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Forord

Denne masteroppgaven er skrevet som en avsluttende del av mastergraden i gkonomi og
ledelse, innenfor fagfeltet motivasjon og mestring ved Universitetet i Sgrast-Norge, campus
Ringerike. Den undertegnede har jobbet individuelt med a finne svar pa den aktuelle

problemstillingen.

Temaet i problemstillingen ble bestemt i god tid far arbeidet startet, med noen justeringer
underveis. Bade problemstillingen og temaet er valgt pa bakgrunn av at undertegnede gnsker
a sgke en Kkarrierevei innenfor dette i fremtiden. Den mest utfordrende delen av denne
oppgaven var a begrense informasjonen, slik at kun relevant litteratur kom fram. Det finnes

utallige kilder som tar for seg temaet, og derfor var det krevende a plukke ut det viktigste.

| forbindelse med oppgaven rettes det et stort takk til Mirha Sunagic, som gjennomfarte et
godt kurs i kvantitativ metode, som har veert til stor hjelp i analysedelen av denne oppgaven.
Samtidig ma det ogsa rettes takknemlighet mot veileder, Halgeir Halvari, som foreleste i
motivasjon og mestring, noe som ga et forsprang til 8 komme seg gjennom de grunnleggende
teoriene i forkant av skrivingen. Halgeir har investert godt i masteroppgaven gjennom
forpliktelse, gode tilbakemeldinger og ikke minst innsats og tid. Hans personlige interesse har
veert essensiell gjennom hele arbeidet, fordi det har gitt et godt grunnlag for tips til relevant

litteratur.

| tillegg ensker jeg a takke respondentene som har sart pa undersgkelsen. Dette har gjort

oppgaven min fullstendig og gjort at jeg har klart & komme fram til en egen konklusjon.

15. mai 2022, Hgnefoss
Aisha Moghal
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Sammendrag

Motivasjon har lenge veert et diskutert tema i arbeidssammenheng. Gjennom denne oppgaven
blir ssmmenhengen mellom lgnn, lederstil, repetitive oppgaver og ansiennitet malt for & si noe
om arbeidsmotivasjon og jobbengasjement. Dette stilles i lys av selvbestemmelsesteorien til
Deci & Ryan, som har blitt videreformidlet av andre teoretikere i ettertid. Etter & ha skilt pa
forskjellene mellom indre og ytre motivasjon, kan disse begrepene brukes for & si noe om

hvilke faktorer som gir individer hgyere eller lavere motivasjon pa arbeidsplassen.

Oppgaven har hatt stgrst fokus pa arbeidsmotivasjon, da dette er det mest interessante i
problemstillingen. Formalet med oppgaven har vert a avdekke empiriske sammenhenger
mellom de ulike variablene. Dette er gjort pa grunnlag av 85 respondenter fra en
spgrreundersgkelse, basert pa validerte sparreskjemaer. Dataene er benyttet for a teste de
ulike hypotesene som problemstillingen reiser, noe som gjer studien til en kvantitativ

forskning.

Resultatene som kommer fram gjennom analysen presenterer at individene har et hayt
jobbengasjement til tross for at mange gnsker seg hayere lgnn. Dette indikerer derimot ikke at
individene er misforngyde med sin navearende arslgnn. Funnene som har blitt gjort tilsier at
Ignn har en negativ korrelasjon for bade indre- og ytre motivasjon, noe som bekrefter at lgnn
kan vaere utfordrende & male da den ikke er knyttet til arbeidsoppgaver, men heller arbeidet i
sin helhet. Korrelasjonsanalysen har bevist en positiv sammenheng mellom autonom lederstil

og hayt jobbengasjement, som igjen har resultert i hgy jobbtilfredsstillelse.
Alle resultatene i studien viser viktigheten av bade indre- og ytre motiverte ansatte og hvor

viktig det er & i det hele tatt ha motivasjon pa arbeidsplassen sin. Samtidig viser resultatene

ogsa viktigheten av a ha en god leder, som lytter og statter de ansatte.
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Abstract

Motivation has been a long-discussed topic in the context of work. Through this thesis, the
connection between salary, leadership, repetitive tasks and seniority is measured to indicate
how work motivation and job engagement correlate. The thesis has been developed from the
self-determination theory by Deci & Ryan, which has been passed on by other theorists in
retrospect. After distinguishing between different internal and external motivation, these
terms can be used to say something about which factors give individuals higher or lower

motivation in the workplace.

The thesis has focused on work motivation, as this is the most interesting issue. The purpose
of the thesis has been to uncover empirical relationships between the various variables. This
was done on the basis of 85 respondents from a survey, based on validated questionnaires.
The data is used to test the various hypotheses that the thesis raises, which makes this study a

quantitative research.

The results that emerge through the analysis present that the individuals have a high level of
job engagement despite the fact that many want a higher salary. However, this does not mean
that individuals are dissatisfied with their current annual salary. The findings that have been
made indicate that pay has a negative correlation for both internal and external motivation,
which confirms that pay can be challenging to measure as it is not related to work tasks, but
rather the work as a whole. The correlation analysis has proven a positive correlation between
autonomous leadership and high job commitment, which in turn has resulted in high job

satisfaction.

All results in this study show the importance of both internally and externally motivated
employees and how important it is to have motivation in their workplace at all. Results also
show the importance of having a good leader, who listens and supports employees at the same

time.
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1. Innledning

Begrepet «motivasjon» forklares gjennom bruken av Ryan & Deci (2000) sin teori om
selvbestemmelse. Denne teorien bruker tradisjonelle empiriske metoder for & kartlegge den
personlige utviklingen av mennesker (Ryan & Deci, 2000). Begrepet blir brukt i individuelle
menneskers hverdagslige liv og tilveerelse og er noe som styrer atferden var ut ifra hvilke valg

vi tar og mal vi setter oss.

Studier har tidligere vist at «ansatte som synes jobben er gay, presterer bedre enn de som
lokkes av bonuser og provisjon» (Stranden, 2014). Ut i fra denne pastanden har temaet og
problemstillingen blitt formulert. Arbeidstakeres motivasjon kan deles inn i to grupper: De
som er drevet av indre motivasjon og de som er drevet av ytre motivasjon. | denne oppgaven
skal motivasjonsbegrepet brukes for a definere engasjementet til arbeidstakere, og videre skal

det ses pa hvilke faktorer som bidrar til hgy og lav indre og ytre motivasjon.

Det fundamentale for denne forskningen er a kartlegge drivkraften til tilfeldige arbeidstakere
og finne ut av om det er de med mest indre motivasjon for arbeidet sitt som er mest engasjert,
eller de med mest ytre motivasjon. Videre skal det ses pa hvordan forskjellige teorier innenfor
motivasjon og psykologien kan forklare mulige korrelasjoner. Det er lett & tenke at det er en
selvfalge at de med mest indre motivasjon kan utfgre en bedre jobb, men man er ngdt til a se
pa bakgrunnen til hver ansatt for & skjenne seg pa hvordan og hvorfor hvert enkelt individ

utfagrer arbeidet.

Det skal bli sett pa tre vesentlige elementer i den teoretiske delen: Mental helse,
jobbengasjement og arbeidsmotivasjon. Disse tre er med pa a underbygge faktorer som kan ha
en direkte sammenheng med jobbengasjement, lann, repetitive arbeidsoppgaver og lederstil.
Sammenhengen og bakgrunnen for disse faktorene er det som skal gi forklaringen for valget
av problemstillingen. Oppgaven har blitt avgrenset til disse faktorene, fordi tidligere forskning
ogsa har et hgyt fokus pa disse, noe som gir meg grunnlag til & bygge videre pa min egen
forskning. I tillegg til tidligere forskning, er avgrensningen ogsa basert pa logiske
virkeomréder for motivasjon. A fokusere pd mental helse, jobbengasjement og
arbeidsmotivasjon hos arbeidstakere, gir en klarere indikasjon pa hvor motiverte arbeidstakere

er i arbeidet sitt og hvor de henter motivasjonen fra.
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1.1 Bakgrunn for valg av tema

Temaet motivasjon ble valgt pa bakgrunn av en stor interesse for faget. Motivasjon og
psykologi er forklaringen pa hvorfor individer har den atferden de har og hva som driver
denne atferden fram. En stor del av gkonomi og ledelse-utdanningen innebarer ogsa et fokus
pa ledelse-delen, og det er dette denne oppgaven vil sette lys pa. Undertegnede skal kunne
forske pa dette temaet relatert til neeringslivet og ikke pa en generell basis. Som gkonomi-
student er det viktig a ikke kun ha fokus pa regnskap, men ogsa pa organisasjoner og deres
kultur, og vite hvordan man kan bedre kulturen innad en spesifikk organisasjon. Her vil man
trenge kunnskaper som hjelper til med a forsta hvordan forskjellige typer mennesker operer

og hvordan man kan forme mennesker etter organisasjonens kultur.

Den teoretiske delen av forskningen vil ikke fokusere pa noen spesielle organisasjoner eller
selskaper da det essensielle med forskningen er a fa fram motivasjonen hos alle typer ansatte.
Det vil bli gjort en egen undersgkelse og analyse pa enkeltindivider i arbeid for & male
motivasjonen til de ansatte og se hvilke sammenhenger som finnes. Motivasjon vil i teorien
veere den samme uansett om man skulle ha forsket pa helsevesenet eller retail, da mennesker
har forskjellig drivkraft og forskjellige interesser. Temaet fokuserer derfor mer pa individet

istedenfor bedriften som en helhet.

1.2 Problemstilling

Denne tverrfaglige forskningen skal ta for seg problemstillingen

«Hvilke sammenhenger er det mellom arbeidsmotivasjon og jobbengasjement?»

Dette reiser ogsa forskningsspgrsmal som:
1. Erindre motiverte ansatte mer engasjert i arbeidet sitt enn ytre motiverte ansatte?

2. Hvilken sammenheng har lgnn, lederstil og repetitive oppgaver med jobbengasjement?
Disse forskningssparsmalene er utformet for a avgrense oppgaven, slik at den setter sgkelys
pa de mest relevante faktorene. Lgnn og repetitive oppgaver vil fungere som kontrollvariabler

og vil vise til en korrelasjon mellom jobbengasjement og arbeidsmotivasjon.

Videre kan det ogsa utvikles flere hypoteser fra disse forskningsspgrsmalene, som kan hjelpe

til med 4 presisere problemstillingen og bygge opp argumenter rundt denne.
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For & forsta begrepene i problemstillingen, er det viktig & forsta skillet mellom indre og ytre
motivasjon. Indre motivasjon kommer innenfra og gjer at vi utfgrer en handling fordi det
faller innenfor interessefeltet vart (Holm, 2017). For eksempel er man motivert til & lese en
bok fordi man synes den er spennende eller lage mat fordi man synes det er gay a sta pa
kjekkenet. Her er mestring, autonomi og tilhgrighet «viktige bidragsytere til & skape indre
motivasjon» (Tarstad, 2021). Ytre motivasjon krever derimot litt mer enn kun interesse. Nar
man er motivert av det ytre, er man motivert fordi man vet man vinner noe pa det. Enten far
du en bonus for & selge den dyreste bilen hos bilforhandleren du jobber for, eller sa er malet &

slippe en eventuell straff.

For & kunne besvare problemstillingen, vil det det ses pa tidligere forskning. Nar
problemstillingen er formulert slik den er, gir det rom for at undersgkelsen bygger pa
kvantitative tilnzrminger, og har sterre fokus pa tall og statistikker over motiverte ansatte,
istedenfor intervjuer og tekster. Forskningen vil ogsa bruke informasjon som andre forskere
har forsket pa tidligere i form av artikler, og det vil derfor ogsa benyttes datainnsamling som

metode i denne kvantitative forskningen.

1.3 Formalet med undersgkelsen

Denne forskningen skal fa fram viktigheten av det & ha god motivasjon pa arbeidsplassen,
avhengig av lgnn, ledelse og jobbengasjement. Deci & Ryan understreker at motivasjon ikke
ngdvendigvis er noe man har eller mangler, men at man forklarer motivasjon som god eller
darlig og hay eller lav (Holm, 2017). De som har god indre motivasjon er de samme type
menneskene som ofte har det bedre med seg selv ogsa (Holm, 2017). Det er ngdvendig a se pa
hvordan mennesker trigges og motiveres av forskjellige typer belgnninger, uansett om

belgnningen inneberer egen tilfredshet eller noe form for bonus.

En slik type forskning kan hjelpe leseren med a skjgnne hva som fungerer best for
arbeidstakere pa en arbeidsplass, hvordan en leder kan hjelpe til med & motivere sine ansatte
og hvordan motivasjon spiller en stor rolle i det & veare suksessfull i naeringslivet. Forskningen
skal ikke ta for seg noe regnskap eller statistikker over progresjon i bedrifter, men heller
fokusere pa enkeltindividene og hvordan de utvikler seg gjennom tid innad bedriften. Derfor
er denne forskningen skrevet generelt om arbeidstakere, for a finne ut av hvilke typer ansatte
som er mest motivert og hvordan de som er minst motivert kan motiveres mer. Matematiske

eller prosentvise resultater over tid er derfor uteblitt fra denne forskningen.
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2. Teori

Den teoretiske delen i denne oppgaven vil forklare ulike arsaker til hvordan
arbeidsmotivasjon og jobbengasjement kan henge sammen og hvorfor noen motiveres mer av
indre motivasjon og andre av ytre motivasjon. Den vil sette et sgkelys pa tre viktige elementer
I denne oppgaven: Mental helse, jobbengasjement og arbeidsmotivasjon, samtidig som det vil
underbygge de resterende faktorene som lgnn, repetitive oppgaver og lederstil. Disse hjelper
til med a forklare sammenhengen mellom god og darlig motivasjon og hvor arbeidstakere
henter motivasjonen sin fra. | tillegg til eksisterende data, vil det bli brukt teorier fra
psykologien som kan forklare motivasjonsgrunnlaget til arbeidstakere. Her vil det bli sett pa

noen leeringsteorier og noen av artiklene til Halvari og Olafsen.

2.1 Jobbengasjement og behovstilfredsstillelse

Det er vesentlig a se pa hvordan noen motiveres gjennom engasjementet sitt.
Jobbengasjementet sier noe om hvordan noen klarer a prestere pa arbeidsplassen, og hva
arsaken til dette er. Funnene til Deci, Olafsen & Ryan (2017) om selvbestemmelse pa
arbeidsplassen gar naeermere inn pa spesielt autonomi, og hvordan dette virker inn pa det indre
hos et menneske. For & forsta dette, er man ngdt til & se pa hvorfor autonomi, kompetanse og

tilharighet er en viktig av selvbestemmelsesteorien.

En undersgkelse fra NTNU om autonomi, kompetanse, tilhgrighet og selvbestemt motivasjon
viser at deltakerne opplevde autonomi, kompetanse og tilhgrighet ved deltakelse pa
gruppetrening (Bg, 2020). Gruppetrening ble sett pa som noe positivt og falelsen av
autonomi, kompetanse og tilhgrighet forsterket derfor motivasjonen. Dette understreker at de
tre elementene er viktige for a fgle seg motivert og tilfredsstilt pa jobben. Ryan & Deci (2000)
papeker at nar disse tre er tilfredsstilt, vil man kunne oppleve gkt internalisering og
integrering av motivasjon. | jobbsammenheng kan dette bidra til hgyere ytelsesevne og
dermed ogsa hgyere jobbengasjement.

Enkeltindividers indre motivasjon blir forsterket nar falelsen av & mestre omgivelsene blir
kjent. Dette gjer at man far utvikle kompetansen samtidig som man ogsa far brukt den.
Forskning viser til at autonomi og kompetanse er kreftene som pavirker indre motivasjon

sterkest, selv om tilhgrighet ogsa har en mindre pavirkningskraft (Ryan & Deci, 2000).
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Dersom disse behovene ikk er tilfredsstilt, vil resultatet veere kontrollerte former for

motivasjon, altsa ytre belgnninger.

Videre peker Deci, Olafsen & Ryan (2017) pa autonom og kontrollert motivasjon for a
forklare hvordan det knytter seq til aktiviteter og atferd (Olafsen, 2018). Autonom motivasjon
karakteriseres gjennom menneskers fulle engasjement i en aktivitet, og gjerne av egen vilje
(Deci, Olafsen & Ryan, 2017). Ngkkelen her blir & finne ut av hvordan mennesker kan bruke
denne autonomien pa arbeidsplassen. Det innebarer at motivasjon kommer fra det indre og
ikke det ytre. Man vil derfor veere drevet av meningsfulle dager, fglelsen av a eie seg selv og
konstruktive tilbakemeldinger, istedenfor bonuser og kraftdynamikk (Deci, Olafsen & Ryan,
2017).

Deci, Olafsen og Ryan retter ogsa fokus mot kontrollert motivasjon, hvor ytre belgnninger har
forskjellige funksjonelle betydninger som kan fare til enten forbedringer, reduksjoner eller til
og med ingen effekt pd egen motivasjon (Deci, Olafsen & Ryan, 2017).
Selvbestemmelsesteorien har ogsa lenge differensiert ytre motivasjon i ulike former, som er

gjenkjennelige pa arbeidsplassen (Deci, Connell & Ryan, 1989), som for eksempel bonuser.

