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Medarbetares inflytande
och dess relationer till arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och
stress

Eliane Hallén

Inflytande pa arbetsplatsen har visat sig vara relaterat till medarbetares halsa.
Kénslan av inflytande Over sina arbetsuppgifter kan leda till Okad
arbetstrivsel, meningsfullhet och engagemang. For medarbetare med kénsla
av kontroll och inflytande minskar risken att drabbas av stress. Syftet var att
undersoka inflytande och dess relationer till arbetstrivsel, meningsfullhet,
engagemang och stress inom privat och offentlig sektor. Ett delsyfte var att
undersoka hur mycket kén, alder och sektor kan forklara upplevt inflytandet.
Undersokningen genomfordes utifran tre fragestallningar med tillhdrande
hypoteser. Enkéaten, dar 151 deltagare svarade, utgick fran Copenhagen
Psychosocial Questionnaire version Il och Utrecht Work Engagement Scale.
Svarsunderlaget undersoktes med korrelationer, tvavéags variansanalys och
regressionsanalyser. Studien visade att inflytande har positiv relation med
arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och negativ relation med stress.
Inflytandet hos kvinnor och mén inom offentlig sektor visade sig vara
signifikant lagre an inom privat sektor. | évrigt pavisades inga skillnader
beroende pa kon eller alder.
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De flesta manniskor befinner sig en stor del av sitt liv pa sin arbetsplats och det ar darfor av
storsta vikt att det pa arbetsplatsen finns ett aktivt arbetsmiljoarbete. Det borde inte ske att
anstallda blir drabbade av skador eller ohélsa beroende pa omstandigheterna pa arbetsplatsen,
menar Lindmark och Onnevik (2011). Inflytande och delaktighet &r fundamentala for en vél
fungerande arbetsplats (Hansson, 2004).

Att en 6kad fordelning av kontrollen i en organisation hjalper till i skapandet av en kéansla
av delaktighet pavisades aven av Spector (1986). Ett okat inflytande bland medarbetarna i en
organisation Okar samtidigt engagemanget. Enligt Spector (1986) ger Okat inflytande och
delaktighet en positiv effekt pd medarbetarnas attityd och produktivitet. Hultberg (2007)
beskriver individers inflytande och dess koppling till hélsa pa arbetsplatsen. Kéanslan av att ha
inflytande &r en viktig aspekt som motverkar stress och psykisk ohélsa, och som &ven ger en
ké&nsla av meningsfullhet. Enligt studier av Savery och Luks (2001) kan dock okat inflytande
aven medfora en 0kad borda och en osdkerhet for arbetet, vilket i sin tur kan leda till stress.
Negativa effekter som hog franvaro och 6kad personalomséttning behover organisationschefer
och ledning arbeta med for att sakerstalla en hog niva av tydlighet for sina medarbetare
(Kauppila, 2014).

Tidigare forskning har snarare studerat begreppet delaktighet an inflytande i kombination
med arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och stress. Utifran bristen pa studier om
inflytande kommer denna uppsats vara inriktad pa att studera sambanden mellan inflytande,
arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang, stress och eventuella skillnader i sambanden
beroende pa kon, alder och arbetssektor.



Medarbetares inflytande pa arbetsplatsen

Begreppet Inflytande anvands i denna uppsats i meningen att kunna paverka sin arbetssituation.
Delaktighet &r ett naraliggande begrepp som ofta definieras som “de som dr berérda av en
fraga far mojlighet att ge sina synpunkter, och att dessa synpunkter beaktas i samband med att
frdagan hanteras” (Dilschmann et al., .43, 2000). En skillnad mellan inflytande och delaktighet
kan beskrivas vara att inflytande ar mojligheten att fatta egna beslut och fa delta i arbetsplatsens
gemensamma beslutsfattande (Hansson, 2004) medan delaktighet enligt forfattaren i den
foreliggande uppsatsen innebdr att kd&nna sig som en del av sammanhanget, till exempel
arbetsplatsen. For att det ska vara mojligt for en medarbetare att paverka sin arbetssituation
krdvs att denne ar delaktig i arbetet. Enligt Theorell (2003) forutsétter inflytande, delaktighet
och dialog samt ett stort engagemang hos ett féretags ledning och medarbetare. Utgangspunkten
ligger i medarbetarnas mojlighet till kontroll 6ver sin arbetssituation.

Enligt Berthelsen et al. (2014), forskarna bakom Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(COPSOQ), har stort inflytande i arbetet kunnat bidra positivt till en dkad sjélvkansla och har
aven betydelse for medarbetares kompetensutveckling. En lag grad av inflytande daremot har
en tydlig koppling till stress, hog sjukfranvaro, hjart- och kérlsjukdomar och andra negativa
konsekvenser. Dessa negativa konsekvenser kan minskas med hjalp av bra stéd och gemenskap
i arbetet i kombination med inslag av tillit och respekt. Lag grad av inflytande tillsammans med
hoga krav och daligt stod fran ledning forvarrar risken for negativa konsekvenser (Berthelsen
etal., 2014).

