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Sammendrag

Formalet med denne studien var & undersgke sammenhengen mellom fastlgnn og
arbeidsinnsats, samt den modererende rollen til motivasjon pa denne sammenhengen. Det
ble skilt mellom indre- og ytre motivasjon, sa studien sjekket effekten av to forskjellige
moderatorer pa sammenhengen. For a undersgke dette ble problemstillingen ” Vil effekten
av fastlgnn pa arbeidsinnsats avhenge av indre- og(eller) ytre motivasjon?” forsgkt besvart.
Datainnsamlingen foregikk via en spgrreundersgkelse som endte med 4 518 respondenter
blant medlemmer av Finansforbundet. For a undersgke disse dataene ble det benyttet
diverse analysemetoder, blant annet korrelasjon- og regresjonsanalyse. Det ble diskutert
om det finnes en synergi mellom moderatorene og prososial motivasjon. Videre ble det
antatt at indre motivasjon styrker den prososiale motivasjonen, mens ytre motivasjon
fortrenger den prososiale motivasjonen. Analysene viste at indre motivasjon har en positiv
signifikant effekt pa sammenhengen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats, mens ytre
motivasjon ikke viste en signifikant effekt. Disse funnene antyder at ansatte som er indre
motivert vil jobbe hardere og yte mer pa jobb, antageligvis fordi de trives godt i jobben, og
dermed gjerne gnsker a gi noe igjen til bedriften for Iannen de far. Det er dermed gnskelig
for arbeidsgivere & ha ansatte som er mest mulig indre motivert for a fa hgyere
arbeidsinnsats ut av Ignnen de utbetaler til sine ansatte. Tilslutt ble ogsa studiens

begrensinger diskutert, og forslag til fremtidig forskning presentert.

Handelshgyskolen ved Hggskolen i Oslo og Akershus
Oslo 2017
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Arbeidet med denne bacheloroppgaven har vaert en meget leererik og spennende prosess. |
perioder har det ogsa veert frustrerende og utfordrende, men likevel er jeg na veldig
forngyd med resultatet det har fgrt til. Jeg synes temaet har vaert interessant a jobbe med
noe som har hjulpet mye pa motivasjonen i arbeidet, selv om motivasjonen selvfglgelig ikke

alltid har veert pa topp gjennom hele prosessen.

Det er flere som fortjener a takkes for at det har vaert mulig for meg a gjennomfgre denne
studien. Fgrst vil jeg starte med & takke de tre forskerne ved Handelshggskolen Bl som
gjiennomfgrte undersgkelsen som ligger til grunn for min studie. Jeg vil ogsa takke alle
respondentene som svarte pa undersgkelsen slik at jeg fikk informasjonen jeg trengte for a

undersgke min problemstilling.

Sist, men ikke minst vil jeg takke min veileder Robert Buch. Tusen takk for at du har delt din
kunnskap og faglige innsikt med meg, og for alt du har laert meg i Igpet av denne prosessen.
Jeg ma ogsa trekke frem hvor rask du er til & svare pa mine spgrsmal, og hvor lett du er a

komme i kontakt med nar jeg til tider har statt litt fast.

Helt til slutt vil jeg ogsa takke studiekamerater og gode venninner som har bidratt med

stgtte og oppmuntring, og stilt opp som gode sparringspartnere.
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1. Innledning

Det er lenge blitt forsket pa effekten Ignn har pa arbeidsinnsats. Hovedsakelig har man da
brukt en mediert modell som viser at effekten Ignnsnivaet har pa arbeidsinnsats kan
forklares av type motivasjon (del Mar Salinas-Jiménez, Artés et al. 2010). Det kan veere flere
virkningsmekanismer som kan forklare hvorfor Ignn fgrer til gkt innsats. En av disse kan
veere sosiale bytterelasjoner. Likevel vil motivasjon trolig kunne spille en viktig rolle, men da
som en forsterker av denne virkningsmekanismen. Derfor skal jeg se pa hvordan
sammenhengen mellom Ignn og arbeidsinnsats pavirkes av motivasjon som moderator. Er
det slik at sammenhengen mellom Ignnsniva og arbeidsinnsats avhenger av om man er
indre- eller ytre motivert? Vil Ignnsnivaet bare ha en positiv sammenheng med

arbeidsinnsatsen om man er ytre motivert?

| fglge sosial bytteteori vil hgyere Ignn for de ansatte gi en fglelse av at de burde gi noe
tilbake til bedriften og som da kan fgre til at man jobber hardere (Shore, Bommer et al.
2009). Sosial bytteteori er basert pa samhandlinger motivert av hva hver enkelt gir og far,
og er basert pa frivillighet. Det innebeerer altsa at sosiale bytter er diffuse og ikke
spesifiserte forpliktelser (Buch, Dysvik et al. 2016). Det er et bytteforhold som baserer seg
pa at en aktgr frivillig gjgr eller gir noe til en annen som igjen fgrer til at mottakeren fgler
seg forpliktet til a gi noe tilbake i gjengled. Dette impliserer da at jo hgyere lgnn man gir de
ansatte, jo stgrre forpliktelse vil de fgle til firmaet og vil gnske og gi noe igjen, og dermed
jobbe hardere (Ryan and Connell 1989). Dette stemmer i hvert fall i teorien med sosial
bytteteori, men i praksis er ting mer komplisert. Det er selvfglgelig mange andre faktorer
som ogsa spiller inn pa ansattes arbeidsinnsats. Noen eksempler pa faktorer som kan
pavirke arbeidsinnsatsen er blant annet kjgnn (Gorman and Kmec 2007), utdanningsniva
(Cortese 2003), og sivilstatus og barn (Kaufman and Uhlenberg 2000). Ellers er det ogsa
flere psykologiske faktorer som ogsa spiller inn, som blant annet trivsel og
utviklingsmuligheter (Scott-Ladd, Travaglione et al. 2006). Likevel er det pavist at det finnes
en sammenheng mellom Ignnsniva og arbeidsinnsats. Hvor sterk denne sammenhengen er
varierer (Bielby and Bielby 1988). At det er variasjon i funnene tyder pa at sasmmenhengen
har en moderator. Derfor skal jeg i analysedelen undersgke om hvor sterk denne

sammenhengen er kan forklares av ansattes motivasjon.

En ansatt som er indre motivert er oppriktig interessert i arbeidet, og jobben i seg selv er

tilfredsstillende (Herzberg 1966). | fglge Herzberg (1966) gjgr man dermed



arbeidsoppgavene fordi man liker det og trives med det. Videre mente han (Herzberg 1966)
at en ansatt som er ytre motivert derimot jobber for motiver som ligger utenfor
arbeidsoppgavene. De er motivert av annerkjennelse eller belgnning. Man jobber altsa for a
fa noe igjen. Det er et tydelig skille mellom disse to typene av motivasjon, og hva som driver
de ansatte i arbeid sitt (Deci and Vansteenkiste 2004). Vil dette skillet gjenspeile seg i
effekten Ignnsnivaet har pa arbeidsinnsatsen? | fglge definisjonene av motivasjon vil en
ansatt som er ytre motivert legge mye st@rre vekt pa Ignnsnivaet enn en som er indre
motivert. Betyr det at effekten Ignnsnivaet har pa arbeidsinnsatsen avhenger av at den
ansatte er ytre motivert? Det er dette modererte forholdet som skal analyseres i denne

bacheloroppgaven.

1.1 Problemstilling og formal

For a undersgke denne sammenhengen skal jeg benytte en interaksjonsmodell, og har endt

opp med fglgende problemstilling:

Vil effekten av fastlgnn pd arbeidsinnsats avhenge av indre- og(eller) ytre motivasjon?