Nar man velger a snakke om jobbengasjement, er ytre og indre motivasjon to viktige faktorer
som forklarer ytelsesevnen til ansatte i lys av problemstillingen. Det er viktig & skille mellom
vanlige ansatte og ledere i en bedrift, da disse har forskjellige roller, og dermed ogsa
forskjellige grunnlag for sin indre eller ytre motivasjon. En ansatt kan motiveres av ytre
belgnninger, som bonus, mens en leder kan motiveres av andre ytre belgnninger, slik som god
profitt for bedriften. Ledere ser som regel pa arbeid gjort i sin helhet av alle, mens ansatte
gjerne har fokus pa eget arbeid. Ved en mer autonom tilnarming til ytre motivasjon, vil det
lgnne seg a fokusere mer pa a godkjenne arbeid istedenfor a avvise arbeid (Deci, Olafsen &
Ryan, 2017).

Pa en arbeidsplass kan selvbestemmelsesteorien brukes som en visuell modell. Deci, Olafsen
og Ryan (2017) presenterer denne modellen gjennom bruk av «motiverende orienteringer»

som ansatte kan oppleve (Deci, Olafsen & Ryan, 2017). Disse er en autonomiorientering som
er proaktiv og interessert, en kontrollert orientering som fokuserer pa eksterne forutsetninger
for & veilede atferd, og en upersonlig orientering som mangler forsettlighet og er opptatt av a

unnga vurderinger og feil (Deci, Olafsen & Ryan, 2017).
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Den visuelle modellen deres tilrettelegger for to typer avhengige variabler:
Prestasjonsvariabel (performance variable), som gar ut pa kvantitet og kvalitet av arbeidet
som blir utfart, og tilfredsvariabelen (well-being variable), som omhandler jobbtilfredshet
Tidligere studier har vist at godt eller darlig lederskap relaterer seg til grunnleggende
behovstilfredshet og autonom motivasjon (Deci, Olafsen & Ryan, 2017). Det er derfor viktig

med godt lederskap for at den autonome motivasjonen skal veere tilstede pa arbeidsplassen.

2.2 Ledelse, Ignn, ansiennitet og repetitive oppgaver

Godt lederskap har en stor pavirkningskraft pa bade den indre og den ytre motivasjonen til de
ansatte. De siste arene har flere studier vist at det finnes en klar saimmenheng mellom
arbeidstakernes helse og deres ytelsesevne (Eurofound, 2015). Derfor er det viktig at ledere
ikke opererer pa en destruktiv, eller kontrollert, mate da det kan oppfattes som demotiverende
for de ansatte. Slik type lederstil er ofte definert som «lederes mulighet til langvarig og
vedvarende trakassering av en eller flere av sine underordnede gjennom fordekte eller
apenlyst nedverdigende handlinger» (Nielsen, 2004), og kommer gjerne i form av aktiv og

passiv atferd, indirekte eller direkte og verbal eller fysisk.

Kontrollert lederskap kan ofte fare til gkt sykefraveer eller redusert trivsel pa arbeidsplassen. |
2017 utferte Storebrand en undersgkelse som viser til at det & ha makt til & bestemme selv er
en ngkkelfaktor som gjer at produktiviteten pa arbeidsplassen gker og resulterer i at

organisasjoner blir mer konkurransedyktige (Farbrot, 2017).

Pa 1970-tallet utviklet den kjente psykologen, Albert Bandura, teorien om self-efficacy
(mestringstro) som forklarer hvordan man kan ha tro pa egen kompetanse og egen ytelsesevne
til & gjennomfare forskjellige oppgaver eller na malene sine. Han delte denne teorien inn i fire
deler, hvor hver del er en ngkkel til det & kunne oppleve mestringstro. Tabellen under viser

oversikten over de fire ngklene (Lopez-Garrido, 2020).
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Nokkel Tidligere Vikarierende Verbal/sosial Emosjonell
erfaring erfaring overbevisning tilstand
Man motiveres | Her formes ofte En slik Nivaet pa

til 4 lgse observasjonslaring. | overbevisning prestasjon blir

oppgaver man | Man observerer handler om a svekket og angst,

gjerne har andre som man kan | motta stgtte fra skjelving og

erfart tidligere. | sammenligne seg andre personer stress er noen

Man har med og lerer av som har en tro pd | elementer som
mestret en dem. mestringen var. kommer fram i
lignende tilfelle av hgy

oppgaver og emosjonell

man forventer
derfor & mestre
denne ogsa.
Dette gjor at

man jobber

reaksjon. Dette
kan lede til

negative tanker
og dermed lave

forventninger til

hardere for a mestring.

na malene sine.

Tabell 1: Oversikt over de 4 ngklene til Banduras mestringstro

Det er viktig for ledere & ha tro pa mestringen til sine ansatte for a hjelpe dem med a na
malene sine og gke motivasjonen. Konstruktiv kritikk og gode tilbakemeldinger pa oppgaver
er ngdvendig for a styrke bade den ytre og indre motivasjonen. Farstnevnte blir styrket fordi
tilbakemeldingene reflekterer arbeidet, mens den indre motivasjonen blir styrket da man far

mersmak av arbeidet sitt.

Mestringstro er ofte pavirket av ambisjoner og prestasjon, i tillegg til motivasjon.
Sammenhengen mellom mestringstro, ambisjoner og prestasjon gar ut pa hvordan man
opptrer i forskjellige situasjoner. Eksempelvis kan mennesker med lav mestringstro fa
darligere resultater enn mennesker med hgy mestringstro nar de skal prestere i noe.
Ambisjonene svekkes ogsa nar mestringstroen er mindre. Mestringstro er dermed med pa a
skape sunne vaner pa arbeidsplassen, og bidrar ogsa til bedre forhold mellom leder og ansatt
(Lopez-Garrido, 2020).

Side 13 av 101



| artikkelen til Olafsen, Halvari, Forest og Deci (2015) kommer det fram at lgnn er ment som
kompensasjon for den tiden og innsatsen som har blitt lagt inn i et arbeid. Det er derfor viktig
med varierende arbeid, slik at man har noe a motiveres av. Forskere har tidligere foreslatt at
det finnes en gunstig sammenheng mellom lgnn og de grunnleggende behovene individer har
(Gagné & Forrest, 2008). Uten at de har kommet til en felles enighet, mener ogsa Olafsen,
Halvari, Forest og Deci (2015) og Kuvaas, Buch, Gagné, Dysvik og Forest (2016) at mengde
lgnn kan pavirke type motivasjon.

Olafsen, Halvari, Forest og Deci (2015) gjorde derimot funn pa forskjellige hypoteser i
artikkelen sin. De kom fram til at det ikke finnes en sammenheng mellom lgnn og motivasjon,
da ansatte ofte tenker at lann utbetales for & utfare jobben og ikke for hver enkel oppgave.
Dermed er ikke lgnnen direkte koblet mot arbeidsoppgavene, og derfor ogsa vanskelig & male
motivasjon ut ifra. Lenn har heller ingen pavirkning pa indre motivasjon (Olafsen, Halvari,
Forest & Deci, 2015).

| senere tid har det blitt gjort funn pa at en hgyere grunnlgnn er assosiert med bedre innsats i
jobben, og dermed ogsa hgyere indre motivasjon (Kuvaas, 2006). Fra tidligere pastander har
lgnn og bonus blitt sett pa som ytre belgnninger, men Kuvaas ser pa dette som en indre
belgnning nar lgnnen er hgy. Dette fordi en jobb med hgy utbetaling ofte betyr at den ansatte
har hgy kompetanse, og dermed ogsa hgyt engasjement og personlig interesse for arbeidet sitt.

Dermed kan hgyere lgnn og resultere i hgyer engasjement.

Arbeidstilsynet konstaterer at repetitive arbeidsoppgaver over lang tid viser seg a vere
helseskadelige (Arbeidstilsynet, 2022). De mener ogsa at selv om risikoen for helseskader er
hay ved repetitive oppgaver, er den ogsa lett & overse da oppgavene kan virke lette nar de
jobbes med over lang tid. (Arbeidstilsynet, 2022). Det er derfor viktig med variasjon i
arbeidet, som kan minske risikoen for demotivasjon. Om man gar ut i fra at individer som har
jobbet i en stilling lenge har hatt de samme arbeidsoppgavene over lenger tid, er det mulig a
papeke at det kan finnes en korrelasjon mellom lang ansiennitet og repetitive

arbeidsoppgaver.
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2.3 Turnover og burnout

Lang ansiennitet og repetitive arbeidsoppgaver er to elementer som forskes pa sammen i
denne forskningen. Artikkelen til Yildiz, Elci og Karabay fra 2018 forsker pa effekten burnout
har pa turnover og sammenhengen dette har med et autonomt eller kontrollerende lederskap i
helsesektoren. Burnout er beskrevet som et negativt resultat av stressende arbeid og turnover
er en bevisst fglelse av a forlate arbeidsplassen grunnet utilfredsstillelse (Yildiz, Elci &
Karabay, 2018). Da helsesektoren er sett pa som en av de mest stressende yrkesomradene,
ifelge forfatterne, var det derfor mest relevant & male burnout og turnover i denne sektoren.
Funnene som blir gjort i deres undersgkelse viser at autonomistgttende ledere promoterer en

hgyere produktivitet hos de ansatte, da ledere ofte har en sterk innflytelse pa sine ansatte.

Gjennom de ansatte persepsjon og atferd ovenfor deres overordnede dannes et grunnlag for
utvikling av kompetanse og sosial anerkjennelse, noe som igjen har en innflytelse pa
ytelsesevnen (Yildiz, Elci & Karabay, 2018). Resultatet forfatterne kommer fram til viser at
burnout er den viktigste begrunnelsen for turnover. Det betyr at ansatte lener seg mot et

jobbskifte nar de blir utbrente av arbeidsoppgavene sine. (Yildiz, Elci & Karabay, 2018).

| denne forskningen er det fokus pa frivillig turnover, nar de ansatte selv velger a si opp.
Turnover trenger ikke ngdvendigvis & veere en negativ ting, men siden det er sett fra et
motivasjonsperspektiv, kan utfallet av lite motivasjon veere turnover. Dermed er turnover
forbundet med noe negativt i denne sammenhengen. Det er ogsa en vesentlig forskjell pa
turnover og turnoverintensjon. Denne oppgaven har starst fokus pa intensjonen om jobbskifte

og hvor hgy den er i forhold til jobbengasjementet.

2.4 Arbeidsmotivasjon

Arbeidsmotivasjon er kjernen bak de andre elementene. Dette er det som blir bygget opp
basert pa lenn og lederstil. Ettersom dette er de to faktorene som peker pa en hgy eller lav
arbeidsmotivasjon, er de ogsa satt i fokus gjennom oppgaven.

Arbeidsmotivasjon legger vekt pa mental helse og motivasjon rundt arbeidet og pa
arbeidsplassen. Her er det derfor relevant a se pa teorien om organisatorisk integrering i

forhold til arbeidsmotivasjon.

Det finnes noen forskijeller for indre og ytre motivasjon nar det kommer til arbeidsmotivasjon.
Indre motivasjon har ofte en positiv forutsigende kunnskapsdeling og ytelse, mens ytre
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motivasjon kan ha en negativ sammenheng med det & gi kunnskap og gjerne ikke relatert til &
motta kunnskap (Deci, Olafsen & Ryan, 2017). Bade indre og ytre motivasjon hos rektorer pa
skoler i offentlig sektor ble undersgkt da det ble gjort funn pa at deres indre motivasjon var
negativt relatert til utmattelse, men positivt relatert til forpliktelse overfor arbeidet. Den ytre

motivasjonen var derimot positivt relatert til utmattelse (Deci, Olafsen & Ryan, 2017).

For at bade den indre og den ytre motivasjonen skal vaere kontinuerlig hgy, er det viktig med
mestringsfalelse. Dette kan ses pa som en form for belgnning for seg selv, samtidig som man
nyter og interesserer seg for arbeidet. Det er derimot ikke gitt av alle kan fale pa en
mestringsfalelse ved ytelse av arbeid. Denne ma gjerne skapes, og dette gjgres gjennom
kompetanse (Osnes, 2019). Dette innebarer for eksempel at arbeidstakere tar pa seg jobber
som de er passe kvalifiserte for. Under- eller overkvalifisert arbeidstakere kan fale pa mangel
pa kompetanseutvikling eller at arbeidet ikke er tilpasset deres ressurser, og dermed fgle pa
darlig motivasjon (Osnes, 2019). Pa grunn av fare for repetitive dager eller utbrenthet er det
derfor viktig at arbeidsgivere kommer opp med tiltak som kan holde motivasjonen til de

ansatte hay.

Selv om noen eksperter mener at mennesker ikke kan motivere hverandre, fordi motivasjon er
personlig og man ma selv ha viljen til & ville, er man fortsatt ngdt til a prave a legge til rette
for at ansatte kan finne motivasjonen selv (Ledernytt, 2018). Spesialist i voksenpsykologi,
Robert Speare mener at oppgaver som man er indre motivert til & utfgre ikke trenger a pensles
med mer motivasjon, men at man heller bar sette fokus pa oppgaver hvor den ytre
motivasjonen terges (Ledernytt, 2018).

Noe annet som ogsa kan spille en stor rolle for a lgfte arbeidsmotivasjonen er tilhgrighet.
Dette finner man igjen i selvbestemmelsesteorien til Ryan & Deci (2000). Man ma oppleve at
man bidrar til et fellesskap for at arbeidet skal gi mening (Holm, 2017) og dermed ogsa gke
motivasjonen. Tilhgrighet handler om a oppleve tilknytning til andre og a fale seg respektert
(Osnes, 2019). For at bade en selv og kolleger skal ha det bra pa arbeidsplassen er det ogsa
viktig med apenhet (Osnes, 2019). Det ma vare rom for a si fra om ting, og igjen er ogsa et

godt lederskap viktig her.

En rapport fra FHI fremhever hvordan «arbeid strukturer hverdagen, sikrer gkonomien, gir
mening og bidrar til bedre selvbilde» (PsykNytt, 2014). Arbeid kan derfor ses pa som
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vesentlig & ha for a klare seg i et samfunn. Nar store deler av en befolkning skal ha en
arbeidsplass a ga til, er det ngdt til & finnes rutiner som sikrer at ansatte opprettholder
motivasjonen og holder seg friske.

Den mentale helsen til ansatte har lenge veert et viktig fokus i arbeidslivet og er noe som kan
pavirkes av god eller darlig tilveerelse pa arbeidsplassen. Rapporten til FHI viser ogsa at 20%
av sykefravaret i perioden 2007-2021 skyldtes mentale problemer pa arbeidsplassen
(PsykNytt, 2014). Dette har fart til en rekke tiltak som har blitt implementert inn i hverdagen
til bade arbeidstakere og arbeidsgivere, som skal hjelpe til med a fa opp motivasjonen. Disse
tiltakene innebaerer blant annet god forsikring og kunnskap og utvikling i arbeidet mot &
forebygge darlig mental helse. (Regjeringen, 2007).

Professor i helsepsykologi ved Universitetet i Oslo, Arne Holte, forklarer hvordan det finnes
tre faktorer som er med pa a svekke den psykiske helsen pa jobb (Holte, 2019).

1. Ubalansert opplegg av arbeidet

2. Usikkerhet rundt jobben

3. Mangel pé verdsettelse og respekt

Disse faktorene forsterker ogsa teorien til Ryan & Deci (2000) om selvbestemmelse, fordi
sammen med menneskelig motivasjon og utvikling, er man ogsa ngdt til a se pa behovet for
velvaere hos enkeltindivider. Siden den indre motivasjonen referer til atferd og deltakelse i
atferd (Olafsen, 2018), er den ngdt til & veere tilstede for at det ikke skal oppsta usikkerhet
rundt jobben.

Selv om man selv kan sgrge for at man tar ansvar for & opprettholde motivasjonen sin,
pavirkes faktorene til Holte i sveert stor grad av omstendighetene pa arbeidsplassen. Ledere
har ogsa et ansvar for opplegget av arbeidet og det a vise verdsettelse for sine ansatte og serge
for at trivselen til de ansatte er bra. Et ubalansert opplegg pa jobb og usikkerhet rundt jobben
vil kjennes pa motivasjonen til den enkelte. Ustabile forhold pa jobben kan bidra til mindre
engasjement og dermed ogsa darligere prestasjon. Over tid vil dette fgre til mindre interesse
for jobben. Torunn Tarstad, HR-radgiver i firmaet Azets poengterer at bade ansatte og ledere
ma gjere en innsats for at alle skal bli tatt godt vare pa, men at ledere i tillegg er ngdt til &
kjenne til medarbeidernes behov og mal (Tarstad, 2021). Slik kan man holde motivasjonen
oppe pa lengre sikt.
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Det er a sgrge for at mental helse blir informert om gjennom kurs og seminarer til ansatte og
ledere bidrar til & sette lys pa problemene som finnes og som kan oppsta i en organisasjon.
Generalsekreteer Linda Berg-Heggelund mener at bedrifter kan gjere en bedre jobb nar det
kommer til informativ kunnskap om psykisk helse pa arbeidsplassen, da rundt halvparten av

befolkningen vil oppleve psykiske helseutfordringer i lgpet av livet (Solem, 2021).

