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Sammanfattning 

 

Denna kvantitativa studie har syfte att undersöka sambandet mellan individers upplevda 

arbetsmotivation och dess personlighetsdrag. Ökad kunskap inom området har visat sig 

möjliggöra förbättringar inom personalarbete, däribland ledning och rekrytering. Studiens syfte 

mynnade ut i tre hypoteser, varav en berörde samband mellan extern arbetsmotivation och 

personlighetsdraget neuroticism och en intern arbetsmotivation och personlighetsdragen 

extraversion, samvetsgrannhet och öppenhet. Den tredje hypotesen undersökte åldersskillnader i 

motivationsfaktorer vid arbete – där ett antagande fanns att skattning korrelerande med intern 

arbetsmotivation skulle ses bland deltagare med högre ålder. En kvantitativ enkätundersökning 

användes som metod i vilken två sedan innan validerade mätinstrument utgjorde den 

huvudsakliga delen av undersökningen. Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) 

användes för att undersöka upplevd arbetsmotivation och Ten Item Personality Inventory (TIPI) 

för att undersöka personlighetsdrag bland deltagarna. Resultatet analyserades med Spearman’s 

korrelationsanalys varpå ett antal korrelationer kunde ses. Studiens resultat kunde bekräfta två av 

hypoteserna – där ett samband dels kunde ses mellan intern arbetsmotivation och 

personlighetsdragen extraversion tillika öppenhet. Ett samband kunde även ses mellan 

ålderskategorierna och arbetsmotivationsfaktorerna, vilket visade på att deltagare med högre ålder 

i större utsträckning motiverades av interna arbetsmotivationsfaktorer i jämförelse med externa 

arbetsmotivationsfaktorer tillika amotivation. Sammanfattningsvis kunde studiens resultat visa på 

upplevd arbetsmotivation och dess korrelation med personlighetsdrag tillika ålder. 

 

Nyckelord: Personlighetsdrag, Arbetsmotivation, Self determination-theory, 

Multidimensional work motivation scale, Ten item personality inventory 



Abstract 

 

This quantitative study aims to investigate the correlation between individuals' perceived work motivation 

and its personality traits. Increased knowledge in this field has been shown to enable improvements in 

personnel work, including management and recruitment. The purpose of the study led to three hypotheses, 

one of which concerned the relationship between external work motivation and the personality trait 

neuroticism and one of which concerned internal work motivation and the personality traits extraversion, 

conscientiousness and openness. The third hypothesis examined age differences in motivational factors at 

work – where an assumption was made that internal work motivation would be seen among participants 

with older age. A quantitative questionnaire survey was used as the method in which two previously 

validated measuring instruments formed the main part of the survey. The Multidimensional Work 

Motivation Scale (MWMS) was used to examine perceived work motivation and the Ten Item Personality 

Inventory (TIPI) to examine personality traits among participants. The result was analyzed with 

Spearman's correlation analysis, whereupon a number of correlations could be seen. The results of the 

study were able to confirm two of the hypotheses – where a correlation could be seen between internal 

work motivation and the personality traits extraversion as well as openness. A correlation could also be 

seen between the age categories and the work motivation factors, which showed that participants with 

older age were motivated to a greater extent by internal work motivation in comparison to external work 

motivation as well as amotivation. In summary, the results of the study could show perceived work 

motivation and its correlation with personality traits as well as age. 

 

Keywords: Personality traits, Work motivation, Self determination theory, 

Multidimensional work motivation scale, Ten item personality inventory 

 



Förord 

 

Jag vill framföra ett stort tack till samtliga deltagare i studien. Ert deltagande har varit en 

väsentlig och värdefull del i mitt arbete och möjliggjort ett gott underlag till studien. Jag vill även 

rikta ett tack till min handledare Markus Nyström för betydelsefullt stöd i processen och 

inspirerande diskussioner. 

 

Agnes Ahlström 
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Arbetsmotivation och personlighetsdrag – En kvantitativ enkätstudie om korrelationen mellan 

individers upplevda arbetsmotivation och personlighetsdrag 

 

Att förstå hur individer motiveras till arbete är en viktig del i att förbättra personalarbetet (Bipp, 

2010). Genom detta kan bland annat ledarskapsstil väljas för att avspegla arbetsgruppens 

arbetsmotivationsfaktorer, tillika agera förenklande för beslutstagande samt kring bemötande av 

individerna på arbetsplatsen (Bipp, 2010). Ledarskapet i sig kan även dra stor nytta av en grupps 

goda arbetsmotivation (Wright, 2003). Arbetsmotivation kan även ses som en essentiell del i en 

anställds prestation på arbetet där det påverkar den anställdes förhållningssätt till uppgifter på 

arbetsplatsen (Van den Broeck et al., 2021). Att vara motiverad till arbete har även visat sig 

påverka individens mående. En ökad förståelse kring sambandet mellan individers 

personlighetsdrag och upplevd arbetsmotivation kan därmed ha en avgörande effekt för 

produktiviteten för verksamheten, kvalitén på arbetet, samt den enskilde anställdes mående. Det 

bör dock påpekas att den individuella arbetsmotivationen kan skilja sig mycket åt, från person till 

person (Van den Broeck et al., 2021). Därav blir det centralt att ta individuella skillnader (e.g., 

personlighetstyp, ålder) i beaktning vid studier av arbetsmotivation.  

 

Arbetsmotivationsteori: Self determination-theory (SDT) 

SDT är en teori inom motivationspsykologi som förklarar inre motivatorer av beteende 

(Arnold et al., 2020). Enligt SDT drivs personer av att uppfylla de huvudsakliga psykologiska 

behoven autonomi (autonomy), kompetens (competence) och tillhörighet (relatedness), vilket 

visualiserats i figur 1. I arbetslivet kan behovet av autonomi uppfyllas när individen behärskar 

sina arbetsuppgifter och därmed upplever en känsla av valfrihet. En känsla av tillhörighet handlar 

snarare om anknytning till sina kollegor. Detta kan uttrycka sig i social form, genom att dels agera 

uppmärksammade mot sina kollegor och därmed få det besvarat. Därtill kan tillhörighet även 

upplevas när individen utmanas i arbetet (Arnold et al., 2020). Kompetens kan i arbetslivet 

uppfyllas om individen upplever en kontroll kring sina arbetsuppgifter (Ryan & Deci, 2020). 

