sporsmél vi har valgt &
bruke for & méle denne variabelen er “Jeg foler at de menneskene jeg bryr meg om pd jobben
ogsa bryr seg om meg”. Opplevd tilherighet kan for eksempel tilfredsstilles nér et individ er i
et samhold med andre mennesker, dette er vesentlig 1 en arbeidssituasjon der man til enhver

tid har ansatte rundt seg.
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Opplevd tilhorighet

1 Jeg foler at de menneskene jeg bryr meg om pé jobben ogsa bryr seg om meg

2 Jeg foler meg knyttet til de andre menneskene som jeg bryr meg om pa jobben

3 Jeg foler meg naert knyttet til andre personer som er viktige for meg pé jobben

4 Jeg opplever en varm og god felelse sammen med de menneskene jeg tilbringer tid
med pé jobben

Kilde: Chen et al. (2015)

Tabell 2: Operasjonalisering av opplevd tilherighet

4.6.1.3 Autonomi

Behovet for autonomi handler som tidligere nevnt at individer skal kunne gjore handlinger pé
bakgrunn av egen vilje og valg (Olafsen, 2018). For a méle opplevd autonomi hos en ansatt
har vi ogsa her tatt utgangspunkt i Chen et al. (2015, s. 227) for & utarbeide spersmélene, samt
benytte oss av en 7-punkt Likert-skala som gar fra 1=helt uenig til 7= helt enig for & vurdere
péastandene, ogsé her vil variablene méles pa ordinalniva. Et eksempel pé et spersmal vi har
valgt & bruke for 4 méle den ansatte sin opplevde autonomi er “Pa jobb feler jeg at mine
avgjerelser reflekterer hva jeg virkelig vil”. Vi har totalt fire spersmal i sperreundersekelsen

som maler opplevd autonomi (se tabell 3).

Opplevd autonomi

1 Jeg har en folelse av valg og frihet i de tingene jeg foretar meg pé jobb
2 Pa jobb foler jeg at mine avgjarelser reflekterer hva jeg virkelig vil

3 Pa jobb foler jeg at valgene mine uttrykker den jeg virkelig er

4 Pa jobb foler jeg at jeg gjore det som virkelig interesserer meg

Kilde: Chen et al. (2015)

Tabell 3: Operasjonalisering av opplevd autonomi

4.6.2 Motivasjon

Motivasjonsbegrepet i denne avhandlingen bygger pé selvbestemmelsesteorien, og kan derfor
anses som et flerdimensjonalt begrep. I var avhandling har vi som tidligere nevnt benyttet oss
autonom motivasjon og kontrollert motivasjon. Som nevnt tidligere gar motivasjon gjennom

fire typer for ytre motivasjon fra den mest kontrollerte og minst autonome motivasjonen, til
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en mer selvbestemmende og autonom motivasjon (Gagné og Deci, 2005). Dette betyr at
dimensjonene til kontrollert motivasjon er ytre motivasjon og introjeksjonsregulering, og for
autonom motivasjon er dimensjonene indre motivasjon og identifisert regulering (se figur 1 1

avhandlingens delkapittel 2.2.3).

4.6.2.1 Kontrollert motivasjon

Kontrollert motivasjon som nevnt tidligere er mer styrt og dermed mindre fri enn den
autonome motivasjonen. Kontrollert motivasjon ble definert 1 vart teorikapittel ved & benytte
oss av definisjonen til Gagné og Deci (2005). Vi har ogsé her valgt & benytte oss av en
7-punkt Likert-skala som gér fra 1=ikke i det hele tatt for denne grunn, til 7= akkurat for
denne grunn, for a vurdere pastandene. For 4 méle kontrollert motivasjon benyttes vi oss av
artikkelen til Gagné, Forest, Vanstennkiste, Creiver-Braud, Van de Broek, Aspeli og Westbye
(2015) for a utarbeide spersmalene. Respondentene fikk beskjed om & svare pa felgende
sporsmal “Jeg legger en innsats 1 jobben min...”. Her skal de ta stilling til de ulike utsagnene
som legges frem og svare fra 1 til 7 hvor enig eller uenig de er i de ulike arsaksforklaringene.
Et eksempel pa arsak er blant annet “Fordi andre vil belonne meg gkonomisk bare hvis jeg
legger en stor nok innsats i jobben min (f.eks. arbeidsgiver, leder)”. Dersom respondenten er
uenig 1 dette svarer vedkommende lavt pa skalaen, dersom vedkommende er enig svarer man
et hoyt tall pa skalaen. Vi har totalt 10 spersmaél i sperreundersokelsen som méler den ansatte
sin kontrollerte motivasjon (se tabell 4), som méles pa ordinalnivi. Kontrollert motivasjon
males gjennom to dimensjoner ytre motivasjon og introjeksjon, som er de mest kontrollerte

formene for motivasjon i motivasjonskontinumet (se delkapittel 2.2.3 i avhandlingen).
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Kontrollert motivasjon

Spersmal: Jeg legger en innsats i jobben min ...

Ytre motivasjon

1 For & fa bekreftelse fra andre (f.eks. leder, kollegaer, familie, klienter)

2 Fordi andre vil respektere meg mer (f.eks. leder, kollegaer, familie, klienter)

3 For & unnga & bli kritisert av andre (for eksempel leder, kollegaer, familie, klienter)
4 Fordi andre vil belenne meg okonomisk bare hvis jeg legger en stor nok innsats i

jobben min (f.eks. arbeidsgiver, leder)

5 Fordi andre tilbyr meg jobbsikkerhet hvis jeg legger en stor nok innsats i jobben min
(f.eks. arbeidsgiver, leder)

6 Fordi jeg risikerer & miste jobben min hvis jeg ikke legger en stor nok innsats i den
Introjeksjon

7 Fordi jeg ma bevise ovenfor meg selv at jeg kan

8 Fordi det far meg til & fole meg stolt av meg selv

9 Fordi ellers ville jeg fole meg skamfull

10 Fordi ellers ville jeg fa en darlig selvfelelse

Kilde: Gagné et al. (2015)

Tabell 4: Operasjonalisering av kontrollert motivasjon

4.6.2.2 Autonom motivasjon

Begrepet autonom motivasjon har tidligere blitt redegjort for 1 avhandlingens teorikapittel, og
vi definerte det da ved & benytte definisjonen til Deci og Ryan (1985). Pastandene er ogsa her
blitt utarbeidet med bakgrunn i Gagné et al. (2015) sin artikkel. Vi bruker ogséd en 7-punkt
Likert-skala som gar fra 1=ikke 1 det hele tatt for denne grunn, til 7= akkurat for denne grunn,
er ogsd her brukt for & vurdere pastandene. Respondentene fikk her beskjed om a svare pa
folgende spersmal “Hvorfor gjer du en innsats i din jobb? ”. Her skal de ta stilling til
utsagnene og svare fra 1 til 7 hvor enig eller uenig de er i de ulike arsaksforklaringene. Et
eksempel pé arsak er blant annet “Fordi det jeg gjor 1 mitt arbeid er spennende”. Dersom
respondenten er uenig i dette svarer vedkommende lavt pa skalaen, dersom vedkommende er
enig svarer man en hoy verdi pa skalaen. Vi har totalt seks sparsmél i sperreundersekelsen

som maler den ansatte sin autonome motivasjon (se tabell 5), som maéles pa ordinalniva.
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Autonom motivasjon males gjennom de to dimensjonene identifikasjon og indre motivasjon,

som er ansett som de to mest autonome formene for motivasjon.

Autonom motivasjon

Spersmal: Jeg legger en innsats i jobben min ...

Identifikasjon

1 Fordi jeg personlig anser det som viktig & legge en innsats i denne jobben

2 Fordi det 4 legge en innsats i denne jobben sammenfaller med mine personlige verdier
3 Fordi det & legge en innsats i denne jobben har personlig betydning for meg

Indre motivasjon

4 Fordi jeg har det goy nar jeg gjor denne jobben
5 Fordi det jeg gjor i mitt arbeid er spennende
6 Fordi den jobben jeg gjor er interessant

Kilde: Gagné et al. (2015)

Tabell 5: Operasjonalisering av autonom motivasjon

4.6.3 Lonn:

I var modell kan som tidligere nevnt fastlonn og variabel lonn enkelt males med numeriske
verdier. Vi har innledningsvis flere spersmal i vér sperreundersgkelse som méler lonn, her er
det ikke brukt en 7-punkt Likert-skala ettersom vi har valgt & méle lonn med numeriske
verdier respondenten selv taster inn. Spersmal 11 som gér under overskriften lenn, “Total

arslenn: NOK per &r” . Her skal man fylle inn sin totale arslenn, altsd bade fast

og variabel lonn.

4.6.3.1 Fastlonn

Fastlonn er en form for belenning som er uavhengig av prestasjon, den er ikke bundet til det &
fullfere en spesifikk oppgave eller & nd et visst prestasjonsniva. Man lennes for deltagelsen,
hvor bade det 4 fa lonn og nivéet pd lonnen er garantert (Madhani, 2010). Som vi tidligere 1
avhandlingen har referert til definerer vi fastlonn ved & benytte definisjonen til Blankemore et
al. (1987). Vi har i denne undersgkelsen ett spersmél som male den ansattes fastlonn (se

tabell 6).
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Fastlenn

NOK per ir

1 Hvor mye av den totale brutto arslennen representerer fast drslenn?

Tabell 6: Operasjonalisering av fastlonn

4.6.3.2 Variabel lonn

Variabel lonn er ifolge Madhani (2010) en prestasjonsavhengig form for belenning. I denne
belonningsformen er nivdet pd belenningen variabel. Det 4 motta belenningen krever en
spesifikk kvalitet pd ytelsen, og om man mottar belenningen er derfor usikkert (Madhani,
2010). Variabel lonn er ogsa blitt definert tidligere i avhandlingen ved & benytte definisjonen
til Borges (2009). For 4 méle variabel lonn har vi i denne sperreundersegkelsen med en rekke
sporsmal (se tabell 7). Spersmal 1-4 maler pa ulike mater variabel lonn, deriblant ogsé ulike
former for variabel lonn. Spersmal 1 méler den ansattes totale variable lonn, dette sparsmaélet
er ment 4 male variabel lonn i vir undersokelse, spersmal 2-4 brukes som kontrollspersmél
for 4 se pa hvilken type variabel lonn respondentene har. I spersmél 2 ser vi pé
prestasjonslenn, spersmél 3 sper vi om individuell bonus og spersmal 4 méler kollektiv

bonus.

Variabel lonn

NOK per ar | % av arslenn

1 Hva er din totale variable &rslonn?

2 Hvor mye av den totale arslennen representerer
prestasjonslenn?

3 Hvor mye av den brutto arlige prestasjonslennen er

individuell provisjonsbasert bonus?

4 Hvor mye av den brutto arlige prestasjonslennen er
kollektiv provisjonsbasert lenn?

Tabell 7: Operasjonalisering av variabel lonn

4. Spesifisere relasjonen mellom mél og latent variabel
Det fjerde trinnet i malutviklingsmodellen til Bollen (1989) er a spesifisere relasjonen mellom
mal og de latente variablene. Man har det man kaller formative og refleksive indekser

(Ringdal, 2018). Formative indekser baserer seg pd arsaksindikatorer, mens refleksive
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indekser er basert pd effektindikatorer. Begge disse indeksene brukes til & méle egenskaper,
altsd de latente variablene som ellers er vanskelig 4 méle direkte. I en refleksiv indeks
reflekterer svarene pa spersmalene verdien pd de latente variablene, svarene er altsd skapt av
den latente variabelen. En formativ indeks er et mer sammensatt mal, her former eller
forarsaker spersmalene verdiene pa den latente variabelen (Ringdal, 2018). Nar det gjelder
hvilke indikatorer disse variablene gar under i var modell vil vi argumentere for at alle
variablene utenom kompetanse gar inn under refleksiv indeks. Kompetanse mener vi gir inn
under formativ indeks ettersom det er ulike latente variabler som er med pé & forme en person

sin kompetanse.

4.7 Kontrollvariabler

Vi har underveis i sporreundersokelsen inkludert en del spersmél som omhandler andre
variabler enn de som inngar i var forskningsmodell, dette er vare kontrollvariabler. Formalet
med & inkludere kontrollvariabler er & underseke om sammenhengen mellom variablene er
robuste, og for & styrke underseokelsens indre validitet. Som vi tidligere har vaert inne pd kan
kontrollvariabler ifelge Ringdal (2018) hjelpe oss & forstd om det er en sammenheng mellom
variablene, eller om denne sammenhengen faktisk er spurigs. Som Ringdal (2018) tydelig
legger frem er det alltid vanskelig & si at det ikke finnes andre variabler enn de som er
inkludert i1 forskningen som kan vare med & pdvirke sammenhengen, man kan ikke alltid
inkludere alle relevante variabler ettersom det ville blitt for omfattende. De variablene vi har
inkludert som vare kontrollvariabler er alder, kjonn, om den ansatte arbeider heltid eller

deltid, arbeidssituasjon der den ansatte enten er fast eller midlertidig ansatt, og ansiennitet.

Alder kan vare av betydning da ulike aldersniva béde kan ha en innvirkning pa lennsniva,
men ogsa motivasjonen vedkommende har i arbeidssituasjonen. Alder er malt som en
numerisk verdi. Kjenn kan vare av betydning for & se pa lennsforskjeller mellom kvinner og

menn. Kjonn er mélt som 1= kvinne, 2= mann og 3= annet.

Fast/midlertidig ansatt, heltid/deltid og ansiennitet er lagt ved som kontrollvariabler for &
fa et innblikk i hvor mye vedkommende arbeider basert pa form for ansettelse. Dette er viktig
a kontrollere for ettersom det kan vare en forklarende drsak til hvorfor noen tjener vesentlig
mindre enn andre. Arbeidssituasjon males som 1=heltid, 2= deltid. Om man er fast eller

midlertidig ansatt males etter 1= fast, 2= midlertidig.. Ansiennitet males som en numerisk
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verdi. Type organisasjon méles som 1= offentlig, 2= privat. Kontrollvariablene vil hjelpe med

a ivareta kravet om isolasjon.

4.8 Etikk

All forskning ma forholde seg til etiske prinsipper og juridiske retningslinjer. Etikk handler
forst og fremst om forholdet mellom mennesker, hva vi kan og hva vi ikke kan gjere mot
hverandre (Johannessen et al., 2011). Etiske problemstillinger oppstar serlig i forskning der
forskningen direkte vil berere mennesker, som for eksempel gjennom observasjoner,
intervjuer, eksperimenter eller sperreundersegkelser (Johannessen et al., 2011). I var
undersekelse vil vi benytte sperreundersegkelse. Det er derfor viktig at vi tar etiske hensyn til
hvordan et tema kan belyses uten at det fir uheldige konsekvenser for enkeltmenneskene eller
bedriftene 1 vir undersgkelse. Vi vil 1 dette delkapittelet redegjore for de etiske og juridiske
retningslinjene som er relevante for var avhandling, og hvilke tiltak vi vil iverksette for &

handheve disse retningslinjene.

Informasjonen vil bli holdt konfidensielt, det er ingen andre en forskerne som vil ha tilgang til
dataen som blir samlet inn. Dataene vil bli lagret pa krypterte harddisker hos Universitetet i
Serest-Norge, campus Honefoss, hvor det bare er Anja Olafsen som vil ha tilgang til det
originale datasettet. Vi fér tilgang til datasettet gjennom en minnebrikke, der dataen ikke kan
knyttes opp mot respondentene og vil vare anonymisert. Undersgkelsen har blitt meldt inn og
godkjent av Data Protection Official for Research hos NSD, som er Norsk senter for
forskningsdata under prosjektnummeret 52866. Dataene vil bli slettet sd snart prosjektet er

fullfort.

Vi har valgt & bruke de forskningsetiske retningslinjene som er utarbeidet av de nasjonale
forskningsetiske komité for samfunnsvitenskap og humaniora (NESH, 2016). Disse
retningslinjene bestér av totalt 46 punker. Vi har valgt & redegjore for de mest relevante

delene av retningslinjene 1 denne avhandlingen som ligger 1 bokstav B i retningslinjene.

Det forste vi skal redegjore for er personvernet. Personvern er i rettslig forstand knyttet til
forskernes behandling av personopplysninger. Det er derfor viktig at var undersekelse skjer i

samsvar med grunnleggende personvernhensyn, som personlig integritet, privatlivets fred og
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ansvarlig behandling av personopplysninger (NESH, 2016). For oss vil det vare viktig at vi
behandler personopplysninger slik at deltakerne 1 studien ikke kan identifiseres direkte eller
indirekte og pése at tredjepart slik som bedriften eller de ansatte ikke blir berort av

forskningen.