Karasek och Theorell (1992) beskriver i sina studier kring arbetsmiljo och paverkande
faktorer att inflytande Over sin arbetssituation och mojligheten till paverkan av arbetets
utformning har stor betydelse. Aven monotona arbetssituationer med liten mojlighet att paverka
arbetets innehall ses som mycket negativt, sdsom bristande stod fran arbetsledningen. Theorell
(2003) beskriver i senare forskning att inflytande kraver mycket energi av chefer och andra
medarbetare. Inflytande staller krav pa diskussioner och engagemang i viktiga fragor och det
maste finnas definierade strukturer och rutiner som gor inflytandet majligt. En forutséttning for
att inflytande pa arbetsplatsen ska vara majlig ar att medarbetarna far tillgang till information.
Det ar utifran informationen som de anstéllda kan bilda sina egna uppfattningar och komma
med forslag for ledningen att ta stallning till. Langfred (2007) pavisar att behovet av inflytande
varierar mellan olika organisationer. Verksamheter med rutinbaserade arbetsuppgifter har
mindre behov av inflytande, medan verksamheter som d&r mer innovationsorienterade har storre
behov av inflytande. Det Overensstimmer ocksa med Mintzberg (1979) som patalar att
medarbetare inom kunskapsintensiva branscher till stor del kan styra sig sjalva. Empiriska
studier visar att medarbetare med stort inflytande pa sin arbetsplats uppvisar positiva effekter
sasom valbefinnande, 6kat engagemang, och produktivitet (Latham et al., 1994). Studier visar
ocksa att relationen mellan styrning och inflytande ar komplex. En hog grad av inflytande kan
ha negativ inverkan pa styrning och tvartom. En hig grad av styrning kan gora att medarbetare
kanner sig kontrollerade (Si & Wei, 2012), medan lag grad av styrning kan gora att medarbetare
kanner sig 6vergivna och vilsna (Yukl, 2010).

Inflytande och autonomi ar tva narliggande begrepp. Autonomi handlar om graden av
inflytande, om det finns plats for egna initiativ och om individen sjalv kan bestdmma hur arbetet
ska laggas upp (Sverke & Sjoberg, 1994). Mojligheten att kunna paverka det dagliga arbetet ar
viktigt for medarbetaren och kénslan av autonomi ger en hég arbetsmotivation enligt Ryan och
Deci (2000). Studier kring autonomi pavisar att kanslan av autonomi okar kreativiteten och
minskar risken for utbrandhet och viljan att sdga upp sig (Grant & Berry, 2011).



Vad géller 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. Anstallda i den privata sektorn ar ofta mer engagerade
i organisationen och stravar efter okat ansvarstagande (Lee & Wilkins, 2011). Det rader dock
brist pa studier kring inflytande inom den privata och offentliga sektorn och darfor &r det i denna
studie sérskilt intressant att jamfora skillnader mellan sektorerna.

Arbetstrivsel hos medarbetare

I denna studie ses de svenska begreppen “arbetstrivsel” och “arbetstillfredsstéllelse” som
synonymt med varandra. En viktig anledning till detta ar att bada oversétts till den engelska
termen - “job satisfaction”. Enligt Aronsson (2012) dr arbetstrivsel ett matt pd hur medarbetare
mar och trivs pa sin arbetsplats och hur nojda dessa ar 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 &r just arbetstrivseln som i hogst grad bidrar till medarbetares
vélbefinnande (Agho et al., 1992). Deery et al., (2019) beskriver att sjalvbestammande har ett
positivt samband med arbetstrivsel. Enligt Ryan och Deci (2000) leder sjalvbestaimmande ofta
till 6kad motivation hos medarbetare och paverkar medarbetarnas larande och valmaende.

Leka et al., (2005) har beskrivit hur man genom att studera i vilken grad en medarbetare har
kontroll Gver sin arbetssituation kan forutse psykosocial halsa. Individer med en hég grad av
kontroll 6ver arbetet har en bendgenhet att &ven kénna en hdgre grad av arbetstillfredsstéllelse
och trivsel an individer med en Iag grad av kontroll (Sauter et al., 1990).

Enligt Berthelsen et al. (2014), ses arbetstrivsel hanga ihop med faktorer sdsom erkannande,
socialt stod fran kollegor och ledning och klarhet i rollerna, saval som rattvisa meningsfullhet
och utvecklingsmojligheter. Lag arbetstrivsel leder till hogre franvaro, hogre
personalomsattning, lagre produktivitet och lagre kvalitet pa det utforda arbetet (Berthelsen et
al., 2014). Faktorer som inverkar pa trivseln pa en arbetsplats &r till exempel ledarskap,
meningsfullhet, variationen av arbetsuppgifterna, graden av kontroll, utvecklingsméjligheter
och arbetskollegor (Bradley & Cartwright, 2002).

Genomférda studier kring skillnader mellan konen gallande arbetstrivsel har visat
motsagelsefulla resultat. Kim (2005) och Clark et al. (1996) visar bada att kvinnor kanner hogre
grad av tillfredsstallelse i arbetet &n mén. Spector (1997) forklarar detta genom att kvinnor
generellt har lagre krav pa sitt arbete och att det ar anledningen till att de kanner sig mer
tillfredsstéllda. Studier som visar att mén k&nner sig mer tillfredsstéllda forklarar detta med att
man generellt har stdrre inflytande och stérre utvecklingsmojligheter &n kvinnor (Wright et al.,
1994). Dock visar de flesta studier att det inte forekommer nagra storre skillnader mellan
arbetstrivsel mellan man och kvinnor. Spector (1985) menar att arbetstrivsel snarare &r
individanpassat an relaterat till kon.