2.5 Organizational Integration Theory

Halvari og Olafsen tar opp problematikken rundt psykisk helse og motivasjon pa
arbeidsplassen gjennom «organizational integration theory» i artikkelen sin fra 2021. Her
forskes det pa hvordan pensjonister og hvordan de kan veere i arbeid lenger. Organisatorisk
integrering har sin bakgrunn fra selvbestemmelsesteorien, hvor det er gjort funn pa at de med
hgy indre motivasjon og lav ytre motivasjon ofte har lavere stressniva enn de med bade hay
indre og ytre motivasjon (Halvari & Olafsen, 2021).

Organizational integration theory henger mye sammen med arbeidsmotivasjon, og hvordan
enkeltindivider oppfatter tilvaerelsen og motivasjonen sin pa arbeidsplassen. I artikkelen til
Halvari & Olafsen (2021) kommer det fram hvordan ytre motivasjon kan vere bygget opp
med tre forskjellige hovedelementer som er materielle, sosiale og introjeksjon. Disse
elementene underbygger hvordan mennesker motiveres av ytre krefter. Det materielle
elementet omhandler bonuser og penger som belgnning, mens det sosiale gar mer ut pa a
gjere arbeid for & imponere kolleger eller ledere. Introjeksjon i denne sammenhengen
fokusere pa en egoistisk tilneerming. Denne tilneermingen er muligens den som kan teerer mest
pa den mentale helsen til arbeidstakere, siden man ofte gjer arbeid for a slippe a fole skyld
eller skam for & ikke bli ferdig (Halvari & Olafsen, 2021).

Sammen med Halvari & Olafsen, har VVan den Broeck, m.fl. (2012) undersgkt korrelasjonen
mellom arbeidstakeres motivasjon og deres ytelsesevne. | deres metodologiske del finner man
en tabell med oversikt over gjennomsnitt, standardavvik, Chronbach alpha og korrelasjon av
variablene for autonom og kontrollert motivasjon, arbeidstilfredshet, engasjement og stress.
Her finner artikkelforfatterne ut at mennesker med hgy autonom og hgy kontrollert
motivasjon er begge like engasjerte i arbeidet som de har lav kontrollert motivasjon (Van der
Broeck, m.fl. 2012).
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| teorien om organisatorisk integrasjon gar de i dybden pa hvordan ytre motivasjon kan brukes

for & gjere ansatte mer indre motiverte. «Integration» omhandler rask tilpasning pa

arbeidsplassen. Nar for eksempel individer med felles mal eller verdier samles sammen over

lenger periode, er det ikke uvanlig at de far de blir pavirket av hverandre. Mennesker har en

tendens til 4 tilpasse sine verdier og mal med de man omringes med (Ricciardi, Zardini &

Rossignoli, 2018).
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selvbestemmelsesteorien, hvor det er mer sentralt & se pa skillet mellom kontrollert og

autonom motivasjon istedenfor indre og ytre motivasjon. Selv om betydningen for autonom

og indre og kontrollert og ytre er den samme, kan man heller se pa autonom som resultat av

en falelse og kontrollert som drevet av falelse. Teorien ser ogsa pa amotivasjon, som er

«fullstendig mangel pa motivasjon» (Olafsen, 2018).

Ved a forklare figur 1 og de fire tilnsermingene til ytre motivasjon, kommer dette fram:

1. Ytre regulering - Handlinger og atferd som er initiert av ytre betingelser. Her gjar

vi det vi kan for & fa belgnning eller unnga straff.

2. Introjeksjon = Handlinger hvor malet er a oppna stolthet eller unnga skam. Her vil

vi fa belgnning og unnga straff fra oss selv istedenfor de ytre betingelsene. Dette er,

sammen med ytre regulering, en kontrollert form for motivasjon fordi «handlingen

olle har blitt fullstendig akseptert av den enkelte» (Olafsen, 2018).
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3. Identifisert regulering - Falelse av frihet nar handlingene er i trad med egne mal og
identitet. Denne reguleringen reflekterer tilbake til enkeltindividet.

4. Integrert regulering = Handlingen passer med vare egne verdier, og
identifiseringen blir derfor en integrert del av en selv. De to siste reguleringene er
autonome former for motivasjon.

De fire tilneermingene sier derfor at jo mer atferd og handlinger som er internalisert i en
bedrift, jo mer blir den en del av en selv, og kan derfor gi grunnlag for autonom

selvregulering. (Olafsen, 2018).

Ved & koble dette opp mot arbeidsmotivasjon og Arne Holte sine faktorer, kan vi si at stgrre
form for selvregulering pa jobben gir bedre grunnlag til a fa et balansert opplegg pa jobben,
samtidig som man sgrger for at motivasjonen holdes oppe gjennom a tilpasse seg
omstendighetene pa arbeidsplassen. Gjennom organizational integration theory ser vi at
selvbestemmelsesteorien kan ha stor innvirkning pa ansattes mentale helse. Ved darlig mental
helse pa arbeidsplassen, kan det fare til lavere engasjement. Neste kapittel ser derfor nsermere

pa sammenhengen mellom jobbengasjement og motivasjon.
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3. Metodologi

Formalet med dette kapittelet er a forklare den metodiske tilnsrmingen som er brukt for a
diskutere problemstillingen og forskningssparsmalene den reiser. Dette kapittelet vil veere
basert pa ontologi og epistemologi. Det vil si at kapittelet vil presentere hva man vet og
hvordan man vet det.

Hovedarsaken til hvorfor problemstillingen er formulert slik at den legger vekt pa a finne ut
sammenhengene, kommer av en antagelse om at det er disse elementene som spiller en starst
rolle i forklaringen bak arbeidsmotivasjon. Dette er hentet fra tidligere artikler av spesielt
Halvari og Olafsen sammen med andre teoretikere (2015, 2018, 2021). Antagelsene er ogsa
basert pa bade autonom og kontrollerende motivasjon, som reguleres ut i fra ytre og indre
belgnninger, og at mennesker drevet av hgy ytre motivasjon ofte har lettere for a bli utbrent.
Det vesentlige a finne ut av i denne oppgaven er definert i problemstillingen, men ogsa i
hypotesene i dette kapittelet.

3.1 Datainnsamling

Den valgte metoden i forprosjektet har veert datainnsamling. Formalet med datainnsamling er
a kunne plukke ut kun ngdvendig informasjon til sin egen forskning, som skal hjelpe til med &
underbygge problemstillingen. Fordelen med datainnsamling er at man enkelt kan foreta seg
prosessen om hgy eller lav validitet og reliabilitet, og sjekke om informasjonskildene og data

som er funnet er palitelige.

Utgangspunktet for kildene brukt i denne forskningen har veert Deci, Connell & Ryan (1989),
hvor de snakker om selvbestemmelse i organisatorisk sammenheng. De resterende kildene har
bygget pa informasjon fra selvbestemmelsesteorien til Ryan & Deci, hvor den har blitt

diskutert i forskjellige situasjoner, som for eksempel i lys av jobbengasjement eller turnover.

En fornuftig metode & vurdere problemstillingen pa er a se pa hvordan informasjonskildene
vurderer ansatte som er indre motiverte og ansatte som er ytre motiverte. Nar man analyserer
begge typer ansatte, far man en formening om hvem av disse typene som faktisk kan yte best.
Den mest hjelpsomme kilden her har veert metodologien til VVan der Broeck, m.fl (2012), hvor
man har sett pa korrelasjonen mellom jobbengasjement og arbeidsmotivasjon. Grunnen til at
den har hatt sa stor betydning for denne forskningen er fordi den tar for seg en kvantitativ
undersgkelse for & finne korrelasjonen. En slik tilneerming hjelper til & med a finne
matematiske korrelasjoner som gjgr det enklere a analysere dataene. For eksempel hvis
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sammenhengen mellom hgy autonom motivasjon og lavt stressniva er 1, vet man at resultater
pa dette som er naermest 1 tyder pa at ansatte som er indre motiverte til & utfgre et arbeid ofte
opplever mindre stress rundt arbeidsoppgaven.

Van der Broeck, m.fl (2012) sin artikkel har bidratt til en bedre forstaelse av egen
datainnsamling. Denne skal ogsa bli brukt som et utgangspunkt i egen korrelasjonsanalyse i
SPSS, sammen med Hair, m.fl. (2019).

Siden motivasjon er et tema som har vert forsket pa lenge av forskjellige teoretikere, finnes
det utallige kilder i form av artikler om dette. Dermed var datainnsamling den beste metoden
for & finne mest mulig informasjon rundt problematikken. | farste omgang, fer man gar lgs pa
egen forskning, var det viktigste & samle betydelig informasjon som stgttet problemstillingen
og forskningssparsmalene. Formuleringen legger opp til at det dannes hypoteser som man

gnsker a forske pa, og kan derfor anses som en deduktiv fremgangsmate.

3.1.1 Spgrreskjema

Innenfor kvantitativ forskning er sparreskjema en popular metode. | denne forskningen er det
blitt laget et sparreskjema gjennom UiO sine nettsider, som har et samarbeid med USN. Pa
denne maten kan man vere sikker pa at personvernet blir tatt til betraktning og lovene rundt
dette vil bli fulgt.

Det er viktig at spgrsmalene i sparreskjemaet er godt formulerte og forstaelige, slik at
resultatene av svarene kan bidra til & finne svar pa problemstillingen (Johannessen,
Christoffersen & Tufte, 2020). Fordelen av a bruke et elektronisk skjema fremfor et manuelt
er at det er mer effektivt & sende ut og fa respons pa, da dette har vert en forskning pa
enkeltindivider og ingen spesiell bedrift. Det er derimot tatt til betraktning at lav svarprosent
kan oppsta da respondenter har muligheten til 4 avbryte spgrreundersgkelsen nar de selv faler
for det (Gripsrud, Olsson & Silkoset, 2016).

Basert pa problemstillingen, ble det brukt validerte meningsmalinger som blant annet MAWS
(Gagné, m.fl., 2015) og UWES (Schaufeli, m.fl., 2006). Sparreskjemaene til Maslach, m.fl
(1996) og Luchak, m.fl. (2007) er ogsa sveert relevante, da de viser maleinstrumenter som

forteller noe om respondentenes gnske om jobbskifte og arbeidsbelastning.
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Etter en samtale med NSD, ble sparreskjemaet publisert gjennom UiO uten & ga gjennom en
godkjenning. Grunnen til dette var fordi svaralternativene i sparreskjemaet var altfor vage til a
kunne gjenkjenne noen, da det var brukt et stort spenn for hvert svaralternativ. For eksempel
er alderspastanden oppgitt fra «under 18 ar — 18-24 ar — 25-29 ar — 30-39 ar — 40-49 ar — 50-
59 ar — over 60 ar» og rolle pa arbeidsplassen er kun delt pa enten «leder/avdelingsleder» og
«ansatt». Kontaktperson i NSD papekte at dette ikke var tilstrekkelig informasjon for &
gjenkjenne noen, og det var dermed ikke behov for a vente pa godkjenning fra dere.

3.1.2 Skalabruk og utforming av spgr
Skalabruk

En svarskala med 5-7 svaralternativer er normalt a bruke i en Likert-skala, hvor
respondentene ma angi i hvor stor grad de er enige eller uenige med en pastand (Gripsrud,
Olsson & Silkoset, 2016). Fordelen ved en 7 punkt-skala, som ogsa er benyttet i denne
forskningen, er at den kan bidra til en sterkere validitet. Ulempen er derimot at det kan skape
forenklede svar hvor informanten gjengir samme svaralternativ pa mange av spgrsmalene.
Derfor er det blitt brukt litt forskjellige navn pa svaralternativene, selv om enighetsgraden er
den samme (1-7 eller 0-6). Dette betyr at i noen tilfeller er det brukt «sveert uenig — ganske
uenig — noe uenig — ngytral — noe enig — ganske enig — svaert enig» mens andre ganger er det
brukt «veldig lite for denne grunn — lite for denne grunn - noe for denne grunn — mye for

denne grunn — veldig mye for denne grunn — akkurat for denne grunn».

Utforming

Den farste delen av spgrreundersgkelsen er basert pa Gagné, m.fl. (2015) sine 23 items, som
sier noe om hvordan jobbtilfredsshet kan males. Strukturen i denne skalaen ble utviklet
gjennom en gruppe pa 1644 ansatte, hvor resultatet fastslo at bakgrunnen for motivasjon pa
arbeidsplassen kan forklares gjennom fire typer motivasjon: Indre, identifisert regulering, ytre
og introjeksert regulering. Gagné m.fl. (2010) dannet pastandene for a male arbeidsrelatert
atferdsreguering ved utfarelsen av et bestemt arbeid (Gagné m.fl., 2010). Sammenlignet
medmotivasjonskontinuumet til Gagné (Olafsen, 2018), utelater disse pastandene amotivasjon
da det kan bli en utfordirng a skille psykometrisk integrasjon fra identifikasjon (Gagné, m.fl.
2010).
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Ved utregningen av en statistisk analyse brukte Gagné m.fl. (2010) «maximum likelihood
estimation»-metoden fordi den normaliserte koeffisienten for multivariat kurtose var 33.00 i
et av gruppene deres, og 50,31 i den andre gruppen. De eliminerte items som hadde svak
koeffisient og sgrget for at de kun hadde 3 items per faktor, samtidig som de beholdt

reliabiliteten og stabiliteten (Gagné, m.fl. 2010)

Utgangspunktet i disse pastandene vil i analysen vise om individer som trives pa jobb har en
starre eller mindre tilfresdhet med arbeidet sitt. Selv om de 23 pastandene sier noe om
tilfredssheten, kan de ikke brukes til & se pa arsaken for hgy eller lav arbeidsmotivasjon i sin

helhet alene.

Del 2 maler jobbengasjement ut ifra dedikasjon, kraft og absorpsjon. (Schaufeli, m.fl., 2006).
Den er satt sammen av 9 items hvor pastandene gar ut pa individets egen oppfatning av
utfgrelsen av eget arbeid

Del 3 handler om arbeidsbelastning. Maslach & Leiter (1996) kom fram til disse pastandene
for & male videregaende leareres erfaring om mestringstro, emosjonell stress, utmattelse og
motivasjon til & forlate leereryrke. Studien deres resulterte i at leereres motivasjon kunne deles
inn i to retninger: De som gikk fra tidspress og emosjonell stress og utmattelse til motivert til
a slutte og de som gikk fra mangel pa statte og tillit, mindre mestringstro og jobbengasjement
til motivert til a slutte.

Del 4 maler jobbskifte. Her tas det utgangspunkt i Luchak & Gellathy (2007) sin teori om
jobbengasjement. Her finner de fram til at det finnes tre utfall: Jobbskifte, fraveer og
arbeidsinnsats. Ved hjelp av en lineer modell, kommer de fram til at affektivt engasjement er
sterkere relatert til resultatene enn kontinuerlig engasjement. Det vil si at bakgrunnen for

svarene pa pastandene er basert pa fglelser fra deltakerne. (Luchak & Gellathy, 2017).

Del 5 sier noe om lederstil. Her er det 17 spgrsmal, hvor de 5 fgrste handler om en
autonomistettende lederstotte og de 12 siste om kontrollerende lederstgtte. Sammen med de
andre delene, skal denne si noe om hvordan lederstatte har en sammenheng med god eller

darlig arbeidsmotivasjon.
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Pay Fast Variable brukes for & fa en indikasjon pa hva slags frynsegoder ansatte og ledere
mottar i forhold til jobbengasjementet og lannen deres. Lann kan derimot veere vanskelig a
male motivasjon ut ifra, da individer ofte far betalt for arbeidet i sin helhet og ikke per

arbeidsoppgave (Olafsen, Halvari, Forest og Deci, 2015).

Til slutt samles det inn noen bakgrunnsspgrsmal for & en indikasjon pa hvem det er som
svarer pa undersgkelsen, selv om deltakere ikke kan bli gjenkjent. Disse brukes for a se

ansiennitet, ledertype, kjgnn, alder har en sammenheng med jobbengasjement.

3.1.3 Utvalgsmetode

Utvalget i denne forskningen bestar av privatpersoner som er i arbeid i hele Norge. Det har
veert vesentlig for denne undersgkelsen av utvalget er i arbeid for gyeblikket, da det muligens
kan ha stgrre pavirkningskraft pa svardataene. Undersgkelsen har blitt delt til venner og
bekjente, som igjen har delt den til sine bekjente. Denne formen for utdeling av spgrreskjema
har gjort at utvalget har vert «riktig» i forholdt til hvem som kan svare pa denne
undersgkelsen. Den er i tillegg ogsa delt pa LinkedIn, noe som gjer at utvalget ogsa kan havne

utenfor kontroll.

3.2 Reliabilitet og validitet

Det essensielle med & skrive forskningsartikler, hvor datainnsamling er metodevalget, er &
sgrge for at informasjonen man har funnet er reell. Dette inneberer at man foretar kontroller
og sjekker om informasjonen har reliabilitet og validitet. Disse kontrollformene er brukt for a
vurdere kvaliteten i en forskningsartikkel nar det kommer til innholdet (Middleton, 2019).

