
  

 

 
Akademin för hälsa, vård och välfärd 
Avdelningen för psykologi 

 

 

 

 

Medarbetares inflytande  

och dess relationer till arbetstrivsel, 

meningsfullhet, engagemang och stress 
  

 

 

Eliane Hallén 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kandidatuppsats i psykologi, HT 2021 

Kurskod: PSA122 

Program: Beteendevetenskapliga programmet  

Handledare: Carina Loeb 

Examinator: Jacek Hochwälder 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 

 

Medarbetares inflytande 

och dess relationer till arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och 

stress 

Eliane Hallén 

 

Inflytande på arbetsplatsen har visat sig vara relaterat till medarbetares hälsa. 

Känslan av inflytande över sina arbetsuppgifter kan leda till ökad 

arbetstrivsel, meningsfullhet och engagemang. För medarbetare med känsla 

av kontroll och inflytande minskar risken att drabbas av stress. Syftet var att 

undersöka inflytande och dess relationer till arbetstrivsel, meningsfullhet, 

engagemang och stress inom privat och offentlig sektor. Ett delsyfte var att 

undersöka hur mycket kön, ålder och sektor kan förklara upplevt inflytandet. 

Undersökningen genomfördes utifrån tre frågeställningar med tillhörande 

hypoteser. Enkäten, där 151 deltagare svarade, utgick från Copenhagen 

Psychosocial Questionnaire version II och Utrecht Work Engagement Scale. 

Svarsunderlaget undersöktes med korrelationer, tvåvägs variansanalys och 

regressionsanalyser. Studien visade att inflytande har positiv relation med 

arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och negativ relation med stress. 

Inflytandet hos kvinnor och män inom offentlig sektor visade sig vara 

signifikant lägre än inom privat sektor. I övrigt påvisades inga skillnader 

beroende på kön eller ålder. 

 

Keywords: influence, job satisfaction, meaningfulness, commitment, stress 

 

 

De flesta människor befinner sig en stor del av sitt liv på sin arbetsplats och det är därför av 

största vikt att det på arbetsplatsen finns ett aktivt arbetsmiljöarbete. Det borde inte ske att 

anställda blir drabbade av skador eller ohälsa beroende på omständigheterna på arbetsplatsen, 

menar Lindmark och Önnevik (2011). Inflytande och delaktighet är fundamentala för en väl 

fungerande arbetsplats (Hansson, 2004). 

Att en ökad fördelning av kontrollen i en organisation hjälper till i skapandet av en känsla 

av delaktighet påvisades även av Spector (1986). Ett ökat inflytande bland medarbetarna i en 

organisation ökar samtidigt engagemanget. Enligt Spector (1986) ger ökat inflytande och 

delaktighet en positiv effekt på medarbetarnas attityd och produktivitet. Hultberg (2007) 

beskriver individers inflytande och dess koppling till hälsa på arbetsplatsen. Känslan av att ha 

inflytande är en viktig aspekt som motverkar stress och psykisk ohälsa, och som även ger en 

känsla av meningsfullhet. Enligt studier av Savery och Luks (2001) kan dock ökat inflytande 

även medföra en ökad börda och en osäkerhet för arbetet, vilket i sin tur kan leda till stress. 

Negativa effekter som hög frånvaro och ökad personalomsättning behöver organisationschefer 

och ledning arbeta med för att säkerställa en hög nivå av tydlighet för sina medarbetare 

(Kauppila, 2014). 

Tidigare forskning har snarare studerat begreppet delaktighet än inflytande i kombination 

med arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och stress. Utifrån bristen på studier om 

inflytande kommer denna uppsats vara inriktad på att studera sambanden mellan inflytande, 

arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang, stress och eventuella skillnader i sambanden 

beroende på kön, ålder och arbetssektor.  
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Medarbetares inflytande på arbetsplatsen 

 
Begreppet Inflytande används i denna uppsats i meningen att kunna påverka sin arbetssituation. 

Delaktighet är ett näraliggande begrepp som ofta definieras som ”de som är berörda av en 

fråga får möjlighet att ge sina synpunkter, och att dessa synpunkter beaktas i samband med att 

frågan hanteras” (Dilschmann et al., s.43, 2000). En skillnad mellan inflytande och delaktighet 

kan beskrivas vara att inflytande är möjligheten att fatta egna beslut och få delta i arbetsplatsens 

gemensamma beslutsfattande (Hansson, 2004) medan delaktighet enligt författaren i den 

föreliggande uppsatsen innebär att känna sig som en del av sammanhanget, till exempel 

arbetsplatsen. För att det ska vara möjligt för en medarbetare att påverka sin arbetssituation 

krävs att denne är delaktig i arbetet. Enligt Theorell (2003) förutsätter inflytande, delaktighet 

och dialog samt ett stort engagemang hos ett företags ledning och medarbetare. Utgångspunkten 

ligger i medarbetarnas möjlighet till kontroll över sin arbetssituation.  

Enligt Berthelsen et al. (2014), forskarna bakom Copenhagen Psychosocial Questionnaire 

(COPSOQ), har stort inflytande i arbetet kunnat bidra positivt till en ökad självkänsla och har 

även betydelse för medarbetares kompetensutveckling. En låg grad av inflytande däremot har 

en tydlig koppling till stress, hög sjukfrånvaro, hjärt- och kärlsjukdomar och andra negativa 

konsekvenser. Dessa negativa konsekvenser kan minskas med hjälp av bra stöd och gemenskap 

i arbetet i kombination med inslag av tillit och respekt. Låg grad av inflytande tillsammans med 

höga krav och dåligt stöd från ledning förvärrar risken för negativa konsekvenser (Berthelsen 

et al., 2014).  