Den neste punktet vi vil gjere rede for er ansvaret for & informere. Ifolge NESH (2016) sine
retningslinjer skal forskeren gi forskningsdeltagerne tilstrekkelig informasjon om
forskningsfeltet, forskningens formél hvem som har finansiert prosjektet, hvem som har
tilgang til informasjonen, hvordan resultatene er tenkt brukt, og om felgene av 4 delta 1
forskningsprosjektet” (NESH, 2016, s. 13). Dette gér ogsa inn i den neste retningslinjen om
kravet til samtykke og informasjonsplikt. Det fremgér av retningslinjene at nér forskningen
inkluderer personer skal deltagerne i1 studien gi et informert og fritt samtykke (NESH, 2016).
Dette betyr at for at samtykket er informert skal forskeren ha gitt tilstrekkelig informasjon om
hva det innebarer & delta i1 forskningsprosjektet. Samtykket skal vere fritt, noe som inneberer
at samtykket fra deltageren er gitt uten press eller begrensninger av personlig handlefrihet
(NESH, 2016). Som nevnt tidligere skriver vi denne masteravhandlingen 1 et samarbeid med
et pagéende forskningsprosjekt pa USN. I denne avhandlingen vil disse kravene bli mett ved
at vi formidler informasjon om formalet med vér avhandling og det pagéende
forskningsprosjektet til de bedriftene som ensker & delta via e-post (se vedlegg 1). I tillegg vil
vi ogsa sende med informasjonsskrivet fra var veileder Anja Olafsen om deres
forskningsprosjekt, slik at deltakeren féar all informasjon som er nedvendig (se vedlegg 2).
Videre vil vi formidle at det er opp til den enkelte ansatte om de ensker eller ikke onsker &

delta i undersokelsen.

Det neste punktet er kravet til konfidensialitet. Dette kravet innebaerer at all innsamlet
informasjon om personlige forhold skal behandles konfidensielt og fortrolig (NESH, 2016).
All data i var avhandling samles inn elektronisk av var veileder, og lagres pa kryptert
harddisk pa USN. Vi har derfor ikke direkte tilgang til dataene for vi far dem overlevert pa
minnebrikke av var veileder. Dette betyr at vi som studenter ikke vil ha tilgang til direkte
personopplysninger pa de enkelte deltakerne 1 studien. Dataen som vi far tilgang til vil kun
brukes i denne avhandlingen, og slettes nar avhandlingen er innlevert. Dette burde

tilfredsstille kravet om konfidensialitet, og kravet om lagring av personopplysninger.
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4.9 Pretest

Pretesting betyr at man bruker sparreundersgkelsen i en liten pilotstudie for & finne ut hvor
godt den fungerer (Hunt, Sparkman og Wilcox, 1982). En pretest vil dermed serge for at man
unngar mélefeil, uklarheter og mangler som kan vare oversett (Gripsrud, Silkoset og Olsson,
2010). Pretesting et nedvendig trinn & gjennomfere for datainnsamlingen, da man har
mulighet til 4 kontrollere sperreundersekelsen mot et lite utvalg av respondenter som
samsvarer med respondentene i den faktiske sperreundersgkelsen (Hunt et al., 1982; Gripsrud
et al., 2010). Vi har valgt & gjennomfere en pretest for a kontrollere om vér
sperreundersegkelse er forstaelig for mottakeren og pa den maten maler det den er ment &
madle. Ved 4 gjennomfere en pretest vil vi bli oppmerksomme pa mulige endringer eller
justeringer av enten méten spersmal stilles pa eller rekkefolgen pd spersmélene. Dette kan
vaere med pa a gjore selve sperreundersgkelsen mer forstéelig og lettere & gjennomfore for

vére respondenter.

Den 4. mars 2019 sendte vi ut en pretest til fem testrespondenter, som bestod av venner og
familie. Formalet med denne pretesten var a kvalitetssikre og se om det fantes forbedringer til
sperreundersgkelsen som skal gi datagrunnlaget i var masteravhandling. Respondentene
besvarte sporreundersokelsen pd egenhand, uten var observasjon eller andre former for

kontroll.

Da testrespondentene var ferdige med & gjennomfere pretesten hadde de et godt
helhetsinntrykk av selve undersekelsen, men de kom med tilbakemeldinger pa formulering og
struktur pa enkelte av spersmalene som for de virket litt forvirrende eller kompliserende. Den
konstruktive kritikken vi fikk fra vére testrespondenter tok vi med pa den péafelgende
veiledningstimen med var veileder, der vi la frem forslagene til forbedring/ det respondentene
lurte pa rundt selve formuleringen i sperreundersokelsen. En av tingene respondentene kom
med tilbakemelding pa var det med alder, at vi ikke har gruppert det, men at respondentene
matte svare med numeriske verdier. Dette fryktet en av respondentene at ville fore til svar
med mange rare desimaler og mye ekstra jobb for vér del. Etter & ha tatt dette opp med
veileder ble vi fortalt at det & fore inn alder som en numerisk verdi ville gi oss et mer nyansert

resultat enn & gruppere det, og at vi derfor ble radet til & beholde det slik det stod, noe vi da
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ogsd valgte & gjore. En annen tilbakemelding vi fikk var at spraket til tider ble litt tungvint og
ikke alltid like lett & forsta, blant annet gjennom lange setninger pé spersmalene som
omhandlet lonn. Dette gjorde vi noen smé endringer pa, og synes sperreundersekelsen nd som

en helhet virker godt strukturert og enkel & gjennomfere.

4.10 Gjennomfering og respons

I denne masteravhandlingen anvendte vi en sperreundersegkelse for & innhente data og vi
benyttet oss av et web basert program som heter Questback. Det var var veileder som stod
ansvarlig for datainnsamlingen. Grunnlaget for dette er at respondentene vi har fatt med 1 vér
masteravhandling ogsé er en del av et storre pagdende forskningsprosjekt i regi av
Universitetet 1 Serest-Norge. Vi fant fort ut at det var krevende 4 fa samlet inn respondenter
fra bedrifter som egnsket a delta. Vi startet allerede 1 oktober 2018, med fullt fokus fra
desember 2018 med & finne bedrifter som var villige til & vaere med, men fant raskt ut at
interessen for & veere med 1 en masteravhandling og et storre forskningsprosjekt som
omhandler et sa sensitivt tema som lenn, var liten. Til slutt klarte vi & fa med en kommune
som gnsket & veere med pa dette, i tillegg til sma bedrifter og bekjente som har fast og
variabel lonn. Sperreundersokelsen ble derfor distribuert primaert til kommunale ansatte via
en e-postliste som kommunen hadde gitt vér veileder, samt via en egen e-postliste med

smabedrifter og bekjente som tilfredsstilte kravene og ensket & veere med.

For vi sendte ut var sperreundersekelse fant vi det hensiktsmessig & sende informasjon til var
kontakt i kommunen angdende deltagelse i masteravhandlingen og forskningsprosjektet.
Denne informasjonen ble distribuert til alle ledere, mellomledere og avdelingsledere i
kommunen. Hensikten med dette var at de ansatte skulle fa informasjon om at det kom en
sporreundersgkelse, og fa en oppfordring til & svare pé denne. Av 3430 utsendte
sporreundersekelser (3281 til kommune, og 150 til egen e-postliste) fikk vi inn totalt 180
besvarelser til vare analyser. Dette ga oss en svarprosent pa 5,28%, noe som vi anser som en
meget lav svarprosent. Vi har tatt i betrakting at det kan foreligge flere forhold som har fert til
den lave svarprosenten. For det forste omhandler denne avhandlingen lonn og motivasjon,
noe som kan vere et sensitivt tema for mange a svare pa. Vi fant tidlig ut at mange er redde
for & delta pé en sperreundersekelse der man oppgir hva man tjener i dret i form av lonn. Et
annet forhold som har bidratt til den lave svarprosenten er at var sperreundersekelse kun var

tilgjengelig 1 en liten tidsperiode. Fra vér side onsket vi & {4 sendt ut sperreundersekelsen to
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uker for paskeferien, men grunnet at dette var et s& omfattende prosjekt trengte kommunen
flere godkjennelser fra ulike ledergrupper, noe som tok tid. Derfor fikk vi knapt en uke der
sperreundersgkelsen 14 ute for paskeferien. Det var kommunen som hadde ansvaret for &
sende ut informasjon om sperreundersegkelsen og med en oppfordring til & svare. Vi tror dette
har bidratt med & gke svarprosenten, men péa den andre siden har vi ingen kontroll over hvilke
ledere som fikk informasjonen og hvem som sendte det ut til sine ansatte. Det er ogsé verdt a
nevne at flere av de som var oppfort pd var egen epostliste tok kontakt for 4 si at de enten ikke
hadde mottatt noen sperreundersgkelse pa mail, eller at sperreundersekelsen hadde havnet rett
1 spam-filteret i innboksen. Dette kan ha fort til at mange enten ikke har mottatt
sperreundersgkelsen pd mail, eller at de rett og slett ikke har vert klar over at de har mottatt
den ettersom den kan ha lagt seg direkte i1 soppelposten. Vi har hatt mulighet til 4 underseke
dette naermere, ettersom vi var nedt med a starte analysen med besvarelsene fra de
respondentene vi hadde fétt inn. Vi vet derfor ikke om dette bare gjelder for noen f4, eller om
det gjelder for mange utsendte sperreundersgkelser fra begge e-postlistene Det kan tenkes at

dette ogsa kan vare en av grunnene til den overraskende lave responsen.

Av de 180 respondentene som hadde gjennomfort var sperreundersgkelse var det 128
kvinner, 50 menn og 2 som har svart annet. Alderen pd respondentene rangerte fra 19 til 65

ar, der respondentene hadde en ansiennitet mellom O til 40 ar.
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5. Analyser og resultater

Vi skal 1 dette kapittelet presentere avhandlingens analyser og resultater. I kapittel 5.1 vil vi
gjore rede for bearbeidingen og klargjeringen, der vi ser pa feilkodinger ekstreme verdier og
missing data 1 vart datasett. Vi vil s& se pa om vare variabler er normalfordelt i kapittel 5.2. 1
delkapittel 5.3 gjor vi rede for malvalidering, hvor vi tester ulike validitets- og
reliabilitetsanalyser pa vare items som er ment & male en variabel. Videre, vil vi teste Berry
(1993) sine 8 regresjonsforutsetninger delkapittel 5.4, for vi til slutt gér over til
hypotesetestende analyser 1 delkapittel 5.5. Her vil vi se pa relasjonene pa vare variabler, og

om vi finner stette til avhandlingens hypoteser.

5.1 Bearbeiding og klargjering av datasettet

For man kan gjennomfore statistiske analyser ma den originale datafilen underseokes for
problemer (Kline, 2011), der man ser etter feil og klargjer dataene (Ringdal, 2018). Som
tidligere nevnt mottok vi totalt 180 svar fra vdre respondenter. Vi startet klargjoringen av
datamaterialet ved & gjennomgé datasettet i IBM SPSS Statistics (heretter SPSS), og sette
riktig maleinstrument pa hver av variablene. Videre gikk vi over datasettet for & sjekke om det
foreld ekstreme verdier eller feilkodinger, for vi sjekket datasettet for missing data. Missing
data er definert som, et “statistisk problem preget av en ufullstendig datamatrise som et
resultat pa at en eller flere respondenter 1 samplet unnlater & svare eller svarer med feil skala

pa en eller flere undersgkelses item” (Newman, 2014 s. 373).

For a fé en forstaelse av hvor mye missing data vi har 1 vért datasett, valgte vi & starte med a
kjore en missing value analysis (MVA) for & se om noen caser burde bli fjernet. Resultatene
fra denne analysen viste at respondent 142 ikke hadde svart pa 22 av spersmalene som er
relevant for var analyse (se tabell 8). Dette utgjor en svarandel pa totalt 50%, noe som tilsier
veldig mye missing data pa denne respondenten. Pa dette grunnlaget har vi dermed valgt a

fjerne respondent 142 fra videre analyser.
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Case # Missing % Missing
39 9 20,5
131 11 25,5
152 12 27,3
115 8 18,2
142 22 50,0

Tabell 8: Antall missing data

I MVA sjekket vi ogsd hvilken type missing data vi har. Ifelge Newman (2014), finnes det tre
nivaer av missing data; item-level, construct-level og person-level. I tillegg til dette foreligger
det tre mekanismer for a teste for missing data. Den forste er er missing completely at random
(MCAR) som er sannsynligheten for at en variabel verdi mangler, ikke er avhengig av de
observerte data verdiene eller de manglende dataverdiene. Den andre er missing at random
(MAR) som betyr at sannsynligheten for at en variabel verdi mangler, er delvis avhengig av
andre data som observeres i datasettet, men er ikke avhengig av noen av verdiene som
mangler. Den siste mekanismen er missing not at random (MNAR), som er sannsynligheten
for at en variabel verdi mangler avhenger av de manglende dataverdiene (Newman, 2014).
Resultatene fra analysen viste en verdi pa 0,780, denne verdien er ikke signifikant, noe som
betyr at vi har MCAR. Videre, valgte vi & kjere en multiple imputation for & redusere antallet
missing data. Vi fikk totalt ut fem nye imputerte datasett som vi har brukt som utgangspunkt
for vér videre analyse. For & anvende dette datasettet valgte vi & bruke pooled estimate som er
et gijennomsnitt av de fem datasettene som grunnlag for videre analyser. Dette betyr at hvis vi
skal kjere en faktoranalyse 1 SPSS vil vi f4 fem ulike resultater, disse resultatene vil da
plusses sammen og deles pa fem for a fa frem gjennomsnitt av de imputerte datasettet. Ved en

regresjonsanalyse vil SPSS gi oss et pooled estimate.

Vi har ikke valgt & imputere variabel lonn, grunnen til dette er at ved & imputere missing data
pa variabel lonn star vi 1 fare for 4 legge til variabel lonn hos respondenter som ikke har dette.
For & vaere helt sikre pa a fa et sa godt og fullstendig datasett som mulig hadde vi noen
kontrollspersmaél i undersekelsen som vi kunne sjekke opp mot. Vi valgte & kontrollere alle
respondenter med missing pé variabel lonn opp imot kontrollspersmélet nedenfor i tabell 9.
Dersom respondenten hadde svart “kun fastlonn” pa dette spersmalet visste vi at
vedkommende ikke mottar variabel lonn, og vi kunne dermed med sikkerhet sette variabel
lonn til 0 NOK. Vi hadde veldig fa missing pa fastlenn, men for de dette gjaldt valgte vi her

ogsd & kjere den samme fremgangsméten med 4 sjekke dette opp imot kontrollspersmalet i
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tabell 9. Dette gjaldt som sagt bare for et fatall respondenter, fellesnevneren for disse var at de
hadde fort alt av lonn pa prestasjonsbasert lenn, men huket av for at de kun mottar fastlenn.
Vi sa pa dette som en feil inntasting fra deres side, og flyttet derfor det de hadde oppfert péd

variabel lonn over til fastlonn ettersom det var dette de sa de mottok i kontrollspersmaélet.

Kontrollspersmal pa type lenn:

Spersmal: Blant lennssystemer som folger, hvilket alternativ passer best for din arbeidssituasjon?

o Kun fastlenn

o Kun provisjon

o Fastlenn pluss bonus eller provisjon basert pa individuelle prestasjoner

o Fastlenn pluss bonus eller provisjon basert pa gruppe-/team-/kollektive prestasjoner
o Fastlenn pluss bonus eller provisjon basert pa organisasjonens samlede prestasjoner

Tabell 9: Kontrollspersmaél i sperreundersgkelsen pa type lonn

5.2 Krav om normalfordeling

Det 4 undersgke om datamaterialet er normalfordelt er en sentral rolle i statistikk
generalisering (Ringdal, 2018). Det er derfor viktig 4 teste om alle spersmélene i
datamaterialet er normalfordelte for man gar videre med analyser (Serebeg, 2015). I vér
avhandling sjekker vi om datamaterialet er normalfordelt gjennom skewness (skjevhetsmaélet)
og kurtosis (spisshetsmalet). Ifolge Serebe (2015) vil normalfordelte observasjoner ha en
verdi nar 0 dersom det foreligger symmetri pa skjevhets og spisshetsmélene. Det 4 ha et
perfekt datasett er sjeldent, det er derfor aktuelt & se pd hvor stort avvik man kan ha i
datasettet. Serebe (2015) sier at dersom utvalgets skjevhet er over 2 og utvalgets spisshet er
over 4 er datasettet ikke normalfordelt. Dette betyr med andre ord at datamaterialet ikke
tilfredsstiller kravene til videre analyser. Vi undersgkte datasettet ved a kjore en analyse pé
skjevhet og spisshet for alle spersmaélene i sperreundersekelsen, utenom variablene for lonn.
Grunnlaget for dette er at lonn som i denne avhandling méles gjennom fastlenn og variabel
lonn ikke kan méles pd item niva. Vi vil senere 1 avhandlingen sjekke normalfordelingen pé
variabelniva 1 regresjonsforutsetningene. Vi ser det derfor ikke som hensiktsmessig & teste
lonn i denne analysen, ettersom det vil bli testet senere. I vedlegg 3 kan man se tabellene fra

denne analysen.