Reliabilitet sier noe om hvor troverdig informasjonen er. Om en forsker skulle foretatt seg en
undersgkelse og funnet at «en forskjell eller sammenheng er signifikant, betyr dette i
realiteten at funnet er reliabelt» Svartdal, 2020). Gjennom hele denne oppgaven har det blitt
brukt informasjon innhentet fra artikler skrevet av profesjonelle teoretikere. Hovedpoenget i
problemstillingen kommer fra teorien til Ryan & Deci om selvbestemmelse. Det er deres
teorier andre artikkelforfattere har tatt utgangspunkt i da de har undersgkt motivasjon i arbeid,

tilveerelse og i stressrelatert sammenheng.

| tillegg til at det hovedsakelig har blitt brukt forskningsartikler, har kildene ogsa blitt sjekket

opp mot andre kilder, for a sjekke om informasjonen stemmer overens med hverandre.
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Sammen med dette, har ogsa avgrensningen i oppgaven spilt en stor rolle for bestemmelsen av
reliabilitet. Avgrensningen har gjort at det kun har veert fokus pa indre og ytre motivasjon i
arbeidssammenheng, og dermed har annen generell informasjon om motivasjon veert
utelukket.

Selv om dataene berer preg av hay reliabilitet, er det fortsatt viktig & avklare om de er
relevante eller ikke (validitet). Hvor mye validitet en informasjonskilde har kommer an pa
hvor troverdig kilden er. Derfor henger reliabilitet og validitet sammen. Validitet refereres til
hvor ngyaktig det som blir malt er (Middleton, 2019). Det betyr at man maler hvor brukbare

funnene er for resultatet i forskningen.

Joseph Maxwell (1992) understreker at hvis en forskning ikke kan gjengi troverdige
resultater, sa kan heller ikke forutsetninger som er basert pa forskningen vare troverdige.
Siden problemstillingen i denne oppgaven kan tyde pa at det er gitt at indre motiverte
arbeidstakere gjer en bedre jobb enn ytre motiverte, er man ngdt til a finne relevante kilder pa
at forutsetninger man tar for seg stemmer. Hvis det finnes lite informasjon pa forutsetningen
man tar for seg i en oppgave, kan det indikere at forutsetningene er svake eller ikke-

eksisterende.

Sett bort ifra sekundeerlitteratur, kan det ogsa oppsta feil i en undersgkelse som er tilfeldige.
Det er derimot viktig at denne er lav for at dette skal vare en reliabel undersgkelse (Gripsrud,
Olsson & Silkoset, 2016). Her er derfor viktig & vaere ngyaktig i formuleringen, og det er
derfor metodekapittelet er en vesentlig del av denne oppgaven.
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4. Forskningsmodell og hypoteser

Lederstil

(Autonomistgttende og

kontrollerende

Lgnn

~

rbeidsmotivasjon| —— | Jobbengasjement

Ansiennitet -

Repetitive

oppgaver

Figur 2: Forskningsmodell

Denne forskningsmodellen er basert pa formuleringen i problemstillingen og den reiser

falgende hypoteser som har fokus pa lederstil, lann, ansiennitet og repetitive oppgaver:

H1: Autnomistgttende ledelse har en negativ sammenheng med indre

arbeidsmotivasjon.

H2: Kontrollerende ledelse har en positiv sammenheng med indre arbeidsmotivasjon.

Olafsen m.fl. (2015) skriver at flere ansatte opplever sine ledere som stgttende og at de derfor
vil oppleve a fa behovene sine for kompetanse, autonomi og tilhgrighet dekket. For den
andelen som ikke opplever det motsatte, vil derimot behovene ikke vere dekket. Bade H1 og
H2 tester ut forskjellige utfall av god og darlig ledelse.

H3: Lenn har en positiv sammenheng med indre motivasjon.

Denne hypotesen er basert pa en hypotetisk tenking om at mennesker gjerne er drevet av god

lann. Det er derimot gjort funn i artikkelen til Kuvaas (2006) som tilsier at ansatte med god
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lgnn er drevet av hgy indre motivasjon, da tilfredsstillende lgnn kan ses pa som en personlig

gevinst.

H4: Ansiennitet har en positiv sammenheng med amotivasjon.

hente forskning.

Denne hypotesen ser pa hvor stor arbeidsmotivasjon enkelte kan ha nar de har hatt de samme
arbeidsoppgavene eller veert i den samme bransjen over lenger tid. Ansatte som har mulighet
til & jobbe seg oppover i organisasjonen kan muligens ha hgyere motivasjon enn ansatte som
forblir i den samme stillingen. Samtidig skal det ses pa om ansatte som har hatt den samme

stillingen, derav ogsa samme lgnnen, blir fortere demotivert.
H5: Indre motivasjon har en positiv sammenheng med jobbengasjement.

Her fokuseres det mest pa individers egne interesser og faktorer som kan fremme deres
arbeidsmotivasjon. Det er sett pa hvilke faktorer som gjer at man faler seg tilfreds med

arbeidet og arbeidsplassen sin, og dermed ogsa hva som engasjerer individene.
H6: Lenn har en positiv sammenheng med ytre motivasjon

Denne hypotesen tester arbeidsmotivasjonen ut i fra kun lgnn. Her spiller ikke ansiennitet,
stilling, arbeidsmengde eller repetitive oppgaver noen rolle. Denne hypoteser tester kun

arbeidsmotivasjonen ut i fra hvor forngyde ansatte er med Ignna de har.
4.1 Rasjonale for hypotesene

Begrunnelsen for hypotesene tar utgangspunkt i Olafsen og Halvari (2017) sin artikkel om
jobbkarakterisme og hvordan dette pavirker hvordan ansatte blir motivert i arbeidet deres.
Hypotesene er hovedsakelig bygget pa autonomi, men ogsa pa lederens rolle, da dette kan ha
en stor innvirkning pa hvordan noen utfarer arbeidet sitt. Videre forklarer Olafsen & Halvari
(2017) at mangel pa egenskaper har en negativ effekt pa hvordan ansatte oppfatter sin

kompetanse og dermed far darligere ytelsesevne ved psykiske utfordringer pa jobben.

For & fa svar pa problemstillingen gjennomfares det en spgrreundersgkelse.

Sparreundersgkelsen er avgrenset til salgsbransjen, da dette er en bransje som gjerne er drevet
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av bonuser. Pa denne maten kan hypotesene bli testet i spgrreundersgkelsen gjennom samme

deltakergruppe.

4.2 Analyse av dataene i SPSS

Ved innfgring av dataene inn pa SPSS har variablene blitt forkortet til maks antall bokstaver
og verdiene er nummerert. For eksempel er alder «under 18» gjort om til «1», «18-24» gjort
om til «2» og sa videre. Dette har blitt gjort for alle verdiene, slik at det skal bli lettere for
SPSS & lese av verdiene.

Verdiene i spgrreskjemaet er gjort om til YtreSos1-3, YtreMatl1-3, IJAppl-2, IJAvoidl-2,
Ident1-3, Integl-, Indrel-3, Amotl-3, Engl-9, Utm1-5, Accompl-6, Cynl-5, Turnl-6, AS1-5,
KS1-12, OrsLon, OnskLonn, VarLonn, Fryns1-2, 5 og 9, Ansienn, Rolle, Kjonn og Alder.
Det foretas en deskriptiv analyse av variablene for a sjekke radata. Dette forteller noe om
frekvensen av verdiene som kommer fram. | denne analysen er det noen viktige begreper som
er viktig a identifisere for a analysere dataene. Dette er blant annet gjennomsnitt,
standardavvik, minimum og maksimum verdier og skjevhet. Det skal ses naermere pa dataene
delt inn i de forskjellige sparreskjemaene: Jobbtilfredshet, jobbengasjement,

arbeidsbelastning, jobbskifte, lederstatte, lann og bakgrunnssparsmal.

Descriptive Statistics

N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error  Statistic Std. Error
MR 85 2577260004 204.034.40.00 2054007800 202002044 45 134321 8220 =15, 261 21245 517
YtreSos1 85 6 1 7 524 1,517 -1,312 261 1,340 517
YtreSos2 85 6 1 7 5,20 1,564 -1,239 261 1,096 517
YtreSos3 85 6 1 7 468 1,859 -,591 261 -,605 517
YtreMat1 85 6 1 7 473 1,815 -,662 261 -,423 517
YtreMat2 84 6 1 7 512 1,284 1172 263 2,352 520
YtreMat3 85 5 1 6 3,69 1,528 -163 261 -,888 517
IJApp1 85 6 1 7 5,51 1,444 -1,068 261 1,439 517
IJApp2 85 6 1 7 5,96 1,313 -1,709 261 3,452 517
IJAvoid1 85 6 1 7 455 1,790 -535 261 -564 517
IJAvoid2 85 6 1 7 4,88 1,443 -,886 261 854 517
Ident 85 6 1 7 512 1,209 -,438 261 404 517
Ident2 85 4 3 7 5,04 1,052 243 261 -,799 517
Ident3 85 6 1 7 482 1177 -321 261 614 517
Integ1 85 6 1 7 4,45 1,064 -132 261 907 517
Integ2 85 6 1 7 4,35 1,162 -, 496 261 902 517
Integ3 85 6 1 7 424 1,192 -,298 261 560 517
Integ4 85 6 1 7 4,39 1,166 -,623 261 734 517
Indre1 85 6 1 7 542 1,313 -1,349 261 2,236 517
Indre2 85 6 1 7 5,48 1,368 -1,390 ,261 219 517
Indre3 85 6 1 7 5,58 1,304 -1,3717 261 1,980 B17
Amotl 85 6 1 7 1,75 1,527 2156 261 3,683 517
Amot2 85 6 1 7 1,46 1,160 2958 261 8,629 17
Amot3 85 6 1 7 1,29 961 3983 261 17,578 517

Tabell 2: Jobbtilfredshet
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For Ytresos1-3 vises et gjennomsnitt pa 5,24, 5,20 og 4,68. Da verdiene pa YtreSos1-3 ligger
mellom 1-7, er verdiene som kommer fram i analysen pa den hgyere siden av skalaen, og
derfor kan man si at de fleste respondentene pavirkes av andres meninger. De er altsad motivert
av det ytre sosiale. Under YtreMat3, «fordi jeg risikerer & miste jobben min hvis jeg ikke
legger nok innsats i den» ligger en lavere verdi pa 3,69, som tilsier at dette ikke er en serlig
stor bekymring blant respondentene og at jobbsikkerheten i landet er relativt hgy.

Under 1JApp1-2 og IJAvoidl-2 vises det gjennomsnitt pa mellom 4,55 og 5,96, som betyr at
respondentene er enige i at arbeidet de gjar gir dem personlig mestringsfalelse og at det gjares
for a unnga skam og skyld. For Ident1-3, Integl-4 og Indrel-3 vises det ogsa verdier over 4.
Dermed har respondentene svart pa den hgyere delen av skalaen pa spgrsmal om verdi, rutiner

og indre glede av arbeidet sitt.

Det er noen verdier i tabellen under «Mean Statistics» som ligger neermere den hgyeste
verdien og andre narmere den laveste verdien. Amot1-3 har betydelig lavere gjennomsnitt,
1,75, 1,46, 1,29. Dette indikerer at alle respondentene i hele Amot-dimensjonen har svart at de
er sveert eller veldig uenige i sparsmalene om amotivasjon. Man kan dermed ga ut ifra at de
85 respondentene som har svart er forngyde med arbeidsplassen sin og har hgy motivasjon

ved utfarelse av arbeidet sitt.

Statistikken for standardavvik sier noe om hva som ligger bak gjennomsnittsverdiene. Disse
tallene kan skjule variasjoner i dataene (Sgrebo, 2017). Standardavviket er ngdt til veere lavt
for at dataene skal ha mer troverdighet. Jo naermere 1 standardavviket er, jo stagrre sjanset er
det for at respondentene er alle i stgrre grad enige. Et standardavvik pa mer enn 2 hadde
derimot indikert til en sterre spredning i dataene. For eksempel ser vi at standardavviket for
jobbtilfredshet (YtreSos1-Amot3) ligger pa under 2, noe som tilsier at respondentene er stort
sett enige i sparsmalene om jobbtilfredshet.

Vi ser ogsa at skalaene som er brukt for jobbtilfredshet er 1-7, hvor alle svardataene ligger
mellom 1-7 pa de fleste, selv om ikke alle har svart et sted mellom 1-7 (som for eksempel
Ident2).

For & si noe om normalitetene er man ngdt til & regne ut av skjevhet og spisshet ifra tallene
som er gitt i tabellen. Spisshet sier noe om hvor hgy eller flat en kurve er (Serebg, 2017, s.
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32). Hvis skjevhet har en hale til hayre, vil det si at den har en hgy og positiv verdi, og det
motsatte om den har en hale til venstre (Sgrebg, 2017, s. 32). Normalfordelingen, og dermed
ogsa sannsynligheten for et svar pa en pastand, er tilfredsstilt nar skjevhet har verdier mellom
-2 0g 2 og spisshet mellom -7 og +7. (Hair m.fl., 2010). lllustrasjonen under viser hvor det er
skjevfordeling og spisshet i dataene for jobbtilfredshet og om det da finnes en

normalfordeling.

| tabell 2 over ser vi at statistikken for skrewness ligger pa mellom -2 og +2 pa alle variablene
utenom Amot1-3. Dette vil si at normalfordelingen pa disse variablene er tilfredsstilt og at det
er starre sannsynlighet for a fa et svar pa denne pastanden (Hair, m.fl., 2010). I en visuell
fremstilling er det mulig & se hvordan kurven utformer seg ut ifra skjevheten og spissheten i
statstikken. P-plotter er en grafisk oversikt som kontrollerer antagelsen om fordelingen av
dataene, samtidig som det sjekker om dataene har fulgt en bestemt fordeling (Chambers, m.fl.,
1983).
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Eng1
Eng2
Eng3
Eng4
Eng5
Eng6
Eng
Eng8
Engd

N Range
Statistic Statistic

85

85

85

85

85

85

85

85

85

M W

Tabell 3: Jobbengasjement

Minimum
Statistic

o o =+ 0O 0 O Ww = =

Descriptive Statistics

Maximum Mean

Statistic Statistic

L= = R = R = = I = B = = =

4,61
475
4,86
4,69
419
475
512
4,46
4,06

Std. Deviation

Statistic

1,025

962

990
1,300
1,384
1,272
1,138
1,259
1,366

Skewness

Statistic

-,990
-1,040

-, 464
-1,404
-1,229
-1,548
-1,625
-1,005
-1,286

Std. Error

Kurtosis
Statistic Std. Error
1,627 517
2121 517
-,802 517
2,361 517
1,802 517
2,940 517
2,934 517
1,498 517
1,787 517

Under jobbengajsment finnes variablene for UWES-skalaen (Schaufeli, 2006). Pa lik linje

som jobbtilfredshet, vise gjennomsnittet, standardavviket og variansen hvorvidt

respondentene er enige i pastandene. Minimum og maksimum verdiene ligger pa mellom 0 og

6 her, da dette var tallene for svaralternativene. For Engl-6, 8 og 9 ligger det et jevnt

gjennomsnitt pa rundt 4. Dette betyr at respondenetene er engasjert pa forskjellige mater i

arbeidet sitt «ukentlig». Eng7 viser derimot et litt hgyere gjennomsnitt, noe som tilsier at

denne pastanden er vurdert hgyere opp av respondentene.

For standardavviket vises det en statistikk pd mellom 0,962 og 1,384. Siden standardavviket

er ngdt til & vaere naermest mulig 1 for & si noe om enigheten i pastandene, er det trygt 4 pasta

at respondentene stort sett er enige i hvordan de opplever sitt eget jobbengasjement pa

arbeidsplassen.

Normaliteten til dataene for jobbengasjement er tilfredsstilt pa alle variablene da disse er

mellom -2 og +2, og dette betyr at det er stgrre sannsynlighet for at respondentene er enige i

denne pastanden.
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Utm1
Utm2
Utm3
Utm4
Accomp1
Utms
Accomp2
Cyn1
Cyn2
Accomp3
Accompd

Accomp5s

Cyn3
Cyn4
Cyn5
Accompb

M
Statistic
85
85
85
85
85
85
85
85
85
85
85
85

85
85
85
85

Range
Statistic

= n ;D D DDy

[ R - -]

Minimum
Statistic

A I Y Y Y Y I A T Y Y T S

1
1
1
2

Descriptive Statistics

Maximum Mean

Statistic Statisti

~N NN N NN N NN NN~

9
6
6
7

([
3,04
3,08
3,22
213
4,93
2,73
5,39
2,14
1,99
571
6,06
5,88

3,88
2,29
1,88
556

Std. Deviation
Statistic

1,410
1,449
1,426
1,361
1,437
1,409
1,319
1,274
1,200
1,045
1127

931

1,930
1,454
1,169
1,149

Skewness
Statistic Std. Error
803 261
166 261
755 ,261
1,501 261
-,908 261
1,098 261
-1,010 261
1,569 261
1,885 ,261
-1,562 261
-1,497 ,261
-1,029 ,261
506 261
1,015 261
1,744 261
-1,295 261

Kurtosis
Statistic Std. Error
403 517
-227 517
a7 517
2,096 517
-,204 S17
705 517
572 517
2,695 517
4,369 517
5129 517
2,327 517
1,583 517
-,691 517
-106 517
3199 517
1,506 517

Tabell 4: Burnout med underdimensjonene emosjonell utmattelse, mestring og kynisme

denne skalaen brukte disse verdiene. Sammenlignet med jobbtilfredshet og jobbengasjement

Her er det mulig & lese av en maksimum og minimum spredning pa mellom 1 og 7 igjen, da

er gjennomsnittet for Cyn1-5 og Utm1-5 betydelig lavere. Dette gir en indikasjon pa at

respondentene opplever seg selv som lite kyniske og mindre utslitte, oppbrukte og tratte bade

pa og etter jobb. Da standaravikket for disse variablene ogsa ligger pa mellom 1 og 2, er det

starst uenighet rundt disse svarene.