Detta kan påverka individen positivt och bidra till en känsla av att det finns möjlighet till 

utveckling och framgång (Ryan & Deci, 2020). När en individ uppfyller behoven för de inre 

motivatorerna har det för personen en positiv påverkan i form av bland annat ökad trivsel i 

arbetet, vilket kan ta sig i uttryck genom positiv påverkan kring individens psykiska- tillika 

fysiska hälsa (Arnold et al., 2020). Med detta kan även en psykologisk utveckling upplevas för 
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individen vilket kan visa sig genom ökat engagemang i arbetet (Arnold et al., 2020).  

SDT lyfter med detta fram interna och externa motivationsfaktorer, vilka påverkas olika 

beroende på om de har ett samband med de enligt teorin grundläggande behoven. Den interna 

motivationen höjs om en eller fler av de grundläggande behoven tillgodoses, samt om individen 

själv får påverka sina uppgifter och agera efter sina val. Till skillnad påverkas den externa 

motivationen av externa faktorer, som inte härrör arbetet i sig utan snarare vad arbetsuppgifterna 

genererar i form av exempelvis ekonomiska faktorer samt vilken status individen kan få av 

arbetet. Dessa externa motivationsfaktorer delas i SDT upp i fyra delar (se figur 1) vilka ingår i en 

kartläggning över individers motivationsfaktorer, baserat på olika stadier.  

 

Figur 1. 

 

Översikt av komponenter inom Self determination-theory (SDT). 

 

 

 

Notering. Figur över psykologiska behov kontra motivationsfaktorer, skapad med utgångspunkt 

från figur i Deci och Ryan (2000). 
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De fyra delarna benämns enligt följande: external regulation (extern reglering), 

introjected regulation (introjicerad reglering), identified regulation (identifierad reglering) samt 

integrated regulation (integrerad reglering). Extern reglering motiverar individer till att arbeta för 

att tillfredsställa externa krav. Enligt SDT innebär detta att personer exempelvis motiveras av ett 

behov att göra andra till lags. Introjicerad reglering handlar om krav kring extern motivation och 

självkänsla, i vilket individers beteende påverkas och motiveras av upplevda känslor kring 

situationer (Arnold et al., 2020). Introjicerad reglering kan för individen visa sig genom känslor 

av exempelvis stolthet (Arnold et al., 2020), skam och ett beteende som kan upplevas egocentriskt 

(Gagné et al., 2015) – beroende på i vilken grad beteendet gynnar den individuella självkänslan 

(Arnold et al., 2020). Vid identifierad reglering identifierar sig individen med ställda externa krav 

och motiveras till att agera utifrån dessa (Arnold et al., 2020). Enlig SDT agerar individer ofta 

utifrån identifierad reglering om uppgifter går i linje med individens personliga värderingar. I 

detta fall kan självreglering av beteende nyttjas för att nå de externa krav som finns. Integrerad 

reglering motiverar individer till att utföra arbetsuppgifter som anses helt integrerade med 

individens självbild och värderingar.  

Motivationsfaktorerna i SDT berör förutom benämnda interna- och externa 

motivationsfaktorer, även så kallad amotivation. Med detta menas ett omotiverat beteende, vilket 

varken har en påverkan av interna eller externa faktorer. De externa faktorerna har i tidigare 

forskning setts påverka de interna faktorerna negativt. Därtill har forskning påvisat att så kallad 

autonom motivation, till skillnad från extern motivation, möjliggör en bättre grund för trivsel på 

arbetsplatsen tillika ökad prestation i arbetet (Arnold et al., 2020). Autonom motivation utgör 

tillsammans med kontrollerad motivation en viktig del av SDT (Gagné et al., 2015). Kortfattat 

behandlar de två faktorerna graden av självbestämmande i olika situationer eller arbetsuppgifter, 

där den autonoma delen kan anses mer positivt lagd än den kontrollerade (Gagné et al., 2015).  

 

Personlighet i relation till arbetsmotivation 

Personlighet har länge varit ett närvarande begrepp inom forskning kring arbetsmotivation 

(Arnold et al., 2020). I detta har begrepp som arbetsprestation och själveffektivitet påvisat ett 

samband med vissa personlighetsdrag (Arnold et al., 2020). Personlighetsdragen kan härröras till 

Femfaktorteorin, även kallad Big Five-teorin, som sammanfattar personlighetsdrag i fem delar; 

extraversion (extraversion), agreeableness  (vänlighet), conscientiousness (samvetsgrannhet), 
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neuroticism (neuroticism) och openness (öppenhet) (Cervone & Pervin, 2019). Teorins varje 

personlighetsdrag visar på en individs olika personliga egenskaper (Cervone & Pervin, 2019) – 

vilket kan vara värdefull kunskap för att bland annat förstå agerande hos individer i 

arbetssammanhang (Bipp, 2010).  

Personlighetsdraget neuroticism handlar om individens balans kring upplevelse av känslor 

(Cervone & Pervin, 2019) – vilket kan påvisas genom bland annat ängslighet (Cervone & Pervin, 

2019; Wright, 2003), lättirritation samt nedstämdhet (Cervone & Pervin, 2019). Tidigare 

forskning har därtill visat på att det finns ett samband mellan hög grad av neuroticism och 

depression (Wright, 2003). Låg grad av neuroticism kan däremot visa sig i en individs känsla av 

att vara bland annat avspänd och självbelåten (Cervone & Pervin, 2019). I arbetssammanhang kan 

ett negativt samband ses mellan individer med hög grad av personlighetsdraget neuroticism och 

prestation i arbetet (Arnold et al., 2020). Därtill visade tidigare forskning att lön ansågs som en 

extra viktig faktor för personer som skattade sig högt på skalan för neuroticism, till skillnad från 

personer som skattade sig lågt (Bipp, 2010). Detta kan kopplas till motivationsfaktorerna, i vilket 

individer med hög grad av personlighetsdraget neuroticism motiveras av externa, snarare än 

interna, motivatorer (Bipp, 2010).  

Till skillnad från neuroticism kan ett positivt samband ses mellan arbetsprestation och 

personlighetsdraget samvetsgrannhet (Arnold et al., 2020). Med samvetsgrannhet  avses individer 

som i sin personlighet speglar bland annat strävan efter prestation och ordning (Cervone & 

Pervin, 2019; Zell & Lesick, 2022) vars beteende drivs av målbilden (Cervone & Pervin, 2019). 