Resultatene viste for det forste at de fleste spersmalene i1 sperreundersekelsen tilfredsstilte
kravet til Serebe (2015) pa skjevhet under 2. Imidlertid hadde de fire spersmélene pa

variabelen kompetanse hoy skjevhet pa -2,0609 til 2,769. Grunnlaget for dette kan vere at
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sporsmalsformuleringen har vert uheldig, utvalget har vert for lite eller at respondentene
ikke har gitt varierte nok svar pa spersmalet. P4 den andre siden, mener Kline (2011) at hvis
skjevheten er under 3 tilfredsstiller dette kravet til normalfordeling. Pa dette grunnlaget har vi
valgt & beholde alle de fire spersmélene som maler begrepet kompetanse, og anser at alle
spersmalene i sperreundersegkelsen tilfredsstiller skjevhetskravet til Kline (2011). Resultatene
pa spisshet viste alle at spersmalene i sperreundersekelsen tilfredsstilte kravet til
normalfordeling, utenom et spersmaél under tilherighet og alle de fire spersmélene under
kompetanse. Pé skjevhet hadde variabelen tilherighet pd spersmal ”Jeg foler at de
menneskene jeg bryr meg om pa jobben ogsé bryr seg om meg” en verdi pa 4,149. De fire
spersmélene som méler kompetanse hadde en spisshet mellom 7,957 til 12,008. Ifelge Kline
(2011) er kravet om normalfordeling tilfredsstilt dersom spissheten pa datamaterialet er under
8. I tillegg, kan spersmal med ekstreme verdier beholdes hvis spissheten er mellom 8 og 20,
men da ber dataene behandles med varsomhet (Kline, 2011). Vi tror at grunnen til at
spissheten pa kompetanse er sé hay er at de fleste respondentene som har svart pa
undersekelsen foler at de har den kompetansen til & utfere arbeidet, og dermed har
respondentene svart hoyt pd denne variabelen. Pa dette grunnlaget har vi dermed valgt & folge
Kline (2011) sine rdd om & beholde alle spersméilene i sperreundersgkelsen, men vi ma vare
oppmerksomme pi at variabelen kompetanse kan gi oss problemer 1 senere analyser. Derfor

anses sporsmalene i sperreundersekelsen som tilstrekkelig normalfordelt til videre analyser.

5.3 Milvalidering

I dette delkapittelet vil vi se neermere pa validitet og reliabilitetsanalyser. I 5.3.1 skal vi teste
pa konvergent validitet, for vi i1 5.3.2 skal teste divergent validitet. Til slutt i 5.3.3 ser vi pa
reliabilitet ved & teste om spersmalene i studien er intern konsistens. Ved & utfore disse
analysene vil avhandlingens studie kvalitet styrkes, da vi mé se om spersmalene i
sporreundersegkelsen tilfredsstiller kravene til mélvalideringen. I denne delen av avhandlingen
har vi valgt & utelukke variablene fast og variabel lonn, da disse ikke kan testes i

madlvalideringen da vi tester spersmalene som er ment & méle en variabel.

5.3.1 Konvergent validitet
Konvergent validitet beskriver hvorvidt itemene som er utformet til 4 representere en
variabel, faktisk er designet til & méle denne variabelen (Y1, 2009; Serebg, 2015). For &

undersgke konvergent validitet utferte vi en faktoranalyse pa hver enkelt variabel 1
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sporreundersgkelsen. Dette vil si at vi har 7 variabler, og derfor métte vi kjore 7 separate
analyser, og legger inn hver items som skal presentere en variabel. Faktoranalysen vil vise om
madlene for en faktor lader pa en faktor eller flere faktorer, i tillegg til hvor godt itemene maler
begrepene. Vi gnsker & se pa faktorladningene, som kan betraktes som Pearsons korrelasjoner
da de viser styrken av forholdet mellom en variabel og en faktor. P4 samme mate som
korrelasjoner, kan faktorladninger variere mellom +1,0 og -1,0 (Streiner 1994). Det er
onskelig 4 ha verdier over 0,5, men ifelge Streiner (1994) er minimumskravet, og en vilkérlig
regel, 4 se pd belastninger med absolutte verdier sterre enn 0,30. Med andre ord, har man en
faktor under 0,30 vil disse forkastes til videre analyser. For 4 kjore faktoranalysen har vi valgt
rotasjonsmetoden varimax. Rotasjonsmetode brukes til & forbedre tolkbarhet av resultatene.
Varimax er ansett som den mest brukte rotasjonen, der mélet er & forenkle faktorer ved a
maksimere variansen av belastningene innenfor faktorene. Dette betyr at det blir lettere &
tolke en faktor fordi det vil vere apenbart hvilke variabler som korrelerer med den

(Tabachnick og Fidell, 2013.)

Faktoranalysen for variablene autonomi, kompetanse og tilherighet viser at alle variablene

lander pa en faktor (se tabell 10-12) og har en faktorladning over 0,5, vi beholder derfor alle

speorsmalene.
Faktor
1
Jeg har en folelse av valg og frihet i de tingene jeg foretar meg pé jobb 0,743
P4 jobb foler jeg at mine avgjarelser reflekterer hva jeg virkelig vil 0,886
Pé jobb foler jeg at valgene mine uttrykker den jeg virkelig er 0,791
Pé jobb foler jeg at jeg gjore det som virkelig interesserer meg 0,650
Tabell 10: Faktoranalyse av autonomi
Faktor
1
Jeg foler meg sikker pa at jeg kan gjere ting bra pa jobb 0,754
Jeg foler meg i stand til & gjore det jeg gjor pé jobb 0,777
Jeg foler meg kompetent til & nd mine mal pé jobb 0,790
Jeg foler at jeg med godt resultat kan fullfere vanskelige oppgaver pa jobb 0,639
Tabell 11: Faktoranalyse av kompetanse
Faktor
1
Jeg foler at de menneskene jeg bryr meg om pa jobben ogsa bryr seg om meg 0,793
Jeg foler meg knyttet til de andre menneskene som jeg bryr meg om péa jobben 0,864
Jeg foler meg neert knyttet til andre personer som er viktige for meg pa jobben 0,813
Jeg opplever en varm og god felelse sammen med de menneskene jeg 0,768
tilbringer tid med pa jobben

Tabell 12: Faktoranalyse av tilherighet
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For ytre motivasjon viser faktoranalysen at spersmalene deler seg inn i to faktorer, der tre av
speorsmalene lader pa en annen faktor enn de tre resterende spersmalene. Dette kan tyde pa at
ikke alle itemene maéler ytre motivasjon like godt. Ytre motivasjon kan dermed vere et
flerdimensjonalt begrep der tre av spersmélene méler den ene dimensjonen, mens de tre
resterende méler den andre dimensjonen av begrepet (Serebo, 2015). For at konvergent
validitet skal tilfredsstilles ma alle spersmélene male det samme begrepet. Siden spersmalet
”Legger en innsats i jobben min fordi andre vil respektere meg mer” lader heyest i forhold til
de andre faktoren, anbefales det 4 slettes (Serebg, 2015). Etter 4 ha fjernet dette spersmalet
samles de resterende spersmalene pd en faktor, og alle spersmélene tilfredsstiller na kravet til

konvergent validitet. Den endelige analysen kan ses nedenfor i tabell 13.

Faktor
1

For & fa bekreftelse fra andre (f.eks. leder, kollegaer, familie, klienter) 0,517
For & unnga 4 bli kritisert av andre (for eksempel leder, kollegaer, familie, 0,601
klienter)
Fordi andre vil belonne meg okonomisk bare hvis jeg legger en stor nok 0,548
innsats i jobben min (f.eks. arbeidsgiver, leder)
Fordi andre tilbyr meg jobbsikkerhet hvis jeg legger en stor nok innsats i 0,801
jobben min (f.eks. arbeidsgiver, leder)
Fordi jeg risikerer & miste jobben min hvis jeg ikke legger en stor nok innsats i 0,648
den

Tabell 13: Faktoranalyse av ytre motivasjon

Alle spersmaélene for introjeksjon lader pa en faktor (se tabell 14). Spersmalene fordi jeg mé
bevise ovenfor meg selv at jeg kan” og “fordi det far meg til a fole meg stolt av meg selv’” har
en lav faktorladning pa henholdsvis 0,478 og 0,395. Selv om det er enskelig med en
faktorladning over 0,5, tilfredsstiller disse to spersmalene minimumskravet pa 0,3. Vi velger

derfor a beholde alle sparsmalene.

Faktor
1
Fordi jeg ma bevise ovenfor meg selv at jeg kan 0,478
Fordi det far meg til & fole meg stolt av meg selv 0,395
Fordi ellers ville jeg fole meg skamfull 0,796
Fordi ellers ville jeg fa en dérlig selvfolelse 0,796

Tabell 14: Faktoranalyse av introjeksjon
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Faktoranalysen av de to siste begrepene identifikasjon og indre motivasjon viser at alle
spersmalene lader pa en faktor og er over 0,5 (se tabell 15 og 16). Vi beholder dermed alle

spersmalene pa disse to variablene.

Faktor
1
Fordi jeg personlig anser det som viktig & legge en innsats i denne jobben 0,848
Fordi det & legge en innsats i denne jobben sammenfaller med mine personlige 0,884
verdier
Fordi det & legge en innsats i denne jobben har personlig betydning for meg 0,785
Tabell 15: Faktoranalyse av identifikasjon
Faktor
1
Fordi jeg har det goy nér jeg gjor denne jobben 0,870
Fordi det jeg gjor i mitt arbeid er spennende 0,971
Fordi den jobben jeg gjor er interessant 0,925

Tabell 16: Faktoranalyse av indre motivasjon

5.3.2 Divergent validitet

Divergent validitet refererer til den grad en faktor skiller seg fra andre faktorer som er
utformet for & male forskjellige ting (Y1, 2009; Viatri og Ravarini, 2006). Ved testing av
divergent validitet ma derfor alle spersmalene sees i ssmmenheng med hverandre, da vi
ensker a teste om det foreligger empirisk overlapping av itemene eller at itemene maler noe
de ikke er ment & male (Straub, Bourdreau og Gefen, 2004; Serebg, 2015). Hvis divergent
validitet ikke blir etablert, vil dette bety at begrepene har en innflytelse pé variasjonen 1 mer
enn bare den ene observerte variabelen, som de teoretisk skal vare relatert til. Som folge av
dette, kan ikke forskere vare sikre pd om resultatene bekrefter hypotesene eller om de
virkelige er et resultat av statistiske avvik (Hensler, Ringle og Sarstedt, 2015). I analysen til
divergent validitet inngar alle itemene som passerte testen for konvergent validitet i en ny
faktoranalyse. I vart tilfelle vil dette vere alle itemene til de syv variablene utenom det ene
spersmaélet som ble fjernet i delkapittel 5.3.1. Her setter vi antall faktorer til syv siden vi
onsker 4 sjekke om alle de itemene som skal méle en variabel faktisk lader pa den variabelen.

Den endelige analysen for divergent validitet kan sees 1 vedlegg 4.

5.3.3 Reliabilitet
Reliabilitet tar opp problemet om maling innenfor variabler, og om man fir samme resultat
etter gjentatte malinger med samme maéleinstrument (Straub et al., 2004). Vi vil i denne delen

teste reliabiliteten for hvert begrep og den refleksive malemodellen. Hensikten med dette er &
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se pa om malemodellen er stabil, og kan dermed benyttes som en skala (Serebg, 2015). Vi
onsker & teste om det foreligger intern konsistens mellom variablene og itemene. Intern
konsistens refererer til omfanget av hvilke items som er sammenkoblet med hverandre (Y1,
2009). Intern konsistens males gjennom Cronbach’s Alpha (Yi, 2009), hvis resultatene fra
hver av disse itemene samsvarer heyt med hverandre, vil dette si at man har en hey
akseptabel reliabilitet (Straub et al., 2004). I tillegg til dette, viser Yi (2009) til at tidligere
forskning foreslar at Cronbach’s Alpha skal vaere minimum 0,70 for & vise en akseptabel

intern konsistens.

For & undersoke reliabiliteten utforte vi separate reliabilitetsanalyser pd hver av variablene og
deres items. Resultatene vist i1 tabellen nedenfor (tabell 17) viser at alle variablene og deres
items har en Cronbach’s Alpha som er hgyere enn 0,70, og dermed sa anses alle variablene i

analysen som intern konsistente.

Variabel Cronbach’s Alpha | Antall item
Autonomi 0,848 4
Kompetanse 0,824 4
Tilherighet 0,881 4
Kontrollert motivasjon 0,813 9
Ytre motivasjon 0,759 5
Introjeksjon 0,798 4
Autonom Motivasjon 0,905 6
Identifikasjon 0,864 3
Indre motivasjon 0,944 3

Tabell 17: Reliabilitet

5.4 Regresjonsforutsetninger

Hovedformélet med dette delkapittelet er & sjekke om datamaterialet tilfredsstiller kravene til
Berry (1993) sine regresjonsforutsetninger. Brudd pé forutsetningene kan fore til feil 1
datamaterialet. Det er derfor viktig at datamaterialet tilfredsstiller kravene til
regresjonsforutsetninger for videre regresjonsanalyser. Ved brudd pa en av forutsetningene vil
vi utfere tiltak slik at datamaterialet kan anvendes. Berry (1993) redegjor for atte
regresjonsforutsetninger, hvor syv av disse er relevante for var avhandling.
Regresjonsforutsetning syv er kun aktuelt for longitudinelle studier, siden vi kun samler data
inn pé et tidspunkt vil vi ikke teste denne forutsetningen. Vi vil derfor kun gjere rede for

regresjonsforutsetning en til seks, samt regresjonsforutsetning étte.
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5.4.1 Regresjonsforutsetning 1

Berry (1993) sin forste regresjonsforutsetning sier at alle de uavhengige variablene mé vere
kvantitative eller dikotome, og den avhengige kvantitativ, kontinuerlig og naturlig. I tillegg
ma alle variablene veere mélt uten feil. I var avhandling er de uavhengige variablene fastlonn,
variabel lonn, autonomi, kompetanse og tilherighet, mens de avhengige variablene er
autonomi, kompetanse og tilherighet, samt autonom og kontrollert motivasjon. Alle
variablene utenom fast og variabel lonn méles pa en 7-punkts likert-skala, noe som
tilfredsstiller Berry (1993) sitt krav om at kvantitative variabler skal ha minst tre nivaer med
lik avstand mellom hvert av nivéene. I tillegg har lonn flere nivder mellom seg, da
respondentene selv har skrevet inn hva de tjener 1 lopet av et ar. Pa dette grunnlaget kan de
uavhengige variablene i avhandlingen anses som kvantitative, og de avhengige variablene

anses som kvantitative, kontinuerlig og naturlig (Berry, 1993; Ringdal 2018).

Det neste vi matte teste i denne regresjonsforutsetningen er at alle variablene er malt uten feil.
I avhandlingens kapittel 5.1.1 gikk vi igjennom missing data og tok tiltak for & redusere antall
missing data i studien. Vi har ogsa i delkapittel 5.3 testet ulike validitets- og reliabilitet tester
pé variablene. De spersmalene som ikke tilfredsstilte kravene til validitet og reliabilitet ble
fjernet for videre analyser. Dette ble gjort for & ivareta avhandlingens kvalitet. Fast og
variabel lonn kan ikke testes for validitets og reliabilitetsanalyser grunnet at det ikke méles pa

item niva. Basert pa dette konkluderer vi med at regresjonsforutsetning en er oppfylt.

5.4.2 Regresjonsforutsetning 2
Berry (1993) andre regresjonsforutsetning er at alle uavhengige variablene skal ha en varians
storre enn 0. For a teste denne forutsetningen kjerte vi en deskriptiv analyse av de uavhengige

variablene. Resultatene fra denne analysen er presentert i tabellen nedenfor, se tabell 18.

Descriptive statistics
Variance
Autonomi 1,085
Kompetanse 0,523
Tilherighet 0,967
Fastlonn 4,107E+10
Variabel lgnn 1,091E+10

Tabell 18: Beskrivende statistikk av variansen




Resultatene fra analysen viser at alle de uavhengige variablene har en sterre varians enn 0.

Denne regresjonsforutsetningen anses derfor som oppfylt.