For Accompl-6 er derimot gjennomsnittet noe hgyere igjen, som betyr at respondentene har

stor tro pa sin egen mestring og egner seg til a effektiv lgse arbeidsoppgaver og fale glede

rundt arbeidet sitt. Standardavviket her er ogsa pa omtrent 1 i de fleste svardataene, noe som

igjen tilsier mindre avvik og sterre enighet.
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Descriptive Statistics
N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error
Turn1 85 6 1 7 2,68 1,552 1175 ,261 734 517
Turn2 85 6 1 7 2M 1,689 1,069 261 332 517
Turn3 85 6 1 7 2,72 1,681 B60 ,261 -,064 517
Turn4d 85 6 1 7 2,60 1,521 1,145 ,261 978 517
Turns 85 6 1 7 2,78 1,643 1,028 ,261 ,289 517
Turné 85 6 1 7 2,56 1,599 1176 ,261 498 517

Tabell 5: Jobbskifte

Spredningen for jobbskifte ligger mellom 1 og 7 og gjennomsnittet ligger jevnt mellom 2 og
3, samtidig som standardavviket ligger mellom 1-2 og varierer lite fra gjennomsnittet. Et
standardavvik pa over 2 hadde betydd stor spredning i svarene for svaralternativet og dermed
starre uenighet (Hair, m.fl., 2010). Siden dette ikke er tilfellet her, kan man konkludere med at
det er sveert fa respondenter som tidligere har tenkt eller planlegger & si opp sin stilling i

fremtiden.

Dette kan ogsa ses pa normalfordelingen. Denne viser en statistikk for skjevhet pa mellom -2
0g +2, noe som tilsier at normalfordelingen er tilfredsstilt. Dette betyr at dataene for disse
variablene har lite variasjon, og dermed starre sannsynlighet for at respondentene er enige i

svarene sine (Hair, m.fl., 2010).
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Descriptive Statistics

N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error
AS1 85 6 1 7 526 1,416 -1,067 ,261 1,065 517
AS2 85 6 1 7 540 1,365 -1,051 ,261 815 517
AS3 85 6 1 7 5,26 1,505 -1,399 261 1,783 517
AS4 85 4 3 7 6,06 956 -1,293 261 2,060 917
AS5 85 6 1 7 5,68 1,31 -1,431 261 2619 517
KS1 85 5 1 6 2,64 1,223 a77 ,261 187 517
KS2 85 6 1 7 2,34 1,508 1,315 261 1,202 517
KS3 85 6 1 7 1,98 1,447 1,755 261 2,731 517
KS4 85 6 1 7 2,06 1,467 1,681 261 2,368 517
KS5 85 6 1 7 2,08 1,39 1,509 261 1,769 517
KS6 85 6 1 7 1,64 1,223 2,256 ,261 4983 517
KST7 85 6 1 7 2,04 1,384 1,481 261 1.721 517
Ks8 85 6 1 7 2,53 1,411 785 261 028 517
KS9 85 6 1 7 1,95 1,290 1,690 ,261 2,715 517
KS10 85 6 1 7 1,91 1,368 1,916 261 3,637 517
K811 85 6 1 7 1,86 1,329 1,731 ,261 2,585 517
K812 85 6 1 7 1,61 1,235 2,530 ,261 6,348 517

Tabell 6: Autonom og kontrollerende lederstil

Variablene for denne skalaen har en spredning pa mellom 1 og 7. AS1-5 viser svert hgye
verdier for gjennomsnitt, som vil si at respondentene har svart at de er enige i pastandene om
at de har en autonom leder. Disse variablene viser ogsa standardavvik pa rundt 1 og mye
mindre enn 2, som tilsier at det er ikke er store avvik i svardataene, og dermed er
respondentene stort sett enige. KS1-12 derimot har et mye lavere gjennomsnitt, som igjen
viser til at respondentene har en autonom leder da de ikke fagler noe form for kontrollert
lederstatte. Standardavviket er ogsa nermere 1 her.

Pa likhet med de andre tabellene er ogsa omtrent alle verdiene her normalfordelt, med unntak

av KS6 og KS12, som ligger over +2. heller ikke verdiene for lederstagtte normalfordelt.
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Mean = 2,08
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Std. Dev.=1223
N=85

Mean = 2 04
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Std. Dev. =1 368
N=85
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Frequency

Frequency

KS11

50

Mean = 1,86
Std. Dev. =1 329
N=85

KS11

Ks12

60

50

Mean =1 61
Std. Dev. =1 235
M=85

KS12
Descriptive Statistics
N Range Minimum Maximum Mean
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic

Orslonn 85 4 1 5 2,80
OnskLonn 72 3950000 300000 4250000 631805,56
VarLonn 78 250000 0 250000 2400019
Fryns1 24 0 1 1 1,00
Fryns2 46 0 2 2 2,00
Fryns5 52 0 5 5 5,00
Fryns8 27 0 9 8 9,00
Ansienn 85 3 1 4 1,82
Rolle 85 1 1 2 1,06
Kjonn 85 1 1 2 1,58
Alder 85 5 2 7 347
Valid N (listwise) 6

Normal P-P Plot of KS11
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Observed Cum Prob
Normal P-P Plot of K812
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o
08
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o
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E
3
o
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ﬁ 04
(=5
3
]
02

Std. Deviation
Statistic

1,009
503260,710
52916,901
,000

,000

,000

,000

7889

237

497

1,064

Observed Cum Prob

Skewness
Statistic Std. Error
415 261
5731 ,283
2 645 272
921 261
3818 261
-315 261
1,019 ,261

Kurtosis

Statistic Std. Error

-151
38,843
6,850

820
12,877
-1,947

1,767

517
559
538

517
517
517
517

Tabell 7: Lenn og bakgrunnsspgrsmal
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For arslgnn er minimum og maksimum verdiene mellom 1 og 5, noe som betyr at alle
svaralternativene har blitt benyttet. Det er dessuten et standardavvik pa akkurat over 1, noe
som betyr at det er veldig lite avvik i svarene. Gjennomsnittet her ligger pa 2,8. Ettersom
svaralternativ 2 var «200.000-400.000kr» og alternativ 3 var «400.000-600.000kr», betyr
dette at de fleste respondentene har en lgnn pa mellom 200.000kr og 600.000kr.

OnskLonn har et gjennomsnitt pa 631.805,56. Da gjennomsnittet for OrsLonn 1a mellom
200.000 og 600.000 betyr dette at respondentene har gnske om en hgyere lgnn i forhold til
den lgnna de har na. Det er derimot kommet frem positive resultater pa jobbtilfredshet og
jobbengasjement, og pastanden til Olafsen, Halvari, Forest og Deci (2015) om at lgnn ikke

helt klarer & si noe om motivasjonsnivaet til individer star.

Da gjennomsnittet for Kjonn ligger naermere 2 er det mulig & konstatere med at en starre
andel av respondentene har veert kvinner, da 1=menn og 2=kvinner. Sammen med dette ser
man pa gjennomsnittet det ogsa flest ansatte som har svart under «Rolle», da 1=ansatt og
2=leder/avdelingsleder. Aldersspennet pa respondentene har et gjennomsnitt pa 3,47, noe som

betyr at de fleste har svar alternativet naermere 3, som var «25-30ar».

«Ansienn» viser et gjennomsnitt pa 1,82 og et lavt standardavvik, som betyr at en starre andel
av respondentene har vert i naveerende stilling mellom 1-6 ar.

I motsetning til lgnnen, kan ansiennitet ha en sammenheng med jobbtilfredsheten og
engasjementet. Ettersom gjennomsnittet av respondentene har veert i samme stilling i rundt 6
ar pa det meste, kan man lese av at dette muligens kan ha en sammenheng med hvorfor

jobbtilfredsheten er sa hay.

Videre regnes det ut Cronbach’s Alpha for a se pa reliabiliteten til dataene og male konsistens
mellom ulike items (Hair, m.fl., 2019, s. 161). Denne skal veere hgyere enn 0,7 for at
korrelasjonen skal veere hgy. Et resultat pa lavere enn 0,7 kan bety at det er starre andel av
malefeil (Hair, m.fl., 2019, s. 161). Hver enkel variabel blir lagt sammen i sin egen gruppe for

at SPSS kan regne ut reliabiliteten.
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YtreSosl1-3:

Reliability Statistics

YtreMatl-3

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's
Alpha Based Alpha Based
on on
Cronbach's Standardized Cronbach's Standardized
Alpha [tems [ of ltems Alpha [tems [ of ltems
407 a14 3 Niti1 703 3
IJAppl-2: IJAvoidl-2:

Reliability Statistics

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's
Alpha Based Alpha Based
on on
Cronbach's Standardized Cronbach's Standardized
Alpha [tems [ of ltems Alpha [tems [ of ltems
843 845 2 751 762 2
Ident1-3: Integl-4:

Reliability Statistics

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's
Alpha Based Alpha Based
an an
Cronbach's Standardized Cronbach's Standardized
Alpha [tems [ of ltems Alpha [tems [ of ltems
a7a 881 3 8a7 858 4
Indrel-3: Amotl-3:

Reliability Statistics

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's
Alpha Based Alpha Based
on on
Cronbach's Standardized Cronbach's Standardized
Alpha [tems [ of ltems Alpha [tems [ of ltems
943 943 3 700 745 3
Engl-9: uUtml1-4:

Reliability Statistics

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's
Alpha Based Alpha Based
an an
Cronbach's Standardized Cronbach's Standardized
Alpha [tems [ of ltems Alpha [tems [ of ltems
a12 a15 g Ja04 Ja04 4
Accompl-6: Cyn1-5:
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Reliability Statistics

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's
Alpha Based Alpha Based
on on
Cronhach's Standardized Cronhach's Standardized
Alpha [terms [ of ltems Alpha [terms [ of ltems
703 721 B 818 B33 B
Turnl-6: AS1-5:
Reliability Statistics Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's
Alpha Based Alpha Based
on on
Cronbach's Standardized Cronbach's Standardized
Alpha [tems [ of ltems Alpha [tems [ of ltems
958 454 i 400 ,84949 4
KS1-12: SAMLET:
Reliability Statistics Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's
Alpha Based Alpha Based
on on
Cronbach's Standardized Cronbach's Standardized
Alpha [tems [ of ltems Alpha [tems [ of ltems
831 831 12 AR T11 71

Alpha-verdien for hver av variablene viser 0,907, 0,686, 0,843, 0,751, 0,879, 0,857, 0,943,
0,700, 0,912, 0,904, 0,703, 0,818, 0,958, 0,900 og 0,931. Med en samlet verdi pa 0,714. Det

er dermed mulig & pasta at variablene for hver enkel type motivasjon, utenom YtreMat1-3, har

hay korrelasjon. Dette kan skyldes at YtreMat1-3 inneholder for fa spgrsmal. Da den ikke er

veldig langt unna 0,7 forkastes ikke denne variabelen fra datasettet. OrsLonn, OnskLonn og

VarLonn uteblir i denne reliabilitetsanalysen da det behgves minst to variabler for a foreta

denne testen.

Opplysningene i datasettet indikerer at det ma foretas en bekreftende faktoranalyse for & se

hvilke sparsmal som henger sammen (Sgrebo, 2017, s.34-37). Dette inneberer at det foretas

en ekstraksjons- og faktorrotasjonsmetode. Siden formalet med forskningen er a finne latente

faktorer som viser hva de forskjellige faktorene har til felles med hverandre, altsa hvilken

sammenheng det finnes, er det bedre a benytte seg av en “common factor analysis”. Her
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prgver man altsa & finne faktorer og seke etter & eliminere “feil” varians (Hair, m.fl., 2019, s.
139-140). | datasettet for arbeidsmotivasjon finnes det 23 sparsmal som er malt pa en skala
fra 1-7. Malet med en faktoranalyse er & se hvordan de forskjellige sparsmalene males pa
skalaene. Faktoranalysen utferes med “maximum likelihood” i SPSS uten noen partisk
relasjon (Hair 2019 s.70-71).

“Ortogonal rotasjon” er en av de to typene for rotasjon. Denne brukes nar man antar at
faktorene ikke er korrelerte og formalet er & redusere data til et mindre antall variabler (Hair,
m.fl., 2019, s. 147-151). «Oblique» er den andre typen for rotasjon hvor man antar at
faktorene er korrelerte og det males flere faktorer (Hair, m.fl. 2019, s 147-151). | datasettet
finnes det en naturlig fordeling pa de forskjellige dimensjonene, da mange har minst 2
sparsmal hver. Det benyttes derfor en «direct oblimin» i en oblique analyse (Sgrebg, 2017, s.
38).

Det utformes farst en eigenvalues-tabell som viser hvor signifikant en faktor er. Faktoren er
legitim nar verdien er over 1,0. Hvis verdiene pa variablene er under 1,0, er det lite signifikant
og dermed heller ikke en ngdvendig faktor. (Hair, m.fl., 2019, s.122). | tillegg deles analysen
opp 1 amotivasjon, kontrollert og autonom motivasjon. Siden motivasjon deles i tre former,
brukes det ogsa tre faktorer i analysen. Slik males ogsa kontrollert og autonom lederstgtte, da
brukes det 2 faktorer.

Total Variance Explained Scree Plot

Rotation
Sums of
Squared

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Loadings®
Factor Total % ofVariance  Cumulative % Total % ofVariance  Cumulative % Total
1 3,211 63625 53,625 2,478 41,307 41,307 2,632 % N
1,295 21,584 75,109 689 11,483 52,791 1,919 u% )
k| 634 10,559 85,668 1,073 17,882 70,673 2,278
4 A57 7,620 93,288
5 287 4,788 98,077
6 115 1,823 100,000
Extraction Method: Maximum Likelihood

4

a.When factors are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance. Factor Number

Tabell 8: Total variance, Scree Plot: Indre motivasjon
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Total Variance Explained

Raotation
Sums of
Seuared
. . . ngsd
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Loadings Scree Plot
Factor Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative % Total
1 5,908 42,203 42,203 5345 38,178 38,179 4622 ¢
2 2,592 18513 60,717 2272 16,231 54,410 3,841
3 1,426 10,187 70,903 1,149 8,210 62,620 3,256 ‘
4 1,031 7,364 78,267
5 Rl 5078 83,345 N
6 560 3,997 87,342 é
7 A09 2,822 90,264 g 3
8 304 2170 92,434 o
9 (265 1,894 94,328 2
10 247 1,763 6,091
1 196 1,397 97,489 s
12 163 1,162 98,650
13 A3 938 99,588 a ~—
14 058 A12 100,000 5 . - o a N o o
Extraction Method: Maximum Likelihood ! - B - ” 8 : ° N o ! 2 E ‘\-1
a. When factors are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance Factor Number
Tabell 9: Total variance, Scree Plot: Ytre motivasjon
Scree Plot
w
Total Variance Explained
o 15
Rotation 3
Sums of E
Squared % .
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Loadings®
Component Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative % Total
1 2014 67,136 67,136 2014 67,136 67,136 1,264 e
2 739 24,630 91,766 739 24,630 91,766 1,661
3 247 8,234 100,000 247 8,234 100,000 1,675 w
Extraction Method: Principal Component Analysis. 2 3
a.When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance Component Number
Tabell 10: Total variance, Scree Plot: Amotivasjon
i ) Scree Plot
Total Variance Explained \
Raotation
Sums of
Squared :
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Loadings®
Factor Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative % Total i
i 3,598 71,963 71,963 2,086 41,917 41917 3277 §
i
2 689 13,771 85,734 1,940 38,795 80,712 2138
g 356 7118 92,852
4 267 5,343 93,194
& 080 1,808 100,000 o
Extraction Method: Maximum Likelihood 1 2 3 a 5
a. When factors are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance Factor Number
Tabell 11: Total variance, Scree Plot: Autonom lederstgtte
Total Variance Explained
Rotation
Sums of
Squared
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Loadings® Scree Plot
Factor Total % ofVariance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative % Total
1 6,043 57,858 57,858 6,458 53815 53,815 5507
2 1,244 10,368 68,226 1,047 8,724 62,538 5,642 e
3 1,026 8,546 76,772
4 773 6,440 83,212
5 579 1,826 88,038 3¢
6 433 3,608 91,646 H
7 1293 2,446 94,002 il
8 215 1,796 95,288 )
El 184 1,532 97,419
10 132 1,099 98,518
il 122 1,018 99,536
12 056 A4 100,000 °
Extraction Method: Maximum Likelihood. 2 3 4 5 § 7 8 9 0 11 2

a.When factors are correlated, sums of sguared loadings cannot be added to obtain a total variance.

Factor Number

Tabell 12: Total variance, Scree Plot: Kontrollert lederstatte
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Ifglge Streiner (1994) ma faktorer med verdi over 1 ogsa utgjere halvparten av
ekstraksjonsvariansen for at de skal vaere signifikante. | tabellen, under «rotation sums of
squared loadings», er alle faktorene i bade indre-, ytre- og amotivasjon over 1,0 og de er
dermed signifikante. Samtidig maler faktorene i faktor 2 og 3 pa indre og ytre motivasjon
over 50% av den kumulative prosenten, mens alle faktorene for amotivasjon maler over 50%.
For lederstatte viser begge tabellene verdier over 1,0, men kun faktor 1 i konttrollert
lederstatte er over 50%. Dette kan ogsa ses visuelt pa Scree Plot-tabellen. Der tabellen flater
ut, vises det faktorer med liten endring i eigenvalues. Amotivasjon har blitt kjgrt med

«principal component» da dimensjonen inneholdt fa variabler.