 Karasek och Theorell (1992) beskriver i sina studier kring arbetsmiljö och påverkande 

faktorer att inflytande över sin arbetssituation och möjligheten till påverkan av arbetets 

utformning har stor betydelse. Även monotona arbetssituationer med liten möjlighet att påverka 

arbetets innehåll ses som mycket negativt, såsom bristande stöd från arbetsledningen. Theorell 

(2003) beskriver i senare forskning att inflytande kräver mycket energi av chefer och andra 

medarbetare. Inflytande ställer krav på diskussioner och engagemang i viktiga frågor och det 

måste finnas definierade strukturer och rutiner som gör inflytandet möjligt. En förutsättning för 

att inflytande på arbetsplatsen ska vara möjlig är att medarbetarna får tillgång till information. 

Det är utifrån informationen som de anställda kan bilda sina egna uppfattningar och komma 

med förslag för ledningen att ta ställning till. Langfred (2007) påvisar att behovet av inflytande 

varierar mellan olika organisationer. Verksamheter med rutinbaserade arbetsuppgifter har 

mindre behov av inflytande, medan verksamheter som är mer innovationsorienterade har större 

behov av inflytande. Det överensstämmer också med Mintzberg (1979) som påtalar att 

medarbetare inom kunskapsintensiva branscher till stor del kan styra sig själva. Empiriska 

studier visar att medarbetare med stort inflytande på sin arbetsplats uppvisar positiva effekter 

såsom välbefinnande, ökat engagemang, och produktivitet (Latham et al., 1994). Studier visar 

också att relationen mellan styrning och inflytande är komplex. En hög grad av inflytande kan 

ha negativ inverkan på styrning och tvärtom. En hög grad av styrning kan göra att medarbetare 

känner sig kontrollerade (Si & Wei, 2012), medan låg grad av styrning kan göra att medarbetare 

känner sig övergivna och vilsna (Yukl, 2010).  

Inflytande och autonomi är två närliggande begrepp. Autonomi handlar om graden av 

inflytande, om det finns plats för egna initiativ och om individen själv kan bestämma hur arbetet 

ska läggas upp (Sverke & Sjöberg, 1994). Möjligheten att kunna påverka det dagliga arbetet är 

viktigt för medarbetaren och känslan av autonomi ger en hög arbetsmotivation enligt Ryan och 

Deci (2000). Studier kring autonomi påvisar att känslan av autonomi ökar kreativiteten och 

minskar risken för utbrändhet och viljan att säga upp sig (Grant & Berry, 2011).  
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Vad gäller skillnader mellan privat och offentlig sektor har tidigare studier bland annat visat 

att den offentliga sektorn exempelvis erbjuder en tryggare pensionsplan vilket kan locka 

individer som ser detta som detta viktigt. Anställda i den privata sektorn är ofta mer engagerade 

i organisationen och strävar efter ökat ansvarstagande (Lee & Wilkins, 2011). Det råder dock 

brist på studier kring inflytande inom den privata och offentliga sektorn och därför är det i denna 

studie särskilt intressant att jämföra skillnader mellan sektorerna.  

 

 

Arbetstrivsel hos medarbetare  
 

I denna studie ses de svenska begreppen “arbetstrivsel” och “arbetstillfredsställelse” som 

synonymt med varandra. En viktig anledning till detta är att båda översätts till den engelska 

termen - “job satisfaction”.  Enligt Aronsson (2012) är arbetstrivsel ett mått på hur medarbetare 

mår och trivs på sin arbetsplats och hur nöjda dessa är med sina arbetsuppgifter. Weiss (2002) 

menar att arbetstrivsel definieras av medarbetares generella attityd kring arbetet och 

arbetssituationen. Agho et al. (1992) definierar arbetstrivsel genom i vilken grad en medarbetare 

trivs med sitt arbete. Det är just arbetstrivseln som i högst grad bidrar till medarbetares 

välbefinnande (Agho et al., 1992). Deery et al., (2019) beskriver att självbestämmande har ett 

positivt samband med arbetstrivsel. Enligt Ryan och Deci (2000) leder självbestämmande ofta 

till ökad motivation hos medarbetare och påverkar medarbetarnas lärande och välmående. 

Leka et al., (2005) har beskrivit hur man genom att studera i vilken grad en medarbetare har 

kontroll över sin arbetssituation kan förutse psykosocial hälsa. Individer med en hög grad av 

kontroll över arbetet har en benägenhet att även känna en högre grad av arbetstillfredsställelse 

och trivsel än individer med en låg grad av kontroll (Sauter et al., 1990). 

Enligt Berthelsen et al. (2014), ses arbetstrivsel hänga ihop med faktorer såsom erkännande, 

socialt stöd från kollegor och ledning och klarhet i rollerna, såväl som rättvisa meningsfullhet 

och utvecklingsmöjligheter. Låg arbetstrivsel leder till högre frånvaro, högre 

personalomsättning, lägre produktivitet och lägre kvalitet på det utförda arbetet (Berthelsen et 

al., 2014). Faktorer som inverkar på trivseln på en arbetsplats är till exempel ledarskap, 

meningsfullhet, variationen av arbetsuppgifterna, graden av kontroll, utvecklingsmöjligheter 

och arbetskollegor (Bradley & Cartwright, 2002).  