5.4.3 Regresjonsforutsetning 3

Den tredje forutsetningen til Berry (1993) er fravar av perfekt multikollinearitet. Ved
multikollinearitet har to eller flere uavhengige variabler hoy korrelasjon med hverandre, og
det kan bli vanskelig & skille variablenes effekter fra hverandre (Clausen og Eikemo, 2007).
Ved perfekt multikollinearitet vil variablene male neyaktig det samme (Berry, 1993). Ifolge
Berry (1993) vil problemer med multikollinearitet oppsta dersom korrelasjonen er over 0,8,
mens Ringdal (2018) argumenterer med at problemer kan oppsta dersom det foreligger
korrelasjoner over 0,9. For & sjekke denne forutsetningen kjerer vi en korrelasjonsanalyse. En
korrelasjonsanalyse brukes for a se pa hvor godt variablene varierer i takt.
Korrelasjonskoeffisienten kan variere fra -1 til +1, der fortegnet (-/+) viser om en gkning i
den ene variabelen vil fore til en reduksjon eller gkning i den andre variabelen (Serebg,
2015). Hvis det foreligger en korrelasjonskoeffisient lik 1 eller -1 betyr dette at det er perfekt
samvariasjon mellom to variabler. Korrelasjonen mellom avhandlingens uavhengige variabler
(se tabell 19, for en mer detaljert modell se vedlegg 5) viser at korrelasjonen ligger mellom
-0,191** til 0,585*, noe som er under kravet til Berry (1993) om fraver av perfekt

multikollinearitet . Regresjonsforutsetning 3 er dermed ansett som oppfylt.

Correlations
Autonomi Kompetanse | Tilherighet Fastlonn Variabel lonn
Autonomi 1
Kompetanse LA430%* 1
Tilherighet ,585%* ,385%* 1
Fastlonn ,167* -0,005 0,014 1
Variabel lonn -,191% -,398%** -,270%* 0,02 1

** Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0,05 (2-tailed).
Tabell 19: Korrelasjon av de uavhengige variablene

5.4.4 Regresjonsforutsetning 4

I Berry (1993) sin fjerde regresjonsforutsetning ser man pa om det foreligger linere
sammenhenger mellom variablene. For & underseke om det foreligger en linezr eller
ikke-lineeer sammenheng mellom hver av de uavhengige variablene har vi benyttet en curve

estimation, der forskjellen mellom R? som ber veere mindre enn 0,02 (Sandvik, 2018).
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Resultatene fra den forste analysen kan ses i tabell 20 presentert nedenfor. Tabell 20 viser R?

for lineer, kvadratisk og kubisk pa forholdet mellom de avhengige og uavhengige variablene.

Avhengig variabel Uavhengig variabel Linezer Kvadratisk Kubisk
Kontrollert motivasjon Autonomi 0,033 0,034 0,035
Kontrollert motivasjon Kompetanse 0,002 0,003 0,004
Kontrollert motivasjon Tilhgrighet 0,051 0,051 0,052
Autonom motivasjon Autonomi 0,253 0,282 0,310
Autonom motivasjon Kompetanse 0,016 0,0412 0,044
Autonom motivasjon Tilherighet 0,127 0,157 0,163
Autonomi Fastlonn 0,028 0,028 0,073
Autonomi Variabel lonn 0,037 0,069 0,106
Kompetanse Fastlonn 0 0,015 0,049
Kompetanse Variabel lonn 0,158 0,216 0,285
Tilherighet Fastlonn 0 0 0,009
Tilherighet Variabel lonn 0,073 0,107 0,128

Tabell 20: Linezre og ikke lineare sammenhenger variablene

Tabellen ovenfor viser for det forste at den avhengige variabelen, kontrollert motivasjon, mot
autonomi, kompetanse og tilherighet tilfredsstiller kravet til at R? , som ber vare mindre enn
0,02. For autonom motivasjon mot de uavhengige variablene autonomi, kompetanse og
tilherighet viser resultatene at at det foreligger en betydelig bedre forklaringskraft pa en
kubisk alternativ enn pé et lineart alternativ. Som nevnt tidligere, mener Sandvik (2018) at R?
forskjeller ber vaere mindre enn 0,02 for & tilfredsstille kravene til regresjonsforutsetning 4.
Forholdet mellom autonom motivasjon og autonomi viser en linezr pa 0,253 og en kubisk pa
0,3096, som er en differanse pa 0,56, mens pé forholdet mellom autonom motivasjon og
kompetanse er differansen mellom linear og kubisk 0,28. Til slutt er differansen mellom
lineaer og kubisk pd autonom motivasjon og tilherighet 0,36. Dette betyr at alle de uavhengige
variablene pa autonom motivasjon bryter med kravene til regresjonsforutsetning 4. Tiltak som
foreslas hvis disse kravene ikke er oppfylt er & transformere variabelen Xi til en andre eller
tredjegradspolynom (Sandvik, 2018). Dette gjores ved & gjennomsnittsentere polynomleddet
og gange den med seg selv tre ganger (Sandvik, 2018). Ved & inkludere tredjegradspolynomet
sammen med de opprinnelige variablene, vil ikke-lineeere sammenhenger fanges opp

(Ringdal, 2018).

Forholdet mellom den avhengige variabelen autonomi mot fastlenn og variabel lonn bryter
ogsd kravet om at forklaringskraften ikke ber vaere over 0,02, med en differanse pa

henholdsvis 0,45 og 0,07. Det samme far vi ogsd pa forholdet mellom kompetanse mot
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fastlenn og variabel lenn der differansen mellom den lineare og kubiske forklaringskraften er
pa 0,049 og 0,127. Til slutt, pa forholdet mellom tilherighet de uavhengige variablene
fastlonn og variabel lonn, tilfredsstiller fastlonn kravet til at R* forskjeller ber veere mindre
enn 0,02, mens variabel lonn har en vesentlig bedre forklaringskraft pa kubisk sammenlignet
med den lineaere forklaringskraften med en differanse pa 0,056. Vi vil ogsa her utforme et
tredjegradspolynom pa de variablene som ikke tilfredsstiller kravet, da den kubiske
forklaringskraften er vesentligere storre enn den line@re forklaringskraften. Ved & utforme et
tredjegradspolynom pé de variablene som ikke tilfredsstiller 0,02 kravet til Sandvik (2018),
og inkludere dette for de aktuelle sammenhengene i senere regresjonsanalyser anses Berry

(1993) sin fjerde regresjonsforutsetning som oppfylt.

5.4.5 Regresjonsforutsetning 5

Berry (1993) sin femte regresjonsforutsetning sier at variansen 1 den uavhengige variabler
ikke skal kunne forklares av andre uavhengige variabler i modellen. For at denne
regresjonsforutsetningen skal tilfredsstilles m4 vi inkludere kontrollvariabler, som ble
redegjorde for i delkapittel 4.7 i avhandlingen. I delkapittel 4.7 kom vi frem til at vi ensker a
bruke alder, kjonn, om man er ansatt heltid/deltid, fast/midlertidig ansatt og ansiennitet som
kontrollvariabler. For & teste om hvilke kontrollvariabler som er aktuelle & benytte
gjennomforte vi en korrelasjonsanalyse med alle variablene. Denne korrelasjonsmatrisen kan
ses 1 vedlegg 6. De variablene som er aktuelle & kontrollere for i denne avhandlingen vil vaere
signifikant korrelert med bade de avhengige og uavhengige variablene. En oppsummering av

korrelasjonen med kontrollvariablene kan ses i tabell 21 presentert nedenfor.

Forhold: Kontrollvariabler | Korrelasjon
Uavhengige variabler mot autonomi Ingen -
Uavhengige variabler mot kompetanse Ingen -
Uavhengige variabler mot tilhegrighet Kjonn - 161%*
Uavhengige variabler mot kontrollert motivasjon Alder -, 241%*
Ansiennitet -,183*
Uavhengige variabler mot autonom motivasjon Kjenn -,156*

Tabell 21: Oppsummering kontrollvariabler

Regresjonsforutsetning 5 anses som tilfredsstilt ved & inkludere de aktuelle kontrollvariablene

1 senere regresjonsanalyser.
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5.4.6 Regresjonsforutsetning 6

Berry (1993) sin sjette forutsetning er kravet til homoskedastisitet. Vi tester kravet til
homoskedastisitet visuelt i scatter plot. Nar det foreligger homoskedastisitet vil dataene vere
normalfordelt rundt regresjonslinjen, og ber derfor ses i sammenheng med
regresjonsforutsetning 8 som omhandler krav til normalfordeling. Den grafiske fremstillingen
av analysen kan ses 1 vedlegg 7. Kort oppsummert viser de standardiserte residualene som en
funksjon av verdien til den standardiserte avhengige variabelen (Wenstep, 2006). For at det
skal foreligge homoskedastisitet ma det ikke foreligge en ekende eller minkende variasjon
(Wenstop, 2006). Den grafiske fremstillingen av resultatene (se vedlegg 7) viser at

regresjonsforutsetning 6 er tilfredsstilt.

5.4.7 Regresjonsforutsetning 8

Berry (1993) sin siste regresjonsforutsetning er kravet om normalfordeling. I delkapittel 5.2
testet vi normalfordelingen pa item nivd, noe som betyr at vi testet alle spersmélene som er
ment & méle en variabel. I denne delen av avhandlingen skal vi teste normalfordelingen pa

variabelniva. Vi tester kravet om normalfordeling gjennom analyser pa skjevhet og spisshet

pa alle variablene. Resultatene fra denne analysen kan ses 1 tabell 22 presentert nedenfor.

Variabler Skjevhet Spisshet
Autonomi -1,206 1,940
Kompetanse -2,596 14,291
Tilhgrighet -1,162 2,866
Kontrollert motivasjon 0,19 0,236
Autonom motivasjon -1,001 1,528
Fastlonn -0,702 1,514
Variabel lonn 5,034 16,477

Tabell 22: Krav om normalfordeling pa variabelniva

Som nevnt i delkapittel 5.2 er kravet om normalfordeling tilfredsstilt dersom utvalgets
skjevhet er under 2 (Serebg, 2015). Imidlertid mener Kline (2011) at en skjevhet pa over 3
kan anses som en ekstrem verdi, og dermed ma behandles med varsomhet hvis de skal
inkluderes 1 videre analyser. Vi ser ut i fra tabellen at alle variablene mater kravet til
normalfordeling pé skjevhet utenom kompetanse som har en verdi pd -2,597 og variabel lonn
som har en verdi pa 5,034. Grunnlaget for at denne skjevheten er hoy pd kompetanse og
variabel lonn kan vaere at vi har et lite utvalg, respondentene har ikke gitt varierte nok svar pa

spearsmalet eller at spersmalsformuleringen har vart uheldig. Vi velger likevel a beholde disse

69




variablene, men vi ma veare varsomme med a tolke resultater fra kompetanse og variabel

lonn.

Ifolge Serebe (2015) ma ogsa spissheten pa utvalget vare under 4 for at kravet om
normalfordeling skal bli tilfredsstilt. Dette stottes ikke av Kline (2011) som mener at kravet
om normalfordeling tilfredsstilt dersom spissheten p& datamaterialet er under 8. I tillegg, kan
sporsmal med ekstreme verdier beholdes hvis spissheten er mellom 8 og 20, men da ber
dataene behandles med varsomhet (Kline, 2011). Vare resultater viser at alle variablene
tilfredsstiller en spisshet pd under 4, utenom kompetanse og variabel lenn som har ekstreme
verdier pd 14,291 og 16,477. Vi har valgt 4 beholde variablene kompetanse og variabel lonn,
men velger & vaere oppmerksomme péa at kompetanse og variabel lonn kan trekke kvaliteten
pa videre analyser ned. Vi mé derfor vaere varsomme med & trekke konklusjoner pa disse

variablene, da den ikke tilfredsstiller kravet til normalfordeling.

Den neste analysen vi foretar pa kravet om normalfordeling er a teste for uteliggere.
Uteliggere er svar som avviker fra det de andre casene har svart (Kline, 2011). Uteliggere kan
pavirke beregningen av parametere, standardfeilen og determinasjonskoeffisienten (R?) og
testobservatorene (Clausen og Eikemo, 2007). For & teste for uteliggere kjore vi en
regresjonsanalyse med casewise diagnostics for hver av sammenhengene mellom de
avhengige og uavhengige variablene. Vi har valgt a fjerne potensielle uteliggere som har en
verdi over 3. Grunnlaget for dette er ved store utvalg kan potensielle uteliggere vere caser
med verdier mellom 3 og 4 (Hair, 2010). Vi anser som utvalget vart til & vaere relativt lite, da
svarprosenten var lav. I tillegg er det anbefalt & vaere ytterst forsiktig med & slette potensielle
uteliggere, med mindre vi har sterke indikasjoner pa at gale opplysninger fra respondentene er
oppgitt (Clausen og Eikemo, 2007). Derfor har vi valgt a sette verdien pa 3 for & sjekke for
potensielle uteliggere i datasettet. Resultatene fra denne analysen viser at det ikke foreligger
noen uteliggere pd vart datasett. Pa dette grunnlaget anses regresjonsforutsetning 8 som

tilfredsstilt.
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5.5 Resultater av var hypotesetesting

I dette kapittelet vil vi gjennomga vére analyser av datamaterialet for & finne ut av om vére

hypoteser kan gis stotte eller ma forkastes. Vi vil starte i1 delkapittel 5.5.1 med & vise til var

gjennomforing av korrelasjonsanalysen. Korrelasjonsanalysen vil vaere med pa & gi oss en

indikasjon pa bade retning og styrken pd sammenhengene for vi gir i gang med selve

regresjonsanalysen i delkapittel 5.5.2. Her vil vi vise til resultatene fra var analyse, samt

snakke rundt vare hypoteser og om disse hypotesene kan gis stotte eller ikke basert pa vart

datasett. I delkapittel 5.5.3 vil vi gjennomfere en analyse med vare kontrollvariabler, dette

gjores for 4 forsikre oss om at det ikke foreligger noen spurigse sammenhenger mellom vére

variabler.

5.5.1 Korrelasjonsanalyse

Vi har innledningsvis i1 var analyse valgt & gjennomfore en korrelasjonsanalyse med studiens

uavhengige og avhengige variabler, dette gjores for 4 avdekke om det foreligger

sammenhenger mellom variablene. Dette vil gi oss en indikasjon pa om vére hypoteser stottes

eller ikke, ettersom en korrelasjonsanalyse gir en indikasjon pa styrken og retningen pa

forholdet. Det er ikke et eksakt resultat, men gir oss bare en antagelse av styrken og retningen

pa forholdet som vi tar med oss inn i var videre analyse.

Correlations
Fast Variabel Autonomi | Kompetanse | Tilherighet Kon.t rol!ert Autlono.m
lenn lenn motivasjon | motivasjon
Fastlonn 1
Variabel
lonn ,020 1
Autonomi 167 -191 1
Kompetanse | 05 | _398** | 430+ 1
Tilhorighet 014 | -270%* | 585%+ 386* 1
Kontrollert 1 1 024 181 050 206% 1
motivasjon
Autonom 092 -,006 ,503% 126 356%* 102 1
motivasjon

*Correlation is significant at the 0,05 (2-tailed)
** Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed).
Tabell 23: Korrelasjonsanalyse

71




Som vi ser av korrelasjonsanalysen 1 tabell 23, sd indikerer den at flere av vare hypoteser
stemmer. De av sammenhengene som ifelge korrelasjonsanalysen ikke samsvarer med vare
hypoteser er Hla, H2a og H2c, hvor korrelasjonsanalysen for disse indikerer en negativ
sammenheng, samt Hlc, H3b, H4b og H5b, hvor korrelasjonsanalysen indikerer en positiv
sammenheng mellom variablene. Korrelasjonsanalysen gir som tidligere nevnt ikke noe
eksakt resultat, men er med pa & gi et inntrykk av hva vi kan vente oss nér vi na skal g i gang

med den mer detaljerte analysen av vare hypoteser.

5.5.2 Regresjonsanalyse

Vi vil 1 dette delkapittelet redegjore for resultatene av vére regresjonsanalyser. Man skiller
mellom to former for regresjonsanalyser, det er lineer og multivariat regresjon. Lineaer
regresjon er ifolge statistical solutions (2015) den mest grunnleggende av
regresjonsanalysene. Denne formen for regresjon brukes nar man skal forklare
sammenhengen mellom en avhengig variabel og en eller flere uavhengige variabler.
Mulitvariat regresjon pa sin side er den mest vanlige formen for regresjonsanalyse. Denne
formen for regresjonsanalyse brukes for & beskrive data og for a forklare relasjonen mellom
en avhengig variabel og to eller flere uavhengige variabler. Selv om vére hypoteser bare ser
pa sammenhengen mellom avhengig og uavhengig variabel, sa inneholder var
forskningsmodell flere uavhengige variabler i de ulike relasjonene (fastlonn og variabel lonn,
samt autonomi, kompetanse og tilherighet), og vi benytter derfor multivariat regresjon. Var
forskningsmodell inneholder flere avhengige variabler slik at vi md gjennomfere flere

regresjonsanalyser.