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. rda
Bartlett's Test of Approx. Chi-Sguare 258175
Sphericity df 15

Sig. =001

Tabell 13: KMO and Barlet’s Test: Indre motivasjon

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. o
Bartlett's Test of Approx. Chi-Sguare 859 605
Sphericity df g1

Sig. = 001

Tabell 14: KMO and Barlett’s Test: Ytre motivasjon

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 5489
Bartlett's Test of Approx. Chi-Sguare 82,224
Sphericity df 3

Sig. = 001

Tabell 15: KMO and Barlett’s Test: Amotivasjon
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 806
Bartlett's Test of Approx. Chi-Sguare 313,837
Sphericity df 10

Sig. =001

Tabell 16: KMO and Barlett’s Test: Autonom lederstgtte

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. Ba7
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 865414
Sphericity of 66

Sig. =001

Tabell 17: KMO and Barlett’s Test: Kontrollert lederstotte

Det mé ogsa kjeres KMO og Barlett’s test for & finne ut av om verdiene er signifikante og lite
sannsynlige for tilfeldig funn (Hair, m.fl., 2019, s. 122). KMO ber vere over 0,5 og Barlett’s
test bar veere signifikant under 0,05 (Hair, m.fl., 2019, s.136). | testen for indre motivasjon er
resultatet for KMO 0,749 med et signifikansniva pa 0,001 og ytre motivasjon viser samme
signifikansniva med KMO pa 0,774. For amotivasjon viser 0,599 pa KMO og lederstatte har

begge verdier godt over 0,5. Derfor finnes det en korrelasjon her og ingen tilfeldige funn.

Videre, ser man pa de utformede Pattern Matrix-tabellene under for a se hvordan variablene er
fordelt mellom de 3 faktorene for arbeidsmotivasjon. Denne tabellen ville ha veert tilfredsstilt
om alle faktorene viste pa «sin egen» faktor (Hair et al., 2019, s. 162). Det vil si at YtreSos1-3

hadde veert i faktor 1, YtreMat i faktor 2 og sa videre.
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Pattern Matrix?

Factor Communalities®
! - 3 Initial Extraction
YireSos2 948 YireSos1 766 808
YireSosi aan YireSos2 B15 g4s
YireSos3 B34 EEE]
YireMat2 151 286 i : :
YireMat1 377 439
‘freMat3 557 YireMat2 1399 761
YtreMat1 214 541 ireMat3 238 299
Extraction Method: Maximum
YireSos3 1481 800 Likelihood.
Extraction Method: Maximum Likelihood. a.0ne or more communalitiy

Rotation Method: Promax with Kaiser
Maormalization.

solution should be

a. Rotation converged in 4 iterations. interpreted with cauti

Tabell 18: Pattern Matrix og Communalities:

Pattern Matrix®

estimates greaterthan 1
were encountered during
iterations. The resulting

on

Indre motivasjon

Factor
1 2 3 Communalities

Indre3 977 - 163 Initial Extraction
Indre2 ,933 1JApp1 630 407
Indre1 891 -150 204 o 746 481
lJAvoid1 610 135 - 255 |JAvoid1 623 412
HhEL 002 200 IJAvoid2 494 208
IJApp.1 446 371 -182 |dent! 689 736
AVGIUZ 23 Ident2 743 810
Integt -107 858

|dent3 695 672
Integ2 A3 762 134

Integ1 JBEBT 729
Integ3 729

Integ2 734 806
Integ4d 16 489 183

Integ3 630 4482
|dent2 213 905

Integd 537 450
ldenti 12 826

Indre1 788 813
ldent3 TE0
Extraction Method: Maximum Likelihaod. Indre2 889 868
Rotation Method: Promax with Kaiser Indre3 868 883
Mormalization. Extraction Method: Maximum

a. Rotation converged in 5 iterations. Likelihood.

Tabell 19: Pattern Matrix og Communalities: Ytre motivasjon

Pattern Matrix®

Component
1 2 3
Amot1 ,999
Amot2 a72
Amot3 971

Extraction Method: Principal Component
Analysis.

Rotation Method: Promax with Kaiser
Marmalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Tabell 20: Pattern Matrix: Amotivasjon
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Pattern Matrix® a
Communalities

Factor Inital  Extraction
1 -
- AS1 807 851
AS1 Aave AS2 863 (946
AS?2 937 AS3 575 597
AS3 790 AS4 448 1499
ASS 631 643
AS4 1.018 Extraction Method: Maximum
ASH 600 279 Likelihood.
Extraction Method: Maximum a S;;;L’::Jﬁy
LIKE“hDDd' ) estimates greaterthan
R_cutatm_n Method: F‘_rcurr_wax 1 were encountered
with Kaiser Mormalization. during iterations. The

Rotati di resulting solution
a. ~otation converged in should be interpreted

3 iterations. with caution.

Tabell 21: Pattern Matrix og Communalities: Autonom lederstatte

P |
Pattern Matrix Communalities

Factor

1 2

Initial Extraction

kg1 368 KS1 325 ey
Ks2 281 885 KS2 792 804
KS3 192 557 k3 810 636
Ks4 891

Kss -262 1,026 ey 065 894
KSE 281 477 K355 748 764
Ks7 475 190 KSH 754 485
S 308 352 NEER 504 382
s 243 240 K58 605 364
KS10 463 426 0 0
KS11 1,085 123 KS8 700 525
K512 1,000 -105 KS10 TN 65T
Extraction Method: Maximum

Likelihood. Ks11 886 936

Rotation Method: Promax

with Kaiser Normalization. K512 864 872
a. Rotation converged in Extraction Method: Maximum
3 iterations. Likelihood.

Tabell 22: Pattern Matrix og Communalities: Kontrollert lederstatte

| tabellen for indre motivasjon vises det flere verdier pa faktor 1 og 2, men kun en verdi i
faktor 1. Den laveste verdien her ligger i faktor 1 YtreMat2 og er -0,151. For ytre motivasjon
ligger den laveste verdien pa -0,255 i faktor 3 1JAvoid1. Det har blitt tatt hgyde for en
faktorlading pa 0,1, for & fa med alle ngdvendige faktorer (Sgrbg, 2017, s. 39-43). Begge
tabellene for Pattern Matrix har verdier som overlapper hverandre og tilfredsstiller derfor ikke
helt kravet om & vaere stagrre enn 0,1 da de laveste verdiene i begge tabellene er mindre enn
0,1. Derfor finnes det noen svake verdier i bade YtreMat2 og IJAvoidl. For amotivasjon er
derimot Pattern Matrix-tabellen tilfredsstilt, da hver enkel verdi er under hver enkel faktor og
over 0,1. Det samme gjelder for autonom og kontrollert lederstatte, som har minste verdier pa

0,279 og -0,262. Communalities sier noe om variasjonen i variablene og variasjonen de deler
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med de andre variablene i samme faktoranalyse. Her males det hvordan dimensjonene henger
sammen med items (Hair, m.fl., 2019, s.550). Communalities ber ligge pa over 0,5 for at det
skal ses pa som godkjent. Et resultat under 0,5 vil bety at variasjonen er for liten til a veaere an
interesse (Hair, m.fl., 2019, s. 155). Amotivasjon har ikke malt communalities da faktorene er
for fa, men under extraction i indre og ytre motivasjon ser vi verdier som ikke er sa langt unna
1. Dette betyr at de har mest til felles med de andre variablene. De laveste verdiene har minst
til felles med de andre variablene (IBM, 2016).

Variablene legges dermed sammen til 15 faktorer: TotYtSos, TotYtMat, TotlJApp, TotAvo,
Totldent, TotAmot, TotEng, TotUtm, TotAccom, TotCyn, TotTurn, TotAS, TotKS. Under er
det kjert en ny frekvensanalyse pa de nye variablene.

Descriptive Statistics

I Range Minimum  Maximum Mean Std. Deviation Wariance Skewness Kurtosis

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error - Statistic Std. Error
Ansienn 85 3 1 4 1,82 789 623 921 261 820 517
Raolle 85 1 1 2 1,06 237 056 3818 \261 12,877 517
Kjonn 85 1 1 2 1,58 497 247 315 \261 -1,947 517
Alder 85 5 2 7 347 1064 1,133 1,019 \261 1,767 517
TotYtSos 85 6,00 1,00 7,00 50392 1,51833 2,305 -,962 \261 527 517
TotYtMat 84 567 1,00 6,67 45238 1,22260 1,495 -1,136 263 1,437 520
TotlJApp 85 6,00 1,00 7,00 57353 1,28311 1,646 1,420 \261 2,804 517
TotlJAvo 85 6,00 1,00 7,00 47176 1,45456 2,116 -, 708 \261 412 517
Totldent 85 467 2,33 7.00 49922 1,02994 1,061 008 261 - 176 517
Totintzg 85 475 2,00 6,75 4,3559 ,95927 920 -109 \261 338 517
Totindre 85 6,00 1,00 7,00 54941 1,25842 1,584 -1,450 \261 2777 517
TotAmot 85 5,00 1,00 6,00 1,5020 97945 958 2,304 1261 5,489 517
TotEng 85 433 1,67 6,00 46105 91827 843 -1,268 \261 1,628 517
TotlUtm 85 520 1,00 6,20 2,8400 1,18836 1,412 1,186 \261 1,045 517
TotAccom 85 450 2,33 6,83 55882 74872 561 -1,115 \261 3,205 517
TotCyn 85 520 1,00 6,20 2,4376 1,09000 1,188 1,168 \261 1,170 517
TotTurn 85 6,00 1,00 7,00 26745 1,46992 2,161 1,132 \261 761 517
TotAS 85 460 240 7,00 55318 1,11848 1,251 -,948 \261 630 517
Totks 85 542 1,00 6,42 2,0520 1,02595 1,053 1,682 \261 3,372 517
Qrslonn 85 4 1 5 2,80 1,009 1,019 415 261 - 151 517
OnskLonn 72 3950000 300000 4250000 63180556 503260710 2,533E+11 5731 ,283 38,843 559
Valid M (listwise) 7

Tabell 23: Deskriptiv statistikk av sammenlagte dimensjoner

Gjennomsnittet i denne tabellen viser positive resultater for TotsSos-TotIndre, TotEng,
TotAccomp og TotAS, noe som indikerer at flere av respondentene har sagt seg enige i at de
er tilfreds med jobben og omstendeighetene rundt. Minimum og maksimum verdiene ligger
ogsa mellom 1-7 i alle variablene. For TotAmot, TotUtm, TotCyn, TotTurn og TotKS er
verdiene betydelige lavere, som betyr at den stgrste andelen av respondentene fgler at de

opplever autonom lederstatte, har hgyt engasjement og lite tanker om turnover. Skrewness
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ligger pa mellom -2 og +2 i alle variablene hvis det ses bortifra OnskLonn, som varierer
veldig.

Grunnlaget for skewness og kurtosis i tabellen over gir falgende normalfordeling:
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Correlations

Ansienn  Ralle Kjonn Alder  TofvtSos  TotviMlat TotiApp  ToflJAvo | Tetident Tofinteg Tofindre  Totmot | TotEng  TotUim  Teticcom  TotCyn  TofTum | TotAS  TotkS  Orslonn

Ansienn  Pearson Correlation 1 120 -, 041 5117 079 064 238 -137 -085 - 187 -027 162 021 013 094 -,056 018 051 021 418"

Sig. (2-ailed) 274 709 <001 AT4 560 031 210 A4 086 806 138 850 908 393 612 868 44 847 <001

N 85 85 85 85 85 34 85 85 85 85 85 85 85 835 85 85 85 85 835 85

Rolle Pearson Correlation 120 1 113 3617 -183 -A77 -183 -159 81 - 080 -138 -078 -003 093 105 037 056 14 -013 448"

Sig. (2-ailed) 274 303 <,001 093 106 083 147 087 466 205 481 979 397 340 734 613 298 908 <,001

N 85 85 85 85 85 8¢ 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

Kjonn Pearson Comelation - 041 113 1 114 001 - 089 102 006 277 239" 161 -,006 41 -108 256 -023 -042 144 -153 -100

Sig. (2-ailed) 709 1303 300 991 423 352 960 012 028 AL 953 187 325 018 835 706 187 163 364

N 85 85 85 85 85 84 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

Alder Pearson Correlation A1 361" -114 1 -078 - 151 -191 -85 112 -125 -048 -028 14 -017 -038 -003 -194 125 034 854"

Sig. (2-ailed) <001 <001 ,300 479 169 080 615 308 254 661 802 299 878 A 977 075 253 760 <001

N 85 85 85 85 85 8¢ 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

Tot¥tSos  Pearson Correlation 078 -183 001 -,078 1 440" ar?” 423" -337" 035 229" 304" 099 - 259" 020 -3007 -173 - 056 - 052 199

sig. (2-ailed) 474 093 991 479 <001 <001 <001 002 749 035 005 369 017 859 005 114 608 639 067

N 85 85 85 85 85 8¢ 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

TotviMat  Pearson Correlation 064 177 -,089 - 151 440" 1 298" 454" -220° -106 232 -121 A7 - 153 -009 - 162 -138 044 053 312"

Sig. (2-ailed) 560 106 423 169 <001 008 <001 04 336 034 27N 120 164 936 A4 1209 692 632 004

N 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84 84

TotlJApp  Pearson Correlation  -235 -183 102 - 191 372" 298" 1 807" 195 M7 se0” - 308" 404" 208" 80 258 375" 85 -2977 -2

Sig. (2-ailed) 031 093 352 080 <001 006 <001 078 <001 <001 008 <001 006 100 017 <001 091 006 042

N 85 85 85 85 85 8¢ 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

ToflAvo  Pearson Correlation -137 -159 006 - 055 4237 4547 607" 1 115 239" s217 321" 3287 288" 142 - 276 - 276" 074 -138 -AT7

Sig. (2-ailed) 210 147 960 816 <001 <001 <001 294 027 <001 002 002 007 193 01 o1 503 208 108

N 85 85 85 25 85 34 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

Totident  Pearson Correlation -,085 181 272 M2 337 -220" 195 M5 1 495" an” -157 354" 056 361" -030 -148 201 -195 113

Sig. (2-ailed) 441 097 012 308 002 044 074 294 <001 005 150 <001 11 <001 784 178 065 073 303

N 85 85 85 85 85 8¢ 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

Totinteg Pearson Correlation 187 -080 239 -125 035 - 106 47 239" 495" 1 3047 000 44’ 016 249" - 114 -129 068 - 085 - 067

Sig. (2-ailed) 086 466 028 264 749 336 <001 027 <001 <001 998 024 884 o 1300 20 534 439 542

N 85 85 85 25 85 34 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

Totindre  Pearson Correlation -027 -139 161 -048 220 232 580" 527" 301" 3947 1 -2 8647 566" 165 g2 582" 263 389" -074

Sig. (2-ailed) 806 205 41 661 035 034 <,001 <001 005 <001 <001 <001 <001 A3 <,001 <001 015 <001 499

N 85 85 85 85 85 8¢ 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

TotAmot  Pearson Correlation 162 -078 - 006 -,028 308" -1 -308" -321" -157 000 - 4267 1 586" 2987 -153 5207 4357 -290" 4357 063

Sig. (2-ailed) 138 481 953 802 005 27 004 002 150 298 <001 <001 006 162 <001 <001 007 <001 569

N 85 85 85 85 85 34 85 85 85 35 85 85 85 35 35 85 85 85 35 85

TotEng Pearsan Carrelation 021 -003 RS 14 099 A71 404" 328" 354" 244 o647 586 1 -4e8” 303" @517 55T 503" 565 -031

Sig. (2-ailed) 850 979 197 299 369 120 <001 002 <001 024 <001 <001 <001 005 <001 <001 <001 <001 779

N 85 85 85 85 85 8¢ 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

TotUtm Pearson Correlation 013 093 -108 -017 -259" -153 -2967 -288" 056 016 - 5557 298" 408" 1 - 058 656" 518" -4317 4807 050

Sig. (2-ailed) 908 397 325 878 017 64 006 007 A1 884 <001 006 <001 595 <001 <001 <001 <001 847

N 85 85 85 85 85 34 85 85 85 85 85 85 85 835 85 85 85 85 835 85

TotAccom  Pearson Correlation 084 105 256 -038 020 -009 180 142 361" 249" 165 -153 308" - 058 1 -,200 -,099 206 -192 189

Sig. (2-ailed) 393 340 018 731 859 936 100 193 <001 LE 131 162 005 595 066 365 059 078 083

N 85 85 85 85 85 8¢ 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

TotCyn Pearson Correlation - 056 037 023 -,003 300" -162 -,258" -276" -030 -114 - 5227 5207 651" 6567 -,200 1 5617 -385" 497" 061

Sig. (2-tailsd) 612 734 835 977 005 A4 017 011 784 300 <001 <001 <001 <001 066 <001 <001 <001 579

N 85 85 85 85 85 84 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

TofTum  Pearson Correlation 018 056 -042 -194 -173 -138 -315" -276" -148 -120 -582" 438" 595 5187 -099 5617 1 -602" B8 -122

Sig. (2-ailed) 868 613 706 075 e 200 <001 o1 178 24 <001 <001 <001 <001 365 <001 <001 <001 266

N 85 85 85 85 85 8¢ 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

TotAS Pearson Correlation 051 4 Add 125 - 056 044 185 074 201 068 269 -290" 5037 San” 206 -385" 602" 1 - 732" 44

sig. (2-ailed) 644 298 187 253 608 692 091 503 065 534 015 007 <001 <001 059 <001 <001 <001 189

N 85 85 85 85 85 8¢ 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

Totks Pearson Correlation 021 -013 183 034 -082 083 -207 138 198 -08s  -389 35" - 565 Pt 182 aa7” 615 -737" 1 006

Sig. (2-ailed) 847 908 163 760 539 632 008 208 073 439 <001 <001 <001 <001 078 <001 <001 <001 954

N 85 85 85 85 85 84 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

Orslonn Pearson Carrslation 418" 448" -100 654" 199 =327 -1 177 113 - 067 -074 063 -,031 050 189 061 -122 144 006 1
Sig. (2-ailed) <001 <001 364 <001 067 004 042 106 303 542 499 569 779 84T 083 579 266 189 954

N 85 85 85 85 85 8¢ 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

. Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 |evel (2-1ailzd)

Tabell 24: Regresjonsanalyse

En regresjonsanalyse viser sammenhengen mellom de avhengige og uavhengige variablene
(Hair, m.fl., 2019). Forskningsmodellen viser at arbeidsmotivasjon er den avhengige
variabelen, da den er avhengig av jobbengasjement, som igjen er avhengige av lgnn, repetitive
oppgaver, lederstgtte og ansiennitet. For at verdiene skal vere signifikante, er tallene ngdt til &
vaere enten 1 eller -1. Korrelasjonen vil enten vaere positiv for en positiv korrelasjon og
negativ for en negativ korrelasjon. For eksempel viser korrelasjonstallet mellom OrsLonn og
TotAS 0,144, som betyr at det ikke er signifikant, men at det finnes en svak og positiv
korrelasjon. Verdiene som har stjerner viser derimot tilfredsstillende signifikans. Noen av
korrelasjonen er derimot for svake og negative, som for eksempel korrelasjonen mellom
TotTurn og TotEng, som vil si at svarene fra respondentene for turnover og jobbengasjement
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er motsigende. Det er for eksempel flere som sier seg uenige med pastandene om turnover og

enige med pastandene om stort jobbengasjement.