\ 4

Fastlgnn 2 Arbeidsinnsats

Indre/ytre motivasjon

Figur 1: Konseptuell modell

Ved bruk av denne modellen er formalet og det tilsiktede bidraget av den foreliggende
studien todelt. For det fgrste, ved en anvendelse av sosial bytteteori (Blau 1964) og
selvbestemmelsesteori (Ryan and Deci 2000), er hensikten a bidra ved a kartlegge hvilken
fastlgnn som er mest sannsynlig a resultere i gkt arbeidsinnsats. For det andre, vil studien
vaere av praktisk betydning. Hvis fastlgnn er mindre sannsynlig a resultere i gkt
arbeidsinnsats hos ansatte som er ytre motivert, antyder dette at det vil veere gnskelig for
arbeidsgiver a iverksette tiltak for 8 gke ansattes indre motivasjon. Dette da for a fa mest

mulig ut av Ignnen de utbetaler til sine ansatte.



2. Teori

| dette kapittelet skal jeg presentere teorier og litteratur som vil veere det teoretiske
grunnlaget oppgaven bygges pa. Det er mye relevant teori som kan trekkes inn for a
undersgke min problemstilling sa noen avgrensninger er jeg ngdt til 3 ta. | hovedsak vil
oppgaven bygge pa selvbestemmelsesteorien (Deci and Ryan 2010) og sosial bytteteori
(Blau 1964), men andre teorier vil ogsa vaere ngdvendig a trekke inn. Fgrst vil
selvbestemmelsesteorien bli forklart, og deretter vil sosial bytteteori og fgrste hypotese bli
presentert. Videre vil prososial motivasjon bli introdusert sammen med de to siste

hypotesene.

2.1 Selvbestemmelsesteorien

Motivasjon har en sentral rolle i bade i selvbestemmelsesteorien, og i min studie som
moderator. Dermed er det naturlig a starte med en introduksjon av hva
motivasjonsbegrepet gar ut pa. | fglge Deci og Vansteenkisten (2004) betyr ytre motivasjon
at adferden er drevet av forhold utenfor selve handlingen. Drivkraften bak slik motivasjon
ligger i ytre forhold, man sgker en form for ekstern belgnning og handlingen er ikke
tilfredsstillende i seg selv. Det er derfor denne typen motivasjon vanligvis blir betraktet i
gkonomiske analyser (del Mar Salinas-Jiménez, Artés et al. 2010). | motsetning er indre
motivasjon at individet er motivert av selve handlingen (Amabile, Hill et al. 1994). Videre
pastar Amabile (1994) at det er handlingen i seg selv er tilfredsstillende og det er
bakgrunnen for at man gnsker & utfgre handlingen - ikke resultatet og belgnningen man far
i etterkant. Nyere litteratur innen sosial psykologi viser at skillet mellom indre og ytre
motivasjon er mer uklart, og at motivasjon kan forkomme som en blanding av de to
ytterpunktene. Deci og Ryan (2000) har laget et rammeverk som skiller mellom fire ulike
typer av ytre motivasjon med varierende grader av internalisering og selvbestemmelse.
Derimot har jeg i min forskning valgt & kun ta for meg to typer motivasjon i den
foreliggende studien. Dette for a forenkle modellen noe og fordi det er tilstrekkelig a se pa
de ekstreme tilfellene for a analysere min problemstilling. | tillegg har forskning vist at det
er sveert vanskelig & empirisk skille mellom disse formene for motivasjon (Kuvaas and Buch
2014). Modellen fokuserer derfor pa ytterpunktene, og skiller bare mellom indre- og ytre

motivasjon.

Dette er sentrale aspekter i selvbestemmelsesteorien. | fglge teorien har mennesker en

medf@dt drivkraft til aktivt a forsgke og utvikle ferdigheter, oppsgke utfordringer og nye



aktiviteter, selv uten @ oppna noen ytre belgnning. Dette er ogsa kjernen og en
grunnleggende faktor for indre motivasjon. Teorien mener mennesker har tre primaere
behov som motiverer adferden deres - autonomi, kompetanse og tilhgrighet (Niemiec and
Ryan 2009). Alts3, vil indre motivasjon forekomme lettere hos ansatte som har kontroll
over sine egne valgmuligheter, som opplever at de mestrer, og som fgler at de bidrar til noe
som er stgrre enn dem selv (Deci and Ryan 2010). | fglge Ryan og Deci (2010) er det en
essensiell forutsetning at disse behovene er dekket for at man skal kunne opprettholde og
fremme indre motivasjon. Forskning pa indre og ytre motivasjon viser at ytre belgnning
reduserer den indre motivasjonen (Vansteenkiste, Lens et al. 2006), mens positive
tilbakemeldinger styrker indre motivasjon (Deci and Vansteenkiste 2004). Et interessant
funn er at nar man begynner a kontrollere og belgnne adferd som i utgangspunktet var
indre motivert, sa reduseres den indre motivasjonen og adferden blir mer ytre motivert

(Jakobsen 2012). Trolig fordi det reduserer tilfredsheten av behovet for autonomi.

2.2 Sosial bytteteori

Teorien om sosial adferd som et bytteforhold i sosiale relasjoner krediteres ofte til Blau
(1964). | boken hans er grunnlaget for teorien beskrevet ved at personer etablerer sosiale
relasjoner fordi de forventer at relasjonen vil vaere givende og verdifull. Videre
opprettholder man relasjonen om man opplever den som givende, og oppnar sosiale eller
materielle goder ut av det. Kanskje det aller viktigste innen sosial bytteteori er hvordan
sosiale bytterelasjoner skiller seg fra gkonomiske bytterelasjoner (Blau 1987). | fglge Blau
(1968) er den stgrste forskjellen at gkonomiske bytter er spesifisert pa forhand mens et
sosialt bytte er uspesifiserte diffuse forpliktelser. Ved sosiale bytter er hver part ngdt til 3
ha tillitt til hverandre og stole pa at den andre parten ved et senere tidspunkt vil gjengjelde

tjenesten.

For a trekke dette mer mot min problemstilling ma vi se pa teorien i sammenheng med
relasjonen mellom ansatte og organisasjonen. Her sier teorien at ansatte bytter sin
arbeidskraft mot sosiale og gkonomiske goder fra organisasjonen, og at disse byttene
deretter utvikler seg til gkonomiske og sosiale bytterelasjoner (Zafirovski 2005). | tilfellet
hvor det oppstar en sosial bytterelasjon vet ikke den ansatte hva eller nar man far igjen for
ekstrainnsatsen, men man har tillitt til at arbeidet ikke vil vaere forgjeves (Buch, Dysvik et al.
2016). De ansatte som opplever en sterk sosial bytterelasjon vil fgle en sterk forpliktelse til

a gjenglede stgtten og fordelene de far fra organisasjonen, og vil derfor yte ekstra utover



minimumskravet av hva som forventes av dem (Blau 1964). Derimot om man utvikler en
gkonomisk bytterelasjon vil de ansatte ikke vaere villige til a yte noe ekstra utover hva som
forventes av dem. Fokuset vil vaere rettet mot avgrensede og pa forhand spesifiserte bytter,
i tillegg til at de gjerne er av finansiell og kortsiktig art (Podolny 1994). Som for eksempel
ekstrainnsats i bytte mot bonus, ekstra feriedager eller andre materielle goder. Altsa, bytter
ansatte sin arbeidskraft for a i gjengjeld fa tilbake Ignn fra arbeidsgiveren. Det impliserer at
de ansatte vil yte den innsatsen de mener er i trad med hva de far i Ignn. Dermed ender jeg

opp med fglgende hypotese pa bakgrunn av sosialbytteteori:

Hypotese 1: Fastlgnn pavirker arbeidsinnsats.