Genomförda studier kring skillnader mellan könen gällande arbetstrivsel har visat 

motsägelsefulla resultat. Kim (2005) och Clark et al. (1996) visar båda att kvinnor känner högre 

grad av tillfredsställelse i arbetet än män. Spector (1997) förklarar detta genom att kvinnor 

generellt har lägre krav på sitt arbete och att det är anledningen till att de känner sig mer 

tillfredsställda. Studier som visar att män känner sig mer tillfredsställda förklarar detta med att 

män generellt har större inflytande och större utvecklingsmöjligheter än kvinnor (Wright et al., 

1994). Dock visar de flesta studier att det inte förekommer några större skillnader mellan 

arbetstrivsel mellan män och kvinnor. Spector (1985) menar att arbetstrivsel snarare är 

individanpassat än relaterat till kön. 

Studier påvisar att en individs arbetstrivsel och självrespekt påverkas i stor utsträckning av 

graden av delaktighet i beslutsfattande. Det är därför denna uppsats kommer undersöka om 

liknande samband kan finnas mellan inflytande och trivsel, det vill säga ju högre upplevt 

inflytande desto högre arbetstrivsel. 

  

 

Medarbetares känsla av meningsfullhet och arbetsengagemang  
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Begreppen meningsfullhet och engagemang har vanligtvis studerats ihop vid tidigare 

undersökningar. Därför har författaren gjort valet att beskriva begreppen tillsammans även i 

föreliggande uppsats. Engagemang känner en medarbetare som är stolt över organisationen där 

de arbetar och där de känner arbetet och arbetsuppgifterna som meningsfulla (Hällstén & 

Tengblad, 2006).  

Winroth och Rydqvist (2008) beskriver meningsfullhet som en känsla av delaktighet och av 

att kunna påverka. Enligt Antonovsky (2005) känner medarbetare meningsfullhet i sitt arbete 

om denne får belöningar och inflytande och om yrket har en social status. Ett arbete uppfattas 

av medarbetaren som meningsfullt om denne får välja arbetsuppgifter, arbetsordning och takten 

i arbetets utförande. En medarbetare som upplever hög grad av meningsfullhet uppvisar ett 

större engagemang, medan en medarbetare som upplever låg grad av meningsfullhet i större 

utsträckning uppvisar till exempel likgiltighet (Thomas & Velthouse, 1990). Meningsfullt 

arbete definieras av Rosso et al. (2010) som ett arbete som upplevs som särskilt viktigt och 

positivt för medarbetaren. I denna studie används begreppet meningsfullhet för att representera 

meningsfullt arbete. 

Engagemang kan beskrivas som ett positivt arbetsrelaterat sinnestillstånd, där kraft, 

hängivenhet och lyhördhet är kännetecken (Schaufeli et al., 2002). Enligt Ryan och Deci (2000) 

är engagemang en individs vilja att utföra en uppgift och kan likställas med drivkraft och 

passion samt en form av inre motivation. Engagemang på en arbetsplats kan förklaras som en 

individs vilja att bidra till det denne själv tror är bäst för organisationen (Ryan & Deci, 2000). 

I första hand handlar det om individens inställning och viljan att bidra med något utöver kraven 

som ställs. Engagemang kan exempelvis yttra sig i viljan att göra lite mer eller lite bättre än 

individens arbetsbeskrivning säger (Ryan & Deci, 2000).  

Delaktighet är den aktiva handlingen, alltså det man kan se av uttrycket för engagemang. 

Delaktighet kan ses som effekten av engagemang men också orsaken till engagemang. 

Delaktighet är tätt förknippat med engagemang. Berglund (2010) menar att delaktighet ökar 

engagemanget och ett högt engagemang leder till en stark delaktighet. Det skulle kunna finnas 

ett samband även mellan inflytande och engagemang vilket är något som ska undersökas i 

föreliggande studie. 

Enligt Velten et al. (2017) är det medarbetarens upplevelse av arbetets meningsfullhet som 

i högst grad skapar engagemang och motivation. I de yrken där medarbetare inte ser ett direkt 

resultat är beröm och återkoppling från kollegor och chefer viktiga (Velten et al., 2017). Utifrån 

ovanstående resonemang så kunde det vara rimligt att tänka att det skulle finnas ett samband 

som visar att i ju högre utsträckning man upplever sig ha kunnat påverka sin arbetssituation 

desto mer meningsfulla känns arbetsuppgifterna. Även att i ju högre utsträckning man upplever 

sig ha kunnat påverka sin arbetssituation desto mer engagerad är man. Detta är något som 

kommer testas i föreliggande uppsats. 

 

 

Arbetsrelaterad stress 
 

Författaren till denna studie vill även undersöka sambandet mellan inflytande och stress 

eftersom arbetsrelaterad stress kan ligga bakom den allmänt ökade stressen i samhället. 

Definitionen på stress kan ses som kombinationen av olust och känslorna spänning. Det var 

biologen Selye (1978) som först lanserade begreppet stress. Selye såg stress som en biologisk 

term med en kroppslig reaktion.  

Stress över en längre tid har en negativ påverkan på individens arbetsinsats såväl som för 

dennes hälsa och livskvalitet. På en arbetsplats där de anställda blir utsatta för stress kan detta 

leda till högre frånvaro, konflikter och lägre produktivitet. Låg grad av kontroll och höga krav 
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i kombination med låg grad av socialt stöd på en arbetsplats kan bidra till ökad förekomst av 

stress bland medarbetare (Karasek,1979). Enligt forskningen kan stress under lång tid leda till 

en lång rad olika sjukdomstillstånd, däribland trötthets- och utmattningssymptom, 

infektionssjukdomar och mag-tarmsjukdomar. Stress utlöses framför allt när en individ riskerar 

att tappa kontrollen över den egna situationen och kämpar för att behålla den. 