Ved fortolkning av regresjonsanalysene vil det rettes sarlig oppmerksomhet mot tre sentrale
verdier:

e Den multiple korrelasjonskoeffisienten (R?)

e Den standardiserte betaverdien ()

e Signifikansniva (p)

Den multiple korrelasjonskoeffisienten viser modellens forklaringskraft, som er et mal pa
hvor mye den enkelte regresjonsmodellen forklarer variansen i hele datasettet. Den regulerte
R? korrigerer R? for antall uavhengige variabler i analysen dersom det er flere uavhengige

variabler i regresjonen. Den standardiserte betaverdien (B) viser hvilken variabel som har
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storst betydning for variansen i den avhengige variabelen. Beta er standardiserte koeffisienter
og de gjor det mulig for oss & sammenligne styrkene p4 sammenhengene fra de uavhengige
variablene (Statistical solutions, 2015). Signifikansniva (p), sier noe om hvor stor
sannsynlighet det er for at funnene vi kommer frem til skyldes tilfeldigheter. Dette er den
statistiske kraften til testen. Var kritiske verdi for p-verdien er pa p=0,05. Det betyr at dersom
p<0,05 vil vi ha signifikante funn, med andre ord betyr dette at det er 95 % sannsynlighet for
at vére funn ikke er tilfeldige, og at det da er en sammenheng mellom de variablene som

testes (Ringdal, 2018).

5.5.2.1 Lenn og grunnleggende behov

De forste relasjonene vi har sett pa er mellom lonn og grunnleggende psykologiske behov. Vi
vil her forst ta for oss sammenhengen mellom lenn og kompetanse. Vér regresjonsanalyse
viser at forklaringskraften pa relasjonen mellom ulike typer lonn og kompetanse er pa 14,9%.
Regresjonsmodellen viser at sammenhengen mellom fastlonn og kompetanse (H1a) er veldig
svak med en koeffisient pa 0,003. Noe som indikerer at vi i denne avhandlingen ikke lyktes i
a finne noen klar sammenheng mellom fastlonn og kompetanse. Denne sammenhengen er
heller ikke signifikant ettersom den har et signifikansniva pa p=0,96 (p > ,05), noe som er
langt over gyldig niva, og dermed ma hypotese 1a forkastes. Hva gjelder sammenhengen
mellom variabel lonn og kompetanse, viser vdre analyser en signifikant sammenheng som er
relativ sterk negativ med koeffisient pa -0,4. Det denne sammenhengen sier er at ved okt
variabel lonn hos den ansatte, vil den ansattes opplevde kompetanse bli redusert. Denne
sammenhengen er signifikant pa p=0 (p <,001), og styrkeforholdet gar i motsatt retning av
var hypotese (H2a). Hypotese 2a la til grunn en positiv sammenheng mellom variabel lonn og
opplevd kompetanse, dermed ma hypotesen forkastes. Vi vil her bemerket at vi bevisst ikke
legger mye vekt pd dette funnet, da svarandelen pa ansatte med variabel lonn er veldig lavt 1

denne undersgkelsen.

Det neste vi har sett pa er sammenhengen mellom typer lonn og det grunnleggende
psykologiske behovet for autonomi. Var regresjonsanalyse viser at relasjonen mellom de to
ulike formene for lonn og opplevd autonomi har en langt svakere forklaringskraft pa 5,5%,
sammenlignet med forklaringskraften mellom de ulike typene for lonn og opplevd
kompetanse. Vi har her forst sett pA sammenhengen mellom fastlonn og opplevd autonomi,

der hypotese 1b foreslo at en ekning i ansattes fastlonn som vil styrke den ansattes opplevde
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autonomi. Var regresjonsanalyse viser et relativt sterkt styrkeforhold mellom variablene, med
en koeffisient pa 0,17. Dette betyr i praksis at en gkt fastlonn hos de ansatte vil resultere i en
storre grad av opplevd autonomi. Videre viser vare analyser at dette funnet er signifikant med
en signifikans pd p=0,019 (p<,02), og kan dermed gi stette for var hypotese 1b. P4
sammenhengen mellom variabel lenn og opplevd autonomi, sier hypotese 2¢ at en gkt andel
variabel lonn hos den ansatte vil styrke dens opplevd autonomi. Ut fra var regresjonsanalyse
finner vi et annet styrkeforhold enn hva vi antok. Styrkeforholdet pa hypotese 2¢ gir 1 motsatt
retning enn hva hypotesen indikerer, med en forklaringskraft pd -0,19 og en signifikans pa
p=0,008 (p<0,01). Hva dette i praksis betyr er at en gkt variabel lenn hos den ansatte vil
svekke den ansattes opplevde autonomi. Vi ma her, som med funnene fra regresjonsanalysen

til hypotese 2a, vaere bevisst pa at vi ikke legger for mye vekt pa dette funnet.

Den neste sammenhengen vi har sett pa er mellom lenn og behovet for tilherighet. Vér
regresjonsanalyse viser at relasjonen mellom de to ulike typene for lenn og opplevd
tilherighet har en lav forklaringskraft pa 6,3%, noe som er ganske likt som forklaringskraften
mellom lenn og behovet for autonomi (5,5%). I kontrast, er forklaringskraften lavere
sammenlignet med type lonn og opplevd kompetanse. Den forste sammenhengen vi har
undersegkt er mellom fastlonn og det grunnleggende psykologiske behovet for tilherighet.
Hypotese 1c legger til grunn at en gkt andel fastlonn hos den ansatte har en sammenheng med
svekket opplevd tilherighet. Ut i fra regresjonsanalysene viser det seg at vi ikke finner stotte
for dette styrkeforholdet. Vér regresjonsanalyse viser et svakt positivt styrkeforhold mellom
variablene med en koeffisient pa 0,019. Dette styrkeforholdet er svakt, og om vi ser n&rmere
pa analysen ser vi at resultatet heller ikke her er signifikant, med en signifikans pa p=0,79. Vi
kan ikke med et sd hayt signifikansniva og svak sammenheng sla fast at det er noen sikker

sammenheng mellom disse variablene. Hypotese 1¢ md med dette forkastes.

Hypotese 2b pé sin side tar for seg ssmmenhengen mellom variabel lonn og tilherighet.
Hypotesen legger til grunn at gkt andel variabel lenn forer til en reduksjon i den ansattes
folelse av tilherighet. Ut fra var regresjonsanalyse sd viser det seg at dette styrkeforholdet
stottes. Analysene viser en koeffisient pa -0,27, noe som er et ganske tydelig negativt
styrkeforhold mellom variablene. Dette betyr at en egkning i den ansattes variable lonn vil
kunne fore til en reduksjon i den ansattes opplevde tilherighet. Vi ser videre gjennom denne

regresjonsanalysen at sammenhengen mellom disse variablene har et signifikansniva pd p=0
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(p<,001), noe som viser at denne sammenhengen er signifikant for var undersekelse. Vi kan
med dette gi stotte til hypotese 2b, men som med de andre analysene med variabel lonn sa ma
vi ta noen forbehold. En oppsummering av resultatene pd sammenhengene mellom fastlenn
og variabel lonn pd de grunnleggende behovene for autonomi, kompetanse og tilherighet kan

ses nedenfor i tabell 24.

Hypotese Uavlfenglg Avh.e nelg Koeffisient Slgm_ﬁ lo(ans Signifikant | Resultat
variabel variabel niva

Hla Fastlonn | Kompetanse 0,968 nei Ikke stottet

H2a Variabel Kompetanse - ja Ikke stottet
lonn

H1b Fastlenn Autonomi 0,019 ja Stettet

H2c Variabel Autonomi 0,008 ja Ikke stottet
lonn

Hlc Fastlonn Tilherighet 0,790 nei Ikke stottet

H2b Varlabel | 4y orighet - ja Stottet
lenn

Tabell 24: Regresjonsanalyse av hypotese la-2c

5.5.2.2 Grunnleggende behov og motivasjon

De neste relasjonene vi har sett pa er mellom de grunnleggende psykologiske behov og
motivasjon. Var regresjonsanalyse viser at forklaringskraften pé relasjonen mellom de tre
grunnleggende psykologiske behov og autonom motivasjon er pa 26%, noe som betyr at
oppfattet autonomi, kompetanse og tilherighet forklarer 26% av variansen i den ansattes
autonome motivasjon. Hypotese 3a legger til grunn at opplevd kompetanse har en positiv
sammenheng med autonom motivasjon. Ut fra var regresjonsanalyse far vi ikke stotte for
denne hypotesen, da analysen viser en svak negativ sammenheng mellom disse variablene
med en koeffisient pa -0,13. Signifikansnivéet er her p=0,072 (p<,05), noe som betyr at denne
sammenhengen ikke er signifikant. Vi finner dermed ikke stotte for hypotese 3a. Som
tidligere nevnt er grensen pd & ha et signifikant funn pa 5%, signifikansnivéet pa denne
sammenhengen er pa 7,2%, noe som da er litt for heyt til & kunne betraktes som et signifikant

resultat.
Hypotese 4a, som ser pd sammenhengen mellom autonomi og autonom motivasjon, viser en

signifikant positiv sammenheng. Ut ifra vare analyser finner vi her en sterk positiv

sammenheng mellom variablene, med en koeffisient pa 0,48. Hva dette betyr i1 praksis er at
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ved 4 oke den ansattes opplevde autonomi, s vil dette fore til en gkt autonom motivasjon hos
den ansatte. Vare analyser viser videre at sammenhengen er signifikant (p<,001), noe som
betyr at denne sammenhengen med veldig stor sikkerhet er korrekt. Vi kan med dette gi stotte
for hypotese 4a. Hypotese 5a ser pd sammenhengen mellom tilherighet og autonom
motivasjon. Ut ifra var regresjonsanalyse kommer vi frem til at ssmmenhengen er positiv med
en koeffisient pa 0,12, som er sammenfallende med var hypotese. Signifikansnivaet er her

ikke signifikant pa p=0,137 (p>05). Hypotese 5a ma med dette forkastes.

Var regresjonsanalyse viser at forklaringskraften pa relasjonen mellom de tre grunnleggende
psykologiske behov og kontrollert motivasjon er pd svake 4,1%, dette er langt svakere enn
forklaringskraften pd autonom motivasjon som var pa 26%. Vare resultater viser ingen
signifikante sammenhenger pa hypotese 3b og 4b. Hypotese 3b legger til grunn at en gkning i
den ansattes opplevde kompetanse vil redusere den kontrollerte motivasjonen, og hypotese 4b
legger pa sin side til grunn at gkt opplevd autonomi vil redusere den kontrollerte
motivasjonen til den ansatte. Her er styrkeforholdet mellom variablene basert pa vare
regresjonsanalyser henholdsvis -0,065 (H3b) og 0,09 (H4b). Begge disse sammenhengene
viser at det er veldig svak sammenheng mellom variablene. Med et signifikansniva pé
henholdsvis p=0,42 (H3b) og p=0,315 (H4b), kan vi ikke sl fast at dette er styrkeforholdet,
ettersom verken hypotese 3b eller hypotese 4b er signifikante. Bade hypotese 3b og 4b ma
dermed forkastes.

Hypotese 5b legger til grunn at ved a styrke den ansattes opplevde tilharighet, vil dette fore til
en redusert kontrollert motivasjon hos den ansatte. Ut ifra vare analyse finner vi at
styrkeforholdet gdr i motsatt retning enn det vér hypotese indikerer. Styrkeforholdet mellom
opplevd tilhgrighet og kontrollert motivasjon er pd 0,19, noe som betyr at ved 4 eke den
ansattes opplevde tilherighet vil dette fore til okt kontrollert motivasjon. Dette funnet har et
signifikansniva pa p=0,033 (p<,05), og er med det signifikant. Ettersom denne
sammenhengen har et motsatt styrkeforhold enn hva var hypotese sier, s kan vi med dette
ikke gi statte til hypotese Sb. En oppsummering av resultatene mellom de grunnleggende
behovene for autonomi, kompetanse og tilherighet pa autonom og kontrollert motivasjon kan

ses nedenfor 1 tabell 25.
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Uavhengig

Avhengig

Signifikans

Hypotese variabel variabel Koeffisient nivé Signifikant | Resultat

H3a Kompetanse AuFono.m 0,072 nei Ikke stottet
motivasjon

H3a Kompetanse Kon.troll'ert 0,420 nei Ikke stattet
motivasjon

H4a Autonomi Au.tono.m - ja Stettet
motivasjon

H4b Autonomi Kon-troll.ert 0,315 nei Ikke stattet
motivasjon

H5a Tilherighet Au‘Fonqm 0,137 nei Ikke stottet
motivasjon

Hsc Tilhorighet | ‘<ontrollert 0,033 ja Tkke stottet
motivasjon

Tabell 25: Regresjonsanalyse av hypotese 3a-5b

Ut i fra vare analyser ser vi at det bare er 3 av vare 12 hypoteser som gis stette, men at to av

tre hypoteser som gis stotte samtidig gir ganske solide funn. Noe av drsaken til at sépass fa

hypoteser gis stotte kan ligge i den svake forklaringskraften lonn viser seg a ha pa

grunnleggende psykologiske behov. Basert pé vére regresjonsanalyser ender vi opp med

folgende resultatmodell.

Type Lonn: Grunnleggende Form for motivasjon:
' psykologiske behov for:
0,003 v 0,13 NS %
Fast lenn %:\W utonom
E; ﬁ’% Kompetanse motivasjon
4
- 19%* Autonomi
Variahel lann igi Kontrollert
-0,27+ ; . .
223 Tilherighet motivasjon
LONN SELVBESTEMMELSESTEORI
*p<0.05
**p<0.02
**p < 0.001

ns - ikke signifikant

Figur 3: Resultatmodell

5.5.3 Kontrollvariabler

Som vi har dreftet tidligere 1 avhandlingen har vi valgt & inkludere flere kontrollvariabler 1 vér

analyse. Dette gjores for & forsikre oss om at en tredje variabel ikke pavirker ssmmenhengen

mellom de analyserte variablene i var modell. De variablene vi har valgt & benytte som

kontrollvariabler i vér analyse er alder, kjonn og ansiennitet. Vi dreftet innledningsvis om a
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inkludere bade fast/midlertidig ansatt samt heltid/deltid, men har valgt & ga bort ifra disse
ettersom variasjonen i vart datasett er minimal pa disse kontrollvariablene. For & underseke
om det er noen av kontrollvariablene som pavirker sammenhengen mellom variablene i var
forskningsmodell har vi valgt & benytte partiell korrelasjon. Vi har utfert partiell korrelasjon

med hver av kontrollvariablene for & se om sammenhengen svekkes eller styrkes markant.

Som vi ser av tabell 26 nedenfor har vi sammenlignet resultatene fra de originale analysene

med de nye analysene med vare kontrollvariabler. Det vi her ser pa er om kontrollvariablene

gir noen betydelig endring pa vare opprinnelige sammenhenger. Som vi ser av tabellen

nedenfor er ikke endringene store pa vare signifikante sammenhenger, og vi vil med dette

konkludere med at vi tilfredsstiller kravet til isolasjon ettersom vi her ikke avdekker noen

spurigse sammenhenger nér vi inkluderer vare kontrollvariabler.

Relasjon Original Alder Kjenn Ansiennitet
Fastlonn — kompetanse -0,005 -0,002 -0,009 0,001
Fastlonn — autonomi ,167* 0,191 0,164 0,178
Fastlonn — tilharighet 0,014 0,030 0,007 0,031
Variabel lonn — kompetanse -,308%* -0,398 -0,391 -0,398
Variabel lonn — autonomi -,191%* -0,191 -0,182 -0,191
Variabel lonn — tilhgrighet -,270%* -0,270 -0,256 -0,269
Kompetanse — kontrollert motivasjon 0,126 0,126 0,112 0,127
Kompetanse — autonom motivasjon 0,050 0,048 0,048 0,045
Autonomi— kontrollert motivasjon ,503** 0,506 0,495 0,505
Autonomi— autonom motivasjon ,181%* 0,167 0,179 0,178
Tilherighet — kontrollert motivasjon ,356%* 0,358 0,339 0,360
Tilhgrighet — autonom motivasjon ,226%* 0,217 0,225 0,216

Tabell 26: Korrelasjonsanalyse med kontrollvariabler
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6. Implikasjoner og diskusjon

Formalet med denne avhandling var & undersoke rollen de grunnleggende psykologiske
behovene for autonomi, kompetanse og tilherighet har pa sammenhengen mellom ulike typer
lonn og former for motivasjon. Med basis i selvbestemmelsesteorien ensket vi & teste disse
relasjonene pé arbeidsplassen. Vi presenterte resultatene fra var undersekelse 1 avhandlingens
kapittel 5 der vi fant stette for 3 av vare 12 hypoteser. I dette kapittelet vil vi gjore rede for
resultatenes betydning. I delkapittel 6.1 vil vi gjennomgé teoretiske implikasjoner basert pa

vare funn, mens 1 6.2 vil de praktiske implikasjonene bli diskutert.