For @ oppsummere f@r vi ser neermere pa effekten av moderatorene, sa er det pa bakgrunn
av sosial bytteteori og teorien om motivasjon spesielt to forhold som er verdt & merke seg.
Ut ifra sosial bytteteori er en sosial bytterelasjon positivt bade for den ansatte og for
organisasjonen, og en gkonomisk bytterelasjon negativt bade i form av lavere
arbeidsinnsats og ekstraarbeid. Altsa, burde man forvente at effekten Ignn har pa
arbeidsinnsatsen er sterkere og mer positiv for de som er indre motivert, i forhold til en
svakere effekt hos de ansatte som er ytre motivert. Derimot sier jo teorien om motivasjon
at det er arbeidet i seg selv som motiverer de indre motiverte, og at de ytre motiverte
motiveres av belgnningen i etterkant. Derfor er det viktig a8 bemerke seg at jeg i denne
studien ser pa indre- og ytre motivasjon som potensielle betingelser som pavirker effekten

av virkningsmekanismen som er den sosiale bytterelasjonen.

2.2.1 Indre motivasjons modererende rolle

Hovedkonklusjonen i forskning pa organisasjonsrelasjoner er at ansatte som opplever a ha
en sosial relasjon til organisasjonen er mer motiverte og leverer hgyere arbeidsinnsats.
Derimot viser det seg at ansatte som opplever a ha en gkonomisk relasjon til
organisasjonen er mindre motivert, og yter darligere arbeidsinnsats (Kuvaas and Dysvik
2009). Allerede i denne forskningen ser vi at det er en sammenheng mellom motivasjon og
arbeidsinnsats. Pa bakgrunn av blant annet dette har blitt gjort flere interessante
eksperimenter for a finne ut hva som motiverer ansatte til a arbeide. Dan Ariely som er
forsker innenfor adferdsgkonomi, er en avdem som har utfgrt diverse eksperimenter pa
dette omradet (Norton, Mochon et al. 2011). Et av eksperimentene gikk ut pa a betale

deltakerne til 3 bygge en legofigur for en gitt pris (Ariely, Kamenica et al. 2008). Deretter ble



figuren satt vekk og de ble tilbudt a bygge samme type figur pa nytt, men denne gangen for
en lavere pris. Dette gjentok seg helt til deltakerne tilslutt ikke lenger gnsket a bygge flere
legofigurer. | eksperimentet sa man en tydelig sammenheng mellom hvor glad deltakerne
var i a bygge LEGO og hvor mange figurer de bygde (Mochon, Norton et al. 2012).
Deltakerne som likte a bygge LEGO bygde langt fler figurer - og til lavere pris, fordi de koste
seg og hadde deg ggy mens de bygde. Deltakerne som var mindre glad i 3 bygge LEGO ga
seg derimot mye tidligere, de gjorde det bare for pengene og for dem var det tilslutt ikke
verdt det a bygge flere figurer. Ariely (2008) konkluderte med at de som trives med
arbeidsoppgavene jobber hardere for lavere lgnn. | fglge dette eksperimentet vil altsa
ansatte som er indre motivert jobbe hardere for en lavere lgnn, mens ansatte som er ytre
motivert vil kreve en hgyere Ignn for a jobbe like hardt. Pa en annen side kan man se pa
funnet ved at den indre motivasjonen forsterker den allerede prososiale motivasjonen som

stammer fra Ignnen.

Videre kan man sette sosiale bytterelasjoner opp mot prososial motivasjon som kommer fra
at man opplever a bli investert i pa en langsiktig mate, og at man blir verdsatt for den man
er og ikke bare det man nylig har gjort. Indre motivasjon kan vaere en viktig bestigelse som
forsterker denne effekten (Quinn 2005). Dette impliserer at de som mottar hgy fastlgnn er
villige til & sta pa ekstra fordi de fgler en fglt forpliktelse til & gi noe tilbake til de som
behandler dem bra. Likevel kan effekten avhenge av om man er indre eller ytre motivert
(Grant 2008), og det er det jeg skal undersgke. For a se pa dette i en moderert modell ma
man se pa funnet som en synergi. Er det en synergi slik at indre motivasjon gker effekten av
den prososiale motivasjonen som stammer fra hgy fastlgnn? Et eksempel er funnet av
Grant (2008) sin forskning pa 58 brannmenn hvor man fant at indre motivasjon styrket

forholdet mellom prososial motivasjon og overtidsutholdenhet.

Prososial motivasjon er et gnske om 3 tilfredsstille andre mennesker (Batson 1987). Nyere
forskning pastar at prososial motivasjon gker prestasjonen, innsatsen og utholdenheten
ved at man fgler en dedikasjon til arbeidet (Thompson and Bunderson 2003), og en fglt
forpliktelse til de menneskene som drar nytte av ens arbeid (Grant 2007). Det er ogsa
studier som mener at prososial motivasjon ikke har noen signifikant effekt pa
arbeidsinnsats og prestasjon (Konovsky and Organ 1996). Grant (2008) hevder at arsaken
bak disse motstridende funnene er at det ikke er tatt hgyde for de forskjellige
dimensjonene av prososial motivasjon. Han mener at prososial motivasjon forsterker

arbeidsinnsatsen og prestasjonene nar arbeiderene i tillegg er indre motivert (Grant 2008).



Dette kan forklares ved at det er en synergi mellom prososial motivasjon og indre
motivasjon, og at de sammen forsterker bade innsats og prestasjon. Nar den indre
motivasjonen er hgy karakteriseres prososial motivasjon av at de ansatte fgler at
arbeidsoppgavene deres star i samsvar med sine egne personlige mal, de trives med
arbeidsprosessen, og verdsetter det a hjelpe andre (Gagné and Deci 2005). Derimot nar den
indre motivasjonen er lav karakteriseres prososial motivasjon ved at de ansatte ikke trives
med det arbeidet de gj@r, men at de presser seg til a gjgre det for a hjelpe andre (Ryan and
Connell 1989). Dermed impliserer dette at nar den indre motivasjonen er hgy vil prososial
motivasjon ha en positiv innvirkning pa arbeidsinnsats. Pa bakgrunn av dette har jeg

felgende hypotese:

Hypotese 2: Indre motivasjon forsterker effekten av fastlgnn pa arbeidsinnsats.

2.2.2 Ytre motivasjons modererende rolle

For ansatte som er ytre motivert og ikke trives med arbeidsoppgavene sine resulterer
prososial motivasjon i at de gjgr arbeidsoppgavene sine fordi de fgler seg presset til a gjgre
dem for a tilfredsstille andre (Cunningham, Steinberg et al. 1980). Dette gar i mot en av
kjernebetingelsene i selvbestemmelsesteorien, som er at ansatte foretrekker a styre sin
egen adferd selv, fremfor det a vaere underlagt andres vilje (Deci 1971). Ved at ansatte fgler
seg presset til 3 yte og bidra med mer enn de trives med, vil deres autonomi bli svekket og
dette kan medfgre at deres prestasjon og innsats blir darligere (Gagné and Deci 2005).
Altsa, for ytre motiverte ansatte vil prososial motivasjon ved liten sannsynlighet ha en

positiv effekt og forsterke arbeidsinnsatsen, i motsetning til ansatte som er indre motivert.