Möjligheten till inflytande hos medarbetare är mycket viktigt när det handlar om att 

motverka negativ stress (Ekman & Arnetz, 2002). Egen kontroll och planering ökar 

medarbetares självständighet, vilket också ökar motivation och minskar ohälsa på arbetsplatsen. 

Höga krav och liten grad av inflytande kan leda till stress hos medarbetarna. Det är därför viktigt 

med god balans mellan krav och kontroll/inflytande för att minska stress hos medarbetarna och 

på arbetsplatsen (Ekman & Arnetz, 2002). 

Graden av delaktighet har ett negativt samband med känslomässig utmattning (Sauter et al., 

1990). Eftersom tidigare studier funnit negativa samband mellan delaktighet och utmattning 

kommer denna uppsats också undersöka om liknande samband finns mellan inflytande och 

stress, det vill säga ju högre grad av upplevt inflytande desto lägre grad av stress. 

 

 

Syfte, hypoteser och frågeställningar 
 

Studiens syfte är att undersöka inflytande och dess relationer till arbetstrivsel, meningsfullhet, 

engagemang och stress inom privat och offentlig sektor. Ett delsyfte är också att undersöka hur 

mycket kön, ålder och sektor kan förklara det upplevda inflytandet. Detta för att ge möjlighet 

till att bättre förstå varför medarbetare trivs, känner meningsfullhet, engagemang och stress i 

förhållande till sitt arbete. Det kan också bidra till att chefer kan få förståelse för hur möjligheter 

att påverka sin arbetssituation är relaterat till trivsel och hälsa. Detta skulle i förlängningen 

kunna bidra till att chefer har kunskap som underlättar skapande av en god arbetsmiljö. 

Följande hypoteser och frågeställningar ska besvaras: 

H1: Det finns en positiv relation mellan inflytande och arbetstrivsel. 

H2: Det finns en positiv relation mellan inflytande och meningsfullhet. 

H3: Det finns en positiv relation mellan inflytande och engagemang. 

H4: Det finns en negativ relation mellan inflytande och stress. 

1. I vilken grad anser män respektive kvinnor inom privat och offentlig sektor att det är viktigt 

med inflytande? 

2.  a. Finns det någon skillnad i upplevd grad av inflytande mellan anställning inom privat och 

offentlig sektor? 

b. Finns det någon skillnad i upplevd grad av inflytande mellan kvinnor och män? 

c. Finns det någon interaktionseffekt mellan sektor (privat/offentlig) och kön (män/kvinnor)   

på inflytande? 

3. Hur mycket av variationen i variabeln inflytande kan förklaras av variablerna sektor, kön, 

ålder, arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och stress? 

 

 

Metod 

 

Urval och deltagare 
 

Ett snöbollsurval användes där 25 deltagare fick länken av författare och i sin tur delade de 

länken till vänner, arbetskollegor och familj. Det går inte att följa upp hur många personer totalt 

som fick länken till undersökningen. Totalt registrerades 151 enkäter, fyra enkäter exkluderades 
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från studien på grund av att de var felaktigt ifyllda. Deltagarna utgjordes slutligen av män [n 

=50 (33.1%)], kvinnor [n =100 (66.2%)] och annat [n =1 (0.7%)] medarbetare inom privat [n 

=69 (45.7%)] offentlig sektor [n =80 (53%)] och både privat och offentlig sektor [n =2 (1.3%)] 

från olika delar av Sverige. Deras ålder varierade från 22 till 69 år (M = 41.22, SD = 9.92). 

Gällande anställningsform så hade deltagarna tillsvidareanställning [n =119 (85.8%)], 

tillsvidareanställning deltid [n =8 (5.3%)], visstidsanställning [n =12 (7.9%)], timvikarier [n =6 

(4%)] och annat [n =6 (4%)]. De som valde annat fick skriva vad de hade för anställning. De 

skrev att de arbetade deltid i stiftelse och deltid i egen firma, daglig verksamhet, sjukersättning 

25%, arbetsbefriad, enskild firma, provanställning i förening, timanställning och egen 

företagare. För arbetstimmar redovisade deltagarna följande, 0–10 timmar [n =7 (4.6%)], 11–

20 timmar [n =5 (3.3%)], 21–30 timmar [n =7 (4.6%)], 31–40 timmar [n =118 (78.1%)], mer 

än 40 timmar [n =7 (4.6%)] och annat [n =7 (4.6%)].  

 

 

Material 
 

Formuläret bestod av 34 frågor uppdelade i sex avsnitt. Första avsnittet hade sex 

bakgrundsfrågor. Här efterfrågades medarbetares kön, födelseår, sektor de arbetar i, 

anställningstyp, anställningsår samt arbetstimmar per vecka. Vid analyserna kodades 

bakgrundsfrågor enligt följande: Kön (man = 0, kvinna = 1, annat = 2), födelseår (gjordes sen 

om till ålder), sektor de arbetar i (privat = 0, offentlig = 1, både privat och offentlig sektor = 2), 

anställningstyp (tillsvidareanställning = 0, tillsvidare deltid = 1, visstidsanställning = 2, 

timvikarie = 3, annat = 4), anställningsår och arbetstimmar (0–10 timmar = 0, 11–20 timmar = 

1, 21–30 timmar = 2, 31–40 timmar = 3, mer än 40 timmar = 4, annat = 5). I de efterföljande 5 

avsnitten användes etablerade mätinstrument.  