Ut ifra hypotesene er det forventet positiv korrelasjon mellom TotIndre og TotAS og fra
korrelasjonsanalysen vises det en positiv verdi. TotIndre skulle derimot veere negativ med
TotKS, noe som har et tilfredsstillende signifikansniva og er negativ. H3 tester den positive
sammenhengen mellom TotIndre og OrsLonn. Dette gir et veldig hayt signifikansniva pa
0,499 og et korrelasjonstall pa -0,074. Her er det ogsa en negativ sammenheng, med et lite

tilfredsstillende signifikansniva. Det er derfor en veldig svak korrelasjon her.

H4 tester den positive sammenhengen mellom ansiennitet og amotivasjon. Den er positiv,
med en signifikans pa 0,138. Dette er veldig hgyt, og da korrelasjonstallet er positivt, er det
derfor ogsa en positiv, svak korrelasjon. H5 tester en positiv sammenheng mellom TotIndre
og TotEng. Signifikansnivaet her er lavere enn 0,001 med en positiv korrelasjon pa 0,664.
Dette er ikke sa langt unna 1,0, men fortsatt en svak korrelasjon. Den siste hypotesen maler
den positive sammenhengen mellom OrsLonn og YtreSos-YtreMat. Korrelasjonstabellen
viser en negativ sammenheng, med -0,199 og -0,312. Dette betyr at respondentenes lgnn er
lite avhengig av dere ytre motivasjon. Det er dermed ikke lgnna som er ansvarlig for

frambringingen av deres ytre motivasjon.

ANOVA?
Model Summanf' Sum of
Adjusted R Std. Error of Model Squares df Mean Square F Sig.
Model R R Square Square the Estimate 1 Regression 60,264 16 3141 10671 =,001b
1 8472 718 651 64257 Residual 19,723 67 294
a. Predictors: (Constant), Ansienn, TotUtm, Totldent, Total 69,987 83
TotYtMat, TotAmot, TotAccom, TotAS, Totinteg, Orslonn, a. Dependent Variable: TotEng
TotlJAvo, TotYtSos, TotlJApp, TotT) TotCyn, TotkS
Tgtlnd\;gl otrtsos, TotliApp, Tottum, Totbyn, Toles, b. Predictors: (Constant), Ansienn, TotUtm, Totldent, TotYtMat, TotAmot, TotAccom,
TotAS, Totlnteg, Crslonn , TotlJAvo, TotYtSos, TotlJApp, TotTurn, TotCyn, Totks,
h. Dependent Variable: TotEng Totindre

Coefficients”

Standardized
[ dized Coefficient: Coefficient

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2,870 1,051 2,827 006
TotviSos -,098 058 -162 1,708 093
TotviMat 077 088 A03 1138 ,259
TotlJApp 041 072 057 565 574
TotlJAvo 032 060 - 051 535 504
Totident A0d 084 117 1,233 222
Totlnteg 036 092 038 391 697
Totindre R 088 260 2,150 035
TotAmot -,258 0889 -276 2,902 005
Totltm -023 083 -,029 -27 787
TotAccom 097 093 078 1,050 297
TotCyn =212 091 -,251 -2,324 023
TotTumn -033 068 - 052 479 534
TotAS 097 092 118 1,059 1293
TotS -,045 102 - 051 442 660
Orslonn -,061 078 - 067 el 440
Ansienn A22 088 105 1243 218

a. Dependant Variable: TotEng
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Fra «<model summary» er R-square-verdien 0,712. Dette er den avhengige variabelen, TotEng.
ANOVA-modellen viser et tilfredsstillende signifikansniva under 0,001. Dette betyr at det er
lav sannsynlighet for at funnene er tilfeldige samvariasjoner (Sgrebg, 2017, s.50-51). Fra
koeffisient-tabellen ma verdiene for signifikansniva male lavere enn koeffisient-betaen. For
variabelen TotIndre og TotAmot har lavere signifikansverdi enn sine egne koeffisient-betaer

som er pa 0,298 og 0,238.
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5. Diskusjon

Gjennom de utfgrte analysene har det kommet fram noen resultater som skal diskuteres i dette
kapittelet. Hensikten med studien var a se pa sammenhengen mellom lgnn, repetitive
oppgaver, ansiennitet, lederstgtte og hvordan dette henger sammen med jobbengasjement og

arbeidsmotivasjon.

For & oppsummere, kom det fram en positiv korrelasjon for H1. Dermed er det bevist en
sammenheng mellom autonomistgttende lederstgtte og indre motivasjon, selv om den hadde
et svakt signifikansniva. P4 motsatt endre skulle det veere en negativ sammenheng for H2, noe
som ogsa stemte med korrelasjonsanalysen. H3 stemte ikke, da det var et negativt tall og en
for hgy signifikans. H4 ble bevist og det er derfor en sammenheng mellom hgy ansiennitet og
amotivasjon. H5 fikk ogsa en positiv korrelasjon, og dermed ble det bevist positiv
sammenheng mellom indre motivasjon og jobbengasjement. H6 stemte ikke og det kan

bekreftes at teorien til Olafsen, Halvari, Forest og Deci (2015) stemmer.

Studien bekrefter at det finnes en sammenheng mellom autonomistgttende lederstatte og
jobbengasjement, og at den er ikke-eksisterende mellom kontrollerende lederstatte og
jobbengasjement. Noe som ogsa stemte med antagelsen gjort i forkant av oppgaven.
Repetitive oppgaver og ansiennitet er malt ssmmen, da det antas fra teorikapitlet at ansatte
med lang ansiennitet ofte sitter igjen med de samme arbeidsoppgavene over lenger tid
(Arbeidstilsynet, 2022).

5.1 Videre forskning

Denne studien er gjennomfgrt som en tverrsnittstudie. Det betyr at undersgkelsen sier noe om
tilstanden til individene pa det tidspunktet undersgkelsen ble gjennomfart. Studien sier
ingenting om hvordan utviklingen til individene har vert gjennom arene eller i en lenger
periode. Dette kan derimot veere interessant a fglge opp i en videre studie. Da apner det seg
opp for at man kan se pa de lenger effektene arbeidsmotivasjon har pa for eksempel mental
helse.

Fremtidig forskning ber derimot fokusere pa a rekruttere flere respondenter enn utvalget i
denne oppgaven. 85 respondenter kan veere for lite for & si noe om sammenhengen i sin
helhet, da dette ikke representerer et klart flertall. Selv om sparreundersgkelsen skilte mellom
fastlgnn og provisjonsbasert lgnn, kunne det ha vert interessant a se pa forskjellene pa disse
to fordelt pa jobbengasjement i en videre studie.
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6. Konklusjon

Formalet med oppgaven var a se pa sammenhengen mellom jobbengasjement og
arbeidsmotivasjon, samtidig som man sa pa hvilke faktorer som henger sammen med dette
(lenn, repetitive oppgaver, ansiennitet og lederstgtte). Utgangspunktet i oppgaven var
problemstillingen:

«Hvilke sammenhenger er det mellom arbeidsmotivasjon og jobbengasjement?»

Teorikapitlene har vert et slags forarbeid for a fa fram relevante hypoteser som kan
motbevise eller bevise tidligere teorier. Litteraturen som er brukt er for & bygge opp
utgangspunktet for en analyse. Her har det kommet fram poeng som kan vere med & forme

eventuelle hypoteser.

Resultatene i denne oppgaven viser at det finnes klare sammenhenger mellom spesielt en god
leder og ansattes indre motivasjon. Dette indikerer ogsa at det finnes ingen sammenheng
mellom en darlig leder og ansattes indre motivasjon. For ansiennitet og repetitive oppgaver
kom det fram i teorien at det kan virke utmattende i lengden. Dette ble ogsa bevist i testen av
hypotesen. Til slutt har Ignn blitt bevist at det er vanskelig a si noe om da det ikke er mulig &
male lgnn ut ifra enkelte arbeidsoppgaver, men heller i sin helhet. Disse faktorene har spilt en
rolle for sammenhengen mellom arbeidsmotivasjon og jobbengasjement. Nar det finnes
positive sammenhenger mellom de overnevnte faktorene som sier noe om
arbeidsmotivasjonen, kan dette videre vise en sammenheng mellom arbeidsmotivasjon og
jobbengasjement. Denne sammenhengen var ogsa positiv. Dermed finnes det flest positive

sammenhenger mellom arbeidsmotivasjon og joggengasjement.
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Vedlegg 1 - spgrreskjema

En forskning pa arbeidsmotivasjon

Obligatoriske felter er merket med stjerne *

Del 1: Arbeidsmotivasjon

En kan tenke seg at mennesker legger innsats i jobben sin av mange forskjellige grunner. Hvorfor gjer du en inn-
sats i din jobb? Ved a bruke skalaen nedenfor, veer vennlig a ta stilling til pastandene i forhold til hvilken grad de
sammenfaller med en av grunnene til at du gjer en innsats i jobben din.

Hvorfor legger du en innsats i jobben din?

Fordi andre da vil verdsette meg hgyere (f.eks. sjef, kollegaer, familie, klienter)

O 1. Ikke i det hele tatt for O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

(O 3. Lite for denne grunn (O 4. Noe for denne grunn
(O 5. Mye for denne grunn O 6. Veldig mye for denne
grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn
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Fordi andre da vil respektere meg mer (f.eks. sjef, kollegaer, familie, klienter)

O 1. Ikke i det hele tatt for O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

(O 3. Lite for denne grunn (O 4. Noe for denne grunn
QO 5. Mye for denne grunn QO 6. Veldig mye for denne
grunn

O 7. Akkurat for denne grunn

For & unnga a bli kritisert av andre (f.eks. sjef, kollegaer, familie, klienter)

QO 1. Ikke i det hele tatt for QO 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

(Q 3. Lite for denne grunn (O 4. Noe for denne grunn
QO 5. Mye for denne grunn O 6. Veldig mye for denne
grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn
Fordi andre vil belgnne meg skonomisk bare hvis jeg legger nok innsats i den jobben jeg ut-
farer (f.eks. arbeidsgiver, sjef)

O 1. Ikke i det hele tatt for QO 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

QO 3. Lite for denne grunn O 4. Noe for denne grunn
(O 5. Mye for denne grunn O 6. Veldig mye for denne
grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn

Fordi det gir meg starre jobbsikkerhet hvis jeg legger en innsats i jobben jeg gjar

O 1. Ikke i det hele tatt for O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

(O 3. Lite for denne grunn (O 4. Noe for denne grunn
O 5. Mye for denne grunn Q 6. Veldig mye for denne
grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn
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Fordi jeg risikerer & miste jobben min hvis jeg ikke legger nok innsats i den

O 1. Ikke i det hele tatt for
denne grunn

(O 3. Lite for denne grunn

O 5. Mye for denne grunn

QO 7. Akkurat for denne grunn

O 2. Veldig lite for denne grunn

(O 4. Noe for denne grunn

O 6. Veldig mye for denne
grunn

Fordi jeg ma bevise for meg selv at jeg kan

O 1.Ikke i det hele tatt for
denne grunn

(O 3. Lite for denne grunn

O 5. Mye for denne grunn

QO 7. Akkurat for denne grunn

O 2. Veldig lite for denne grunn

(O 4. Noe for denne grunn

(O 6. Veldig mye for denne
grunn

Fordi det gjgr meg stolt av meg selv

QO 1. Ikke i det hele tatt for
denne grunn

(O 3. Lite for denne grunn

O 5. Mye for denne grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn

O 2. Veldig lite for denne grunn

(O 4. Noe for denne grunn

(O 8. Veldig mye for denne
grunn

Fordi ellers ville jeg falt meg skamfull

O 1. Ikke i det hele tatt for
denne grunn

(O 3. Lite for denne grunn

(O 5. Mye for denne grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn

(O 2. Veldig lite for denne grunn

(O 4. Noe for denne grunn

(O 6. Veldig mye for denne
grunn
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Fordi ellers ville jeg ikke hatt det bra med meg selv

O 1. lkke i det hele tatt for (O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

QO 3. Lite for denne grunn QO 4. Noe for denne grunn
O 5. Mye for denne grunn O 6. Veldig mye for denne
grunn

QO 7. Akkurat for denne grunn

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

QO 1. Ikke i det hele tatt for QO 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

(O 3. Lite for denne grunn (O 4. Noe for denne grunn
QO 5. Mye for denne grunn QO 6. Veldig mye for denne
grunn

O 7. Akkurat for denne grunn

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

O 1. Ikke i det hele tatt for O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

O 3. Lite for denne grunn O 4. Noe for denne grunn
(O 5. Mye for denne grunn O 6. Veldig mye for denne
grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn

Fordi det a legge innsats i denne jobben er av personlig verdi for meg

O 1. Ikke i det hele tatt for O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

QO 3. Lite for denne grunn O 4. Noe for denne grunn
O 5. Mye for denne grunn O 6. Veldig mye for denne
grunn

QO 7. Akkurat for denne grunn
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Fordi jeg faler at denne jobben har blitt en godt innarbeidet rutine hos meg

O 1. lkke i det hele tatt for O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

(O 3. Lite for denne grunn O 4. Noe for denne grunn
O 5. Mye for denne grunn O 6. Veldig mye for denne
grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn

Fordi det har blitt innarbeidet som et arbeidsmal for meg

O 1. Ikke i det hele tatt for QO 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

(O 3. Lite for denne grunn (O 4. Noe for denne grunn
(O 5. Mye for denne grunn O 6. Veldig mye for denne
grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn

Fordi det har blitt en naturlig vane for meg

O 1. Ikke i det hele tatt for QO 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

QO 3. Lite for denne grunn O 4. Noe for denne grunn
(O 5. Mye for denne grunn QO 6. Veldig mye for denne
grunn

O 7. Akkurat for denne grunn

Fordi det har blitt en naturlig del av mitt liv

O 1. kke i det hele tatt for O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn

O 3. Lite for denne grunn (O 4. Noe for denne grunn
O 5. Mye for denne grunn O 6. Veldig mye for denne
grunn

O 7. Akkurat for denne grunn
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Fordi jeg har det gey nar jeg gjer denne jobben

(O 1. Ikke i det hele tatt for (O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn
(O 3. Lite for denne grunn (O 4 Noe for denne grunn
(O 5. Mye for denne grunn (O 6. Veldig mye for denne
grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn

Fordi det jeg gjer | mitt arbeid er spennende

(O 1. Ikke i det hele tatt for (O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn
(O 3. Lite for denne grunn (O 4. Noe for denne grunn
(O 5. Mye for denne grunn (O 6. Veldig mye for denne
grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn

Fordi den jobben jeg gjer er interessant

QO 1. Ikke i det hele tatt for (O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn
(O 3. Lite for denne grunn (O 4. Noe for denne grunn
© 5. Mye for denne grunn O 6. Veldig mye for denne
grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn
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Jeqg gjer ikke det fordi jeg faler at jeg kaster bort tiden min ved & jobbe

() 1. Ikke i det hele tatt for (O 2. veldig lite for denne grunn
denne grunn
(O 3. Lite for denne grunn (O 4. Noe for denne grunn
(O 5. Mye for denne grunn (O 6. Veldig mye for denne
grunn

(O 7. Akkurat for denne grunn

Jeg gjer lite fordi jeg ikke synes denne jobben er verdt a legge noen innsats |

(O 1. Ikke i det hele tait for (O 2. Veldig lite for denne grunn
denne grunn
(O 3. Lite for denne grunn (O 4. Noe for denne grunn
() 5. Mye for denne grunn (O 6. veldig mye for denne
grunn

() 7. Akkurat for denne grunn

Jeg vet ikke hvorfor jeg gjer denne jobben, den er meningslas

() 1. Ikke i det hele tatt for (O 2 Veldig lite for denne grunn
denne grunn
() 3. Lite for denne grunn (O 4 Noe for denne grunn
) 5. Mye for denne grunn (O 6. veldig mye for denne
grunn

() 7. Akkurat for denne grunn
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Del 2: Jobbengasjement

I det folzends presentares § wtsagn om folelser du kan ha i forheld 6l jobben din. For bvert utsagn skal du ta stilling 4l hvor ofte du fider det pi denns miten, Sartring
mundt det mummearst § folze skalaen fa O il § nedanfor zom best beskoiver dme folalzer.