Detta går i linje med trivseln på arbetsplatsen – som för individer med hög grad av 

samvetsgrannhet dels kan styras av möjlighet till prestation och utmaningar i arbetet, samt att för 

individen arbeta på en arbetsplats som uppfattas som betydelsefull (Bipp, 2010). 

Personlighetsdraget kan med detta kopplas till intern arbetsmotivation (Bipp, 2010).  

Personlighetsdraget extraversion kan för individen, vid hög grad, visa sig genom personliga 

egenskaper, som bland annat; självsäkerhet (Zell & Lesick, 2022), positivitet samt ett starkt 

socialt behov (Wright, 2003; Zell & Lesick, 2022). Tidigare forskning inom området har visat att 

en person med hög grad av personlighetsdraget extraversion kan motiveras av, enligt individen, 

eftertraktade stimulin som kan kopplas till extern påverkan (Bipp, 2010). Detta innebär för 

individen att feedback från kollegor och chefer, möjlighet till befordran samt belöningar för 

arbetet är viktiga aspekter för trivsel på en arbetsplats tillika vid val av arbete. Trots detta kan 

tidigare forskning ändå visa på ett samband mellan hög grad av personlighetsdraget extraversion 
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och intern arbetsmotivation (Bipp, 2010). För personlighetsdragen extraversion, öppenhet och 

vänlighet visade tidigare forskning inte på ett generellt samband mellan arbetsprestation och 

någon av personlighetsdragen (Arnold et al., 2020). Dock kunde ett samband ses inom särskilda 

yrkeskategorier. För individer med hög grad av personlighetsdraget extraversion visades en god 

arbetsprestation i yrken med högre krav på den sociala aspekten i arbetsuppgifterna – där 

exempelvis ett arbete som säljare sågs passande (Arnold et al., 2020).  

Personlighetsdraget öppenhet handlar om en öppenhet hos individen inför nya situationer 

och idéer (Cervone & Pervin, 2019). Personer med hög grad av personlighetsdraget öppenhet 

karaktäriseras av bland annat kreativitet och nyfikenhet med en förmåga att ta okonventionella 

vägar framåt (Bipp, 2010; Cervone & Pervin, 2019; Wright, 2003; Zell & Lesick, 2022). 

Egenskaperna av personlighetsdraget avspeglas även i arbetslivet, i vilket kreativa yrken ofta 

väljs med möjlighet till självständighet och flexibilitet (Bipp, 2010; Cervone & Pervin, 2019). I 

personlighetsdraget öppenhet visar tidigare forskning även på ett samband med interna 

arbetsmotivationsfaktorer (Bipp, 2010).  

Personlighetsdraget vänlighet handlar likt extraversion om mellanmänskliga faktorer 

(Cervone & Pervin, 2019). För en person med hög grad av personlighetsdraget vänlighet kan detta 

ta sig i uttryck i bland annat en god samarbetsvillighet och tillmötesgående personlighet (Cervone 

& Pervin, 2019) med pålitliga och tillitsfulla egenskaper (Wright, 2003; Zell & Lesick, 2022). 

 

Ålder i relation till arbetsmotivation 

Ålder är även en faktor som, likt personlighet, har visat sig påverka arbetsmotivation 

(Arnold et al., 2020). En skillnad av motivationsfaktorer i arbetet kan ses där yngre arbetare 

motiveras av andra faktorer jämfört med äldre. Detta är en viktig aspekt att ta hänsyn till vid 

bland annat arbetsledning, då pensionsåldern ökar och med den spridningen i ålder mellan 

anställda (Arnold et al., 2020). Att förstå sina anställdas behov och motivationsfaktorer är även en 

viktig del för ökad förståelse tillika upplevelse för anställda i arbetstillfredsställelse, 

välbefinnande samt arbetsprestation (Henning et al., 2023). Tidigare forskning visar att äldre 

vuxna till större grad motiveras av att öka sina sociala relationer och mindre av att klättra i 

karriären (Arnold et al., 2020), vilket även kan härledas till ökad känsloreglering snarare än 

önskan om ökning av kunskap (Henning et al., 2021). Detta kan ha ett samband med den 

annalkande pensionen, vilken kan skapa ett skifte som resulterar i minskad arbetsmotivation. Om 
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än detta stämmer i vissa fall har forskning visat att det nödvändigtvis inte är korrekt generellt.  

Vidare har tidigare forskning inom området visat på att skiftet till fokus kring 

känsloreglering skapar en möjlighet till övergripande självvalt arbete. Detta kan leda till en, för 

individen, generellt högre arbetstillfredsställelse. I linje med SDT bör detta förhållningssätt 

gentemot arbetet leda till högre autonom tillika inre arbetsmotivation bland äldre vuxna (Henning 

et al., 2023). Därtill visar sig närmandet av pensionsåldern i att äldre vuxna, i relation till yngre 

vuxna, är mer motiverade av inre snarare än externa förmåner och motivationsfaktorer. En 

anledning till detta kan vara att de yttre motivatorerna i högre ålder är mer komplexa att påverka 

än vid yngre ålder – där exempelvis befordran vid ett slutskede av arbetslivet är ovanligt 

(Henning et al., 2023). 

 

Syfte 

Syftet med denna kvantitativa studie var att undersöka sambandet mellan individers 

upplevda arbetsmotivation och dess personlighetsdrag. Baserat på ovan benämnd tidigare 

forskning har följande frågeställningar och hypoteser formulerats: 

 

Frågeställningar. 

• Finns det ett samband mellan personlighetsdrag och typ av arbetsmotivation? 

• Finns det ett samband mellan ålder och typ av arbetsmotivation? 

 

Hypoteser. 

● En hög grad av personlighetsdraget neuroticism korrelerar med hög grad 

extern arbetsmotivation. 

● En hög grad av personlighetsdragen samvetsgrannhet, extraversion och öppenhet 

korrelerar med hög grad intern arbetsmotivation. 

● Äldre vuxna kommer i jämförelse med yngre vuxna att i högre grad motiveras av interna 

snarare än externa faktorer. 

