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Upplevd arbetstillfredsstallelse i skolmilj6
— En kvantitativ analys

Anders Skredsvik

Sammanfattning. Syftet med denna rapport var att undersoka samband
mellan faktorer i1 arbetsmiljon och upplevd arbetstillfredsstéllelse hos
anstéllda i skolmiljo. Rapporten bygger pa en tidigare utford studie om stress
och arbetsmiljo i ett svenskt skoldistrikt, med 1212 deltagare och 88%
svarsfrekvens. Ett wurval av materialet analyserades utifrdn tva
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beroendevariabler, den ena bestdende av ett index av “utveckling”, "intresse
for arbetet”, ”gemenskap”, “bekriftelse” samt “engagemang”, den andra av
en enskild frdga ”Vad har du vanligtvis for kénslor ndr du ar pa vag till
arbetet?”. Utifran indexet var upplevda yttre forutsittningar viktigast och de
enskilt mest inflytelserika variablerna var “Stimulans”, “Ledningsklimat”
samt “Socialt stod”. Utifran den enskilda fragan var upplevda inre effekter
viktigast och “Kénslomissig péfrestning”, ”Stimulans” samt “Positiv stress”

var de enskilt mest inflytelserika variablerna.

Under storre delen av forra &rhundradet och fram till idag har arbetstagares
tillfredsstéllelse med arbetet varit foremal for savil forskares som arbetsgivares intresse.
Till detta finns flera forklaringar, men 1 den tidiga arbetstillfredsstéllelseforskningen var
kanske det mest centrala temat att utifran arbetstillfredsstéllelse soka forbattra
produktiviteten i organisationen, detta utifrdn det allmint accepterade antagandet att
ndjda arbetstagare arbetar béttre och effektivare (Hultin, 1996).

Furfker (2003) hivdar emellertid att ndgon sddan entydig slutsats betrdffande
arbetstillfredsstéllelsens positiva effekter pad produktivitet och effektivitet egentligen
inte kan beldggas. Flertalet undersdkningar visar pa ett samband dessa aspekter emellan,
men i ljuset av senare ars forskning har avvikelser noterats och i allt storre utstrackning
har forskningsvérlden bdrjat ifragasitta kausalitetssambanden (Rubenowitz, 2004). Till
exempel har forskare funnit samband mellan arbetstillfredsstillelse och produktivitet
men pavisar istéllet att kausaliteten &r omvédnd, ndrmare bestimt att
arbetstillfredsstéllelse kan uppnas av hog produktivitet och goda prestationer hos de
anstdllda, medan produktivitet och effektivitet inte noddvéindigtvis uppstar pa
motsvarande vis som ett resultat av upplevd arbetstillfredsstéllelse (Owuamanam,
1984). Detta anser Rubenowitz (2004) beror pa att genom den anstélldes upplevelse av
att man pa arbetet dr produktiv och gér en meningsfull insats 6kas dennes sjilvkinsla
och kénsla av uppskattning och personlig utveckling. I slutindan &r det just dylika
aspekter som leder till en positiv arbetstillfredsstéllelse, och sdger inte nddvéandigtvis sa
mycket om arbetstillfredsstillelsens omvédnda péaverkan. Detta i sig understryker vikten
av att ha en stimulerande arbetsmiljo for frimjande av arbetstillfredsstéllelse
(Rubenowitz, 2004).

Aven om arbetstillfredsstillelse inte alltid visar sig medféra en direkt okad
produktivitet eller effektivitet for foretagen har forskningen om eller intresset for &mnet
inte minskat, snarare tvartom. Pa sikt kan det 4ndd medfora ekonomiska fordelar for
organisationen att ha ndjda medarbetare. Mer och mer uppticks att kunskaper om



bakomliggande faktorer for arbetstagares upplevda arbetstillfredsstillelse kan
mojliggora arbetslivsreformer som i slutindan @ndd kan bli gynnsamma for sévil
anstillda som arbetsgivare (Hultin, 1996).