Studier pavisar att en individs arbetstrivsel och sjalvrespekt paverkas i stor utstrackning av
graden av delaktighet i beslutsfattande. Det ar darfor denna uppsats kommer undersoka om
liknande samband kan finnas mellan inflytande och trivsel, det vill sdga ju hogre upplevt
inflytande desto hogre arbetstrivsel.

Medarbetares kdnsla av meningsfullhet och arbetsengagemang



Begreppen meningsfullhet och engagemang har vanligtvis studerats ihop vid tidigare
undersokningar. Darfor har forfattaren gjort valet att beskriva begreppen tillsammans dven i
foreliggande uppsats. Engagemang kanner en medarbetare som &r stolt éver organisationen dar
de arbetar och déar de kénner arbetet och arbetsuppgifterna som meningsfulla (Hallstén &
Tengblad, 2006).

Winroth och Rydqvist (2008) beskriver meningsfullhet som en kéansla av delaktighet och av
att kunna paverka. Enligt Antonovsky (2005) kanner medarbetare meningsfullhet i sitt arbete
om denne far beléningar och inflytande och om yrket har en social status. Ett arbete uppfattas
av medarbetaren som meningsfullt om denne far vélja arbetsuppgifter, arbetsordning och takten
I arbetets utforande. En medarbetare som upplever hog grad av meningsfullhet uppvisar ett
storre engagemang, medan en medarbetare som upplever lag grad av meningsfullhet i storre
utstrackning uppvisar till exempel likgiltighet (Thomas & Velthouse, 1990). Meningsfullt
arbete definieras av Rosso et al. (2010) som ett arbete som upplevs som sarskilt viktigt och
positivt for medarbetaren. | denna studie anvands begreppet meningsfullhet for att representera
meningsfullt arbete.

Engagemang kan beskrivas som ett positivt arbetsrelaterat sinnestillstand, dar kraft,
héngivenhet och lyhordhet &r kdnnetecken (Schaufeli et al., 2002). Enligt Ryan och Deci (2000)
ar engagemang en individs vilja att utféra en uppgift och kan likstallas med drivkraft och
passion samt en form av inre motivation. Engagemang pa en arbetsplats kan forklaras som en
individs vilja att bidra till det denne sjalv tror &r bést for organisationen (Ryan & Deci, 2000).
| forsta hand handlar det om individens instéllning och viljan att bidra med nagot utéver kraven
som stélls. Engagemang kan exempelvis yttra sig i viljan att gora lite mer eller lite battre an
individens arbetsbeskrivning séger (Ryan & Deci, 2000).

Delaktighet ar den aktiva handlingen, alltsa det man kan se av uttrycket for engagemang.
Delaktighet kan ses som effekten av engagemang men ocksa orsaken till engagemang.
Delaktighet ar tatt forknippat med engagemang. Berglund (2010) menar att delaktighet 6kar
engagemanget och ett hogt engagemang leder till en stark delaktighet. Det skulle kunna finnas
ett samband dven mellan inflytande och engagemang vilket ar nagot som ska undersokas i
foreliggande studie.

Enligt Velten et al. (2017) &r det medarbetarens upplevelse av arbetets meningsfullhet som
i hogst grad skapar engagemang och motivation. | de yrken dar medarbetare inte ser ett direkt
resultat &r berom och aterkoppling fran kollegor och chefer viktiga (Velten et al., 2017). Utifran
ovanstaende resonemang sa kunde det vara rimligt att tanka att det skulle finnas ett samband
som visar att i ju hogre utstrackning man upplever sig ha kunnat paverka sin arbetssituation
desto mer meningsfulla kanns arbetsuppgifterna. Aven att i ju hogre utstrackning man upplever
sig ha kunnat paverka sin arbetssituation desto mer engagerad ar man. Detta ar nagot som
kommer testas i foreliggande uppsats.

Arbetsrelaterad stress

Forfattaren till denna studie vill &ven undersoka sambandet mellan inflytande och stress
eftersom arbetsrelaterad stress kan ligga bakom den allmént Okade stressen i samhallet.
Definitionen pa stress kan ses som kombinationen av olust och kanslorna spanning. Det var
biologen Selye (1978) som forst lanserade begreppet stress. Selye sag stress som en biologisk
term med en kroppslig reaktion.

Stress Gver en langre tid har en negativ paverkan pa individens arbetsinsats saval som for
dennes hélsa och livskvalitet. Pa en arbetsplats dér de anstéllda blir utsatta for stress kan detta
leda till hogre franvaro, konflikter och lagre produktivitet. Lag grad av kontroll och hdga krav



i kombination med lag grad av socialt stod pa en arbetsplats kan bidra till 6kad férekomst av
stress bland medarbetare (Karasek,1979). Enligt forskningen kan stress under lang tid leda till
en lang rad olika sjukdomstillstdnd, déaribland trotthets- och utmattningssymptom,
infektionssjukdomar och mag-tarmsjukdomar. Stress utloses framfor allt néar en individ riskerar
att tappa kontrollen 6ver den egna situationen och kampar for att behalla den.