 

Metod 
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Deltagare och urval 

Ett bekvämlighetsurval genomfördes för att tidseffektivt finna deltagare till 

enkätundersökningen. Sociala mediet Facebook användes i huvudsak för publicering av enkäten, 

vilket även kompletterades med publicering i privat nätverk på LinkedIn. För att möjliggöra 

snabb spridning av enkäten valdes relevanta grupper ut på Facebook med ett stort antal 

medlemmar, varierande mellan 26,000 och 56,000 vilka samtliga var inriktade mot 

arbetsmarknaden. För att fånga in yngre arbetstagare eller egenföretagare under 25 år 

publicerades även enkäten i en grupp riktad mot unga kvinnor och ickebinära, vilken vid 

tidpunkten för studien hade 180,000 medlemmar. 

Kriterier för deltagande i studien var att personen vid tidpunkt av deltagande var i åldern 18-69 år 

samt hade en anställning eller arbetade som egenföretagare. Totalt deltog 200 personer i undersökningen, 

varav 1 enkätsvar räknades som bortfall med anledning att deltagaren för tidpunkten var föräldraledig. 

Detta innebar 199 st fullständiga enkätsvar. Av de 199 deltagarna identifierade sig 163 personer som 

kvinna (81,91%), 35 personer som man (17,59%) och 1 person som ickebinär (0,5%). Deltagarna delades 

även upp i ålderskategorier om: 18-30, 31-40, 41-55 och 56-69 år. Vidare bortfall skedde vid dataanalys 

då deltagare vars resultat visade på outliers eller extremvärden raderades. Totalt togs därmed ytterligare 25 

deltagare bort från studien vilket i slutändan resulterade i 174 användbara enkätsvar.  

Ålderskategorin 18-30 år bestod av totalt 78 deltagare varav 70 identifierade sig som kvinna, 7 

identifierade sig som man och 1 identifierade sig som ickebinär. I ålderskategorin 31-40 år var 

deltagarantalet totalt 48 personer varav 34 identifierade sig som kvinna och 14 som man. För 

ålderskategorin 41-55 år var deltagarantalet 33 personer varav 30 identifierade sig som kvinna och 3 som 

man. Ålderskategorin 56-69 år bestod av totalt 15 personer varav 10 identifierade sig som kvinna och 5 

identifierade sig som man. 

 

Enkät 

Enkäten baserades på de två redan validerade mätinstrumenten: Ten Item Personality 

Inventory (Gosling et al., 2003) och The Mulidimensional Work Motivaiton Scale (Gagné et al., 

2015). Utöver detta ställdes frågor av demografisk sort vilka berörde; könsidentitet, ålder, 

anställningsform, sysselsättningsgrad, antal år inom nuvarande arbete samt yrkestillhörighet (se 

bilaga 2). Informationsbrevet (se bilaga 1) var placerat först i enkäten och beskrev studiens syfte 

och kriterier samt information angående konfidentialitet, anonymitet och valfrihet till deltagande.  
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Enkäten (se bilaga 2) var uppbyggd på ett antal frågor vilka berörde informationskontroll, 

samtycke, demografisk data samt mätinstrumenten Ten Item Personality Inventory (TIPI) och 

Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS). Vardera mätinstrument var uppbyggda efter 

ett antal påståenden, vilka helt var tagna från de validerade versionerna. 

 

Ten Item Personality Inventory (TIPI) 

Det validerade mätinstrumentet TIPI (Gosling et al., 2003) användes under studien med 

syfte att mäta deltagarnas personlighetstyp. Mätinstrumentet ansågs passande vid tillfället för 

studien – dels med anledning av studiens korta tidsram tillika inriktning mot personlighetsdrag 

(Gosling et al., 2003) vilket gick i linje med studiens syfte. Mätinstrumentet baseras på Big Five-

teorin och dess fem bestämda personlighetsdrag: öppenhet, samvetsgrannhet, vänlighet, 

neuroticism och extraversion (Gosling et al., 2003). Vid validering av mätinstrumentet kunde 

Gosling et al. (2003) visa på att testet, om än kortare än övriga mätinstrument för 

personlighetstyperna i Big Five-teorin, stod sig bra och visade på goda mätvärden av test-retest 

reliabilitet samt validitet. Tidigare studier har dock visat på lägre värden vid mätning av 

reliabilitet och validitet, om än en framgång för instrumentet kan ses av mätning vid reella 

sammanhang (Shi et al., 2022). 

TIPI var likt benämnt uppbyggt på en frågeställning, vilket var formulerad: “Jag ser mig 

själv som”. För att besvara den initiala frågeställning presenterades deltagaren för 10 påståenden 

– alla rörande någon av de fem personlighetstyperna; öppenhet, samvetsgrannhet, extraversion, 

vänlighet samt neuroticism. Vardera personlighetsdrag presenterades med två påståenden. Ett 

exempel på påstående i enkätdelen för TIPI var: “Kritisk, grälsjuk” (se bilaga 2 för samtliga 

påståenden). Påståendena skulle därefter skattas beroende på i vilken grad det ansågs gå i linje 

med deltagarens uppfattning om sig själv. Skattningen gjordes med en likert-skala där 

svarsalternativen var formulerade: Håller inte alls med (1), Håller inte med (2), Håller inte riktigt 

med (3), Varken eller (4), Håller med litegrand (5), Håller med (6) samt Håller med fullständigt 

(7). 

 

Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) 

MWMS är ett validerat mätinstrument som i studien användes med syfte att undersöka 

deltagarnas motivation vid och till arbete (Gagné et al., 2015). Mätinstrumentet, som är baserat på 

SDT, behandlar arbetsmotivation på ett generellt plan (Gagné et al., 2015). Detta har i tidigare 
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forskning visat sig göras på ett sätt som i sin tur genererat i god validitet samt reliabilitet 

(Mahmoud et al., 2021). 

Mätinstrumentets 19 påståenden var baserade och konstruerade utifrån intern 

arbetsmotivation tillika extern arbetsmotivation, vilka även bröts ner i underkategorier och 

kompletterades med så kallad amotivation. Underkategorin för intern motivation benämndes: 

intrinsic motivation. Underkategorin för extern motivation benämndes: external regulation: 

material, external regulation: social, introjected regulation och identified regulation. Därtill 

delades underkategorierna identified regulation samt external regulation upp i påståenden 

baserade på approach (närmanade) eller avoidance (undvikande), för att på bästa sätt undersöka 

individens arbetsmotivation. Vardera underkategori kontrollerades med 3-4 påståenden.  