6.1 Teoretiske implikasjoner

Denne avhandlingen er ikke uten implikasjoner. For det forste fant vi ingen stette 1 vare
hypoteser for ssmmenhengen mellom variabel lonn og de grunnleggende behovene for
autonomi og kompetanse. Dette er ikke i trad med tidligere forskning, som gjennom
eksperimenter har kommet frem til at hoy belonning for en oppgave styrker opplevd autonomi
(Eisenberger et al., 1999; Overskeid og Svartdal 1998) og opplevd kompetanse (Eisenberger
et al., 1999). Vi fikk imidlertid stotte for var hypotese som la til grunn at en gkning i den
ansattes variable lonn ville svekke dens opplevde tilhegrighet. Vare funn viser at alle behovene
er signifikante pa relasjonen med variabel lonn, men viser en negativ sammenheng. Dette
betyr at en hgyere andel variabel lonn reduserer opplevd autonomi, kompetanse, og
tilherighet. Vi har som tidligere nevnt valgt & vaere forsiktige med 4 trekke konklusjoner rundt
disse funnene, grunnet at vir svarandel blant ansatte med variabel lonn bare utgjer 5% av den
totale svarandelen fra vére respondenter. Det var selvfolgelig ikke enskelig fra var side a {4 en
sa skjev fordeling fra vére respondenter, men nar responsen sakte men sikkert kom inn var vi
bare nedt til 4 benytte den dataen vi hadde til radighet. Med en sé svak svarandel pa denne
variabelen ma vi behandle funnene med varsomhet, men det er verdt & merke seg at alle
sammenhengene mellom variabel lenn og grunnleggende psykologiske behov har et sterkt

negativt styrkeforhold og er signifikante.

I kontrast til tidligere forskning som har foreslatt en positiv sammenheng mellom fastlenn,
kompetanse og motivasjon (eks. Gagné og Forest, 2008; Kuvaas, 2006; Landry et al., 2016),

finner vi ikke stotte til dette 1 noen av vare hypoteser. For det forste indikerer vére funn at
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hoyre fastlonn ikke nadvendigvis utelukkende forer til at en ansatt opplever storre
kompetanse pé arbeidsplassen. Vare analyser viser som tidligere nevnt et veldig svakt
styrkeforhold mellom fastlenn og kompetanse, selv om sammenhengen her ikke er signifikant
kan det tyde pa at sammenhengen er svak. Dette funnet kan tyde pé at fastlonn ikke er en god
indikator pé den ansattes opplevde kompetanse. Det kan derfor tenkes at opplevd kompetanse
kan veaere pavirket av individuelle karakteristikker slik som ferdigheter og personlige
egenskaper, noe som kan bety at den ansattes oppfatninger av lonn kan vere delvis betinget
av hva den ansatte tenker og foler om seg selv. Dette er ikke 1 trdd med Kuvaas (2006) sin
diskusjon som foreslo at fastlonn er et resultat av ansattes presentasjoner og bidrag over flere
ar, og dermed kan fastlenn anses som en mer palitelig indikator pd oppfattet lonn enn variabel

lonn.

I motsetning til Kuvaas (2006) kan var forklaring bidra til en forstéelse av hvorfor vare
respondenter svarte sapass hayt pa opplevd kompetanse. I var undersgkelse hadde
respondentene et gjennomsnittlig svar pa 6,1 pa opplevd kompetanse, som var mélt pa en
Likert-skala som gar fra 1=helt uenig til 7= helt enig. Vare funn viser ogsa en negativ tendens
pa sammenhengen mellom opplevd kompetanse og autonom motivasjon, men dette funnet er
ikke signifikant. Dette kan indikere at okt opplevd kompetanse hos den ansatte vil fore til en
reduksjon i den ansattes autonome motivasjonen. Dette er ikke i trdd med vare antagelser og
tidligere forskning som har funnet en positiv sammenheng mellom behovet for kompetanse
og autonom motivasjon (eks. Dysvik et al., 2013; Jensen og Bro, 2018; Landry et al., 2016;
Landry et al., 2018). Heller ikke for hypotesen som omhandler ssmmenhengen mellom
kompetanse og kontrollert motivasjon lyktes vi i 8 komme frem til noen signifikant eller
sterkt styrkeforhold. Derfor kan det ogsa her tenkes at utvalget var enten har veert for lite,
eller at spersmalsformuleringen pa opplevd kompetanse har veart uheldig. Noe som dermed

kan ha bidratt til et resultat der respondentene svarer hoyt pa skalaen.

Videre fant vi ikke stotte for den antatte negative sammenhengen mellom fastlenn og behovet
for tilherighet. Basert pd tidligere forskning ble det argumentert for at penger fikk individer til
a bli mindre hjelpsomme og jobbe mer isolert fra hverandre (Vohns et al., 2008), noe som
tydet pa at hoyere fastlonn ville fore til svekket opplevd tilherighet hos den ansatte. Funnene
vi kom frem til gjennom vare analyser viser et svakt positivt styrkeforhold mellom variablene,

men at denne sammenhengen ikke er signifikant. Ettersom vare funn her ikke er signifikante
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(p>,05) kan vi ikke konkludere med noe. Nar det gjelder sammenhengen mellom opplevd
tilherighet og autonom motivasjon, s viser vare analyser et positivt styrkeforhold mellom
variablene, men at denne sammenhengen ikke er signifikant (p>,05). Det kan med dette vaere
med pa 4 indikere at opplevd tilherighet kan styrke autonom motivasjon, men siden funnet
ikke er signifikant kan vi ikke trekke en konklusjon pa denne sammenhengen. Dette funnet er
ikke 1 trdd med tidligere forskning, som har funnet en positiv sammenheng mellom behovet
for tilherighet og autonom motivasjon (eks. Van den Broeck et al., 2010; Dysvik et al., 2013).
Derimot fant vi et signifikant positivt styrkeforhold mellom opplevd tilherighet og kontrollert
motivasjon. Det kan derfor tenkes at de ansatte opplever en storre tilknytning til
arbeidsplassen nar det foreligger et kontrollerende arbeidsmiljo preget av tidsfrister, press og
forpliktelser, noe som styrker den ansattes kontrollerte motivasjon. Vare funn kan forklares
med at behovet for tilherighet er mindre viktig for en ansatt, da man likevel kan fole seg
autonom motivert selv med fraver av tilknytning til arbeidsplassen, noe som er i trdd med
tidligere teoretisk og empirisk forskning (eks. Jensen og Bro, Ryan et al., 2000; Van den
Broeck et al., 2016). Pa dette grunnlaget stotter vi argumentasjonen til Olafsen (2018) som
argumenterer at det er viktig & se pa de grunnleggende behovene som psykologiske
mekanismer som forklarer hvordan og hvorfor det sosiale klimaet har implikasjoner pa

arbeidsmotivasjon.

Vare resultater viser videre at okt andel fastlonn har en positiv sammenheng med autonomi,
som igjen har en positiv sammenheng med autonom motivasjon. Hoy fastlonn kan dermed ha
en betydning for hvordan den ansatte utferer sine arbeidsoppgaver av egne valg og fri vilje,
og dermed kan bidra til & styrke den opplevde autonomi. Dette funnet er i trdd med tidligere
forskning som har funnet en positiv sammenheng mellom lenn og autonomi (Landry et al.,
2016), og argumentasjonen om at hgyere fastlonn kan fremme en storre behovstilfredsstillelse
(Gagné og Forest, 2008; Kuvaas, 2006). Vére funn skiller seg fra argumentasjonen til Olafsen
et al. (2015), som foreslo basert pd deres funn at mengde lonn tvilsomt har en sammenheng
med behovet for autonomi. Videre, har opplevd autonomi en betydning pa den ansattes
autonome motivasjon, noe som kan indikere at behovet for autonomi spiller en viktig rolle for
den ansattes selvbestemmelse, valgfrihet og lyst til & utfere arbeidsoppgaver. Dette gis stotte
til var hypotese som sier at en gkning i opplevd autonomi vil vaere med pa a styrke den
ansattes autonome motivasjon. Det kan derfor tenkes at nar en ansatt er autonom motivert kan

dette fore til mer kreativitet, fleksibilitet og interesse i sine arbeidsoppgaver, noe som kan fore
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til bedre resultater 1 arbeidet. Styrkeforholdet i sammenhengen mellom disse to variablene er
det sterkeste signifikante styrkeforholdet vi har fatt ut av vére regresjonsanalyser i denne
avhandlingen. Med et styrkeforhold pa hele 0,48, tyder dette pé at en gkning i opplevd
autonomi har en sterk innvirkning pa ekningen i den ansattes autonome motivasjon, noe som
er i trdd med tidligere forskning (eks. Dysvik et al., 2013; Landry et al., 2018; Van den
Broeck et al., 2010). Med grunnlag i tidligere forskning, la vi ogsa til grunn at opplevd
autonomi ville redusere den ansattes kontrollerte motivasjon (eks. Dysvik et al., 2013;
Egmond et al,. 2017; Landry et al., 2018). Vare funn finner ikke stotte til denne antagelsen,
som viser en veldig svak positivt, men ikke signifikant styrkeforhold mellom variablene.
Dette betyr at vi gjennom vare analyser ikke lyktes i & finne noen negativ sammenheng
mellom disse variablene, men at vi ikke kan sla fast at dette er tilfelle ettersom funnet ikke er

signifikant.

6.2 Praktiske implikasjoner

I dette delkapittelet skal vi gjore rede for de praktiske implikasjonene, blant annet hva en
arbeidsgiver ber ta 1 betrakting ndr det kommer til lenn, motivasjon og de grunnleggende

behovene basert pa avhandlingens funn.

Basert pé vére funn viser det at en okt andel fastlonn forer til okt opplevd autonomi hos den
ansatte. Vi anbefaler derfor de aktuelle bedriftene 1 var avhandling & sette fokus pé a preve &
gke den opplevde autonomien hos de ansatte, uavhengig av mengde fastlonn da dette ogsé er
viktig for autonom motivasjon. Ledere i de aktuelle bedriftene ber derfor gjores
oppmerksomme pa hvor viktig det er & gke de ansattes autonomi, og hvordan tidspress og
palagte mal kan veere med pa & hemme opplevd autonomi hos de ansatte. Derfor kan et tiltak
veare at ledere far tilstrekkelig opplering 1 hvordan man kan fremme autonomi pé
arbeidsplassen. Spesielt viktig er det for en leder 4 kjenne til den ansattes behov, folelser og
perspektiv, slik at man kan tilrettelegge for at opplevd autonomi ekes. Kontrollerende
arbeidsmiljo som er preget av press til 4 utfore spesifikke arbeidsoppgaver, tidspress og
negative tilbakemeldinger, kan hemme den ansattes autonome motivasjon. Derfor kan mer
personlig ansvar over egne arbeidsoppgaver, okt mulighet til selvinitiert handling,
fleksibilitet, mindre tidspress, og ekt informative tilbakemeldinger bidra til gkt opplevd

autonomi og autonom motivasjon pé arbeidsplassen.
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Ansatte med fastlonn kan ogsa ha en indre driv til 4 prestere bra, derfor m4 en leder vere klar
over hvordan hver enkelt ansatt har prestert gjennom éret. Dette kan skape et grunnlag for
lennsforhandlingen, da det kan tenkes at den ansattes gjennomfering av arbeidsoppgavene
kan danne et grunnlag for & i heyere fastlonn. Det & bruke ansattes presentasjon som
grunnlag for lennen de mottar, kan veere med pa & skape indre driv hos den ansatte til & utfore
arbeidsoppgavene pa en bedre mate. Dette kan fungere dersom den ansatte har mer
fleksibilitet og valg over hvordan arbeidet utfores. Lonnsforhandlinger kan dermed vaere en
unik mulighet for bade den ansatte til & engasjere seg 1 hva det kreves for a ha en hoyere

fastlonn, og dermed bidra til ekt opplevd autonomi og autonom motivasjon.

Det siste funnet i denne avhandlingen er at opplevd tilherighet eker den ansattes motivasjon.
Dette funnet bekrefter at det er viktig for en ansatt & ha en tilknytning bade til de ansatte og
arbeidsplassen, da dette vil fore til mer motivasjon. Dette betyr ogsé at det er viktig for de
ansatte a vaere en del av et felleskap pa jobb og knytte relasjoner til arbeidsplassen. Det er
derfor viktig for ledere og bedrifter & tilrettelegge for at de ansatte kan skape en tilherighet pa
arbeidsplassen. Tiltak som vi anbefaler kan vere 4 ha et

inkluderende informativt arbeidsmiljo, dpenhet mellom de ansatte, positive og informative
tilbakemeldinger. Dette kan vare nekkelen for ledere til & ke den opplevde tilhgrigheten hos
de ansatte. Ved & inkludere de ansatte 1 organisatoriske endringer og avgjorelser kan det vere
med pa & gke den opplevde tilherigheten og dermed fore til gkt motivasjon. I tillegg kan enkle
tiltak som &pne kontorlandskap eller apne derer mellom ansatte og ledere vare med pa &
skape bedre relasjon pa arbeidsplassen. Dette kan vere med & fremme en ekt opplevd

tilhgrighet pa arbeidsplassen, og dermed ogsé styrke den enkeltes motivasjon.

Tiltakene som er foreslatt i dette delkapittelet vil vaere aktuelle for de bedriftene som ensker &
tilrettelegge for den enkelte ansatt for & gke opplevd autonomi, opplevd tilherighet og
motivasjon pa arbeidsplassen. Alle arbeidsplasser opererer pa ulike nivéer, med ulike
utfordringer. Det er derfor opp til den enkelte bedrift & implementere de tiltakene som passer
dem, og som anses som mest relevant for bedriften. De tiltakene som vi har foreslatt her
belyser viktige problemstillinger som kan vere relevant for mange bedrifter for & kunne skape

et bedre arbeidsmiljo pé arbeidsplassen.
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7. Begrensninger og videre forskning

Vi har gjennom hele denne avhandlingen matte ta ulike valg og avgrensninger, noe som kan
ha vert med pé & redusere studiens kvalitet. Vi gnsker derfor i dette kapittelet & gjore rede for
de praktiske og teoretiske begrensningene som vi har blitt oppmerksomme pa gjennom vart

arbeid med denne avhandlingen, samt komme med forslag til videre forskning.

7.1 Begrensninger

En av hovedutfordringene med vér forskning er var lave svarprosent pa kun 5,28%. Som vi
har nevnt tidligere ble sperreundersekelsen, etter avtale med kommunen, sendt ut til 3281
ansatte 1 kommunen. Samtidig lagde vi vér egen e-postliste med totalt 150 e-postadresser fra
venner og bekjente 1 jobb. Av totalt 3430 utsendte sparreundersokelser var det bare 180
personer som besvarte spearreundersgkelsen pé tiden den 14 ute for vi matte sette i gang var
databehandling. Det var mange venner og bekjente som var interessert i 4 bade hjelpe og
besvare undersgkelsen, men ogsé & finne flere respondenter. Problemet med & finne
respondenter var at prosessen var ganske tungvint. Vi var nedt til 4 innhente de fysiske
e-postadressene til hver enkelt person, noe som flere synes var en for krevende prosess til at
de kunne vare behjelpelige med 4 lufte interessen rundt & delta for deres venner og bekjente. I
lopet av prosessen med & finne bedrifter var det flere som etterspurte en link til
sperreundersgkelsen, som de enten kunne dele videre, eller lese gjennom for de tok den opp
med sin leder pé jobb. Ettersom denne masteravhandlingen er en del av et storre longitudinelt
forskningsprosjekt hadde vi ikke tilgang til en slik link, og det var heller ikke vi som sto for

distribusjonen av sperreundersokelsen.