Gneezy og Rustichini (2000) har gjennomfgrt studier av effekten ytre motivasjon har pa
prososial motivasjon. De gjennomfgrte en studie blant israelske elever som skulle samle inn
penger til et veldedig formal. De ble delt inn i tre grupper hvor fgrste gruppen fikk 10%
kommisjon, den andre gruppen fikk 1% kommisjon mens den tredje gruppen ikke fikk noen
kommisjon. Den tredje gruppen som ikke fikk noen kommisjon — eller visste at de andre
gruppene fikk det, samlet inn mest penger, altsa bare for a bidra til et godt formal. Den
andre gruppen som fikk 1% kommisjon samlet inn aller minst penger, sannsynligvis grunnet
redusert prososial motivasjon siden de ble betalt for jobben de gjorde. 1% kommisjon er jo
ikke mye penger, og absolutt ikke nok til 3 dekke tapet av prososial motivasjon med ytre

motivasjon. Den fgrste gruppen som fikk 10% kommisjon samlet inn mer penger fordi mer



av tapet av prososial motivasjon ble erstattet med ytre motivasjon, men likevel ikke nok
siden de samlet inn mindre enn gruppen som ikke fikk betalt i det hele tatt. Etter at man
hadde trukket fra Ignnen til gruppene som fikk kommisjon ble nettobelgpet som ble donert
ogsa betydelig mindre, og skillet mellom dem og gruppen som ikke fikk noen kommisjon ble
enda stgrre. Altsa, prososial motivasjon ved innsamling av penger til et veldedig formal
fortrenges av ytre insentiver til 3 fa en del av pengene selv. Dermed kan fastlgnn fgre til at
den prososial motivasjon fortrenges pa grunn av fokus pa ytre insentiver (Deci, Koestner et

al. 1999). Dette resulterer i den tredje og siste hypotesen:

Hypotese 3: Ytre motivasjon svekker effekten av fastlgnn pa arbeidsinnsats.

3. Metode

Dette kapittelet vil dreie seg om den metodiske prosessen i oppgaven. Jeg vil fgrst beskrive
undersgkelsen som vil bli brukt som grunnlag for analysene senere i oppgaven. Deretter vil
innsamlingsprosessen og informantene bli beskrevet. Videre vil maleinstrumentene bli

presentert og forklart, og til slutt vil selve giennomfgringen av analysen bli giennomgatt.

3.1 Undersgkelsen og utvalget

Varen i 2012 ble det gjennomfgrt en undersgkelse blant Finansforbundets medlemmer.
Undersgkelsen ble gjennomfgrt av tre forskere ved Handelshg@yskolen Bl i Oslo pa oppdrag
fra Finansforbundet, og ved bruk av deres egen medlemsliste. Medlemslisten hadde 22 893
gyldige e-postadresser og mulige respondenter. For at respondentene ikke skulle pavirkes
av deres egne svar ble undersgkelsen gjennomfgrt i to runder med en maneds mellomrom
(Podsakoff, MacKenzie et al. 2012). Dette for a redusere sannsynligheten for
metodevarians. | tillegg ble det fortalt at undersgkelsen ble godkjent av Norsk
samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD) som ogsa reduserer felles metodevarians, og
sikrer respondentenes personvern. Deltakerne ble ogsa informert om at undersgkelsen ville
bli behandlet konfidensielt, og at det ikke ville bli gitt noen rapport til Finansforbundet som
ville kunne identifisere dem. Bakgrunnen for dette var a redusere responsforvrenging i
undersgkelsen (Chan and Lance 2009). | fgrste runde var det 6 571 av medlemmene som
gjennomfgrte undersgkelsen, som tilsvarer en giennomfgringsprosent pa 28,7%. | neste
omgang var det bare medlemmene som hadde deltatt i fgrste runde som var aktuelle.

Dette medfgrte at andre del av underspgkelsen bare ble sendt til disse medlemmene. Tilslutt



endte man da opp med et fullstendig datasett med informasjon fra 4 518 medlemmer som
deltok i undersgkelsen ved bade tidspunkt 1 og 2. Dette tilsvarte en svarprosent pa 68,7% i

andre runde.

Det var flest kvinner som deltok i undersgkelsen 57,2%, mens 42,4% var menn og 0,4% var
ukjent. Gjennomsnittsalderen deres var like over 48 ar. Over halvparten hadde fullfgrt 1-4ar
utdanning pa universitet eller hgyskole 51,3%, som dermed var det mest vanlige
utdanningsnivaet blant respondentene. Deretter fulgte fullfgrt videregdende utdanning
som det nest vanlige utdanningsnivaet med 23,1%. Det var 12,3% som hadde gatt
yrkesskole eller tatt fagutdanning, 11,4% som hadde gatt pa universitet eller hgyskole i mer
enn 4 ar, mens det bare var 1,8% som kun hadde fullfgrt grunnskolen. Lgnnsnivaet blant
respondentene var neermest en litt topptung normalfordeling. 37,8% tjente mellom
401.000 og 500.000 kroner i aret. Og henholdsvis 20,8% hadde et Ignnsniva mellom
301.000 og 400.000, og 20,4% |3 mellom 501.000 og 600.000 kroner. Det var 10,5% som
hadde et Ignnsniva mellom 601.000 og 700.000 kroner, 8,2% som tjente over 700.000
kroner, mens det bare var 1,6% som tjente mellom 201.000 og 300.000 kroner. Det var
ogsa 0,2% som tjente under 200.000 kroner, og 0,3% som var ukjent. Hvordan hver variabel

er malt blir dypere spesifisert i neste delkapittel.

3.2 Maleinstrumenter

For a analysere forholdet mellom arbeidsinnsats og fastlgnn, og den modererte rollen til
motivasjon, ble arbeidsinnsats sett pa som den avhengige variabelen, fastlgnn som den
uavhengige variabelen, og indre og ytre motivasjon som moderatorer. | tillegg til disse
variablene var ogsa fem kontrollvariabler inkludert i analysen. Bortsett fra arbeidsinnsats

som ble malt ved tidspunkt 2, ble alle de andre variablene malt ved tidspunkt 1.

3.2.1 Fastlgnn

Fastlgnn ble malt ved at informantene selv rapporterte sitt eget Ignnsniva. Det ble malt pa
en ordensskala fra 1 til 7, hvor 1 tilsvarte et Ignnsniva pa under 200.000 kroner i arslgnn.
Trinn 2 tilsvarte mellom 201.000 og 300.000 kroner i arslgnn og deretter steg Ignnsnivaet
med 100.000 kroner for hvert trinn, frem til trinn 7 som tilsvarte over 700.000 kroner i
arslgnn. Ved selvrapportert data er man mer utsatt for feilinformasjon, sa ideelt sett skulle

jeg helst ha hatt objektive Ignnsdata. Likevel vil det i dette tilfellet veere grunn til a tro at



selvrapportert Ignn vil stemme ganske bra med realiteten. Det er fordi undersgkelsen delvis
ble gjennomfgrt pa bestilling fra Finansforbundet som jobber med at respondentene skal fa
hayere lgnn, og fordi respondentene mest sannsynlig husker og har godt kontroll pa sin

egen lgnn.

3.2.2 Indre motivasjon

Indre motivasjon ble malt ved en fempunkts indre motivasjonsskala brukt av Kuvaas (2006),
og videreutviklet av Kuvaas og Dysvik (2009). Denne modellen fokuserer pa kjernen i indre
motivasjon, nemlig a utfgre en aktivitet for 3 oppleve gleden og tilfredsheten som er
forbundet med aktiviteten. Det ble brukt seks pastander som ble gradert fra svaert uenig til
sveert enig. Skalaens relabilitet var 0,91. Eksempler pa pastander som ble brukt er: “Mine
arbeidsoppgaver er i seg selv en viktig drivkraft i jobben min” og “Det er gady G jobbe med de

arbeidsoppgavene jeg har.”