Den validerade versionen av mätinstrumentet MWMS var inte komplett översatt till 

svenska från engelska. Den svenska versionen som vid tidpunkten för studien fanns hade 

översättning gällande de 19 påståendena rörande de olika motivatorerna, exempelvis för 

introjected regulation. Dock fanns ingen svensk översatt frågeställning, tillika inga översatta 

svarsalternativ. För detta gjordes en av författaren egen översättning av frågeställning samt 

svarsalternativ, i samråd med handledare. För att skapa en bra struktur för enkätdeltagarna, togs 

beslutet att basera de svenska svarsalternativen till MWMS på de validerade svarsalternativen från 

TIPI. Dessa svarsalternativ ansågs även passa bra in på de validerade påståendena i MWMS. 

Svarsalternativen benämndes på den engelska validerade versionen: 1- Not at all, 2 - Not really, 3 

- A little, 4 - Moderate, 5 - Strong, 6 - Very strong och 7 – Completely/entirely. Svarsalternativen 

organiserades därefter utifrån en likert-skala enligt följande alternativ: Håller inte alls med (1), 

Håller inte med (2), Håller inte riktigt med (3), Varken eller (4), Håller med litegrand (5), Håller 

med (6) samt Håller med fullständigt (7). Vid översättning av frågeställning, utformades den 

genom att göra en direkt översättning från den engelska validerade formuleringen: “To what 

extent are the following propositions reasons for you to make efforts/to get involved in your job?” 

till svenska, vilket resulterade i följande formulering: “I vilken utsträckning är följande 

påståenden skäl för dig att göra ansträngningar eller att engagera dig i ditt jobb?”. Ett exempel för 

påstående som benämndes i MWMS för att besvara den initiala frågeställningen var; “För att visa 

mig själv att jag kan”. Vardera påstående användes därmed som svar på den initiala 

frågeställningen i mätinstrumentet. 
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Procedur 

I enlighet med instruktionerna från mätinstrumentet MWMS kopierades inte påståendena 

rakt av till enkäten, utan blandades baserat på motivationsfaktor med anledning att inte alla 

frågor för respektive motivationstyp skulle hamna direkt under varandra. Detta gick i linje med 

vad Gagné et al. (2015) beskrev för att undvika svarsmönster bland deltagarna. Därefter 

sammanställdes de båda mätinstrumenten till en kvantitativ enkät i Microsoft Formulär (se bilaga 

2) tillsammans med ett informationsbrev (se bilaga 1). Informationsbrevet utformades baserat på 

vetenskapsrådets etiska principer om anonymitet och konfidentialitet för studien samt för att ge 

den eventuella deltagaren en tydlig bild över studiens syfte, tillika eventuella risker med 

deltagandet. 

När enkäten sammanställts kontrollerades den genom en testomgång av författaren och 

publicerades därefter i utvalda grupper på Facebook, tillika på författarens privata sociala medier. 

Efter tre dagar hade studien erhållit 200 deltagare och stängdes därefter. I genomsnitt tog enkäten 

6 minuter och 40 sekunder att genomföra. 

 

Dataanalys 

Efter avslutad enkätundersökning laddades samtlig data ner från Microsoft Formulär till 

Microsoft Excel. Svaren från undersökningen gicks igenom i Microsoft Excel för att kontrollera 

att samtlig data följde med vid nedladdning och jämfördes därmed med resultatsidan i Microsoft 

Formulär. Därefter importerades Excel-dokumentet med datan till statistikprogrammet IBM 

SPSS Statistics 28 (SPSS). I SPSS förbereddes datan inför analys. Detta gjordes med 

sammanställning av ålderskategorierna från de i enkäten till de slutgiltiga, vilka var: 18-30, 31-

40, 41-55 samt 56-69. Svarsalternativen från likert-skalorna omvandlades även till siffror enligt: 

Håller inte alls med = 1, Håller inte med = 2, Håller inte riktigt med = 3, Varken eller = 4, Håller 

med litegrand = 5, Håller med = 6 och Håller med fullständigt = 7. Inför analys sammanställdes 

även datan för mätinstrumenten TIPI och MWMS. För sammanställning av TIPI användes en 

färdig Syntax-fil specifikt anpassad till mätinstrumentet (Goz Lab, u.å.). Genom detta sattes 

utvalda frågeställningar för personlighetsdragen ihop till sitt tillhörande personlighetsdrag. För 

att underlätta vidare analys sammanställdes även resultaten av MWMS. De olika 

motivationsfaktorerna namngavs i enlighet med mätinstrumentets förkortningar för att förenkla 

dataöversikten. Därefter sammanfogades resultaten från de olika påståendena till samma 

tillhörande motivationsfaktor. Detta gjordes genom att exempelvis slå samman de tre 
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påståendena tillhörande amotivation för att sedan dela resultatet på tre – vilket resulterade i varje 

deltagares resultat för varje respektive motivationsfaktor. 

Vid analysen av datan genomfördes till en start en Q-Q-plot på samtliga personlighetsdrag 

och motivationsfaktorer. Detta visade på ett antal outliers och extremvärden i personlighetsdragen 

öppenhet samt motivationsfaktorerna introjicerad reglering, identifierad reglering, intern 

motivation och amotivation. Totalt upptäcktes 25 stycken outliers och extremvärden. I och med 

det relativt höga deltagarantalet plockades deltagare vars svarsalternativ resulterat i antingen 

outlier eller extremvärde bort. Detta ansågs skapa en tydligare bild över studiens utfall. Vidare 

analyserades datan med Spearman’s korrelationsanalys i vilket signifikansnivån p<0,05 användes. 

Ett stapeldiagram gjordes även för att visualisera resultat inom ålderskategorierna. 

 

Etik 

De forskningsetiska principerna har genomgående varit närvarande i studien. I 

informationsbrevet (se bilaga 1) har deltagare i studien informerats om villkor för deltagande. 

Vidare i informationsbrevet, vilken var placerad först i enkätundersökningen, informerades 

deltagarna om konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Innan deltagaren hade möjlighet att 

starta enkätundersökningen behövde personen därmed lämna samtycke till deltagande i studien 

tillika visa på att informationen hade tagits del av. Detta uppfyllde samtyckeskravet. 