Exempelvis kan det pd en arbetsmarknad med stindigt hard konkurrens vara en nog sa
god konkurrensfordel att vara en arbetsplats kiand for god arbetstillfredsstéllelse hos sina
anstillda. Pa sd vis gar det exempelvis att locka till sig marknadens bésta medarbetare,
eller omvént, att lyckas behélla de anstillda man redan har. Det finns alltsd dven
ekonomiska fordelar att vinna, d4ven om de kanske inte alltid dr direkta eller alldeles
latta att méta (Furéker, 2003).

I ”human service” organisationer, vilka kort sammanfattat kan beskrivas som
organisationer som arbetar med och for andra méanniskor, exempelvis vard och skola, ar
emellertid inte maximering av vinst i huvudfokus. Detta innebér dock inte att frigan om
arbetstillfredsstéllelse inte ar relevant i dylika organisationer, tvirtom, det samhilleliga
maskineriet dr beroende av duktiga, vdlmotiverade individer for att kunna fungera.
Eftersom 16neutveckling och mdjligheter till formaner i manga “human service”
organisationer &r starkt begrdnsade, bygger arbetsmotivation ofta pa andra aspekter dn
rent finansiella, och hir spelar d& exempelvis arbetstillfredsstéllelse stor roll (Jonsson,
2005).

Vidare upplever ldrare i allt storre utstrickning en Okad psykisk pafrestning i
skolarbetet enligt Ellmin (1994). Detta kan bland annat forstds utifrdn skolans 6kade
konkurrensutsatthet, hdrdnade besparingskrav, fordndrade syn pa mélen med arbetet
samt en fordndrad syn pd kunskap och fOrutsittningar for hur kunskap bildas.
Oklarheter kring dessa aspekter skapar stress, osdkerhet och otrygghet vilka &r faktorer
som 1 forlingningen riskerar att f& konsekvenser for upplevd arbetstillfredsstillelse
(Ellmin, 1994).

Den offentliga sektorn betraktas dessutom inte heller alltid som en sirskilt attraktiv
arbetsgivare, vilket ytterligare podngterar vikten av att kinna till vilka faktorer som ger
upphov till arbetstillfredsstillelse, om inte annat for att kunna forbéttra sin image som
arbetsgivare for att i framtiden kunna bibehalla god personalforsorjning (Larsen, 2002).

I ljuset av dessa aspekter onskar forfattaren av denna rapport undersoka vilka faktorer
som paverkar arbetstillfredsstéllelse 1 skolmiljo. For att gora detta dr det av vikt att
fortydliga begreppet “arbetstillfredsstillelse™, vad det egentligen dr och hur fenomenet
samt dess paverkande betingelser kan maitas.

Arbetstillfredsstillelse

Arbetstillfredsstéllelse ar ett vitt begrepp och rymmer méanga dimensioner men 1 sin
helhet handlar det om att vara ndjd med sitt arbete utifran olika aspekter. En én idag
flitigt anviand definition av begreppet dr Lockes (1976) som hivdar att
arbetstillfredsstéllelse &r ett positivt kdnslomissigt tillstind som uppstdr ur den
anstélldes bedomning av erfarenheter av och 1 arbetet.

En sammantagen vérdering av sdvil negativa som positiva delar i den befintliga
arbetssituationen ligger da till grund for den upplevda arbetstillfredsstillelsen. Vissa
bredare definitioner pa begreppet poédngterar att dven Ovriga aspekter i individens
livssituation bor tas 1 beaktande, som exempelvis livserfarenheter och aktuell
livssituation. Dessa aspekter har visat sig kunna ha viss inverkan pd skattandet av



arbetstillfredsstillelse, d& &ven oberoende av rddande arbetsbetingelser (Ménsson,
2006).

I allt storre utstrickning visar forskningen inom omradet pa ett intresse for
arbetsmiljons sociala betingelser nir frdgan om vad som péverkar individers
arbetstillfredsstéllelse utreds. Samtidigt rdder samstimmighet om att det inte bara dr den
psykosociala miljon som dr av betydelse for arbetstillfredsstillelsen. Aven mer
inomindividuella aspekter sdsom upplevt arbetsengagemang, upplevelsen av arbetet
som meningsfullt och kénslan av att ha inflytande 6ver den egna arbetssituationen
paverkar i stor utstrickning. Vidare stiller anstillda idag, utdver krav pa en rent fysiskt
trygg arbetsmiljo, allt hogre krav pa erkdnnande och status, utvecklingsmgjligheter samt
variation och utmaning i arbetet for att uppleva trivsel och arbetstillfredsstéllelse
(Rubenowitz, 2004).