 

Copenhagen Psychosocial Questionnaire version II (COPSOQ II). COPSOQ II 

instrument för mätning av sociala, psykologiska och organisatoriska arbetsförhållanden. Till 

föreliggande studie användes skalor för inflytande, arbetstrivsel, meningsfullhet och stress från 

COPSOQ II, vilka beskrivs nedan. COPSOQ II har översatt från danska till svenska av ett 

dansk-svenskt forskarteam (Berthelsen et al., 2014).  

Inflytande. Inflytande mättes med 10 frågor på en femgradig skala från 1 (Mycket sällan 

eller aldrig) till 5 (Mycket ofta eller alltid). Exempel på frågor är ” Fattar andra beslut rörande 

ditt arbete?” och ”Kan du påverka hur du utför ditt arbete?” Cronbachs alfa = .74.  

Arbetstrivsel. Arbetstrivsel mättes med 4 frågor på en fyrgradig skala från 1 (Mycket 

otillfredsställd) till 4 (Mycket tillfredsställd). Exempel på frågor är ”Angående ditt arbete i 

allmänhet. Hur nöjd är du med dina framtidsutsikter i jobbet?” och ”Angående ditt arbete i 

allmänhet. Hur nöjd är du med ditt arbete som helhet, allt inräknat?” Cronbachs alfa = .84.  

Meningsfullhet. Meningsfullhet mättes med 3 frågor på en femgradig skala från 1 (I mycket 

liten grad) till 5 (I mycket hög grad). Exempel på frågor är ”Är dina arbetsuppgifter 

meningsfulla?” och ”Känner du att du gör en viktig arbetsinsats?” Cronbachs alfa = .82.  

Stress. Stress mättes med 4 frågor på en femgradig skala från 1 (Inte någon gång) till 5 (Hela 

tiden). Exempel på frågor är ” Hur ofta har du haft ont i magen?” och ”Hur ofta har du haft 

huvudvärk?” Cronbachs alfa .80. 

 

Egenformulerad fråga. Författaren till den föreliggande studien hade en egenformulerad 

fråga som handlade om hur viktigt det är med inflytande. Frågan mättes på en femgradig skala 

från 1 (Ingen åsikt) till 5 (Mycket viktigt). Frågan var formulerad ”Tycker du att det är viktigt 

med inflytande?”           
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Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Från början bestod originalskalan UWES av 

24 frågor där 7 frågor togs bort då de inte ansågs mäta arbetsengagemang och resterande 17 

bildade den nuvarande originalskalan (Schaufeli & Bakker, 2003).  

Till föreliggande studie användes en kortskala av UWES (Schaufeli & Bakker, 2003) för att 

mäta engagemang. Författaren valde 6 frågor bland de 17 som stämde väl med studiens syfte. 

Frågorna hade svarsalternativ på en skala från 0 (Aldrig) till 6 (Varje dag). Exempel på fråga 

var: ” ” Jag spritter av energi på jobbet”. Cronbachs alfa = .92. 

 

 

Procedur 
 

Det digitala frågeformuläret som skapades i Google formulär av författaren, skickades ut till 

författarens familj, bekanta och vänner på mejl och på Facebook som sin tur delades till deras 

vänner, arbetskollegor och familj. Enkäten hade en inledning där studiens syfte förklarades och 

att deltagandet var helt frivilligt, ingen obehörig kommer att få ta del av svaren samt på vilket 

sätt som resultatet skulle publiceras. Innan datainsamlingen utfördes, författare och handledare 

kontinuerligt stämde av frågekonstruktionen till dess enkäten kunde testas på en utomstående 

för att få information om hur lång tid den tog att fylla i samt om enkätfrågor och svar fungerade 

väl. 

 

 

Databearbetning 

 

Efter att ha samlat in frågeformulären överförde, förberedde och analyserade författaren data i 

IBM SPSS version: 28.0.0.0 (190). Kön, födelseår (ålder) och sektor användes som variabler 

vid analysen medan resterande bakgrundsfrågor inkluderades i enkäten för att kunna beskriva 

deltagarna. Gränsen för signifikans sattes till .10 för att kunna kommentera tendens till 

signifikans. För att besvara studiens frågeställning bildades ett medelvärde index för varje 

variabel samt beräknades medelvärde och standardavvikelse för de beroende variablerna. För 

att testa hypoteserna 1–4 gjordes Pearson korrelationer. För att besvara fråga 1 (a, b och c) 

genomfördes en tvåvägs variansanalys med sektor (privat/offentlig) samt kön (man/kvinna) 

som oberoende variabler och inflytande som beroende variabel. Frågeställning 2 besvarades 

genom tillämpning av en simultan multipel linjär regressionsanalys, där alla prediktorvariabler 

(sektor, kön, ålder, arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och stress) lades in samtidigt.  