Det at var masteravhandling har vart en del av et storre forskningsprosjekt har gitt oss noen
fordeler, men samtidig skapt noen utfordringer for oss. Det at vi skriver som en del av et
storre forskningsprosjekt virket skremmende pé flere av bedriftene vi kom i kontakt med, og
de var redde for at det ville veere for krevende og ta for mye tid for de ansatte i arbeidstiden.
Det at sperreundersokelsen skal benyttes videre 1 et storre forskningsprosjekt forte til at
sperreundersgkelsen ble mer omfattende enn hva vi strengt tatt hadde behov for. Nar flere av
HR-sjefene og avdelingslederne vi var i moter med fikk se utkastet til sperreundersekelsen
ble de negativt overrasket over omfanget. De var da @rlige med oss og mente dette var for

omfattende til at det var noe de kunne takke ja til & delta pa. For et eventuelt senere prosjekt
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sé har vi fatt et inntrykk av at det virker enklere & fa med seg bedrifter dersom det ikke er en
del av et storre forskningsprosjekt. Vi hadde i starten et krav om at bedriftene matte samtykke
til & gi oss tilgang til lennsarkiv, samt bistd med leder rapportering. Dette var noe
overraskende mange bedrifter sd pd som for mye jobb, og derfor hoflig matte takke nei til
deltagelse. Da vi til slutt fant en organisasjon som sa seg villige til & delta, var dette en bedrift
som 1 hovedsak opererer med fastlonn. Dette var grunnen til at vi valgte & samle inn var egen
e-postliste, nettopp for & {4 inn en del respondenter med variabel lonn. Noe av drsaken til den
lave svarprosenten pa 5, 28% kan ligge 1 at vér sperreundersegkelse kun var tilgjengelig 1 en
liten periode. Vi gnsket i utgangspunktet a fa sendt ut sperreundersgkelsen 2 uker for
péaskeferien, men grunnet at dette var et s omfattende prosjekt trengte kommunen flere
godkjennelser fra ulike ledergrupper, noe som tok tid. Derfor fikk vi knapt en uke der
sperreundersgkelsen 14 ute for paskeferien. Det kan ogsa tenke seg at den lave svarprosenten
kan skyldes at lonn er et sensitivt tema for mange, og at respondentene derfor har latt vere &
svare pd undersegkelsen. Vi tror at noe av forklaringen til den lave svarprosenten ogsa kan
ligge 1 at mange respondenter tilsynelatende har mottatt sperreundersekelsen i spam-filteret,
og at de derfor ikke selv er bevisst over at de har mottatt sperreundersekelsen. Dette var noe
vi forst ble klar over etter at sperreundersekelsen var sendt ut, etter tilbakemeldinger fra flere
respondenter som hadde funnet sperreundersegkelsen 1 dette filteret. Vi vet ikke hvor mange
dette gjelder, eller hvorfor mailen har havnet der. Ettersom sperreundersokelsen da allerede

var sendt ut var det dessverre ikke noe vi fikk gjort med dette.

I ettertid har vi sett at vi kunne gjort ting annerledes for & kunne okt svarprosenten i var
avhandling. Dersom vi tidligere hadde fatt tak i en bedrift hadde vi hatt bedre tid pa selve
innsamlingen av data, og kunne da ogs4 hatt tid til & sende ut bade en og to purringer for vi
matte avslutte datainnsamlingen og begynne med analysen. Men ettersom det tok lang tid &
finne en bedrift som ensket & delta, fikk vi dessverre ikke mulighet til dette i denne omgang.
Til tross for den lave svarprosenten fra vire utsendte sperreundersekelser, viser vare mottatte

svar gjennom vare analyser bade valid og reliabel data.

En svakhet som ikke bare gjelder var avhandling, men de fleste studier er at vi ikke har noen
garanti for at respondentene svarer @rlig. Det kan ifelge Mitchell og Jolley (2013) vaere slik at
respondentene gir feilaktig informasjon med vilje. Dette er spesielt aktuelt 1 spersmél som kan

reflektere status, som blant annet inntekt. Dersom vi hadde hatt tilgang til de ansattes
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lennsarkiv kunne vi kontrollert om det ansatte oppga av inntekt faktisk stemmer med
realiteten. Etter de nye personvernreglene tradte i kraft (kjent som GDPR) har det blitt mye
strengere & utgi de ansattes lennsinformasjon. Dette var derfor noe vi ikke fikk tilgang til.
Ifolge Mitchell og Jolley (2013) er anonymitet et viktig virkemiddel for & fa respondenter til &
svare @rlig, gjennom var undersekelse sé er alle respondenter anonymisert og det er ikke
mulig for utenforstdende & finne ut av hvem som har svart hva. Vi haper dette har bidratt til at

s mange som mulig har svart @rlig pa sperreundersokelsen.

Manglende mulighet for a statistisk generalisere kan ogsa ses pa som en begrensing med
denne studien. Et av méalene med kvantitative studier er & generalisere fra et utvalg til
populasjonen (Mitchell og Jolley, 2013; Ringdal, 2018). Vi har i denne avhandlingen valgt &
benytte oss av en ikke-sannsynlighetsutvelging, grunnet tiden og ressursene vi hadde til
radighet. Fordelen med dette valget er at vi kunne oppna et relativt stort utvalg pa kort tid. Pa
den andre siden, vil det vaere vanskeligere & oppnd generalisering av resultatene. Dette gjor at

undersgkelsens overferbarhetsverdi svekkes.

Viére hypoteser omhandler bdde fast og variabel lenn. En svakhet ved vér studie er derfor
skjevheten vi har i fordelingen mellom besvarelser av respondenter med ren fastlonn og
respondenter med en kombinasjon av fast og variabel lonn. Det er vesentlig flere med ren
fastlenn som har besvart vér sperreundersekelse enn av de med variabel lonn, noe som ogsé
er & forvente ettersom flertallet av personer pa e-postlistene er kommunalt ansatte.
Konsekvensen ved & ha sapass fi respondenter med variabel lonn er at vi ikke far signifikante
funn. Dette var noe vi var forberedt pa at ville skje for vi gjennomferte analysene, men vi
valgte allikevel & beholde hypotesene pa variabel lonn, for & se om tendensen samsvarte med
eksisterende forskning selv om vare funn ikke vil vaere signifikante. En annen svakhet ved
vére lonnsvariabler handler om spersmélsformuleringene knyttet til dem. Da vi behandlet
dataene fant vi flere respondenter som enten hadde satt deres totale lenn pé feil spersmal,
eller hadde mangelfulle besvarelser pa spersmalene som omhandlet disse variablene. Dette
kan skyldes at flere oppfattet spersmélene som for tekniske eller forvirrende, og kan pa den

maten ha fort til mangelfulle svar.

En annen utfordring med var studie kan vere at vi har en skjev fordeling mellom kvinner og

menn, av de 176 respondentene vi valgte a inkludere i var analyse (176 av totalt 180 som
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kunne brukes i1 vére analyser) var 126 av disse kvinner, og bare 48 menn (2 respondenter har
svart annet). Vi skulle ideelt sett hatt en jevnere fordeling mellom kvinner og menn, men er
likevel forngyde med at vi har over 50 besvarelser fra begge kjonn. En av ulempene ved at det
er en overvekt kvinner blant respondentene ligger i at det da er sammenhengen mellom lenn
og behovstilfredsstillelse, og behovstilfredsstillelse og motivasjon blant kvinner som kommer
tydeligst frem i analysene. Dette kan 1 ytterste overskygge mennenes sammenhenger dersom
det hadde vert noen forskjell mellom kjennene. Vi har ikke undersekt om dette er tilfelle. En
av arsakene til at det er et overtall kvinner som har svart pa undersekelsen kan vere at det er
et overtall kvinner som jobber i kommunen, uten at vi har noen oversikt over fordelingen

mellom kjonn blant ansatte i kommunen.

Den neste svakheten vi tar observert ved var studie er variabelen kompetanse. Besvarelsene
rundt kompetanse viser jevnt over hgye nivaer, noe som betyr at de ansatte ser pa seg selv
som kompetente i sin jobb. Dette er i og for seg logisk ettersom man ikke ville trivdes i en
jobb dersom man ikke foler seg kompetent for den. Ulempene med disse haye scorene er at
variabelen ikke blir normalfordelt. Med en score fra 1 (helt uenig) til 7 (helt enig), hva gjelder
spersmal om kompetanse, sa viser vére analyser at gjennomsnittsbesvarelsen av de 179
respondentene vi har valgt & ta med 1 vér analyse er pd 6,1 (se tabell 27). De ansatte anser

med andre ord seg selv som kompetente i sin jobb.

N Minimum Maksimum | Gjennomsnitt

Kompetanse 179 4,25 7 6,1

Tabell 27: Gjennomsnittlig besvarelse pa spersmal om kompetanse
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7.2 Videre forskning

Helt til slutt ensker vi & komme med forslag til videre forskning basert pd

masteravhandlingens hovedtemaer, lonn og motivasjon.

Mangelen pa signifikant stotte mellom former for lonn og grunnleggende psykologiske behov
er noe fremtidig forskning burde ta i betraktning. Ved 4 teste former for lonn pd en annen
madte, eller ha en annen vinkling pd spersméil rundt lenn vil kunne komme frem til mer

signifikante svar enn hva vi har klart 4 fa frem gjennom vare undersokelser.

Et annet forslag til fremtidig forskning er & underseke var forskningsmodell i andre bransjer
der det er en sterre andel variabel lonn enn hva det er i kommunal sektor. Ved a fa inn
selskaper fra bransjer som driver med salg tror vi det vil kunne bidra med & gi et helt annet
datagrunnlag for analysen. Vi mener ogsé det ville vart spennende & undersegke vér
forskningsmodell blant flere ulike bransjer for 4 avdekke om det er noen klare forskjeller
mellom ulike bransjer i Norge nar det kommer til hva former for lonn og
behovstilfredsstillelse gjor med deg som person, og hvordan dette kan ha en sammenheng

med ansattes motivasjon.

Vi hadde veldig fa respondenter med variabel lenn, som betyr at vért utvalg ikke er
representativt til & kunne se pa denne relasjonen blant befolkningen generelt. For det andre
foreligger det lite forskning p& denne relasjonen, vi kan derfor ha tatt feil antagelser pa
hvordan variabel lenn har en sammenheng med tilfredsstillelse av de grunnleggende
behovene. Basert pd dette mener vi at fremtidig forskning burde se mer pd forholdet mellom
variabel lonn og de grunnleggende behovene. Vi synes at det & dele opp de grunnleggende
behovene i tre selvstendige variabler er med pa & gi analysen et mer nyansert bilde nér det
kommer til forskningen pé lenn og motivasjon, selv om dette er noe mer jobb.. Vi vil derfor
ogsd rade fremtidig forskning pé feltet til 4 gjore den samme inndelingen av de

grunnleggende psykologiske behovene, samt fortsette a inkludere behovet for tilherighet.
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8. Konklusjon

Kjernefokuset 1 denne studien har vert & se pd sammenhengen mellom type lenn og
grunnleggende psykologiske behov, samt mellom grunnleggende psykologiske behov og
former for motivasjon. Problemstillingen vi har tatt for oss gjennom denne

masteravhandlingen er:

Hvilken rolle har de grunnleggende behovene pa sammenhengen med ulike typer lonn

og former for motivasjon?

I lyset av denne problemstillingen indikerer var avhandling at det kun er det grunnleggende
behovet for autonomi som har en signifikant sammenheng med lenn, og da bare med fastlonn.
Gjennom var masteravhandling har vi funnet at ansatte som kun har fastlenn, og lav eller
ingen prestasjonsbasert lenn, eker sin oppfattede autonomi, og derigjennom sin autonome
motivasjon etterhvert som fastlonnen eker. Blant respondentene som har variabel lonn, eller
en kombinasjon med overvekt variabel lonn fant vi ikke den samme sterke positive
sammenhengen. For respondentene med variabel lonn viste resultatene at de grunnleggende
psykologiske behovene for opplevd autonomi, kompetanse og tilherighet vil bli redusert
etterhvert som den variable lennen gker. Som vi tidligere har dreftet har vi valgt 4 behandle
disse funnene som inkluderer variabel lonn med forsiktighet, ettersom vi har en veldig lav

svarandel pa denne lennsformen.

Videre gjennom vére analyser kom vi frem til at det var kun to av de tre grunnleggende
psykologiske behovene som har en signifikant ssammenheng med motivasjon. Vi fant forst ut
at det grunnleggende behovet for autonomi har en sterk signifikant ssmmenheng med ansattes
autonome motivasjon, noe som var sammenfallende med var hypotese. Videre fant vi ogséa en
positiv sammenheng mellom det grunnleggende behovet for tilherighet og kontrollert
motivasjon. Denne sammenhengen hadde et motstridende styrkeforhold enn var hypotese, noe
vi ser pa som et spennende funn. Ut ifra disse funnene vil vi si at en gkning 1 fastlenn har en
positiv sammenheng med behovet for autonomi, og at det spesielt er behovene for autonomi
som er positivt relatert til ansattes autonome motivasjon. Dette betyr ikke at behovet for

tilhegrighet ikke styrker den autonome motivasjonen, men at vi ikke fant en signifikant
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sammenheng for dette gjennom vére analyser. Nar det gjelder behovet for kompetanse sa
viser vare analyser en negativ sammenheng med autonom motivasjon, men denne
sammenhengen faller sd vidt pa utsiden av den maksimale grensen for signifikante funn pé
5%. Vi tror grunnen til dette er at utvalget vart svarte relativt hoyt pd denne variabelen, noe
som forte til en ekstrem verdi pa normalfordelingen. I forlengelsen av dette ber vi derfor vaere

forsiktige med & trekke konklusjoner pa avhandlingens opplevde kompetanse.
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10. Vedlegg

Vedlegg 1: Informasjonsskriv fra oss om deltagelse

Hei,

Vi er to masterstudenter som har fatt mulighet til & skrive vir masteravhandling 1 samarbeid
med et pdgdende forskningsprosjekt ved Universitetet i Serast-Norge i regi av forskerne Anja
Olafsen,Hallgeir Halvari og Edward Deci. For mer informasjon, se vedlagt invitasjon fra

Universitetet.

Var masteravhandling har som hensikt & se pd sammenhengen mellom lenn og motivasjon.

I dagens samfunn er det en pagéende debatt rundt hvilken betydning ulike typer lenn har for
ansattes arbeidsmotivasjon. I Norge eker bruken av prestasjonsbasert belenning og insentiver
for & belonne ansatte. Vi ensker 4 bidra til debatten ved & se pa hvordan lenn har en
sammenheng med motivasjon. Vi ensker derfor et samarbeid med bedrifter som bade benytter

fast og variabel lonn.

Vi haper at deres bedrift ensker & vaere med pa dette prosjektet. Dette er en ypperlig mulighet
for bedriften, da vér masteravhandling vil kartlegge betydningen av lenn og hva dette har & si

for deres ansatte.

Datainnsamling vil foregd pé tre tidspunkt, der den ferste datainnsamlingen vil vare
grunnlaget for var masteravhandling. Det er opp til hver enkelt ansatt i bedriften om de ensker
a delta pa dette, men vi hdper at de fleste ser pa dette som en unik mulighet.
Datainnsamlingen innhentes ved at de ansatte besvarer en sperreundersokelse. Det kreves
ogsd tilgang til lennsarkiv, samt at lederen for de respektive ansatte besvarer to korte

spearsmal vedrarende hver enkelt ansatt.

Har du/dere noen spersmal er det bare 4 kontakte oss, eller var veileder Anja Olafsen.

Anja.Olafsen@usn.no. Vi ser frem til 4 here fra dere!

Med vennlig hilsen
Helene V. Wilmann Joachim R. Solheim
Mail: 136530(@usn.no Mail: 212278(@usn.no

99


mailto:Anja.Olafsen@usn.no
mailto:136530@usn.no
mailto:212278@usn.no

Vedlegg 2: Informasjonsskriv om forskningsprosjektet

Universitetet
i Sorast-Norge
Handelshayskalan

Hvordan pavirker lennssystemet motivasjonen hos dine ansatte?
Invitasjon til 3 delta i et forskningsprosjekt

Handelshggskolen ved Universitetet i Sgr@st-Morge har i flere tiar forsket pa motivasjon i arbeidslivet,
og har et utstrakt samarbeid med fremtredende forskere ved University of Rochester
[http://selfdeterminationtheory orgf). Dette miljget er et av verdens fremste innenfor
motivasjonsforskning og arbeidsmotivasjonsforskning. Universitetet har flere prosjekter gaende om
motivasjonelle mekanismer i arbeidslivet og publiserer jevnlig i internasjonalt anerkjente tidsskrifter.
| tillegg blir det avholdt en drlig motivasjonskonferanse pa Universitetet | Sergst-Norge der
arbeidsmotivasjon er et sentral tema.