Mojligheten till inflytande hos medarbetare & mycket viktigt nar det handlar om att
motverka negativ stress (Ekman & Arnetz, 2002). Egen kontroll och planering okar
medarbetares sjalvstandighet, vilket ocksa 6kar motivation och minskar ohélsa pa arbetsplatsen.
Hoga krav och liten grad av inflytande kan leda till stress hos medarbetarna. Det ar darfor viktigt
med god balans mellan krav och kontroll/inflytande for att minska stress hos medarbetarna och
pa arbetsplatsen (Ekman & Arnetz, 2002).

Graden av delaktighet har ett negativt samband med kanslomassig utmattning (Sauter et al.,
1990). Eftersom tidigare studier funnit negativa samband mellan delaktighet och utmattning
kommer denna uppsats ocksa underséka om liknande samband finns mellan inflytande och
stress, det vill sdga ju hogre grad av upplevt inflytande desto lagre grad av stress.

Syfte, hypoteser och fragestallningar

Studiens syfte ar att undersoka inflytande och dess relationer till arbetstrivsel, meningsfullhet,
engagemang och stress inom privat och offentlig sektor. Ett delsyfte ar ocksa att undersoka hur
mycket kon, alder och sektor kan forklara det upplevda inflytandet. Detta for att ge mojlighet
till att battre forsta varfor medarbetare trivs, kdnner meningsfullhet, engagemang och stress i
forhallande till sitt arbete. Det kan ocksa bidra till att chefer kan fa forstaelse for hur mojligheter
att paverka sin arbetssituation ar relaterat till trivsel och hélsa. Detta skulle i forlangningen
kunna bidra till att chefer har kunskap som underlattar skapande av en god arbetsmiljo.
Foljande hypoteser och fragestallningar ska besvaras:

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

H>: Det finns en positiv relation mellan inflytande och meningsfullhet.

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

Ha: Det finns en negativ relation mellan inflytande och stress.
1. 1 vilken grad anser man respektive kvinnor inom privat och offentlig sektor att det ar viktigt

med inflytande?
2. a. Finns det nagon skillnad i upplevd grad av inflytande mellan anstallning inom privat och

offentlig sektor?
b. Finns det nagon skillnad i upplevd grad av inflytande mellan kvinnor och méan?
c. Finns det nagon interaktionseffekt mellan sektor (privat/offentlig) och kon (man/kvinnor)
pa inflytande?

3. Hur mycket av variationen i variabeln inflytande kan forklaras av variablerna sektor, kon,

alder, arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och stress?

Metod
Urval och deltagare
Ett snobollsurval anvéndes dér 25 deltagare fick lanken av forfattare och i sin tur delade de

lanken till vanner, arbetskollegor och familj. Det gar inte att folja upp hur manga personer totalt
som fick lanken till undersokningen. Totalt registrerades 151 enkater, fyra enkater exkluderades



fran studien pa grund av att de var felaktigt ifyllda. Deltagarna utgjordes slutligen av méan [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 bade privat och offentlig sektor [n =2 (1.3%)]
fran olika delar av Sverige. Deras alder varierade fran 22 till 69 ar (M = 41.22, SD = 9.92).

Gallande anstallningsform sa hade deltagarna tillsvidareanstallning [n =119 (85.8%)],
tillsvidareanstéllning deltid [n =8 (5.3%)], visstidsanstallning [n =12 (7.9%)], timvikarier [n =6
(4%)] och annat [n =6 (4%)]. De som valde annat fick skriva vad de hade for anstallning. De
skrev att de arbetade deltid i stiftelse och deltid i egen firma, daglig verksamhet, sjukerséttning
25%, arbetsbefriad, enskild firma, provanstéllning i férening, timanstéllning och egen
foretagare. FOr arbetstimmar redovisade deltagarna féljande, 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
an 40 timmar [n =7 (4.6%)] och annat [n =7 (4.6%)].

Material

Formularet bestod av 34 fragor uppdelade i sex avsnitt. Forsta avsnittet hade sex
bakgrundsfragor. Har efterfragades medarbetares kon, fodelsear, sektor de arbetar i,
anstallningstyp, anstallningsar samt arbetstimmar per vecka. Vid analyserna kodades
bakgrundsfragor enligt foljande: Kén (man = 0, kvinna = 1, annat = 2), fodelsear (gjordes sen
om till alder), sektor de arbetar i (privat = 0, offentlig = 1, bade privat och offentlig sektor = 2),
anstéllningstyp (tillsvidareanstallning = 0, tillsvidare deltid = 1, visstidsanstallning = 2,
timvikarie = 3, annat = 4), anstéllningsar och arbetstimmar (0-10 timmar = 0, 11-20 timmar =
1, 21-30 timmar = 2, 31-40 timmar = 3, mer &n 40 timmar = 4, annat = 5). | de efterféljande 5
avsnitten anvandes etablerade matinstrument.

Copenhagen Psychosocial Questionnaire version Il (COPSOQ I1). COPSOQ 11
instrument for matning av sociala, psykologiska och organisatoriska arbetsforhallanden. Till
foreliggande studie anvéandes skalor for inflytande, arbetstrivsel, meningsfullhet och stress fran
COPSOQ I, vilka beskrivs nedan. COPSOQ Il har 6versatt fran danska till svenska av ett
dansk-svenskt forskarteam (Berthelsen et al., 2014).

Inflytande. Inflytande méttes med 10 fragor pa en femgradig skala fran 1 (Mycket sallan
eller aldrig) till 5 (Mycket ofta eller alltid). Exempel pa fragor ér > Fattar andra beslut rérande
ditt arbete?” och ”Kan du paverka hur du utfor ditt arbete?”” Cronbachs alfa = .74.