 

 

Resultat 

 
I Tabell 1 redovisas resultaten för hypoteser 1–4. Av de fyra hypoteserna beträffande relationen 

mellan medarbetares inflytande, arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och stress, kunde 

hypotes 1, 2 och 3 stödjas statistiskt (p < .001). Detta innebär att ju högre upplevt inflytande 

desto högre arbetstrivsel (H1), meningsfullhet (H2) och engagemang (H3). För hypotes 4 finns 

en tendens till att ju högre upplevt inflytande desto lägre grad av somatisk stress då p = .056.
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Tabell 1 

Deskriptiv statistik samt Pearson korrelationer mellan centrala variabler 

 
Variabel       M       SD 1 2 3 4 5 6 7  

           

1. Sektora iac ia -        

2. Könb iac ia     .16** -       

3. Ålder 41.22 9.92 -.10      -.13 -      

4. Inflytande 3.37 0.65     -.21** -.10 -.06 -     

5. Arbetstrivsel 2.72 0.82 -.10   .02 -.08   .33*** -    

6. Meningsfullhet 4.21 0.81   .02   .04  .04    .32***   .30*** -   

7. Engagemang 4.44 1.15 -.04 -.08 -.01    .30***   .41***    .59*** -  

8. Stress 2.07 0.80 -.00    .26*** -.09   -.16*  -.15* -.18** -.25***  

           

Not. *p < .10, **p < .05, ***p < .01. 
a
Privat sektor kodades med 0 och offentlig sektor med 1. 

b
Män kodades med 0 och kvinnor med 1. 

c 
ia:  Icke applicerbart. 
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Den första frågeställningen om hur viktigt deltagarna ansåg att inflytande är, visade att de ansåg 

att det är mycket viktigt (M = 4.54, SD = .83). Ett oberoende t-test visade att det fanns en 

signifikant men liten skillnad mellan män (M = 4.30, SD = 1.13) och kvinnor (M = 4.66, SD = 

.061) angående hur viktigt de ansåg att inflytande är (t64= -2.107, p = .039, d = -.440, 95%). Ett 

oberoende t-test visade också att det inte fanns någon signifikant skillnad mellan privat sektor 

(M= 4.62, S= .750) och offentlig sektor (M= 4.47, S= .900) gällande hur viktigt de ansåg att 

inflytande är (t147= 1.082, p = .281). 

När det gäller frågeställning 2a-c visade en tvåvägs variansanalys (se Figur 2) inte på någon 

skillnad mellan könen (p = .407), männen i privat och offentlig sektor (M = 3.48, S = 0.75) 

skiljde sig inte från kvinnorna i privat och offentlig sektor (M = 3.33, S = 0.59). Däremot 

konstaterades en signifikant huvudeffekt av sektor, F1, 144= 7.196, p = .008, η2 = .048 vilket 

visar att deltagare i offentlig sektor uppgav signifikant lägre inflytande (M= 3.27, S= 0.67) än 

deltagare i privat sektor (M= 3.52, S= 0.60). Det fanns en tendens till interaktionseffekt mellan 

sektor och kön (F1, 144= 2.953, p = .088, η2 = .020) som visade att det var män inom privat sektor 

som rapporterade högst upplevt inflytande (M = 3.68, S = 0.56) jämfört med män inom offentlig 

sektor (M = 3.19, S = 0.89). Kvinnor i privat sektor rapporterade högst upplevt inflytande (M = 

3.40, S = 0.60) jämfört med kvinnor inom offentlig sektor (M = 3.29, S = 0.58). 
 

Figur 2 

Medarbetares medelvärden* gällande inflytande fördelade på sektor och kön 

 
* Skalan går från 1 till 4. 

 

 

För att besvara frågeställning 3, utfördes en simultan multipel regressionsanalys (se Tabell 3). 

Resultaten av denna analys visar på att alla prediktorer tillsammans förklarade 21% av 

variansen i variabeln inflytande, och modellen gav signifikans (F7, 139 = 5.39, p = < .001). 

Arbetstrivsel var signifikanta på signifikansnivån .01, sektor och meningsfullhet ligger på p = 

< .05.    
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Tabell 3 

Simultan multipel regressionsmodell som predicerar inflytande 

Variabel                               β                                    SE                                  

Sektora                                              -.17**                               .10                              

Könb                                   -.09                                  .11                             

Ålder                                   .11                                  .01                               

Arbetstrivsel                       .23***                             .07                               

Meningsfullhet                   .22**                               .08                               

Engagemang                       .01                                  .06                               

Stress                                 -.09                                  .07                              

F-värde                                                  5.39***
 

(df)                                                       (7, 139) 

R2                                                             .21***
 

Not. N = 148. *p < .10, **p < .05, ***p < .01. 

β = Standardiserade koefficienter.  
aPrivat sektor kodades med 0 och offentlig sektor med 1. 
bMän kodades med 0 och kvinnor med 1.  
 

 

Diskussion 
 

Studiens syfte var att undersöka inflytande och dess relationer till arbetstrivsel, meningsfullhet, 

engagemang och stress inom privat och offentlig sektor. Ett delsyfte var också att undersöka 

eventuella skillnader i upplevelsen av inflytande beroende på kön, ålder och sektor. I 

diskussionen kommer först författaren till den föreliggande studier ta upp de fyra hypoteserna 

och därefter presentera resultat som ska diskuteras följt av de tre frågeställningarna. Sedan 

studeras om resultaten var generaliserbara, hur resultaten står sig i förhållande till andra studier 

och vad resultaten betyder. Slutligen kommer författaren belysa styrkor och svagheter i studien 

och möjligheter till fördjupad forskning.  

Den första hypotesen där inflytande sågs ha en positiv relation till arbetstrivsel, innebär att 

ju högre grad av upplevt inflytande desto högre arbetstrivsel. Detta resultat ligger i linje med 

tidigare studier som visat att ha kontroll över arbetssituationen är bland de faktorer som inverkar 

på trivseln på en arbetsplats (Bradley & Cartwright, 2002). Utfallet med kopplingen mellan 

högt inflytande och hög arbetstrivsel skulle kunna förklaras med att medarbetare ställer högre 

krav på sina arbetsgivare. Både medarbetare och ledare är angelägna om vikten av trivsel på 

arbetsplatsen. När det vid till exempel medarbetarsamtal framgår att den anställde önskar mer 

inflytande för att trivas tänker författaren till denna studie att cheferna drivs mot att öka graden 

av inflytande. 