Judge, Parker, Colbert, Heller och Ilies (2002) har identifierat tre kategorier av teorier
om vad som péverkar arbetstillfredsstillelse, nirmare bestimt situationsteorier,
dispositionsteorier samt interaktiva teorier. Den situationsinriktade teorin argumenterar
for att arbetstillfredsstéillelse framforallt hérror ur aspekter i arbetsmiljon, ur
omstindigheter som har med sjidlva arbetet att gdra. Dispositionsteorierna havdar
didremot att upplevd arbetstillfredsstéllelse 1 forsta hand bottnar i individens
personlighetsegenskaper, medan de interaktiva teorierna slutligen framhaller att upplevd
arbetstillfredsstéllelse uppstar ur ett samspel av savél arbetssituation som personlighet
(Judge et al., 2002).

I vilken utstrdckning personlighetsaspekter bor tas med i berdkningarna vid métning
av arbetstillfredsstéllelse rader viss oenighet om, men i en metaanalys av Dorfmann och
Zapf (2001) fann de att s& mycket som upp till 35% av variansen i upplevd
arbetstillfredsstéllelse just bottnar i stabila, ofrdnderliga personlighetsdrag hos
individerna i motsats till fordnderliga arbetsmiljofaktorer. Den enskilt viktigaste killan
till paverkan av upplevd arbetstillfredsstéllelse dr dock enligt Hackman och Oldham
(1980) till syvende och sist sjdlva arbetets natur eller arbetssituationen i sig, &ven om
andra faktorer naturligtvis ocksa kan spela in.

Att mdita arbetstillfredsstdillelse

Att vara n6jd och tillfreds r ett relativt begrepp och styrs av individuella erfarenheter,
ansprak och forvéantningar, varfor en allméingiltig mattstock med vilken man kan mita
fenomenet dessvirre inte existerar. Begreppet undersoks saledes huvudsakligen genom
sjdlvskattningar av en upplevd arbetstillfredsstillelse, och later sig svarligen mitas med
en exakt skala (Ménsson, 2006). Aven om det di foreligger viss subjektivitet i
begreppet amnar rapporten undersoka paverkan av den upplevda arbetstillfredsstillelsen
utifran enkdtundersokningens huvudteman.

”Single-item” och “multi-item” mdtningar. 1 alla sammanhang dir det talas om
arbetstillfredsstillelse dr det en nddvindighet att kunna méita detta fenomen pa ett s
tillforlitligt satt som mojligt. I en studie av Oshagbemi (1999), som gick ut pa att
jamfora resultaten av “single-item” och “multi-item” maitningar vid bedomning av
arbetstillfredsstéllelse, framgér vissa viktiga skillnader mellan de bada métmetoderna.

Nér endast ett item anvinds i1 undersokningen, exempelvis 1 form av endast en
enkétfraga, tenderar svaren att méla upp en Overskattad bild av arbetstillfredsstdllelsen i
jamforelse med vad som framkommer vid “multi-item” métningar. Studien visar saledes



att “’single-item” mitningar ger mindre tillforlitliga uppskattningar av hur den faktiska
arbetstillfredsstéllelsen ser ut.

Vid “multi-item” métningar anvinds istdllet ett brett spektra av undersokningsfragor
och arbetstillfredsstillelse undersoks genom att 1ita respondenten virdera
arbetstillfredsstéllelsen utifran manga varierande aspekter av arbetet. Det blir di en
tydlig skillnad i1 resultatet av upplevd arbetstillfredsstéllelse, och utfallet vid “multi-
item” métningar anser Oshagbemi (1999) ger en mer rittvis och nyanserad bild av
faktiskt foreliggande grad av arbetstillfredsstéllelse.