Inför enkätundersökningen skapades ett PM i vilket deltagarnas säkerhet och risk 

reflekterades över, för att säkerställa att de forskningsetiska principerna efterföljdes. Överlag 

kunde få risker uppmärksammas. En risk som presenterades inför vidare arbete med studien 

berörde publicering av enkäten på sociala medier. I det fanns det en eventuell risk att deltagaren 

genom att kommentera ett inlägg rörande studien öppet skulle visa sin personinformation, så som 

profilbild och namn. För att undvika detta stängdes kommentarer av vid inläggspublicering av 

enkätstudien. 

 

Resultat 

Syftet med den kvantitativa studien var att undersöka sambandet mellan individers 

upplevda arbetsmotivation och dess personlighetsdrag. Detta syfte mynnade ut i tre hypoteser 

vilka även har varit fokus vid analys av studiens data. 

En korrelationsanalys genomfördes för att undersöka eventuella samband mellan 
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arbetsmotivationsfaktorer och personlighetsdrag. För en tydligare överblick användes i analysen 

samtliga personlighetsdrag samt arbetsmotivationsfaktorerna amotivation, extern motivation samt 

intern motivation. Analysen gjordes med Spearman’s icke-parametriska korrelationsanalys vilket 

resulterade i ett antal signifikanta korrelationer (se tabell 1). 

 

Tabell 1. 

 

Spearman’s korrelationsanalys mellan personlighetsdragen öppenhet, samvetsgrannhet, 

extraversion, vänlighet och neuroticism samt arbetsmotivationsfaktorerna amotivation, extern 

motivation och intern motivation. 

 
  

Amotivation Extern motivation Intern motivation 

Öppenhet Korrelationskoefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 

-.130  

.088  

174 

-.110  

.149  

174 

.336**  

<.001  

174 

Samvetsgrannhet Korrelationskoefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 

-.176*  

.020  

174 

-.106  

.166  

174 

.018  

.810  

174 

Extraversion Korrelationskoefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 

-.118 

.120 

174 

-.035 

.650 

174 

.175* 

.021 

174 

Vänlighet Korrelationskoefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 

-.202**  

.007  

174 

.022  

.774  

174 

.076  

.321  

174 

Neuroticism Korrelationskoefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 

-.137  

.072  

174 

-.244**  

.001  

174 

.088  

.250  

174 

 

Notering. ** = Korrelationen är signifikant på nivån 0.01 (2-tailed), * = Korrelationen är signifikant på 

nivån 0.05 (2-tailed). 
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Den första hypotesen gällande neuroticism och extern arbetsmotivation visade i Spearman’s 

korrelationsanalys (se tabell 1) på en signifikant negativ korrelation (r = -.24, p = <.001). För att 

undersöka hypotesen vidare gjordes en korrelationsanalys mellan personlighetsdraget neuroticism 

och samtliga av de externa motivationsfaktorerna; external regulation: material, external 

regulation: social, introjected regulation och identified regulation.   Signifikanta resultat hittades 

mellan minskad extern arbetsmotivation och ökad grad av neuroticism vid faktorerna: external 

regulation: material (r = -.20, p = .007), external regulation: social (r = -.29, p = <.001) samt 

introjected regulation (r = -.17, p = .027). För identified regulation och neuroticism hittades inget 

signifikant samband (r = .09, p = .233). 

Vidare, med utgångspunkt i hypotes 2, kunde Spearman’s korrelationsanalys (se tabell 1) 

visa på en signifikant positiv korrelation mellan personlighetsdraget öppenhet och intern 

arbetsmotivation (r = .34, p = <.001). Därtill hittades en signifikant positiv korrelation mellan 

personlighetsdraget extraversion och intern arbetsmotivation (r = .18, p = .021). Rörande 

personlighetsdraget samvetsgrannhet hittades ingen signifikant korrelation med intern 

arbetsmotivation. 

 Studiens tredje hypotes gällande arbetsmotivation i relation till ålder undersöktes med 

Spearman’s korrelationsanalys – i vilken deltagarnas ålder jämfördes med 

arbetsmotivationsfaktorerna amotivation, intern motivation samt extern motivation (se tabell 2). 
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Tabell 2. 

 

Spearman’s korrelationsanalys mellan ålder och arbetsmotivationsfaktorerna amotivation, intern 

motivation och extern motivation. 

 
  

Ålder 

Amotivation Korrelationskoefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 

-.203**  

.007  

174 

Extern motivation Korrelationskoefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 

-.249**  

<.001  

174 

Intern motivation Korrelationskoefficient 

Sig. (2-tailed) 

N 

.234**  

.002  

174 

 

Notering. Åldersgrupperna som analyserades var grupperade enligt: 18-30, 31-40, 41-55 samt 56-

69 år. ** = Korrelationen är signifikant på nivån 0.01 (2-tailed). 

 

Korrelationsanalysen visade på ett signifikant samband med ålder, i vilket högre ålder 

resulterade i högre grad av intern motivation (r = .23, p = .002) samt lägre grad av amotivation (r 

= -.20, p = .007) tillika extern motivation (r = -.25, p = <.001). Vidare skapades ett stapeldiagram 

(se figur 2) för att visualisera samtliga motivationsfaktorer över åldersgrupperna. 
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Figur 2. 

Stapeldiagram över arbetsmotivationsfaktorer och ålderskategorier. 

 

 

 

 

Notering. Medelvärdet motsvarar deltagarnas medelvärde i poäng för vardera kategori från 

mätinstrumentet Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS). 

 

För att undersöka normalfördelning inför korrelationsanalys genomfördes en Q-Q-plot på 

samtlig data gällande personlighetstyperna; öppenhet, samvetsgrannhet, extraversion, vänlighet 

och neuroticism samt för arbetsmotivationsfaktorerna; amotivation, external regulation: 

material, external regulation: social, introjected regulation, identified regulation och intrinsic 

motivation. Sammantaget visade framtagna Bar Charts på ett antal outliers och extremvärden, 

vilka exkluderades innan vidare analys.  

Därefter genomfördes en ny Q-Q-plot för att undersöka normalfördelning, vilket genom 

Tests of Normality under Shapiro-Wilk visade på ett signifikant resultat (p = <.05) över samtliga 

personlighets- tillika motivationstyper. Vid senare sammansättning av poäng för de externa 

motivationsfaktorerna; external regulation: material, external regulation: social, introjected 

regulation och identified regulation kunde däremot ett svagt normalfördelat resultat utläsas vid 
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Shapiro-Wilk-testet (p = .073). 