3.2.3 Ytre motivasjon

Ytre motivasjon ble malt ved fempunkts skala brukt av Dysvik, Kuvaas og Gagné (2013).
Denne modellen fokuserer pa i hvilken grad motivasjon pa jobb er betinget av moneteaere
belgnninger. Respondentene graderte fire pastander pa Likert-skalaen, og skalaen hadde en
relabilitet pa 0,76. Noen eksempler pa pastander er: “Dersom jeg skal legge inn en
ekstrainnsats i jobben min skal jeg ha betalt for det” og “For meg er det viktig G ha en

“gulrot” G strekke megq etter for G gjare en god jobb.”

3.2.4 Arbeidsinnsats

Arbeidsinnsats ble malt pa en fempunkts Likert-skala (Dysvik, Kuvaas et al. 2014) hvor
pastandene ble gradert fra 1 som tilsvarte svaert uenig, til 5 som tilsvarte svaert enig.
Cornbachs alfa tilsvarte en relabilitet pa 0,87. Det ble brukt fem pastander, og et par
eksempler er: “Jeg forsgker G jobbe sG hardt som overhodet mulig” og “Jeg er sveert opptatt

av d gjgre en god innsats i jobben min.”

3.2.5 Kontrollvariabler

For @ unnga en spurigs sammenheng har jeg inkludert fem kontrollvariabler. Dette er for 3
utelukke alternative forklaringer pa resultatene i analysen min og for a styrke validiteten av

dem. De eksogene variablene det har blitt kontrollert for er kjgnn, alder, utdanning, og
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antall ar i arbeidslivet og i ndvaerende jobb. Kjgnn ble brukt fordi studier viser at menn og
kvinner yter forskjellig arbeidsinnsats, gjerne knyttet til familiesituasjonen (Bielby and
Bielby 1988). Denne variabelen ble malt pa en ordensskala med et trinn for kvinne og et
trinn for mann. Utdanning ble ogsa malt pa en ordensskala, men med fem trinn. Her
tilsvarte trinn 1 fullfgrt grunnskolen, mens trinn 5 tilsvarte fullfgrt mer enn 4 ar pa
universitet eller hgyskole. Denne variabelen ble valgt fordi studier viser at personer med
hgyere utdanning gjerne er mer malrettet og hardtarbeidende, og kan dermed knyttes opp
mot arbeidsinnsats (Cortese 2003). | tillegg ble det kontrollert for alder, og antall ar i

arbeidslivet og i navaerende jobb. Disse variablene ble alle malt pa intervallskala.

3.3 Analyse

De innsamlede dataene ble analysert i flere trinn. Aller f@grst ble deskriptiv statistikk,
korrelasjoner og relabilitet underspkt. Deretter brukte jeg hierarkisk multippel regresjon for
a teste hypotesene (Cohen, Cohen et al. 2013). Her kan interaksjonsleddene skape
problemer med multikollinearitet pa grunn av deres korrelasjon med hovedeffektene.
Derfor ble variablene for fastlgnn, indre- og ytre motivasjon f@rst sentret, fgr fastlgnn ble
multiplisert med motivasjonsvariablene (Aiken, West et al. 1991). | den hierarkiske
regresjonsanalysen ble kontrollvariablene lagt til fgrst i steg 1, den uavhengige variabelen —
fastlgnn ble lagt til i steg 2, deretter ble moderatorene — indre og ytre motivasjon inkludert
i steg 3, f@r interaksjonsleddene ble lagt til tilslutt i steg 4. Tilslutt for & undersgke formen
pa interaksjonene brukte jeg Aiken og West (1991) sin anbefalte prosedyre med

ustandardiserte og sentrete variabler.

4. Resultater

F@r regresjonsanalysen ble det gjennomfgrt korrelasjonsanalyser. Formalet med dette er a
beskrive styrken og retningen mellom to variabler (Pallant 2013), og at man dermed pa
forhand kan undersgke for multikollinearitet — for sterke korrelasjoner. Med for sterke
korrelasjoner kan det vaere vanskelig a teste og tolke regresjonskoeffisientene. | den
foreliggende studien ble korrelasjonene undersgkt ved bruk av Pearsons produktmoment-
korrelasjon (Lee Rodgers and Nicewander 1988), som ogsa er den mest brukte formen ved
analyse av bivariat korrelasjonskoeffisient (Tabachnick, Fidell et al. 2001). Resultatene er
rapportert i Tabell 1, sammen med deskriptiv statistikk og relabilitetene. Pallant (2013) sin

foreslatte grenseverdi for multikollinearitet er 0,7. Som vi kan se i Tabell 1 er alle
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korrelasjonene under denne verdien med unntak av korrelasjonen mellom antall ar i
arbeidslivet og alder som har en korrelasjon pa 0,95. Dette er en hgy verdi, men siden
korrelasjonen har en p-verdi mindre enn 0,01 og dermed er signifikant er det ikke grunn til

a uroe seg over den hgye verdien.

For a undersgke parvis- og multippel kollinearitet ble det i tillegg anvendt
kollinearitetsdiagnostikk i SPSS. Her er vanlige grenseverdier toleranseverdi pa minimum
0,10 (Liu, Kuang et al. 2003) og VIF-indikator (Variance Inflation factor) (O’brien 2007) pa
maksimum 10. | den foreliggende studien har alder toleranseverdi pa 0,10 og VIF pa 10,38
som er utenfor grenseverdiene. Antall ar i arbeidslivet ligger ogsa utenfor grenseverdiene
med toleranseverdi pa 0,09 og VIF pa 11,06. Dette kan bety at faren for virkningen av
kollinearitet er stor, og kan vaere et problem for resultatene. Likevel siden modellen er
signifikant med en p-verdi naer null velger jeg a beholde begge variablene. Disse variablene
er ogsa kun brukt som kontrollvariabler og jeg kan dermed utelukke at multikollinearitet vil
skape problemer for min analyse. Multikollinearitet er bare et problem om variablene man
undersgker har hgy VIF-indikator (Farrar and Glauber 1967), og det har de ikke i denne
studien. Kontrollvariablene har heller ikke hgy korrelasjon med noen av kjernevariablene
mine, sa dette vil ikke pavirke koeffisientene av disse og verdien av kontrollvariablene vil
fortsatt vaere god. Tilslutt fra korrelasjonsanalysen er det verdt & merke seg at
korrelasjonen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats var bade signifikant og positiv

(r=0,03, p <,05), men altsa med en svak verdi. Dette stgtter dermed hypotese 1. Videre er

resultatene fra den hierarkiske regresjonsanalysen rapportert i Tabell 2.
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Tabell 1

Deskriptiv statistikk, korrelasjoner og reliabilitet

Variabel

Gjennomsnitt Standardavvik 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 Kjgnn® 1,43 ,49 -

2 Alder 48,36 10,27 ,04™ -

3 Utdanning® 3,47 1,02 ,14™ -,31" -

4 Ariarbeidslivet 26,96 11,16 ,01 ,95"  -,40" -

5 Arinévaerende jobb 12,81 11,58 -,03" ,53" -,29"" ,54"" -

6 Fastlgnn® 4,42 1,22 ,34™ ,10™ ,32™ ,06™ -,12* -

7 Indre motivasjon (6) 3,91 ,78 -,03" ,14™ -,02 ,15™" ,06™ ,19™ (,91)

8 Ytre motivasjon (4) 3,21 ,90 ,04™ -,18" ,05™ .17 .07 - 11" - 12" (,76)

9 Arbeidsinnsats (5) 4,53 ,55 -,10™ ,04" -,03 ,05™" ,01 ,03" ,28™ -,04™ (,87)
N=4518

Cornbachs alfa er rapportert pa diagonalen.
Antall pastander som er inkludert i de endelige skalaene er i parentes bak hver enkelt av variablene.

aKjgnn; kvinner=1, menn=2

bUtdanning; kodet fra 1="grunnskole" til 5="universitet/hgyskole (mer enn 4ar)"
‘Fastlgnn;  kodet fra 1="under 200.000" til 7="over 700.000"