Ur denna synvinkel &r det naturligtvis 1itt att foredra “multi-item” métningar framfor
’single-item” métningar, men riktigt sa enkelt &r det inte, det finns for- och nackdelar
med bada metoderna. Den storsta fordelen med ’single-item” métning ligger enligt
Oshagbemi (1999) 1 dess jamforbarhet. Dylika maétningar méter en generell,
overgripande kinsla for arbetet i sin helhet, till skillnad fran “multi-item” métningarna
som trots allt gor ett urval och méter arbetstillfredsstillelsen utifradn specifika aspekter i
arbetet. Skattningar av just dessa aspekter kan skilja sig 4 mellan exempelvis olika
yrkesgrupper eller organisationer, vilket forsvirar jadmforbarhet och att fa
generaliserbara resultat. ’Single-item” métningar tenderar saledes att eliminera effekten
av sjédlva arbetets specifika egenskaper och i det avseendet uppnds en hogre grad av
hanterbarhet av resultatet.

I slutdndan hdvdar Oshagbemi (1999) att vilken metod som bor viljas helt sonika
beror pa sjilva mélet med forskningen och vad resultatet skall anvindas till. I studien
framgér vidare att dessa bada metoder med fordel kan anvindas samtidigt, och att de da
kompletterar varandra valdigt vél. Oshagbemi (1999) rekommenderar saledes att for att
fa en sd djuplodande, heltickande och adekvat mitning av fenomenet
arbetstillfredsstéllelse som mojligt bor, dar det dar mojligt av exempelvis tids- och
kostnadsskaél, bade “’single-item” och “multi-item” méatningar anvéndas simultant.

Utover den enskilda fragan i enkdtundersdokningen som méter arbetstillfredsstéllelse
valdes slutligen dérfor att i denna rapport, utifrdn det givna insamlingsmaterialet och
den teoretiska  forskningen inom omrédet, &dven analysera  begreppet
arbetstillfredsstéllelse utifrdn ett index av aspekterna “utveckling”, “intresse for
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arbetet”, "gemenskap”, "bekréftelse” samt “engagemang”.

Tidigare forskning

De aspekter som slutligen valdes att karaktdrisera indexet arbetstillfredsstillelse 1
denna undersdkning har, sin avgridnsning till trots, en god teoretisk fOrankring i
forskningen inom omrédet.

Att intresse fOor arbetet paverkar arbetstillfredsstillelse far stdd i undersdkningar
utforda av Souza-Poza och Souza-Poza (2000), och att god gemenskap kollegor emellan
frimjar arbetstillfredsstillelsen bekréftar savdl Khalekque och Rahman (1987) som
Friedlander och Margulies (1969). Friedlander och Margulies (1969) hiavdar vidare att
anstélldas ndjdhet var hogre i arbetsmiljoer dir utveckling i organisationen frimjades.

Osca, Urien, Gonzalez-Camino, Martinez-Perez och Martinez-Perez (2005) fér i sin
studie om organisationellt stod och gruppeffektivitet fram hoga samband mellan stod
och bekriftelse 1 arbetet och arbetstillfredsstillelse. De menar vidare att stod fran
ledning och kollegor dr ett enkelt och billigt sitt att forbdttra sdvil de anstilldas sociala
arbetsmiljo som att forbéttra produktiviteten i organisationen.



Vidare pavisas att bara genom det faktum att en individs existens uppmérksammas
och bekriftas uppnids en klar forbéttring av savdl emotionell hédlsa som
arbetstillfredsstéllelse och sjidlvfortroende (Getty, 1976).

Arbetstillfredsstillelse och upplevt organisationellt stod &dr nyckelprocesser i
mobiliserandet av engagemang pa arbetsplatsen i Yoons och Thyes (2002) studie, dar
det antyds ett samband mellan engagemang frdn organisation och ledning och
arbetstillfredsstéllelse.