Arbetstrivsel. Arbetstrivsel mattes med 4 fragor pa en fyrgradig skala fran 1 (Mycket
otillfredsstalld) till 4 (Mycket tillfredsstalld). Exempel pa fragor ar ”Angéende ditt arbete i
allménhet. Hur n6jd #r du med dina framtidsutsikter i jobbet?”” och »Angaende ditt arbete i
allménhet. Hur nojd &r du med ditt arbete som helhet, allt inraknat?” Cronbachs alfa = .84.

Meningsfullhet. Meningsfullhet mattes med 3 fragor pa en femgradig skala fran 1 (I mycket
liten grad) till 5 (I mycket hog grad). Exempel p& frdgor ar “Ar dina arbetsuppgifter
meningsfulla?”” och ”Kéanner du att du gor en viktig arbetsinsats?”” Cronbachs alfa = .82.

Stress. Stress mattes med 4 fragor pa en femgradig skala fran 1 (Inte nagon gang) till 5 (Hela
tiden). Exempel pa fragor &r > Hur ofta har du haft ont i magen?” och “Hur ofta har du haft
huvudvérk?” Cronbachs alfa .80.

Egenformulerad fraga. Forfattaren till den foreliggande studien hade en egenformulerad
fraga som handlade om hur viktigt det ar med inflytande. Fragan mattes pa en femgradig skala
fran 1 (Ingen asikt) till 5 (Mycket viktigt). Fragan var formulerad »Tycker du att det dr viktigt
med inflytande?”



Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Fran borjan bestod originalskalan UWES av
24 fragor dar 7 fragor togs bort da de inte ansags mata arbetsengagemang och resterande 17
bildade den nuvarande originalskalan (Schaufeli & Bakker, 2003).

Till foreliggande studie anvandes en kortskala av UWES (Schaufeli & Bakker, 2003) for att
mata engagemang. Forfattaren valde 6 fragor bland de 17 som stamde val med studiens syfte.
Fragorna hade svarsalternativ pa en skala fran 0 (Aldrig) till 6 (Varje dag). Exempel pa fraga
var: ” ” Jag spritter av energi pa jobbet”. Cronbachs alfa = .92.

Procedur

Det digitala frageformularet som skapades i Google formular av forfattaren, skickades ut till
forfattarens familj, bekanta och vanner pa mejl och pa Facebook som sin tur delades till deras
vanner, arbetskollegor och familj. Enkaten hade en inledning dar studiens syfte forklarades och
att deltagandet var helt frivilligt, ingen obehorig kommer att fa ta del av svaren samt pa vilket
sétt som resultatet skulle publiceras. Innan datainsamlingen utférdes, forfattare och handledare
kontinuerligt stamde av fragekonstruktionen till dess enkaten kunde testas pa en utomstaende
for att fa information om hur lang tid den tog att fylla i samt om enkatfragor och svar fungerade
val.

Databearbetning

Efter att ha samlat in frageformularen 6verforde, forberedde och analyserade forfattaren data i
IBM SPSS version: 28.0.0.0 (190). Kon, fodelsear (alder) och sektor anvandes som variabler
vid analysen medan resterande bakgrundsfragor inkluderades i enkaten for att kunna beskriva
deltagarna. Gransen for signifikans sattes till .10 for att kunna kommentera tendens till
signifikans. For att besvara studiens fragestéllning bildades ett medelvérde index for varje
variabel samt berdknades medelvérde och standardavvikelse for de beroende variablerna. For
att testa hypoteserna 1-4 gjordes Pearson korrelationer. For att besvara fraga 1 (a, b och c)
genomfordes en tvavags variansanalys med sektor (privat/offentlig) samt kon (man/kvinna)
som oberoende variabler och inflytande som beroende variabel. Fragestallning 2 besvarades
genom tillampning av en simultan multipel linjar regressionsanalys, dar alla prediktorvariabler
(sektor, kon, alder, arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och stress) lades in samtidigt.

Resultat

| Tabell 1 redovisas resultaten for hypoteser 1-4. Av de fyra hypoteserna betraffande relationen
mellan medarbetares inflytande, arbetstrivsel, meningsfullhet, engagemang och stress, kunde
hypotes 1, 2 och 3 stédjas statistiskt (p < .001). Detta innebér att ju hdgre upplevt inflytande
desto hogre arbetstrivsel (H1), meningsfullhet (Hz2) och engagemang (Hs). For hypotes 4 finns
en tendens till att ju hogre upplevt inflytande desto lagre grad av somatisk stress da p = .056.



Tabell 1

Deskriptiv statistik samt Pearson korrelationer mellan centrala variabler

Variabel M SD 1 2 3 4 5 6 7

1. Sektor? ia° ia -

2. Kon® ia ia 16%* -

3. Alder 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 421 0.81 .02 .04 .04 32%** - 3O*F** -

7. Engagemang 4.44 1.15 -.04 -.08 -.01 B0F** AL Rx* H9x** -

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

Not. *p < .10, **p < .05, ***p < .01.

4Privat sektor kodades med 0 och offentlig sektor med 1.
®Man kodades med 0 och kvinnor med 1.

Cia’ Icke applicerbart.