Jeqg er full av energi i arbeidet mitt *

(O 0=Aldri i det siste aret (O 1 =Noen ganger i det siste
aret

QO 2=Manedlig (O 3 =Noen ganger i maneden

(O 4= Ukentlig (O 5= Noen ganger i uken

O 6=Daglig i det siste

Jeg feler meg sterk og energisk pa jobben *

O 0=Aldri i det siste aret (O 1 =Noen ganger i det siste
aret

O 2= Manedlig (O 3 = Noen ganger i maneden

O 4 = Ukentlig (O 5= Noen ganger i uken

(O 6=Daglig i det siste

Jeqg er entusiastisk i jobben min *

(O 0= Aldri i det siste aret (O 1 =Noen ganger i det siste
aret

O 2=Manedlig (O 3= Noen ganger i maneden

O 4= Ukentlig (O 5 =Noen ganger i uken

(O 6= Daglig i det siste
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Jeqg blir inspirert av jobben min *

(") O = Aldri i det siste dret {3 1=Mosn ganger i det siste
aret

() 2 = Manadig ) 3= Moen gangsr | maneden

() 4 = Ukentig ("3 §=Moen ganger i uken

() 8 = Daghg i det siste

Mar jeg star opp om morgensan ser jeg frem til 3 ga pa jebben *

(7Y 0 = Aldri i det siste dret 3 1= Moen ganger i det siste
aret

() 2 = Manedig {3y 3= Moen gangsr | mansden

) 4 = Ukentlig ) 5=Moen ganger i uken

() & = Daghg i det siste

Jeg feler meg glad nar jeg er fordypet | arbeidet mitt *

() O = Aldri i det siste dret {3 1=Mosn gangesr i det siste
aret

) 2 = Manedlg () 3= Moen ganger i maneden

() 4 = Ukentig {3 5=Moen ganger i uken

() G = Daghg i det siste

Jeq er stolt av det arbeidet jeg gjar *

(7Y 0 = Aldri i det siste dret 3 1= Moen ganger i det siste
aret

() 2 = Manadig ) 3= Moen gangsr | maneden

) 4 = Ukenthg {3 5= Moen ganger i uken

() & = Daghg i det siste

Jeg er oppslukt av arbeidet miti =
() 0= Ak i det siste dret {3 1="Mosn ganger i det siste

aret

) 2 = Manedhg 3 = Moen ganger | maneden

o O

() 4 = Ukenthg

5 = Moen ganger i uken

() 6 =Daglig i det siste
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Jeg blir fullstendig revet med av arbeidet mitt *

() 0= Aldri i det siste ares () 1=MNoen ganger i det siste
aret

{7y 2 = Manedig )y 3 =MNoen ganger i maneden

() 4= Ukentlig () 5=MNoen ganger i uken

() & =Daghg i det siste

D=l 3: Arbeidsbelasining

\ed & bruke skalaen nedenfor, kryss av for det tallet som best beskriver hvor ofte, hyis i det hele tatt,
du har erfart noen av disse felelsene i forhold il jobben din.

Jeg feler meg uislitt av arbeidet mitt *

) 1=AMn (O 2 = Sporadisk ) 3=Naogda
() 4=FRegeimessig () §=0fe () 6= Sve=rofie
) 7 =AKd

Jeg feler meg oppbrukt pa sluften av arbeidsdagen *

() 1 =2 () 2 =Sporadisk () 3=MNaecgda
) 4 =Regeimessig ) 5=0fe ) 8 =Svmrt ofte
(O T=ARd
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Jeqg faler meq frett nar jeg star opp om morgenen og ma mate en ny arbeidsdag *

() 1= Aldn ) 2 =Sporadisk () 3=N3ogda
i) 4=Regeimessig ) 5=0fe ) B =Sv=rtofte
O 7=Akid

A jobbe hele dagen er en belastning for meg *

) 1=AMdn ) 2 =Sporadisk () 3=Naecgda
() 4 =Regeimessig () §=0fe () §=Sverofte
{7y 7 =Akid

Jeqg kan effekiivi lose de problemene som oppstar i mitt arbeid *

) 1=AMdn () 2 =Sporadisk () 3=Naecgda
) 4 =FRegelmessig ) §=0fe () 8 =Sv=rtofte
{7y 7 =Akid

Jeqg fizler meg utbrent av arbeidet mitt *

() 1 = Aldn {7y 2 = Sporadisk ) 3=MNacgda
) 4 =FRegelmessig ) §5=0fe ) 8 =Sv=rtofte
QO 7 =ARd
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Jeq faler at jeg gir et efiektivt bidrag fil det denne organisasjonen gjar *

(03 1= Aldri {7 2 =Sporadisk ) 3=Macgds
() 4=FRegeimessig 3 5=0f= () 6=3Sv=rtoftie
O T=Akd

Jeg har blitt mindre infereszert | mitt arbeid efter at jeg begynte | denne jobben *

Q) 1 =AMri () 2 =Sporadisk () 3=MAogda
() 4 =Regeimessig O 5=0fe ) 6= Sverofie
() T =Amid

Jeqg har blitt mindre entusiastisk til mitt arbeid *

(03 1= Aldri {7 2 =Sporadisk ) 3=Macgds
() 4 =Regeimessig ) 5=0fe ) 6= Svrofie
O T=Akd

Etter min mening er jeg god i jobben min *

(03 1= Aldri {7 2 =Sporadisk ) 3=Macgda
() 4=PRegelmessig () 5=0f= () 6= 3wzt ofie
O T=Akd

Jeq faler glede nar jeg fullferer noe pa jobb *

Q) 1=2AMr () 2 =Sporadisk () 3=Maogda
= Regelmessig = = Sw=ert ofte
4 = Regel i 5 = Ofte f = Swzmrt oft
() T =Akid

Jeqg har fulfart mange viktige oppgaver i denne jobben *

(03 1= Aldri {7 2 =Sporadisk ) 3=Macgds
) 4 =Regsimessig ) 5=0Cfte ) 6= Sverofie
O T=Akd

Jeg vil bare gjore jobben min uten 3 bli forstyrret =

(03 1= Aldri {3 2= Sporadisk ) 3=MHaogda
() 4 =Regelmessig () 5=0f= ) 6= Svert ofte
O T =Akd
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Jeq har blitt mer kynisk med tanke pa om arbeidet mitt bidrar med noe eller ikke *

) 1= Akdri ) 2 = Sporadisk ) 3=Naegda
() 4=Regeimessig Oy §=0fte () &= Svert ofie
() 7=Akid

Jeg tviler pa betydningen av mitt arbeid *

) 1 =AM ) 2 =Sporadisk ) 3=Naegda
) 4 =Regelmessig ) 5=0fe ) B =Su=r ofie
() T =ARid

Pa jobben foler jeg meg sikker pa at jeg er effektiv og far ting gjort *

() 1 =AM ) 2= Sporadisk ) 3=Naogda
() 4=Regeimessig O 5=0fte () 6=5Sv=rofte
O 7 =ARid

1-4, 8: Emosjonell utmattelse
8, 7, 10-12, 16: Oppnaelse
2-8, 13-15: Kynisme
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Del 4: Jobbskifte

forhald 1 arbeidet ditt har vi seks pistander som handler om ditt syn pa jobbskifte. fvmerk for det
som passar deg. Wi vl igjen forsikre deg om at alle svarene dine forblir konfidensielle =3 veer =nill og
swar srlig.

Jeg...

Tenker pa a fedate denne jobben *
3 1 =AM 3 2 =Suzmrt sjelden ) 3 =5Sjelden
() 4 = Mo=n ganger {3 §=0fe ) 6 =Su=nofie

(O T = Hele tiden

FPlanlegger & s& etter en ny jobk i loapet av de neste 12 manedenes *

3 1 =8k 3 2 = Svmrt sjelden ) 3 =5Sjelden
") 4 = Moen ganger ) 5=0fe ) 8= Su=er ofie

(O 7 = Hele fiden

Wil aktivt seke etter en ny jobb utenfor dette selskapet *

(3 1 =Akdn {3 2 =Zv=rtgjzlden ) 3=5=iden
() 4 = Moen ganger ) 5=Cfte ) 6= Su=ert ofie

) T = Hele tiden

Dt siste ret...

Har jeg ganske regelmessig tenkt pd 3 =i opp min stilling *
3 1 =AM 3 2 =Suzmrt sjelden ) 3 =5Sjelden
() 4= HMo=n ganper {3 §=0fs ) 6 =Su=rofte

(O T = Hele tiden

Har jeg ganske regelmessig tenkt pa 3 soke effter en ny jobb *

1 = Ak 3 2 = Svmrt sjelden ) 3 =Sjelden
") 4 = Moen ganger ) 5=0fe ") 8= Sy=er ofie

(0} 7 =Hele tiden

Har jeg ganske regelmessig hatt fil hensikt 3 slutie *

(3 1 =Adri {3 2 =3Sv=rtsjzlden {3 3=35=iden
) 4 =Moen ganger 3 5=Cfte ) 6= Su=rt ofie

{7 = Hele tiden
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Del & Lederstetie

Fasandere nedentor e relmen ol dim oppdevelse av dim memmesie overordnade. Yaer vennleg 4 o stillling ol beor enig du er o bver v desse
pecsimreckene. e svar or konPedenses ke o vaer snill og svar 2rlig

Jeg opplever at min overordnede gir meg valg og muligheter *

() 1. Sweert uenig () 2. Gansks uenig {0 3. Noe uenig () 4. Maytral

() 5. Noe enig () 6. Gansks enig () 7. Bweert enig

Min overordnede oppfordrer meg fil 2 stille spersmal *

() 1. Bweert uenig () 2. Ganskes uenig {0 3. Noe uenig O 4. Maytral

() 5 Noe enig () B. Gansks enig (3 7. Swveert enig

Min overordnede prever a forsta hvordan jeg ser fing fer han/hun foreslar nye mater 3 ar-
beide pa *

(3 1. Sweert uenig ) 2. Gansks uenig 3 2. Noe uenig ) 4. Neyiral

() 5. Noe enig () 6. Ganske enig () 7. Sweert enig

Min overordnede tror pa mine evner fil 3 gjere en god jobb *

() 1. Svemrt uenig () 2. Ganske uenig () 2. Noe uenig ) 4. Nayral

() 5. Moe =nig ) & Gansks enig ) T.Svmrt enig
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Jeg faler meg forstatt av min leder *

) 1. Svz=rt uenig () 2. Gansks uenig ) 3. Noe uenig ) 4 Mayiral

() 5. Noe enig () 5. Ganske enig () 7. Svz=rt enig

Jeg opplever at min overordneds alltid prover 3 endre meg *

() 1. Sw=rt uenig () 2. Gansks uenig ) 2. Noe uenig ) 4 Nanyral

() 5. Noe enig () . Gansks enig ) 7. Svert enig

Min overordnede viser tydelig at jeg har skuffet han/henne nar jeg ikke klarer a leve opp il
hanshennas forventninger *

) 1. Swmrt uenig () 2. Gansks uenig ) 3. Moe usnig ) 4 Mayral

) 5. Moe enig () & Gansks enig ) 7. Sv=rt enig

Min overordnede er mindre vennlig met meg hvis jeg ikke serfing pa samme mate som
han/henne *

) 1. Svz=rt uenig ) 2 Gansks uenig ) 3. Noe usnig ) 4 Mayiral

() 5. Noe enig () B. Ganske enig () T.Sv=rtenig

Min overordnede er hard med meg hvis jeg har skuffet han/henne *

() 1. Swemrt uenig () Z. Gansks uenig () 3. Hoe uenig () 4 Mayral

{0 5. Noe enig () B. Ganske enig () 7. Suaert enig

Min overordnede far meg til 3 fole meg skyldig nér jeg har gjort noe hanfhun ikke er tilfreds
med *

() 1. Swaert uenig i) Z. Ganszke uenig () 2. Noe uenig () 4. Nengral

(O 5. MNoe enig () B. Ganske enig () 7. Suert enig

Min overordnede unngér & snakke med meg nar jeg har gjort noe han/hun ikke er filfreds
med *

() 1. Swzmrt uenig () Z. Ganske uenig () 2. Moe uenig ) 4 Maytral

() 5. Moe enig () . Gansks enig () 7. Bvemrt enig

Min overordnede avbryter meg ofte nar vi snakker sammen *

) 1. Sweert uenig ) Z. Ganske uenig ) 2. Noe uenig ) 4. Nenral

(O 5. Noe enig () B. Ganske enig () 7. Swaert enig
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P jobb oppleves det som om min overerdnade alitid forteller meg hva jeg skal gjere *

O 1. Sweert uenig O 2. Ganske uenig O 3. Noe u=nig ) 4 Mayiral

() 5. Noe enig (O 8. Ganske enig () 7. Swert enig

Min overordnede kritiserer meg ofte for hvordan jeg gjer arbeidet mitt =

() 1. Swert uenig () 2. Ganske uenig ) 3. Noe uenig ) 4 Neytral

{0 5. Moe enig {0 5. Ganske enig ) 7. Sweert enig

Jeg opplever at min overordnede ikke harer pa meg *

O 1. Swaert uenig () 2. Ganske uenig O 3. Noe u=nig ) 4 Meytral

() 5. Noe enig () 6. Ganske enig () 7. Swert enig

Jeq opplever at min overordnede undervurderer meg *

() 1. Sw=srt uenig () 2. Ganske uenig () 2. Noe uenig O 4 Neytral

(O 5. Moe enig (O & Ganske enig (O 7. Swert enig

Jeqg opplever af min overordnede ikke respekterer meg *

(O 1. Swaert uenig (O 2. Ganske uenig (O 2 Hoeusnig O 4 Meyiral
O 5. Moe enig (O B Ganske enig (O 7. Swert enig
Del 6: Lenn

Hvor mye har du i fast arslenn fer skatt (fastlenn som ikke inkluderer bonuser, provisjon
osv.)? *

O 0-200.000

O 200.000-400.000
O 400.000-600.000
O 600.000-800.000

O 800.000+

Hvor mye mener du at du burde ha i arlig fast arslenn fer skatt (fastlonn som ikke inkluderer
bonuser, provisjon, osv.) *

Blant lannssystemene som felger, hvilket alternativ passer best din arbeidssituasjon? *

(O Kunfastlznn
Kun provisjon

Fastlann pluss bonus eller provisjon basert pa individuelle prestasjoner

O O O

Fastisnn pluss bonus eller provisjon basert pa gruppe-team-/kollektive
prestasjoner

Fastlenn pluss bonus eller provisjon basert pa organisasjonens samlede
prestasjoner

o O

Fastlann pluss profittdeling eller aksjer
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Hvor mye av den lennen du mottar er variabel (dvs. bonuser, provisjon, aksjeopsjoner, eller
annen lenn basert pa individuelle prestasjoner, kollektive prestasjoner eller organisasjonens
prestasjoner)? *

Vennligst indiker hvilke frynsegoder du mottar: *
Forsikringer
Tilskudd til pensjonsplan
Firmabil
Avis
Betalt telefon
Betalt internett hjemme
Ansattrabatter
Treningsmedlemskap
Lunsj
Annet:

Forsikringer

Tilskudd til pensjonsplan
Firmabil

Avis

Betalt telefon

Betalt intemett hjemme
Ansattrabatter
Treningsmedlemskap

Lunsj

O0OO0O0OO0Oo0Ooooao

Annet

Hvor lenge har du vaert i navaerende jobb? *
O 03ar
O 46ar
O 79ar

O 10+ar

Er du arbeidsgiver eller arbeidstaker? *
O Arbeidsgiver

(O Arbeidstaker
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Velg ditt kjgnn *
O Mann

O Kvinne

O Annet

Alder *
(O Under 18
O 1824
O 25-29
30-39
40-49

50-59

o O O O

Over 60

Samtykkeerklaering *

Dette er et sparsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt, hvor formalet er a forstd sammenhen-
gen mellom Ignn, lederstil, jobbengasjement og arbeidsmotivasjon hos ansatte.

Jeg samtykker til:
- a delta i elektroniske spgrreskjema (om aktuelt)
- at Aisha Moghal og Halgeir Halvari kan gi opplysninger om meg til prosjektet (om aktuelt)

O Ja
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