Vi er to forskere fra Hégskolen i Sdrgst-Morge (www usn.ng) og en forskere fra University of
Rochester som har satt i gang et nytt prosjekt for 3 se pa hvilken betydning ulike typer lgnn brukt i
arbeidslivet kan ha for ansattes arbeidsmotivasjon, ytelse og arbeidsrelatert helse. Prosjektet bygger
pa en tidligere studie om betydningen av Ignn publisert | Scandinavian Journal of Psychology med
tittelen €3how them the money? The role of pay, managerial need support, and justice in a
self-determination theory model of intrinsic work motivation”. Denne artikkelen kan dere finne pa:

hitp:/fonlinelibrary. wiley.com/doif10.1111/sjop 12211 ffull]. Det er fortsatt mye debatt rundt
hvilken betydning ulike typer avignning har for ansattes arbeidsmotivasjon. Var tidligere studie ser pa
fastlgnn og hvor rettferdig avignning oppleves, op dette gnsker vi a bygge videre pa. | tillegg génsker vi
a s pa andre typer lgnn, som for eksempel prestazjonsbasert lgnn. Individusll prestasjonsbasert
belgnning er per i dag ikke veldig utbredt i norsk arbeidsliv. Vi sgker derfor 3 komme i kontakt med
bransjer og bedrifter der ulike typer lgnn benyttes, slik at betydningen av disse kan kartlegges. Vi tror
at informasjon om forholdet mellom avlgnning og motivasjon ogsa vil vaere av interesse for deres
bedrift.

Deltakelse i prosjektet vil i hovedsak dreie seg om at ansatte besvarer et eller flere sp@rreskjemaer.
For a gke kvaliteten pa undersgkelsen er det ogsa hensiktsmessig om vi kan fa enkelte data fra
arkiver (eksempelvis Ignn og arbeidsprestasjon for de ansatte). Det vil derfor innebaere lite belastning
for selve organizasjonen 3 delta. Undersgkelsen er meldt til og godkjent av Norsk senter for
forskningsdata (N3D), slik at personvernet til respondentene sikres. Som gjenytelse stiller vi med
resultater og praktiske implikasjoner for bedriften i form av rapporter og/feller presentasjoner,
workshops, e |, avhengig av hva som er gnskelig.

Vi hdper prosjektet er av interesse. Ved spgrsmal, ta kontakt med Anja H. Olafsen pa

Aniz Dlafsen@ysn ng. Vi ser frem til 3 hgre fra dere!

Vi er to masterstudenter som har fatt mulighet til 2 skrive var masteroppgave i samarbeid med dette
forskningsprosjektet. Vi gnsker 3 se pa hvordan fastlgnn og variabel lgnn har en sammenheng med
motivasjon. Det er fortsatt mye debatt rundt hvilken betydning ulike typer avignning har for ansattes
arbeidsmotivasjon.

Med vennlig hilsen

Anja H. Dlafsen Hallgeir Halvari Edward L. Deci
Farsteamanuensis Professor Professor
Handelshgyskolen Handelshgyskolen University of Rochester
UsN UsH USN

Australian Catholic University
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Vedlegg 3: Tabeller krav om normalfordeling

Autonomi
Statistics

Jeg har en folelse av | P& jobb foler jeg at Pa jobb foler jeg at Pa jobb foler jeg at jeg

valg og frihet i de mine avgjorelser valgene mine gjore det som virkelig

tingene jeg foretar reflekterer hva jeg uttrykker den jeg interesserer meg

meg pa jobb virkelig vil virkelig er
N [ Valid 179 179 179 179

Missing 0 0 0 0
Skewness -1,026 -1.384 -0,880 -1,342
Kurtosis 0,754 2,329 0,739 1,803
Vedlegg 3.1: Normalfordeling autonomi
Kompetanse
Statistics

Jeg foler meg sikker | Jeg foler meg i Jeg foler meg Jeg foler at jeg med godt

pa at jeg kan gjore stand til & gjore det | kompetent til & n& resultat kan fullfere

ting bra pa jobb jeg gjor pa jobb mine mal pa jobb vanskelige oppgaver pa

jobb
N [ Valid 179 179 179 179
Missing 0 0 0 0

Skewness -2,769 -2,679 -2,069 -2,102
Kurtosis 12,008 11,662 10,467 7,957

Vedlegg 3.2: Normalfordeling kompetanse

Tilherighet
Statistics
Jeg foler at de Jeg foler meg knyttet | Jeg foler meg naert | Jeg opplever en varm og
menneskene jeg bryr | til de andre knyttet til andre god folelse sammen med
meg om pa jobben menneskene som jeg | personer som er de menneskene jeg
ogsa bryr seg om meg | bryr meg om pa viktige for meg pa | tilbringer tid med pa
jobben jobben jobben
N | Valid 179 179 179 179
Missing 0 0 0 0
Skewness -1,543 -0,926 -0,747 -1,298
Kurtosis 4,149 1,178 0,926 2,865

Vedlegg 3.3: Normalfordeling tilherighet
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Ytre motivasjon

Statistics
Fora fa Fordi andre | For dunngd | Fordi andre vil ordi andre tilbyr | Fordi jeg
bekreftelse vil abli belenne meg meg risikerer &
fra andre respektere kritisert av okonomisk bare | jobbsikkerhet miste
(f.eks. leder, | meg mer andre (for hvis jeg legger hvis jeg legger | jobben
kollegaer, (f.eks. leder, | eksempel en stor nok en stor nok min hvis
familie, kollegaer, leder, innsats i jobben | innsats ijobben | jeg ikke
klienter) familie, kollegaer, min (f.eks. min (f.eks. legger en
klienter) familie, arbeidsgiver, arbeidsgiver, stor nok
klienter) leder) leder) innsats i
den
N | Valid 179 179 179 179 179 179
Missing 0 0 0 0 0 0
Skewness 0,191 0,083 0,817 1,576 0,773 1,054
Kurtosis -0,965 -0,882 0,025 1,986 -0,609 1,021
Vedlegg 3.4: Normalfordeling ytre motivasjon
Introjeksjon
Statistics
Fordi jeg mé bevise | Fordi det far meg Fordi ellers ville Fordi ellers ville jeg
ovenfor meg selv at | til & fole meg stolt | jeg fole meg fa en dérlig
jeg kan av meg selv skamfull selvfolelse
N | Valid 179 179 179 179
Missing 0 0 0 0
Skewness -0,606 -1,044 0,172 -0,073
Kurtosis -0,467 0,624 -1,256 -1,260
Vedlegg 3.5: Normalfordeling introjeksjon
Identifikasjon
Statistics
Fordi jeg personlig anser | Fordi det & legge en innsats 1 Fordi det a legge en

det som viktig & legge en
innsats i denne jobben

denne jobben sammenfaller
med mine personlige verdier

innsats i denne jobben har
personlig betydning for
meg

N [ Valid 179 179 179
Missing 0 0 0
Skewness -1,516 -1,279 -1,066
Kurtosis 3,821 1,958 0,877
Vedlegg 3.6: Normalfordeling identifikasjon
Indre motivasjon
Statistics
Fordi jeg har det goy nar jeg | Fordi det jeg gjor i mitt Fordi den jobben jeg gjor
gjor denne jobben arbeid er spennende er interessant
N [ Valid 179 179 179
Missing 0 0 0
Skewness -0,832 -0,966 -1,094
Kurtosis 0,941 1,086 1,458

Vedlegg 3.7 Normalfordeling indre motivasjon
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Vedlegg 4: Tabell for divergent validitet

Pattern matrix“
Factor

Variables 1 2 3

Jeg har en folelse av valg og
frihet i de tingene jeg foretar meg ,590
pa jobb

Pé jobb foler jeg at mine
avgjorelser reflekterer hva jeg 937
virkelig vil

Pé jobb feler jeg at valgene mine

oL ,519
uttrykker den jeg virkelig er

Pé jobb foler jeg at jeg gjore det

e ,578
som virkelig interesserer meg

Jeg foler meg sikker pa at jeg kan
gjore ting bra pa jobb

,703

Jeg foler meg i stand til & gjere
det jeg gjor pd jobb

,765

Jeg foler meg kompetent til & nd
mine mal pa jobb

,804

Jeg foler at jeg med godt resultat
kan fullfere vanskelige oppgaver
pa jobb

,616

Jeg foler at de menneskene jeg
bryr meg om pa jobben ogsa bryr ,671
seg om meg

Jeg foler meg knyttet til de andre
menneskene som jeg bryr meg 975
om pé jobben

Jeg foler meg neert knyttet til
andre personer som er viktige for ,782
meg pa jobben

Jeg opplever en varm og god
folelse sammen med de
menneskene jeg tilbringer tid med
pa jobben

,604

For a fa bekreftelse fra andre
(f.eks. leder, kollegaer, familie,
klienter)

,821

For & unnga & bli kritisert av
andre (for eksempel leder,
kollegaer, familie, klienter)

424

2

Fordi andre vil belenne meg
gkonomisk bare hvis jeg legger
en stor nok innsats i jobben min
(f.eks. arbeidsgiver, leder)

,561

Fordi andre tilbyr meg
jobbsikkerhet hvis jeg legger en

,837
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stor nok innsats i jobben min
(f.eks. arbeidsgiver, leder)

Fordi jeg risikerer & miste jobben
min hvis jeg ikke legger en stor
nok innsats i den

,729

Fordi jeg mé bevise ovenfor meg

selv at jeg kan /888
Fordi det far meg til & fole meg 689
stolt av meg selv ’
Fordi ellers ville jeg fole meg 732
skamfull ’
Fordi ellers ville jeg fa en dérlig 418

selvfolelse

Fordi jeg personlig anser det som
viktig & legge en innsats i denne
jobben

-,745

Fordi det & legge en innsats i
denne jobben sammenfaller med
mine personlige verdier

-,870

Fordi det & legge en innsats i
denne jobben har personlig
betydning for meg

-,656

Fordi jeg har det goy nar jeg gjor

720
denne jobben ’
Fordi det jeg gjor i mitt arbeid er

,879
spennende
Fordi den jobben jeg gjor er 368

interessant

Extraction Method: Maximum Likelihood

Rotation Method: Varimax

a. Rotation converge in 13 iterations

Vedlegg 4: Pattern matrix
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Vedlegg 5: Korrelasjonstabell pa regresjonsforutsetning 3

Correlations
Autonomi | Kompetanse Tilherighet | Fastlonn | Variabel
lenn
Autonomi Pearson 1 ,A430%* ,585%* ,167* -,191*
Correlation
Sig. (2-tailed) ,0 ,0 0,025 ,01
N 179 179 179 179 179
Kompetanse | Pearson ,430%* 1 ,385%* -0,005 -,398%**
Correlation
Sig. (2-tailed) ,0 ,0 ,947 ,0
N 179 179 179 179 179
Tilherighet | Pearson ,585%* ,385%* 1 0,014 -,270%*
Correlation
Sig. (2-tailed) ,0 ,0 ,855 ,0
N 179 179 179 179 179
Fastlenn Pearson ,167* -0,005 0,014 1 0,02
Correlation
Sig. (2-tailed) ,025 947 ,855 ,795
N 179 179 179 179 179
Variabel Pearson -,191%* -,398** -,270%* 0,02 1
lenn Correlation
Sig. (2-tailed) 0,01 0 0 0,795
N 179 179 179 179 179

** Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0,05 (2-tailed).
Vedlegg 5: Korrelasjon av de uavhengige variablene
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Vedlegg 6: Korrelasjonstabell for avhandlingens kontrollvariabler

Correlations
Fast
Auton . . Helti .
Kontr om Auton | Komp Tilheri | Fastl Variab | Alder | Kjonn | d/del /mu.i .
ollert . . ghet enn . lerti | Ansie
motiva rr‘lotlva omi etanse el lenn tid dig nnitet
. sjon
sjon
Pearson
Kontroller | correlatio -0,04 -241 -,183
t n 1 0,102 ],181* 0,05 | ,226** 41 0,024 | ** -0,0231 0,108 { 0,06 [ *
motivasjon Sig.
(2-tailed) 0,176 0,016 0,51 0,002 ] 0,555 0,752 0,001 | 0,763]0,151] 0,44] 0,014
N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 1791 179 179
Pearson
Autonom | Correlatio -0,05 | -0,03
motivasjon |11 0,102 1],503** 0,126 ] ,356** 10,092 -0,006] 0,019 | -,156* 1 2] 0,034
Sig. 0,67
(2-tailed) 0,176 0 0,094 0] 022] 0,939] 0,803 0,038] 0,496 1] 0,655
N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 1791 179 179
Pearson
Correlatio -0,07 0,12 -0,03
Autonomi |, ,181%* ,503%* 1],430%* | 585%* | 167* | -,191* 8] -0,103] -0,14 4 3
Sig. 0,09
(2-tailed) 0,016 0 0 0] 0,025 0,01 0,301 ] 0,172] 0,062 9] 0,658
N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 1791 179 179
Pearson
Kompetan Correlatio -0,00 -0,01 0,02
se n 0,05 0,126 | ,430** 1],385%* 51-,398** 3] -0,1021 0,016 8] -0,03
Sig. 0,71
(2-tailed) 0,51 0,094 0 010,947 0] 0,861 0,174] 0,83 41 0,694
N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 1791 179 179
Pearson
Tilherighe Correlatio -0,06 0,05 -0,07
t n ,226%* | 356%* | 585%* | 385%* 110,014 [-270** 6]-,161* | 0,057 7 6
Sig. 0,45
(2-tailed) 0,002 0 0 0 0,855 0] 0381 0,031]0,448 41 0311
N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 1791 179 179
Pearson
Correlatio ,232% =276 |-,276 | ,210*
Fastlenn | -0,044 | 0,092 .167* -0,005 | 0,014 1 0,02 | * -0,04 | ** S I
Sig.
(2-tailed) 0,555 0,22 0,025 0,947 0,855 0,795 0,002 ] 0,591 0 0] 0,005
N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 1791 179 179
Pearson
Variabel Correlatio -0,10 1 -0,06
lenn n 0,024 | -0,006 ] -,191* | -398** | -270**]| 0,02 1] 0,012] 0,116 3 9] 0,02
Sig. 0,35
(2-tailed) 0,752 0,939 0,01 0 010,795 0,871 0,12210,171 91 0,795
N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 1791 179 179
Pearson
Correlatio ,232% -0,03 | -,361 | ,576*
Alder n -241%% | 0,019 -0,078| -0,013| -0,066 | * 0,012 1] -0,076 L] ** |
Sig.
(2-tailed) 0,001 0,803 0,301 0,861 0,381 ] 0,002 0,87 0,315 0,679 0 0
N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 1791 179 179
Pearson
Kjonn Correlatio -0,07 0,08 [ -0,03
n -0,023 | -,156* -0,103 ] -0,102 | -,161* | -0,04[ 0,116 6 1] -0,08 2 4
Sig. 0,27
(2-tailed) 0,763 0,038 0,172 0,174 0,031 0,591 0,122 | 0,315 0,287 9] 0,65
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N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 1791 179 179
Pearson
Heltid/delt Correlatio -,276 -0,03 0,05 -0,07
id n 0,108 ] -0,051 -0,14 0,016 0,057 | ** -0,103 1 -0,08 1 6 7
Sig. 0,46
(2-tailed) 0,151 0,496 0,062 0,83 0,448 0 0,171] 0,679 0,287 1 0,31
N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 179 179 179
Pearson
Fast/midle | Correlatio -,276 -,361 -,297
rtidig n 0,06 [ -0,032 0,124 0,028 0,057 | ** -0,069 | ** 0,082 ] 0,056 1| **
Sig.
(2-tailed) 0,44 0,671 0,099 0,714 0,454 0 0,359 0] 0,279]0461 0
N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 1791 179 179
Ansiennite Pearson
¢ Correlatio ,210% ,576* -0,07 | -,297
n -,183* 0,034 ] -0,033 -0,03| -0,076 | * 0,02 [ * -0,034 7] ** 1
Sig.
(2-tailed) 0,014 0,655 0,658 0,694 0,311 | 0,005 0,795 0 0,65] 0,31 0
N 179 179 179 179 179 179 179 179 179 1791 179 179

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Vedlegg 6: korrelasjonstabell for avhandlingens kontrollvariabler
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Vedlegg 7: Figurer til homoskedastisitet
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Vedlegg 7.1: Fastlonn- kompetanse
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Vedlegg 7.2: Variabel lonn- kompetanse
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Vedlegg 7.3: Fastlonn- tilhgrighet
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Scatterplot

Dependent Variable: Tilherighet
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Vedlegg 7.4: Variabel lonn- tilherighet
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Vedlegg 7.5: Variabel lonn- autonomi
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Vedlegg 7.6: Fastlonn- Autonomi
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Vedlegg 7.7: Kompetanse- autonom motivasjon
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Vedlegg 7.8: kompetanse- kontrollert motivasjon
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Vedlegg 7.9: Tilherighet — kontrollert motivasjon
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Vedlegg 7.10: Tilherighet- autonom motivasjon
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Vedlegg 7.11: Autonomi- autonom motivasjon
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Vedlegg 7.12: Autonomi- kontrollert motivasjon
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