*p<,05
**p<,01
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Tabell 2

Regresjonsanalyse
Arbeidsinnsats
Variabel Steg 1 Steg 2 Steg 3 Steg 4
Kjgnn? -,09%* -, 11%* -,09** -,09**
Alder -,05 -,07 -,06 -,05
Utdanning® ,00 -,02 -,01 -,01
Ar i arbeidslivet ,12% ,12% ,08 ,07
Ar i navaerende jobb -,03 -,02 -,02 -,02
Fastlgnn (L)° ,07** ,00 ,00
Indre motivasjon (IM) ,28%* ,28%*
Ytre motivasjon (YM) -,00 -,00
LxIM ,03*
LxYM ,02
AR? ,013 ,003 ,073 ,001
R2 ,01 ,02 ,09 ,09
F 10,98** 11,74** 51,64** 41,93**
N=4518

Det er de standardiserte regresjonskoeffisientene som vises.
aKjgnn; kvinner=1, menn=2
bUtdanning; kodet fra 1="grunnskole" til 5="universitet/hgyskole (mer enn 4&r)"

‘Fastlgnn;  kodet fra 1="under 200.000" til 7="over 700.000"

*p<,05
** p < ,001
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Resultatene fra den hierarkiske regresjonsanalysen er som nevnt tidligere rapportert i
Tabell 2. Hypotese 1 fremsatte at fastlgnn pavirker arbeidsinnsatsen. Som vi kan se avslgrte
regresjonsanalysen i steg 2 stgtte for dette, og viser en positiv og signifikant sammenheng
mellom fastlgnn og arbeidsinnsats (68 =,07, p <,001). Det er dermed stgtte for hypotese 1,
og vi kan ifglge denne studien fastsla at fastlgnn har en svak positiv sammenheng med

arbeidsinnsats.

Videre fremsatte Hypotese 2 at indre motivasjon forsterker effekten av fastlgnn pa
arbeidsinnsats. Dette testes i steg 4 i regresjonsanalysen. Som vi ser av Tabell 2 sa er
interaksjonen mellom fastlgnn og indre motivasjon signifikant med en p-verdi under 0,05.
Vi kan ogsa se at interaksjonen er svakt positiv med en beta pa 0,03. For a undersgke videre
om det er stgtte for hypotese 2, ser vi naermere pa indre motivasjon sin modererende rolle
pa sammenhengen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats. Dette ble gjort ved a se pa den
statistisk signifikante interaksjonen ved bruk av Aiken og West (1991) sin anbefalte
prosedyre. | denne prosedyren ser man pa hgye versus lave verdier — et standardavvik over
og under gjennomsnittet, og i dette tilfellet av variabelen indre motivasjon. Resultatene
som er presentert i Figur 2 viser at det er en positiv sammenheng mellom fastlgnn og
arbeidsinnsats for de som i hgy grad er indre motivert. Det kommer ogsa frem at for de
som i lav grad er indre motivert sa er det en negativ sammenheng mellom fastlgnn og
arbeidsinnsats. Det er dermed stgtte for hypotesen og det tyder pa at indre motivasjon

forsterker sammenhengen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats.

Tilslutt fremsatte Hypotese 3 at ytre motivasjon svekker ssmmenhengen av fastlgnn pa
arbeidsinnsats. Dette testes ogsa i steg 4 i regresjonsanalysen. Her ser vi av Tabell 2 at
interaksjonen mellom fastlgnn og ytre motivasjon ikke er signifikant og vi er derfor ngdt til

a forkaste Hypotese 3 pa tross av hva teorien skulle tilsi.
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Figur 2: Indre motivasjon sin modererende rolle pa sammenhengen mellom

fastlgnn og arbeidsinnsats
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5. Diskusjon

Formalet med denne studien var & undersgke sammenhengen mellom Ignn, innsats og
motivasjon. Det patenkte bidraget var a forsgke a finne ut hvilken fastlgnn som resulterte i
at de ansatte jobbet hardest. Det var ogsa gnskelig a kartlegge hvilken effekt ulike typer
motivasjon hadde pa sammenhengen mellom Ignn og arbeidsinnsats. Dette for at
arbeidsgivere kan tilegne seg kunnskap om hvordan de kan fa mest mulig ut av Ignnen de

utbetaler til sine ansatte.

Hypotese 1 fremsatte at fastlgnn pavirker ansattes arbeidsinnsats. Pa bakgrunn av sosial
bytteteori (Blau 1964) burde fastlgnn ha en positiv sammenheng med arbeidsinnsats. Det
fant jeg ogsa stgtte for i den foreliggende studien. Denne hypotesen var hovedsakelig en
innledning til hovedundersgkelsene som kom senere i studien. | trad med forventningene
fant jeg ut at det var en positiv sammenheng mellom fastlgnn og arbeidsinnsats. Siden jeg i
denne studien bare ser pa en lineaar sammenheng impliserer dette at — jo hgyere, jo bedre.
Dette betyr altsa at hgyere fastlgnn gker arbeidsinnsatsen, og antyder at — jo hgyere
fastlgnn, jo hgyere arbeidsinnsats. Dette funnet er som ventet, men ved at sammenhengen

var sa svak bgr funnet bidra til 3 kaste lys over at det er flere faktorer som spiller inn nar
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man gnsker a gke de ansattes arbeidsinnsats. Ja, jeg fant at det er en positiv sammenheng
med hgyere Ignn, men den svake sammenhengen viser at det kan vaere hensiktsmessig a
ogsa vurdere om det er andre faktorer som kan pavirke arbeidsinnsatsen i stgrre grad.
Altsa, om det er faktorer som kan styrke denne sammenhengen og fgre til ytterligere gkt
arbeidsinnsats. Dette funnet impliserer i tillegg at a alene gke fastlgnnen for a fa de ansatte
til & jobbe hardere, ikke har en veldig sterk ssmmenheng med gkt arbeidsinnsats. En mulig
forklaring kan vaere hvilken verdi ansatte legger i de forskjellige aspektene av jobben sin
(Keane 2003). Gjerne er ikke pengene de far utbetalt det eneste de verdsetter (Diener and
Oishi 2000). Altsa, om du mistrives pa jobb vil det kanskje hjelpe litt om du far mer betalt
(Greenberg 1990), men om arbeidsgiveren din klarer a endre aspektene du mistrives med
slik at du trives pa jobben er det mer sannsynlig at du vil jobbe enda hardere (Spector

1997).

Den modererende rollen til motivasjon ble undersgkt ved to forskjellige typer motivasjon.
Det ble fokusert pa de ekstreme tilfellene i hver ende av motivasjonsspekteret — indre og
ytre motivasjon. Disse to forskjellige typene ble ogsa undersgkt under forskjellige
omstendigheter ved at indre motivasjon ble sett pa som en forsterker av sammenhengen,
mens det ble analysert om ytre motivasjon svekker sammenhengen. | fglge teorien er det et
godt grunnlag for at begge moderatorene skulle hatt effekt pa sammenhengen fastlgnn har
pa arbeidsinnsats. Likevel var ikke funnene jeg fant helt i trad med forventingene, da det

viste seg at bare indre motivasjon hadde en signifikant effekt.