Den andra hypotesen där inflytande sågs ha en positiv relation till meningsfullhet, innebär 

att ju högre grad av upplevt inflytande desto högre känsla av meningsfullhet. Detta stämmer väl 

med tidigare studier som visar att när medarbetare får belöningar och inflytande och arbetet har 

social status så känner de meningsfullhet i sitt arbete (Antonovsky, 2005). En möjlig förklaring 

till att utfallet visar att högre grad av inflytande ökar känslan av meningsfullhet är att 

medarbetare i allt högre grad strävar efter en högre mening generellt i livet. På arbetsplatsen 

kan känslan av högre inflytande skapa just den känslan av att vara mer betydelsefull, vilket i 

sin tur skapar känslan av meningsfullhet. Detta oberoende av hur meningsfulla 

arbetsuppgifterna i sig upplevs av medarbetarna. 

Den tredje hypotesen där inflytande sågs ha en positiv relation till engagemang, innebär att 

ju högre upplevt inflytande desto högre engagemang. Detta går i linje med tidigare forskning 
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som visar att medarbetare med stort inflytande på sin arbetsplats uppvisar positiva effekter 

såsom välbefinnande, ökat engagemang, och produktivitet (Latham, Winters & Locke, 1994). 

En förklaring till att högre inflytande har en positiv relation till engagemang kan vara individens 

förväntan på ökad på stimulans, som när den infrias kan antas leda till ökad känsla av 

engagemang. Det är möjligt att om medarbetare strävar efter att känna engagemang kan denna 

drivkraft leda till ökat krav på chefer och ledare att tillåta ökat inflytande.  

Den fjärde hypotesen där inflytande sågs ha en negativ relation med stress, finns det endast 

en tendens till att ju högre upplevt inflytande desto lägre grad av stress. En tänkbar förklaring 

till detta resultat skulle kunna vara att medarbetare med högre inflytande har större kontroll 

över den egna arbetssituationen och därmed själv kan reglera de faktorer som bidrar till 

arbetsrelaterad stress. När medarbetare tappar kontrollen över den egna arbetssituationen och 

arbetar hårt för att hålla kvar sin kontroll, det är då stress utlöses (Theorell, 2003). En förklaring 

till varför det fanns en tendens till att ju högre upplevt inflytande desto lägre grad av stress 

tänker författaren i den föreliggande studien att det för en del medarbetare betyder att mer 

inflytande desto mer utvecklande arbetsuppgifter, mer ansvar och mer engagemang på 

arbetsplatsen. Det kan också vara möjligt att medarbetarna känner att ökat inflytande kan leda 

till att förväntningarna ökar kring att ta med sig arbete hem efter arbetsdagens slut och vara mer 

tillgängliga utanför arbetstid. Det kan vara tänkbart att de som har högre inflytande över sitt 

arbete känner en högre grad av stress när inte alla uppgifter blir lösta som planerat.  

Utöver det som efterfrågades i de fyra hypoteserna konstaterades ett positivt statistiskt 

samband mellan arbetstrivsel och meningsfullhet, arbetstrivsel och engagemang, 

meningsfullhet och engagemang, vilket indikerar att ju högre arbetstrivsel medarbetare har 

desto högre känner de meningsfullhet och engagemang. Ju högre meningsfullhet medarbetare 

känner desto högre engagemang har de vilket stämmer väl med den tidigare studier där Velten 

et al. (2017) sätter likhetstecken mellan engagemang och meningsfullhet med arbetslycka. 

Meningsfulla och intressanta arbetsuppgifter skapar ett ökat engagemang och medvetenhet 

kring insatsens betydelse (Velten et al., 2017). Att se sambandet mellan insats och resultat kan 

bidra till arbetsglädje.  

Författaren till den föreliggande studien hade en egenformulerad fråga för att besvara den 

första frågeställningen som gällde i vilken grad män respektive kvinnor inom privat och 

offentlig sektor anser hur viktigt det är med inflytande på arbetsplatsen. Resultatet visade att 

deltagarna ansåg att det är mycket viktigt med inflytande. Det fanns en signifikant men liten 

skillnad mellan män och kvinnor angående hur viktigt de ansåg att inflytande är. Kvinnor 

svarade i högre grad än män att det är viktigt med inflytande. En förklaring till detta resultat 

tänker författaren till den föreliggande studien att kvinnor kanske inte tar inflytande för givet. 

Det är tänkbart att män har en mer avslappnad syn på inflytande och utgår från att deras 

engagemang och framåtanda ska ge ökat inflytande. Resultatet visade också att det inte fanns 

någon signifikant skillnad mellan vilken sektor deltagarna arbetade i och hur viktigt det ansåg 

att inflytande är. Deltagare inom privat sektor svarade i högre grad än deltagare inom offentlig 

sektor att det är viktigt med inflytande men med endast en liten skillnad. En möjlig förklaring 

till detta tänker författaren i den föreliggande studien kan vara att inom privat sektor 

förekommer mindre organisationer där det är lättare att påverka och få inflytande än inom 

offentlig sektor som ofta är stora organisationer. Det kan också vara möjligt att deltagare inom 

privat sektor redan har ett högre inflytande på sin arbetsplats och därför svarade i högre grad 

för att de vet hur viktigt det är med inflytande. Det råder dock brist på studier kring inflytande 

inom privat sektor jämfört med offentlig sektor. 