 

Diskussion 

Syftet med studien var att undersöka hur personlighetsdrag påverkar individers 

arbetsmotivation. Studiens resultat visade på signifikanta samband mellan intern 

arbetsmotivation och personlighetsdragen extraversion samt öppenhet. Tillika hittades 

signifikanta samband mellan ålder och arbetsmotivation – där högre ålder visade på högre grad 

intern arbetsmotivation och lägre ålder på högre grad extern arbetsmotivation. 

Den första hypotesen kunde inte stödjas baserat på fynden i denna studie, vilka visade på 

att ett signifikant resultat där hög grad av neuroticism tenderade att minska den externa 

arbetsmotivationen, snarare än öka den. Denna studies resultat går därmed emot vad Bipp (2010) 

beskrev om personlighetsdraget, vilket låg till grund för hypotesformuleringen. Shane et al. 

(2010) beskriver dock att egenföretagare i stor utsträckning har ett behov av känslomässig 

stabilitet. Med det sagt kan en anledning till resultatet eventuellt bero på urvalskriteriet gällande 

inkludering av egenföretagare. En känslomässig stabilitet skulle snarare resultera i en låg grad av 

neuroticism än hög (Bipp, 2010). Därtill kan det vara så att egenföretagare i större utsträckning 

har ett stort engagemang kring sitt arbete, i jämförelse med anställda, vilket då skulle gå i linje 

med hur SDT beskriver intern arbetsmotivation (Arnold et al., 2020; Bipp, 2010). Detta skulle 

därmed även kunna vara en påverkande faktor till att resultatet inte gick i linje med hypotesen, 

och därmed ha påverkats ytterligare av urvalskriteriet. 

Vidare fann studien i olika grad stöd för den andra hypotesen – i vilken signifikanta 

resultat hittades mellan intern arbetsmotivation och personlighetsdragen extraversion samt 

öppenhet. Dessa fynd kan därtill stärkas från tidigare forskning (Bipp, 2010) vilket bekräftar 

studiens resultat ytterligare. Att personlighetsdraget samvetsgrannhet enbart visade på en svag 

korrelation gentemot intern arbetsmotivation, kan dels bero på studiens icke normalfördelade data 

tillika urvalskriteriet som inkluderade både egenföretagarne och arbetstagare. Med anledning att 

korrelationen mellan samvetsgrannhet och intern arbetsmotivation inte var signifikant, kan det 

resultatet därmed inte anses gälla för populationen i stort. Däremot kan resultatet anses vara 

talande för studiens deltagare och därtill vara en intressant faktor att vidare studera i fortsatt 

forskning. Med detta sagt kan personlighetsdraget samvetsgrannhet svagt anses gå i linje med 

hypotesen. Eftersom korrelationen mellan personlighetsdraget samvetsgrannhet och intern 

arbetsmotivation var svag kunde resultatet inte anses gå i linje med vad exempelvis Bipp (2010) 
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beskrev om individer som skattade högt på sagda personlighetsdrag. Resultatet visar sammantaget 

generellt att individer i studien till lägre grad har en prestationsbaserad, extern, motivation, och till 

större del en intern motivation – vilket kan anses bekräfta hypotesen. 

För den tredje hypotesen kunde korrelationsanalysen visa åldersskillnader i relation till 

arbetsmotivation. Den interna arbetsmotivationen kunde ses högre bland äldre deltagare, i 

jämförelse med den externa arbetsmotivationen tillika amotivationen vilka skattades högre bland 

yngre deltagare. Detta gick i linje med hypotesformuleringen, vilket därmed kunde bekräfta att 

äldre vuxna i jämförelse med yngre vuxna till högre grad motiverades av interna snarare än 

externa faktorer. Anledningen till dessa åldersskillnader i arbetsmotivation kan ha att göra med 

vad Henning et al. (2023) beskrev, där äldre vuxna inte har samma fokus i arbetslivet som yngre. 

Detta kan härröras till att äldre exempelvis snarare värdesätter faktorer som det mellanmänskliga 

mötet på arbetsplatsen snarare än löneaspekten (Hennings et al., 2023).  

 

Metoddiskussion 

Genom att använda en enkätundersökning som metod kunde studiens syfte undersökas på 

ett sätt som dels ansågs gå i linje med vad som avsågs undersökas. Därtill skapades en säker miljö 

för deltagarna ur en anonymitets- tillika konfidentialitetsaspekt. Med enkätundersökning kunde 

individer delta i studien helt anonymt, på sina egna villkor. På detta sätt fanns en förväntan om att 

deltagarna upplevde en trygghet vid deltagande och därmed i större utsträckning skulle ge 

sanningsenliga svar. Genom att i informationsbrevet tydligt beskriva deltagarnas rättigheter gavs 

även en tydlig och rättvis bild över hur studiens data skulle användas. Detta kunde ha bidragit till 

att individer känt en säkerhet vid deltagande och därmed lämnat en tydlig bild över deras 

egenskaper och uppfattningar. Dock kunde en risk ses att deltagarna, om än studien var helt 

anonym, till viss del kunde försköna sina svar till det bättre och därmed skatta sig högre än 

egentligen var sanningsenligt. 

Därtill kunde en risk ses vilken berörde utformning av enkäten, i vilket likert-skalan sågs 

som en bristande faktor om deltagaren genomförde undersökningen på en mobil enhet. Om så var 

inte hela likert-skalan synlig vid första anblick, utan deltagaren behövde då svepa åt sidan för att 

se samtliga svarsalternativ. För att motverka detta beskrevs bristen (se bilaga 2) tydligt innan 

respektive skala presenterades. Vidare kunde en annan nackdel ses med valet av Microsoft 

Formulär som program till enkäten. Detta då det fanns ett maxtak i antal deltagare, där 200 

svarande var det maximala. För att möjliggöra att fler deltagare kunde besvara enkäten hade en 
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ändring behövts göras i inställningarna inför publicering. Ytterligare en nackdel som upptäcktes 

under studiens gång var gällande möjligheten till kommentering av inlägg i sociala medier, vid 

publicering av undersökningen. Om än kommentarsfältet var avstängt, kunde inlägget delas av 

andra personer vilket då öppnade upp för möjligheten att kommentera deras inlägg. Vid 

tidpunkten gick detta inte att rå över, men löstes när önskvärt antal svar var uppnådda med att 

radera de gjorda inläggen och på så vis eventuella kommentarer. 