Syfte

Syftet med denna rapport var att undersdka samband mellan faktorer i arbetsmiljon
och upplevd arbetstillfredsstillelse hos anstillda 1 skolmiljo. Upplevd
arbetstillfredsstillelse representerades i studien av tva olika beroendevariabler, den ena
bestdende av ett index av frdgor, den andra av en enskild fraga, for att f4 en nyanserad
bild av fenomenet. Unders6kningsfrigan i studien var att utreda vilket inflytande de
femton oberoende variablerna hade pd den upplevda arbetstillfredsstéllelsen. Ett
ytterligare syfte var att undersoka om det fanns nagra underliggande dimensioner bland
de oberoende variablerna och se hur dessa i sin tur pdverkade den upplevda
arbetstillfredsstéllelsen. Den upplevda arbetstillfredsstéllelsen undersoktes pa sa sétt
utifrén savil ett Overgripande som ett mer detaljerat perspektiv.

Metod

Foreliggande rapport byggde pd en redan tidigare utford studie av Jacobsson och
Pousette (1998) dir stress och arbetsmiljo undersoktes i ett svenskt skoldistrikt
bestdende av 30 skolor. Av dessa skolor var tjugoen lag- eller mellanstadieskolor, sex
var hogstadieskolor, tvd var gymnasieskolor och en skola var vuxenskola (komvux).
Syftet med deras undersokning var huvudsakligen att kartligga omfattningen av stress
och stressrelaterade arbetsmiljéfaktorer. I studien ingick flertalet variabler som berérde
psykosocial arbetsmiljo och arbetstillfredsstéllelse. Undersokningen utfordes med hjélp
av en enkditstudie i dessa skolor, vilka enligt Jacobsson och Pousette (1998) var att
betrakta som representativa for svenska skolor i allménhet vad betréffar arbetsmiljo.

Deltagare

Urvalet av deltagare i undersokningen tdckte samtliga anstdllda inom den berdrda
skolférvaltningen undantaget chefer och anstéllda pé skolkontoret. Mélgruppen bestod
av 1376 personer varav 1212 besvarade enkiten, vilket innebar en svarsfrekvensen pa
88%. Av de 1212 svarande respondenterna var 934 kvinnor, det vill siga 77%.
Medelaldern hos deltagarna 1ag pa 44 ar och i medeltal hade deltagarna arbetat i yrket i
17 &r.



Instrument

Ursprungsenkiten utformades mellan 1997 och 1998 genom ett samarbete mellan
Kungsbackahilsans psykologer, fackliga representanter samt en arbetsgivarrepresentant.
Enkiten bestod slutligen av 84 fragor, i vissa fall &ven med tillhorande underkategorier,
om arbetsupplevelser och hilsofragor.

Oberoende variabler. Till foreliggande rapport valdes de fragor ut som ansags vara av
intresse och relevans for studien. I enkdtmaterialets struktur fanns redan vél avgrinsade
rubriker vilka fick fungera som index for sammansittning av de oberoende variablerna i
foreliggande studie. Detta resulterade 1 femton olika index och dessa oberoende
variabler i undersdkningen blev; arbetsbelastning, stimulans, arbetshinder, inflytande,
socialt stod, ledningsklimat, mal- och processklarhet, personliga egenskaper, positiv
aterkoppling, negativ dterkoppling, formaga att koppla av, positiv stress, negativ stress,
stressymptom samt kénslomassig pafrestning.