Hypotese 2 og forskningen rundt er det jeg mener er hovedbidraget fra den foreliggende
studien. Denne hypotesen fremsatte at indre motivasjon forsterker sammenhengen
fastlgnn har pa arbeidsinnsatsen. Som teorien skulle tilsi fant jeg ogsa stgtte for denne
hypotesen, og i trad med forventningene fant jeg at indre motivasjon svakt styrker
sammenhengen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats. Dette antyder at motivasjon — og
hvilken type motivasjon som motiverer eventuelle arbeidsspkere er et viktig tema for
arbeidsgivere a vaere klar over. Dette funnet bgr altsa bidra til verdifull informasjon for
ledere og rekrutteringsansvarlige. Det kan dermed vaere hensiktsmessig for arbeidsgivere a
forsgke a finne personer som genuint er interessert i jobben, og som trives sa godt med
arbeidsoppgavene sine at de ofte glemmer tiden og at de faktisk er pa jobb. Ellers kan
arbeidsgivere ogsa nyte godt av a forsgke a gke deres ansattes indre motivasjon. Dette
funnet impliserer da at en arbeidsplass med indre motiverte ansatte vil vaere mer

hardtarbeidende og yte mer i jobben. En mulig forklaring pa at indre motivasjon styrker
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sammenhengen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats kan vaere synergien med prososial
motivasjon som vi har veert innom flere ganger tidligere (Grant 2008). At en ansatt er indre
motivert betyr at den ansatte finner arbeidsoppgavene i seg selv tilfredsstillende, og d daii
tillegg fa hgyere Ignn kan prososial motivasjon fgre til et gkt gnske om a gi noe igjen og

dermed gke arbeidsinnsatsen.

Tilslutt fremsatte hypotese 3 at ytre motivasjon svekket sammenhengen mellom fastlgnn
og arbeidsinnsats. | motsetning til hva teorien skulle tilsi, fant jeg ingen stgtte for at ytre
motivasjon har noen effekt pa sammenhengen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats. Ved at
den foreliggende studien ikke viste noen signifikant effekt av ytre motivasjon kan vi ikke
med sikkerhet si om effekten av ytre motivasjon er positiv eller negativ, eller om ytre
motivasjon har noen effekt pa sammenhengen i det hele tatt. Det kan dermed heller ikke
utelukkes at det er som teorien skulle tilsi, og at ytre motivasjon svekker sammenhengen
mellom fastlgnn og arbeidsinnsats. For a kunne fa et sikkert svar pa dette er man dermed
ngdt til 3 utfgre ytterligere forskning pa omradet. En mulig forklaring pa den manglende
stgtten kan vaere at fastlgnnen ikke fgrer til at ytre motivasjon fortrenger den prososiale
motivasjonen like mye som fgrst antatt. Dette kan vaere fordi arbeidet allerede er Ignnet og
vi her snakker om fastlgnn. Det er dermed ikke sikkert at ytre motivasjon har en like stor
effekt pa sammenhengen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats, som nar vi sa pa tilfeller som i
utgangspunktet kun var drevet av indre motivasjon og ingen annen form for ytre belgnning

(Gneezy and Rustichini 2000).

En mulig forklaring for de svake funnene kan knyttes opp mot konsumentteori. Innenfor
konsumentteori er avtagende grensenytte et sentralt element (Varian and Repcheck 2010).
Dette gar ut pa at etter hvert som eget behovet blir tilfredsstilt sa synker gleden av a fa
enda litt mer gradvis. Altsa, nar man allerede er forngyd med det man har sa er man ikke
lenger sa ngye pa om man far enda litt til, man er allerede tilfreds med nasituasjonen og
blir ikke lenger like glad for a fa mer som man ble tidligere (Lancaster 1966). Teorien
baserer seg altsa pa at det er en avtagende effekt. Dette kan illustreres med et eksempel
ved at en ansatt med en fastlgnn pa 300.000 kroner i dag vil bli sveert glad for en gkning pa
50.000 kroner, mens for en ansatt som allerede tjener 1.000.000 kroner vil ikke en gkning
pa 50.000 kroner bety like mye. Ved at jeg i denne studien har sett pa en lineser
sammenheng som impliserer at — jo mer, jo bedre, sa er det ikke sikkert at dette faktisk er
tilfellet. Det kan spekuleres i om en gkning i fastlgnnen ogsa har en avtagende effekt, og

ikke lenger gker arbeidsinnsatsen like mye nar man har kommet opp til et visst lgnnsniva. |
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den foreliggende ligger flertallet av respondentene over eller pa gjennomsnittlig Ignnsniva i
Norge (Lunde, Snellingen Bye et al. 2015), og tjener dermed ganske godt i utgangspunktet.
Om konsumentteori spiller inn her vil det dermed ha kunnet ha gitt utslag pa funnene i min
forskning. Dette er derimot bare antagelser og det er dermed ngdvendig med ytterligere

studier for a kunne fastsla om denne teorien pavirker funnene i den foreliggende studien.

5.1 Begrensninger

Som med all annen forskning er ogsa den foreliggende studien ngdt til 4 ses i lys av flere
begrensninger. For det fgrste har jeg gjennomfgrt en tverrsnittstudie som betyr at jeg ikke
er i stand til a trekke noen arsaksforklaringer fra de forskjellige funnene (Podsakoff,
MacKenzie et al. 2003). Dette pa tross av at jeg har kontrollert for flere variabler, kan man
likevel ikke med sikkerhet utelukke at det finnes alternative forklaringer (Rosenbaum 2002).
Det er en mulighet at det er andre variabler enn de som ligger til grunn for studien, som kan
ha en modererende rolle pa sammenhengen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats. Det kan for
eksempel vaere at sosiale bytterelasjoner spiller en stgrre rolle, enn som en synergi som jeg
har antatt i denne studien. For at det i fremtiden skal vaere mulig a trekke
arsaksforklaringer fra funnene bgr det gjiennomfgres eksperimentelle og longitudinelle
studier (Fraley and Hudson 2014). Dette for at man skal se pa funnene over lengre tid, og

for a teste hva som egentlig har effekt.

For det andre er alle dataene samlet inn ved hjelp av spgrreskjema, og forskningen er
basert pa selvrapporterte data. Pa grunn av dette er validiteten av funnene av generell
bekymring (Chan and Lance 2009). Likevel er det, som nevnt tidligere ved gjennomgangen
av maleinstrumentene, grunn til  tro at de selvrapporterte tallene i denne forskningen er
rimelig korrekt og nzer realiteten. | tillegg ble undersgkelsen gjennomfgrt i to omganger
med tre ukers mellomrom for & redusere sannsynligheten for metodiske feilkilder
(Podsakoff, MacKenzie et al. 2003). Her ble de uavhengige variablene malt pa tidspunkt 1,
og den avhengige variabelen malt pa tidspunkt 2. Podsakoff (2003) anbefaler denne
metoden for a redusere sannsynligheten for at respondentenes svar i den fgrste runden
skal pavirke svarene deres i neste runde Dette bgr dermed ogsa gke validiteten av funnene.
Et annet problem med spgrreunderspkelser er muligheten for at respondentene svarer i
samsvar med sosiale normer, eller at de svarer pa en mate de tror vil tilfredsstille
forskernes forventninger (Goodman, Meltzer et al. 1998). At respondentene svarer ut i fra

sosial gnskverdighet betyr ikke ngdvendigvis at respondentene lyver. Da dette er noe som

19



kan forekomme uten at respondentene selv er klar over det i sin respons (Langdridge and
Hagger-Johnson 2009). Deriblant pa grunn av dette, er sosial gnskverdighet en av de
vanligste feilkildene ved selvrapporterte data i fglge Nederhof (1985). For & redusere
sannsynligheten for dette ble respondentene sikret anonymitet og forsikret om at det ikke
ble rapportert noe som kunne identifisere dem videre til Finansforbundet. Det er ogsa verdt
a nevne at mennesker som opplever mye stress har en tendens til & ikke fullfgre
sporreskjemaer (Karasek, Theorell et al. 1988). Dette trenger ikke ha noen spesiell
betydning i min studie siden utvalget er sa stort, men et problem kan vare at mennesker
ogsa har en tendens til 3 ga lei ved tidkrevende undersgkelser og dermed synker validiteten

utover i undersgkelsen (Kelley, Clark et al. 2003).