En egen översättning gjordes av den initiala frågeställningen samt svarsalternativen 

tillhörande MWMS, då enbart de 19 påståendena var översatta till svenska sen innan. Detta 

gjordes som benämnt i samråd med handledare och innebar därmed att två personer inklusive 

författaren hade granskat översättningarna. Hur den egna översättningen påverkade 

undersökningen eller deltagarnas uppfattning av mätinstrumentet är svårt att sia. Dock kan det till 

fortsatta studier vara värdefullt att genomföra en mer grundlig översättning där ett större antal 

personer i förväg skulle få ta del av översättningen och med det genomföra undersökningen som 

en testomgång. Att använda de validerade mätinstrumenten kunde, bortsett från översättningen av 

MWMS, ses som en stor fördel för studien. Detta då validerade mätinstrument sedan innan har 

genomgått en granskning för att undersöka att de är användbara till det ämne de är utformade 

efter. Genom detta kunde en garanti upplevas att mätinstrumentet skulle mäta det som avsågs. 

De demografiska frågorna kunde för denna studie anses som för ingående i form av 

insamling kring yrke och bransch. Hade mer tid funnits hade det dock varit en intressant faktor att 

undersöka skillnader mellan yrken kopplade till syftet om personlighetsdrag och upplevd 

arbetsmotivation. I denna studie har det spekulerats om urvalskriteriet att inkludera 

egenföretagare kunde ha påverkat resultatet och genom det normalfördelningen av datan till det 

negativa. Att egenföretagare hypotetiskt har ett större engagemang och passion för sitt yrke i 

jämförelse med en anställd kan vara en anledning. Med det sagt kan de egenföretagare som 

deltagit i studien eventuellt skattat sig högre än deltagare som innehaft en anställning, vilket 

vidare kan ha bidragit till snedfördelningen av datan. Detta är dock inget som undersökts vidare 

grundligt vid studietillfället, men kan vara en anledning tillika intressant faktor att ta i beaktning 

vid fortsatt forskning. 

Vidare kunde en anledning till de icke signifikanta resultaten i studien vara skillnaderna i 

deltagarmängd inom kategorierna gällande ålder samt könsidentitet. I studien var övergripande av 

deltagarna i den yngsta ålderskategorin (18-30 år). Med anledning att en av frågeställningarna 

och hypoteserna berörde specifikt åldersskillnader, kan detta ha påverkat resultatet avsevärt. 
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Studiens äldsta ålderskategori (56-69 år) bestod av 15 personer – vilket tydligt, i jämförelse med 

den yngsta kategorin om 78 personer, visar på att den statistiska styrkan kan ha försämrats. 

Därtill kunde det ses att över 80% av den totala deltagarmängden identifierade sig som kvinna. 

En förbättring inför datainsamlingen hade därmed kunnat vara att arbeta mer proaktivt för att 

inkludera fler ålderskategorier tillika könsidentiteter. Sociala medier som huvudsaklig 

insamlingsplats för datan kan ha varit en anledning till att studien främst lockade individer som 

identifierade sig som kvinna eller var i åldern 18-30 år. I detta fall bör även en större vikt ha lagts 

vid att nå grupper som normalt inte befinner sig på sociala medier. Att kontakta föreningar, 

företag eller att om sociala medier skulle användas då ha ett ökat fokus vid urvalet av grupper för 

publicering av enkäten – specifikt för att täcka in samtliga könsidentiteter tillika åldrar. Genom 

att göra dessa förbättringar hade eventuellt ett normalfördelat tillika signifikant resultat funnits, 

vilket hade ökat generaliserbarheten i studien. 

Vidare bör de deltagare vars svar raderats ur studien, med anledning av outliers och 

extremvärden, sannolikt inte ha påverkat studiens utfall. Detta då de nästan uteslutande var från 

de största kategorierna; kvinnor samt i åldern 18-30. Med detta finns om än en medvetenhet kring 

att skillnaderna i antal i de olika kategorierna kan ha påverkat utfallet i studien. Övergripande var 

dock deltagarantalet relativt högt och med det bör exkluderingen av svar inte haft en negativ 

påverkan på den statistiska styrkan. 

 

Slutsatser 

Sammanfattningsvis visade studien på ett antal olika samband mellan personlighetsdrag 

och arbetsmotivation, tillika på åldersskillnader med arbetsmotivationsfaktorer. I studiens resultat 

kunde intern arbetsmotivation ses korrelera med höga värden av personlighetsdragen 

extraversion och öppenhet. Vidare kunde extern arbetsmotivation ses ha ett negativt samband 

med personlighetsdraget neuroticism, vilket inte gick i linje med hypotesformuleringen, utan 

snarare visade på ett resultat tvärt emot vad som kunde förväntas. Vid undersökning av 

åldersskillnader inom arbetsmotivationsfaktorer kunde signifikanta resultat hittas, i vilket 

korrelationer kunde ses mellan intern- och extern arbetsmotivation tillika amotivation. Resultatet 

visade i detta på att äldre vuxna i större utsträckning motiverades av interna faktorer, i jämförelse 

med externa faktorer, gentemot yngre vuxna. 
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Fortsatt forskning 

Vidare forskning inom detta område kan bidra till ökad uppfattning och kännedom kring 

korrelationen mellan individers arbetsmotivation och personlighetsdrag. Inför forsatt forskning 

skulle ett givande perspektiv vara att undersöka skillnader mellan branscher. Genom att öka 

förståelse kan bemötande gentemot och mellan kollegor samt arbetstagare förbättras, i vilket en 

möjlighet kan skapas för att se varje individs behov. Därtill kan vidare forskning skapa en ökad 

kunskap kopplat till arbetsmotivation och personlighetsdrag – vilket kan vara värdefullt vid 

exempelvis rekrytering av arbetstagare såväl som personer i chefsposition. Ökad förståelse kan 

med detta även ses som en hjälpande hand vid rekrytering, vilket kan möjliggöra att det blir en 

god matchning mellan arbetstagare och arbetsledare. 
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