Den andra frågeställningen (a, b och c) handlade om skillnaden i grad av inflytande mellan 

anställning inom privat och offentlig sektor, mellan män och kvinnor och interaktionseffekten 

mellan sektor och kön på inflytande. Det fanns inte någon skillnad i grad av upplevt inflytande 
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beroende på att vara man eller kvinna. Medelvärdena för männen i privat och offentlig sektor 

skiljde sig inte åt jämfört med kvinnorna i privat och offentlig sektor. Däremot konstaterades 

en signifikant huvudeffekt av sektor vilket visar att både män och kvinnor i offentlig sektor 

upplevde lägre inflytande än män och kvinnor i privat sektor. Interaktionseffekten visade en 

tendens till signifikans mellan sektor och kön, vilket betyder att det finns en tendens till att 

graden av inflytande deltagarna uppgav sig ha inom privat och offentlig sektor beror på om de 

var man eller kvinna. Vad gäller skillnader och likheter mellan män och kvinnor beträffande 

upplevd inre arbetsmotivation har tidigare studier visat tvetydiga resultat och forskare är oeniga 

kring resultaten. Studier har visat att det finns olikheter i upplevd motivation mellan män och 

kvinnor och det skiljer även mellan anställda i privat respektive offentlig sektor. Lee och 

Wilkins (2011) beskriver att medarbetare inom privat sektor är mer engagerade och strävar efter 

ökat ansvarstagande. En tänkbar förklaring till att män i privat sektor skulle uppleva högre 

inflytande kan vara att män känner sig mer tillfredsställda, har större utvecklingsmöjligheter 

och kanske högre lön än kvinnor. En möjlig förklaring till kan vara en könsuppdelning. Det 

finns olika föreställningar och förväntningar om vad män och kvinnor bör göra, till exempel 

tänker författaren i den föreliggande uppsatsen att samhället kanske förväntar sig att män är mer 

närvarande på arbetslivet än kvinnor på grund av att kvinnor tar mer ansvar i hemmet. Det råder 

brist på undersökningar kring skillnader och likheter kring inflytande mellan män och kvinnor.  

Slutligen för den tredje frågeställningen förklarade alla prediktorvariabler med 21% av 

variansen i variabeln inflytande. Sektor, arbetstrivsel och meningsfullhet var de enda 

variablerna som var signifikanta. Detta går i linje med tidigare forskning Leka et al., (2005) 

som har beskrivit hur man genom att studera i vilken grad en medarbetare har kontroll över sin 

arbetssituation kan förutse psykosocial hälsa. När medarbetare mår bra och har inflytande över 

sin arbetssituation överensstämmer det med det Velten at al. (2017) hävdar, att det är 

medarbetares upplevelse kring arbetets meningsfullhet som i första hand skapar engagemang 

och motivation. Enligt Ryan och Deci (2000) leder självbestämmande ofta till ökad motivation 

hos medarbetare och påverkar medarbetarnas lärande och välmående. En tänkbar förklaring till 

detta skulle kunna vara att det finnas ett samband som visar att i ju högre utsträckning man 

upplever sig ha kunnat påverka sin arbetssituation desto mer meningsfulla känns 

arbetsuppgifterna. Även att i ju högre utsträckning man upplever sig ha kunnat påverka sin 

arbetssituation desto trivsel och mer engagerad är man. 

En styrka med denna studie är åldersspannet 22 till 69 år hos de som svarade på enkäten. 

Detta representerar väl den del av befolkningen som befinner sig i arbetsför ålder. En annan 

styrka är att studien genomförts med stöd av väletablerade instrument. Cronbachs alfa för både 

COPSOQ II och UWES översteg det konventionella värdet av .70. Alfavärdena för de två 

använda instrumenten ger studien sammantaget en god reliabilitet. Den ojämna 

könsfördelningen med 50 män och 100 kvinnor kan påverka en studiens statistiska styrka 

negativt och öka risken för typ 1-fel (Rusticus & Lovato, 2014). 

Denna studie stödjer tidigare forskning och studier kring ökat inflytande och dess positiva 

påverkan på arbetstrivsel, känslan av meningsfullhet och engagemang. Genom att i studien 

lägga till frågor gällande kön och till vilken sektor de svarande tillhörde kunde även dessa 

faktorer studeras. Att inflytandet inom den privata sektorn visade sig vara signifikant högre än 

inom den offentliga sektorn tänker författaren till denna uppsats att detta kan bero på att män 

som vill ha mycket inflytande söker sig till den privata sektorn. Det kan finnas en tanke att 

vinstdrivande företag har större möjligheter att belöna den som genom inflytande tar ett större 

ansvar. Som författaren i den föreliggande uppsatsen tidigare beskrivit har varit svårt att få fram 

tidigare forskning om inflytande inom privat och offentlig sektor, vilket ger möjlighet till 

ytterligare fördjupning i ämnet.  
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I framtida studier kan undersökas vilka faktorer som påverkar och påverkas av det högre 

inflytandet inom den privata sektorn jämfört med den offentliga. Framtida studier kan även göra 

multivariata analyser och bland annat undersöka interaktioner mellan till exempel kontroll, krav 

och socialt stöd för att kanske ge en tydligare bild på hur de beror på varandra. En annan aspekt 

som skulle kunna bidra med mer kunskap är att studera etnicitet och kulturell bakgrund, och 

om där finns faktorer som påverkar inflytande och konsekvenserna av ökat inflytande. Om 

denna studie genomfördes i ett annat geografiskt område, i en annan nation med kultur och 

tradition som skiljer sig från Sveriges, skulle då utfallet i den studien avvika i någon grad från 

denna författares studie?  
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