For att tydliggora innehallet 1 indexen redovisas nedan en beskrivning av de fragor
som ingar i respektive index. Index ”Arbetsbelastning” inneholl frdgor om huruvida
arbetsuppgifterna hinns med, om arbetet 1 sig upplevs som jdktigt samt om arbetet
kraver att den anstéllde maste vara pa helspiann for att kunna utfora arbetet. ’Stimulans”
undersokte om arbetet upplevdes som enformigt eller utvecklande och larorikt, och om
arbetet utnyttjade den anstélldes kunnighet eller krdvde kreativitet i ndgon utstrackning.
I variabeln arbetshinder” undersdktes faktorer som kunde bidra till att forsvara
utforandet av arbetsuppgifterna, till exempel pad grund av bristande utrustning,
planering, samordning eller rutiner. Indexet “inflytande” innehdll frdgor om den
anstédlldes mgjligheter att paverka arbetstakten, hur arbetet skall utforas samt om de
upplevde att de var delaktiga i de beslut som tas pa arbetsplatsen. I ”socialt stod”
frigades efter den anstélldas upplevelser av arbetsgemenskap, stod fran arbetskollegor
samt upplevelser av diskussionsklimatet pa arbetsplatsen. Index “Ledningsklimat”
inneholl fragor om information och feedback fran ledningen, upplevd handlingskraft
och personalomsorg fran cheferna samt om de fér stod frdn ledningen eller inte. ”"Mal-
och processklarhet” berérde fragor om maél, ansvar och forviantningar i arbetet men dven
frigor om det var tydligt hur det var tinkt att dessa mal skulle uppnds. Fragorna i
“personliga egenskaper” rorde aspekter om hur individen uppfattar sig sjdlv i
forhallande till sitt arbete och inbegrep en sjdlvskattning om hur individerna upplever
att de kan tackla motgéngar, har forméga att sdga “nej” samt hur viktigt de anser det
vara med utveckling och erkdnnande i arbetet. ”Positiv aterkoppling” var helt sonika
fraigor om de anstédllda upplevde att de erholl positiv aterkoppling fréan olika hall, till
exempel frén chefer, kollegor samt utvdrderingar. P4 motsvarande vis inneh6ll ’negativ
aterkoppling” samma fradgor fast i en negativ aspekt. "Férmaga att koppla av” var ett
métt pa hur den anstédllde upplevde kénslor av trétthet under och efter arbetsdagen samt
huruvida de hade kénslor av oro infor arbetet och somnsvérigheter. ’Positiv stress”
avsdg 1 vilken utstrickning den anstillde kdnner att han eller hon beméstrar sin
arbetssituation och har latt for att hantera olika problem som uppstar 1 arbetet. "Negativ
stress” fokuserade péd fragor om upplevda koncentrationssvarigheter, kénslor av
rastloshet och irritation som resultat av arbetssituationen. ’Stressymptom” var ett index
mer inriktat mot fysiska besviar som utredde exempelvis upplevda problem med
huvudvirk, magproblem, eller véirk 1 nacke, axlar och rygg. Vidare inneholl variabeln
“kéanslomissig pafrestning” aspekter som ror kénslor som har anknytning till arbetet, till



exempel huruvida den anstédllde kdnner sig utbrénd av arbetet, eller om arbetet goér dem
besvikna samt om arbetet upplevs som péfrestande.

Beroende variabler. 1 enkdten fanns en frdga som direkt ror arbetstillfredsstéllelse,
ndmligen ”Vad har du vanligtvis for kinslor nédr du dr pd vig till arbetet?”, vilken valdes
till beroendevariabel i denna studie. Denna fraga betraktades emellertid av forfattaren
som en mer kédnslobetonad, affektiv uppskattning av graden av arbetstillfredsstéllelse.
For att dven fa en mer teoretiskt grundad vinkling av begreppet arbetstillfredsstéllelse
som inte enbart baseras pa denna affektiva ansats kompletterades studien med
ytterligare en, fristdende beroende variabel. Denna skapades med hjilp av ett index
bestdende av fem andra enkitfragor, vilka alla ansdgs méta arbetstillfredsstillelse ur
olika perspektiv. Enkitfragorna valdes utifran den teoretiska forskningen inom omradet
samt utifrin de frdgor som fanns tillgidngliga 1 ursprungsenkiten. Fragorna var; I mitt
arbete utvecklas jag och lir mig nya saker”, ”Mitt arbete &r intressant”, "I mitt arbete
har vi en bra gemenskap”, I mitt arbete far jag veta om jag gor ett bra jobb” samt “Jag
kanner mig engagerad i mitt arbete”. De fem fradgorna rubricerades som; “utveckling”,
“intresse for arbetet”, ”gemenskap”, “bekriftelse” samt “engagemang”. Den teoretiska
forankringen 1 valet av just dessa perspektiv styrks i1 avsnittet “tidigare forskning”, dir
var och ett av dessa omradens betydelse for arbetstillfredsstillelse fick stod i
forskningsfiltet.