Den forsta fragestallningen om hur viktigt deltagarna ansag att inflytande ar, visade att de ansag
att det &r mycket viktigt (M = 4.54, SD = .83). Ett oberoende t-test visade att det fanns en
signifikant men liten skillnad mellan man (M = 4.30, SD = 1.13) och kvinnor (M = 4.66, SD =
.061) angdende hur viktigt de ansag att inflytande &r (tss= -2.107, p = .039, d = -.440, 95%). Ett
oberoende t-test visade ocksa att det inte fanns nagon signifikant skillnad mellan privat sektor
(M= 4.62, S= .750) och offentlig sektor (M= 4.47, S= .900) géllande hur viktigt de ansag att
inflytande &r (ti47= 1.082, p = .281).

Nar det galler fragestallning 2a-c visade en tvavags variansanalys (se Figur 2) inte pa nagon
skillnad mellan kénen (p = .407), méannen i privat och offentlig sektor (M = 3.48, S = 0.75)
skiljde sig inte fran kvinnorna i privat och offentlig sektor (M = 3.33, S = 0.59). Daremot
konstaterades en signifikant huvudeffekt av sektor, F1, 144= 7.196, p = .008, n? = .048 vilket
visar att deltagare i offentlig sektor uppgav signifikant lagre inflytande (M= 3.27, S= 0.67) &n
deltagare i privat sektor (M= 3.52, S= 0.60). Det fanns en tendens till interaktionseffekt mellan
sektor och kon (F1,144= 2.953, p = .088, n? = .020) som visade att det var man inom privat sektor
som rapporterade hogst upplevt inflytande (M = 3.68, S = 0.56) jamfért med man inom offentlig
sektor (M = 3.19, S = 0.89). Kvinnor i privat sektor rapporterade hogst upplevt inflytande (M =
3.40, S = 0.60) jamfort med kvinnor inom offentlig sektor (M = 3.29, S = 0.58).

Figur 2
Medarbetares medelvarden” gallande inflytande férdelade pé sektor och kon

4,00

3,50 e,

3,00

INFLYTANDE

2,50

2,00
Privat sektor Offentlig sektor

SEKTOR

* Skalan gar fran 1 till 4.

For att besvara fragestallning 3, utférdes en simultan multipel regressionsanalys (se Tabell 3).
Resultaten av denna analys visar pa att alla prediktorer tillsammans forklarade 21% av
variansen i variabeln inflytande, och modellen gav signifikans (F7, 139 = 5.39, p = < .001).
Arbetstrivsel var signifikanta pa signifikansnivan .01, sektor och meningsfullhet ligger pa p =
<.05.
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Tabell 3

Simultan multipel regressionsmodell som predicerar inflytande
Variabel S SE
Sektor? =17 10
Kon® -.09 11
Alder 11 .01
Arbetstrivsel 23Fr* .07
Meningsfullhet 227 .08
Engagemang 01 .06
Stress -.09 .07
F-varde 5.39%x*

(df) (7, 139)

RZ .21***

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

p = Standardiserade koefficienter.

Privat sektor kodades med 0 och offentlig sektor med 1.
®Man kodades med 0 och kvinnor med 1.

Diskussion

Studiens syfte var att undersoka inflytande och dess relationer till arbetstrivsel, meningsfullhet,
engagemang och stress inom privat och offentlig sektor. Ett delsyfte var ocksa att undersoka
eventuella skillnader i upplevelsen av inflytande beroende pa kon, alder och sektor. |
diskussionen kommer forst forfattaren till den foreliggande studier ta upp de fyra hypoteserna
och darefter presentera resultat som ska diskuteras foljt av de tre fragestallningarna. Sedan
studeras om resultaten var generaliserbara, hur resultaten star sig i fornallande till andra studier
och vad resultaten betyder. Slutligen kommer forfattaren belysa styrkor och svagheter i studien
och mojligheter till fordjupad forskning.

Den forsta hypotesen dar inflytande sags ha en positiv relation till arbetstrivsel, innebar att
ju hogre grad av upplevt inflytande desto hdgre arbetstrivsel. Detta resultat ligger i linje med
tidigare studier som visat att ha kontroll 6ver arbetssituationen ar bland de faktorer som inverkar
pa trivseln pa en arbetsplats (Bradley & Cartwright, 2002). Utfallet med kopplingen mellan
hogt inflytande och hog arbetstrivsel skulle kunna forklaras med att medarbetare stéaller hogre
krav pa sina arbetsgivare. Bade medarbetare och ledare ar angeldgna om vikten av trivsel pa
arbetsplatsen. Nar det vid till exempel medarbetarsamtal framgar att den anstallde 6nskar mer
inflytande for att trivas tanker forfattaren till denna studie att cheferna drivs mot att 6ka graden
av inflytande.

Den andra hypotesen dar inflytande sags ha en positiv relation till meningsfullhet, innebar
att ju hogre grad av upplevt inflytande desto hégre kénsla av meningsfullhet. Detta stammer val
med tidigare studier som visar att nar medarbetare far beléningar och inflytande och arbetet har
social status sa kanner de meningsfullhet i sitt arbete (Antonovsky, 2005). En mdjlig forklaring
till att utfallet visar att hogre grad av inflytande Okar kanslan av meningsfullhet &r att
medarbetare i allt hogre grad stravar efter en hdgre mening generellt i livet. Pa arbetsplatsen
kan kénslan av hogre inflytande skapa just den kanslan av att vara mer betydelsefull, vilket i
sin tur skapar kénslan av meningsfullhet. Detta oberoende av hur meningsfulla
arbetsuppgifterna i sig upplevs av medarbetarna.