Selv om bruken av selvrapportert spgrreskjema har flere begrensninger, har denne
forskningsmetoden gitt valid informasjon om sammenhengen mellom fastlgnn og
arbeidsinnsats, og respondentenes opplevelse av motivasjon. Det optimale hadde veert 3
hente inn informasjon fra flere kilder enn bare respondentene selv, som for eksempel
ledere eller kollegaer (Podsakoff, MacKenzie et al. 2003). Da kunne jeg brukt eksakte
Isnnsdata, og i tillegg fatt mer innblikk i arbeidsplassens vurdering av de ansattes
arbeidsinnsats. Likevel er det grunn til a tro at de ansatte har god oversikt over sitt eget
Ignnsniva og at vi dermed far gode tall. Resten av variablene i modellen er perseptuelle, og
perseptuell data blir representert best ved hjelp av selvrapportert data (Conway and Lance
2010). Dermed er bruk av selvrapportert spgrreskiema en god metode for 3 undersgke

sammenhengen i denne studien.

For det tredje ble dataene samlet inn fra et utvalg av ansatte i et bestemt land — Norge, en
kultur — vestlig, og en bransje — finans. Pa bakgrunn av dette kan man enda ikke si noe om
funnene i den foreliggende studien gjelder pa tvers av land, kulturer og forskjellige bransjer.
Generaliseringen er enda ikke avklart, og er dermed usikker (Wicker 1968). Alts3, gjelder

funnene av den foreliggende studien bare for den norske, vestlige finanssektoren.

5.1.2 Anbefalinger

Til tross for at studien har flere begrensninger og ma ses pa i lys av disse, har den likevel
fort til flere interessante funn. Av praktisk betydning impliserer studien at arbeidsgivere
burde forsgke a gke de ansattes indre motivasjon for a8 fremme arbeidsinnsatsen deres.

Dette er fordi studien viste en signifikant positiv effekt av indre motivasjon pa
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sammenhengen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats, mens ytre motivasjon ikke hadde
signifikant effekt. Dermed vil det gagne arbeidsgivere a forsgke a gke deres ansattes indre
motivasjon. Dette vil spesielt ha effekt for de ansatte som i tillegg har prososial motivasjon,
pa grunn av synergien mellom indre og prososial motivasjon som vi var inne pa tidligere

(Grant 2008).

5.2 Fremtidig forskning

| fremtidig forskning kunne det veert interessant a giennomfgre eksperimenter ved a
iverksette tiltak for a fremme ansattes indre motivasjon for @ se om dette ville hatt en
betydelig og positiv effekt pa arbeidsinnsatsen deres. Dette er derimot en kompleks
oppgave da mennesker reagerer forskjellige. Enkelte tiltak vil gke trivselen og den indre
motivasjonen til noen, men vaere et mareritt for andre. For eksempel a fa mer jobbfrihet,
noen vil blomstre og gjgre en bedre jobb, mens andre vil fgle mer press og friheten vil
isteden virke avskrekkende og arbeidsprestasjonene blir isteden darligere (Bond and Bunce
2003). Selv om det er store variasjoner i hva som motiverer mennesker og hvordan man
reagerer pa ulike tiltak, er det noen grunnprinsipper som skal gke den indre motivasjonen
(Amabile 1997). Her spiller de tre psykologiske behovene som er sentrale i
selvbestemmelsesteorien en viktig rolle — autonomi, kompetanse og tilhgrighet. | fglge
Teresa Amabile (1997) er ansatte mest motivert nar de fgler de har gjort noe meningsfylt
pa jobb. Nar man opplever mestring gjgr det arbeidshverdagen mer givende og man yter
bedre. For at en arbeidsgiver skal skape mestringsfglelse kan man gi tilbakemeldinger og
utfordringer. Dette kan vaere bade positive tilbakemeldinger og konstruktiv kritikk — begge
deler gker mestring og gj@r at oppgaven utfgres bedre neste gang (Fowler 2014). Nar det
gjelder autonomi kan arbeidsgiver passe pa at de ansatte fgler at de blir sett og hgrt, og at
de har mulighet til & pavirke sitt eget arbeid. Dette gker ogsa den indre motivasjonen ved at
de ansatte blir involvert og ansvarliggjort (Black and Deci 2000). Tilslutt er tilhgrighet
spesielt viktig for at ansatte fortsetter i jobben og ikke gnsker a slutte (Vansteenkiste,
Neyrinck et al. 2007). Dette er fglelsen av at man bidrar til noe som er stgrre enn seg selv.
Arbeidsgivere kan fremme denne fglelsen ved a skape en fglelse av at hver ansatt sin jobb
er viktig og har en betydning for bedriften (Sankararaman, Patterson et al. 2012). Ved a
iverksette tiltak for & fremme den indre motivasjonen blant de ansatte vil arbeidsgivere i

felge den foreliggende studien fa mest mulig ut av Ignnen de utbetaler til sine ansatte.
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Et annet element som kan vaere interessant a se pa i fremtidig forskning er a se pa om
resultatene ogsa er generaliserende. Altsa, 3 se pa om man finner de samme funnene pa
tvers av landegrenser, i forskjellige bransjer og andre kulturer, eller om disse funnene er
spesielle for akkurat finansbransjen i Norge (Wicker 1968). Videre kunne det ogsa veert
spennende 3 se pa sammenhengen i en kurvilineser moderert modell. Dette for a sjekke om
det kan vaere en kurvilinezer sammenheng mellom fastlgnn og innsats. Altsa, om det er en
optimal fastlgnn for fglt forpliktelse til 3 gjengjelde, og at en gkning utover det vil kunne ha
en utflatende eller negativ effekt (De Dreu 2006), men at indre motivasjon vil kunne flytte

det optimale punktet mot enten hgyere eller lavere fastlgnn.

6. Konklusjon

| denne studien har jeg undersgkt sammenhengen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats. Jeg
har ogsa undersgkt den modererende rollen motivasjon har i denne sammenhengen.
Resultatene avslgrte at det er en signifikant sammenheng mellom fastlgnn og
arbeidsinnsats, og at motivasjon spiller en rolle som moderator i denne sammenhengen.
Det viste seg at type motivasjon har betydning, og at sammenhengen skiller pa indre og
ytre motivasjon. Det er bare indre motivasjon som har en signifikant positiv effekt pa
sammenhengen mellom fastlgnn og arbeidsinnsats, mens effekten av ytre motivasjon pa
sammenhengen ikke var signifikant. Altsa, antyder funnene fra denne studien at det er mer
gunstig for arbeidsgivere & ha ansatte som trives i jobben sin og er indre motiverte, for a fa
de ansatte til 3 yte hgyest mulig arbeidsinnsats for Iennen de betaler dem. Det er fremdeles
behov for mer forskning pa dette omradet, men resultatene peker i retning av at fastlgnn
har en svak positiv sammenheng med arbeidsinnsats og at indre motivasjon styrker denne

effekten. Tilslutt vil jeg avrunde med et kjent sitat;

“Live to work, work to live”

- Adi Ignatius, sjefsredaktgr for Harvard Business Review, pa Gulltaggen 2017 i Oslo.

Dette sitatet oppsummerer kjernen i oppgaven godt ved at man bade er pa jobb fordi
jobben gir livet en stgrre mening og hensikt — man gj@r en arbeidsinnsats fordi man trives
med jobben, men man jobber ogsa for a tjene penger til 3 overleve — fastlgnnen er dermed

i tillegg essensiell.
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