Enkdtens svarsalternativ. De flesta svarsalternativen i enkéten var uppbyggda av en
sjugradig skala, kodade fran O till 6, men i ndgra undantagsfall dven av en femgradig
skala. Det gav dock ej upphov till ndgra sérskilda atgérder eftersom dessa antingen var i
samband med en enskild fraga, som i fallet med en av de tvd beroendevariablerna
“arbetstillfredsstéllelse” (”Vad har du vanligtvis for kdnslor ndr du ar pd vig till
arbetet?”), eller sa hade samtliga fragor inom ett index denna avvikande svarsskala. I
vissa av svarsalternativen var vidare en vandning av skalan nddvéndig for att fragan
skulle passa in i indexet.

Tillvigagdangssdtt (procedur)

Enkéterna distribuerades 1 ursprungsstudien till respondenterna genom de lokala
fackrepresentanterna vid varje skola och de fylldes anonymt i av respondenterna under
arbetstid varpa svaren skickades till forskarna per brev. Datainsamlingen skedde under
vecka elva ar 1998. Enligt nyckelmedlemmar i organisationen var det vid tiden for
ifyllandet av enkédten en normal period med avseende pa arbetsbelastning (Jacobsson &
Pousette, 1998).

Statistisk analys

Till de statistiska analyserna anvindes statistikbearbetningsprogrammet SPSS 12.01
for Windows.

Cronbachs alfa. For att testa reliabiliteten hos de oberoende indexen anvéndes
Cronbachs alfa, som miter intern konsistens (homogenitet), det vill sdga i vilken
utstrackning ingdende variabler korrelerar med varandra. Vérdet pa Cronbachs alfa bor
vara 0,70, eller hogre, for att god intern reliabilitet skall foreligga (Bobko, 2001).



Virdet pa Cronbachs alfa dr emellertid kédnsligt for hur manga items det métta indexet
bestar av. Cronbachs alfa beror dels pa hur manga items det métta indexet bestar av,
dels pa medelkorrelationen mellan items. Vid korta skalor, grovt rdknat skalor med
mindre dn cirka tio items, dr det vanligt att man finner virden pd Cronbachs alfa som
ligger under 0,70. Detta behover dock inte betyda att medelkorrelationen mellan items
nddvéndigtvis dr lag. I ett sddant fall kan det istillet vara mer adekvat att méta och
beskriva just medelkorrelationen mellan de aktuella items som ett matt pa reliabiliteten.
I de fall ett lagt varde pa Cronbachs alfa uppndddes beskrevs dven medelkorrelationen
mellan variabelns items. Ett optimalt spann for medelkorrelationen mellan items
rekommenderas ligga i intervallet 0,2 till 0,4 for att acceptabel reliabilitet ska foreligga
(Briggs & Cheek, 1986).

Faktoranalys. De femton oberoende variablerna testades vidare med explorativ
faktoranalys for att undersoka huruvida de kunde delas in 1dmpliga och anvéndbara
faktorer. For att bedoma ldmpligheten for faktoranalys genomfordes KMO-test (Kaiser-
Meyer-Olkin measure of sampling adequacy). For att korrelationsmatrisen for
variablerna skall anses vara lamplig for faktoranalys rekommenderas KMO-indexet ha
ett virde pa over 0.60 (Tabachnick & Fidell, 2000). For att extrahera faktorer i
faktoranalysen anvédndes principalkomponentsanalys. Antalet faktorer bestdmdes av att
faktorer med egenvirden Gver 1 togs med i modellen (Pallant, 2001). Den erhallna
faktormatrisen roterades sedan ortogonalt med Varimaxmetoden.