Den tredje hypotesen dar inflytande sags ha en positiv relation till engagemang, innebar att
ju hogre upplevt inflytande desto hogre engagemang. Detta gar i linje med tidigare forskning
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som visar att medarbetare med stort inflytande pa sin arbetsplats uppvisar positiva effekter
sasom valbefinnande, 6kat engagemang, och produktivitet (Latham, Winters & Locke, 1994).
En forklaring till att hogre inflytande har en positiv relation till engagemang kan vara individens
forvantan pa okad pa stimulans, som nar den infrias kan antas leda till okad kansla av
engagemang. Det ar mojligt att om medarbetare stravar efter att kdnna engagemang kan denna
drivkraft leda till 6kat krav pa chefer och ledare att tillata okat inflytande.

Den fjarde hypotesen dar inflytande sags ha en negativ relation med stress, finns det endast
en tendens till att ju hogre upplevt inflytande desto lagre grad av stress. En tankbar forklaring
till detta resultat skulle kunna vara att medarbetare med hogre inflytande har storre kontroll
Over den egna arbetssituationen och dérmed sjalv kan reglera de faktorer som bidrar till
arbetsrelaterad stress. Nar medarbetare tappar kontrollen 6ver den egna arbetssituationen och
arbetar hart for att halla kvar sin kontroll, det ar da stress utléses (Theorell, 2003). En forklaring
till varfor det fanns en tendens till att ju hdgre upplevt inflytande desto lagre grad av stress
tanker forfattaren i den foreliggande studien att det for en del medarbetare betyder att mer
inflytande desto mer utvecklande arbetsuppgifter, mer ansvar och mer engagemang pa
arbetsplatsen. Det kan ocksa vara méjligt att medarbetarna kanner att 6kat inflytande kan leda
till att férvantningarna 6kar kring att ta med sig arbete hem efter arbetsdagens slut och vara mer
tillgangliga utanfor arbetstid. Det kan vara tdnkbart att de som har hogre inflytande Over sitt
arbete kanner en hogre grad av stress nar inte alla uppgifter blir I6sta som planerat.

Utover det som efterfragades i de fyra hypoteserna konstaterades ett positivt statistiskt
samband mellan arbetstrivsel och meningsfullhet, arbetstrivsel och engagemang,
meningsfullhet och engagemang, vilket indikerar att ju hogre arbetstrivsel medarbetare har
desto hogre kdnner de meningsfullhet och engagemang. Ju hégre meningsfullhet medarbetare
kanner desto hdgre engagemang har de vilket stdmmer val med den tidigare studier dar Velten
et al. (2017) satter likhetstecken mellan engagemang och meningsfullhet med arbetslycka.
Meningsfulla och intressanta arbetsuppgifter skapar ett dkat engagemang och medvetenhet
kring insatsens betydelse (Velten et al., 2017). Att se sambandet mellan insats och resultat kan
bidra till arbetsgladje.

Forfattaren till den foreliggande studien hade en egenformulerad fraga for att besvara den
forsta fragestallningen som gallde i vilken grad man respektive kvinnor inom privat och
offentlig sektor anser hur viktigt det ar med inflytande pa arbetsplatsen. Resultatet visade att
deltagarna ansag att det ar mycket viktigt med inflytande. Det fanns en signifikant men liten
skillnad mellan man och kvinnor angdende hur viktigt de ansag att inflytande ar. Kvinnor
svarade i hogre grad &h man att det &r viktigt med inflytande. En forklaring till detta resultat
tanker forfattaren till den foreliggande studien att kvinnor kanske inte tar inflytande for givet.
Det ar tankbart att man har en mer avslappnad syn pa inflytande och utgar fran att deras
engagemang och framatanda ska ge Okat inflytande. Resultatet visade ocksa att det inte fanns
nagon signifikant skillnad mellan vilken sektor deltagarna arbetade i och hur viktigt det ansag
att inflytande ar. Deltagare inom privat sektor svarade i hogre grad &n deltagare inom offentlig
sektor att det ar viktigt med inflytande men med endast en liten skillnad. En mojlig forklaring
till detta tanker forfattaren i den foreliggande studien kan vara att inom privat sektor
forekommer mindre organisationer dar det ar lattare att paverka och fa inflytande 4n inom
offentlig sektor som ofta &r stora organisationer. Det kan ocksa vara majligt att deltagare inom
privat sektor redan har ett hogre inflytande pa sin arbetsplats och darfor svarade i hogre grad
for att de vet hur viktigt det ar med inflytande. Det rader dock brist pa studier kring inflytande
inom privat sektor jamfort med offentlig sektor.

Den andra fragestallningen (a, b och ¢) handlade om skillnaden i grad av inflytande mellan
anstéllning inom privat och offentlig sektor, mellan mén och kvinnor och interaktionseffekten
mellan sektor och kon pa inflytande. Det fanns inte nagon skillnad i grad av upplevt inflytande
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beroende pa att vara man eller kvinna. Medelvérdena for mannen i privat och offentlig sektor
skiljde sig inte at jamfort med kvinnorna i privat och offentlig sektor. Daremot konstaterades
en signifikant huvudeffekt av sektor vilket visar att bade man och kvinnor i offentlig sektor
upplevde lagre inflytande &n man och kvinnor i privat sektor. Interaktionseffekten visade en
tendens till signifikans mellan sektor och kon, vilket betyder att det finns en tendens till att
graden av inflytande deltagarna uppgav sig ha inom privat och offentlig sektor beror pa om de
var man eller kvinna. Vad galler skillnader och likheter mellan mén och kvinnor betraffande
upplevd inre arbetsmotivation har tidigare studier visat tvetydiga resultat och forskare &r oeniga
kring resultaten. Studier har visat att det finns olikheter i upplevd motivation mellan man och
kvinnor och det skiljer dven mellan anstallda i privat respektive offentlig sektor. Lee och
Wilkins (2011) beskriver att medarbetare inom privat sektor &r mer engagerade och stravar efter
Okat ansvarstagande. En ténkbar forklaring till att mén i privat sektor skulle uppleva hogre
inflytande kan vara att méan kéanner sig mer tillfredsstéallda, har storre utvecklingsmojligheter
och kanske hogre 16n &n kvinnor. En mojlig forklaring till kan vara en kdnsuppdelning. Det
finns olika forestallningar och forvéantningar om vad mén och kvinnor bér gora, till exempel
tanker forfattaren i den foreliggande uppsatsen att samhallet kanske forvantar sig att man ar mer
narvarande pa arbetslivet an kvinnor pa grund av att kvinnor tar mer ansvar i hemmet. Det rader
brist pa undersokningar kring skillnader och likheter kring inflytande mellan man och kvinnor.

Slutligen for den tredje fragestallningen forklarade alla prediktorvariabler med 21% av
variansen 1 variabeln inflytande. Sektor, arbetstrivsel och meningsfullhet var de enda
variablerna som var signifikanta. Detta gar i linje med tidigare forskning Leka et al., (2005)
som har beskrivit hur man genom att studera i vilken grad en medarbetare har kontroll dver sin
arbetssituation kan forutse psykosocial halsa. Nar medarbetare mar bra och har inflytande dver
sin arbetssituation Overensstdmmer det med det Velten at al. (2017) h&vdar, att det &r
medarbetares upplevelse kring arbetets meningsfullhet som i forsta hand skapar engagemang
och motivation. Enligt Ryan och Deci (2000) leder sjalvbestammande ofta till 6kad motivation
hos medarbetare och paverkar medarbetarnas larande och valméende. En tankbar forklaring till
detta skulle kunna vara att det finnas ett samband som visar att i ju hogre utstrdckning man
upplever sig ha kunnat paverka sin arbetssituation desto mer meningsfulla kénns
arbetsuppgifterna. Aven att i ju hogre utstrackning man upplever sig ha kunnat péaverka sin
arbetssituation desto trivsel och mer engagerad ar man.

En styrka med denna studie ar aldersspannet 22 till 69 ar hos de som svarade pa enkéten.
Detta representerar val den del av befolkningen som befinner sig i arbetsfor alder. En annan
styrka ar att studien genomforts med stod av valetablerade instrument. Cronbachs alfa for bade
COPSOQ Il och UWES o6versteg det konventionella vardet av .70. Alfavéardena for de tva
anvénda instrumenten ger studien sammantaget en god reliabilitet. Den o0jdmna
konsfordelningen med 50 man och 100 kvinnor kan paverka en studiens statistiska styrka
negativt och 6ka risken for typ 1-fel (Rusticus & Lovato, 2014).

Denna studie stodjer tidigare forskning och studier kring 6kat inflytande och dess positiva
paverkan pa arbetstrivsel, kanslan av meningsfullhet och engagemang. Genom att i studien
lagga till fragor géllande kon och till vilken sektor de svarande tillhérde kunde &ven dessa
faktorer studeras. Att inflytandet inom den privata sektorn visade sig vara signifikant hogre an
inom den offentliga sektorn tanker forfattaren till denna uppsats att detta kan bero pa att man
som vill ha mycket inflytande soker sig till den privata sektorn. Det kan finnas en tanke att
vinstdrivande foretag har stérre mojligheter att beléna den som genom inflytande tar ett storre
ansvar. Som forfattaren i den foreliggande uppsatsen tidigare beskrivit har varit svart att fa fram
tidigare forskning om inflytande inom privat och offentlig sektor, vilket ger mdojlighet till
ytterligare fordjupning i &mnet.
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| framtida studier kan undersokas vilka faktorer som paverkar och paverkas av det hogre
inflytandet inom den privata sektorn jamfort med den offentliga. Framtida studier kan aven gora
multivariata analyser och bland annat undersoka interaktioner mellan till exempel kontroll, krav
och socialt stod for att kanske ge en tydligare bild pa hur de beror pa varandra. En annan aspekt
som skulle kunna bidra med mer kunskap ar att studera etnicitet och kulturell bakgrund, och
om dar finns faktorer som paverkar inflytande och konsekvenserna av ¢kat inflytande. Om
denna studie genomfordes i ett annat geografiskt omrade, i en annan nation med kultur och
tradition som skiljer sig fran Sveriges, skulle da utfallet i den studien avvika i nagon grad fran
denna forfattares studie?
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