Vid tolkning av faktormatrisen géller att forskaren bestimmer sig for en grans for vad
som &r att betrakta som meningsfull korrelation mellan item och faktor. Som tumregel
for att visa en faktorladdning anvinds en gréns kring 0,32, eller hogre, vilket motsvarar
10% gemensam varians. En gemensam varians pa 25% motsvaras av en faktorladdning
pa 0,50. Ju hogre faktorladdning desto mer kan variabeln sédgas tillhora faktorn. Val av
grans for storleken pé faktorladdningar av intresse dr en fraga om forskarens preferens
och i vissa fall kan grinsen helt sonika viljas utifrdn dér det blir enklast att tolka
faktormatrisen (Tabachnick & Fidell, 2001). I faktormatrisen visades endast
faktorladdningar 6ver 0,50 for tydlighetens skull.

Beroende variabler. Fragorna 1 beroendevariabelns index testades fOr intern
homogenitet med hjélp av Cronbachs alfa. Dessa tva perspektiv, ett mer affektivt och ett
mer teoretiskt inriktat, hoppades kunna belysa begreppet arbetstillfredsstillelse pd ett
tillfredsstillande vis. De bada beroendevariablerna méttes dven de for intern reliabilitet,
men eftersom de 1 stort sett dr tdnkta att mita samma sak forvdntades en hdg intern
homogenitet dem emellan.

Regressionsanalys. For att komma fram till vad som pédverkade den upplevda
arbetstillfredsstéllelsen 1 den hir studien anvdndes multipla regressionsanalyser.
Oshagbemi (1999) rekommenderade en kombination av “’single-item” och “multi-item”
mitningar for att f4 en sd nyanserad bild av begreppet arbetstillfredsstillelse som
mojligt, vilket 1 denna rapport efterlevdes i form av att arbetstillfredsstéillelsen beskrevs
utifran tva skilda beroendevariabler. Utdver att multipla regressionsanalyser utfordes pa
de tvd Dberoendevariablerna Onskade fOrfattaren att analysera begreppet
arbetstillfredsstéllelse ur tva olika perspektiv, ett mer Overgripande och ett mer
detaljerat. Det detaljerade perspektivet bestod i att de bdda beroendevariablerna testades
utifrdn alla de femton oberoende variablerna, medan det Overgripande perspektivet
utgick frdn de generella oberoende variablerna (faktorerna) som extraherades ur
faktoranalysen. Sammantaget testades saledes fyra modeller i denna rapport i s6kandet
efter pdverkan av den upplevda arbetstillfredsstéllelsen. De tva regressionsanalyserna i



det detaljerade perspektivet gjordes enligt stepwisemetoden, en mer explorativ ansats
for att tydliggéra de viktigaste influenserna pa beroendevariablerna. I den dvergripande
analysen med faktorerna anvéindes standardregression (entermetoden), det vill sdga att
alla variabler ingér i modellen samtidigt.

Resultat

I studien nadde de flesta av variablerna den rekommenderade grinsen for Cronbachs
alfa som idealt bor overstiga 0,7, men fyra variabler nddde dock inte &nda upp till denna
grans. I dessa fall anvéindes medelkorrelationen mellan de aktuella items som maétt pa
reliabiliteten. Utifrdn dessa perspektiv hade alla index 1 denna studie, savil de beroende
som de oberoende, acceptabel reliabilitet.

I tabell 1 nedan redovisas medelkorrelationen, ry,y, 1 de fall Cronbachs alfa understiger
0,70, men for Ovriga variabler ansdgs detta inte vara nddvindigt. Det redovisade
resultatet i tabell 1 hade antal svarande mellan n = 1173 och n = 1204 som hogst.

Tabell 1

Medelvirden (M) standardavvikelser (s) och Cronbachs alfa (o) for variablerna
Index M s K o (rmv**) N

Oberoende variabel

1. Arbetsbelastning 3.6 0.9 7 0,77 1201
2. Stimulans 4.8 0.8 3 0,64 0,4 1200
3. Arbetshinder 2.6 0.8 9 0,75 1200
4. Inflytande 4.1 0.8 5 0,73 1202
5. Socialt stod 4.1 1.3 2 0,80 1193
6. Ledningsklimat 3.1 1.1 7 0,90 1186
7. Mal- och Processklarhet 4.4 0.6 10 0,87 1196
8. Personliga egenskaper 4.0 0.6 9 0,67 0,2 1204
9. Positiv dterkoppling 2.2 0.8 5 0,53 0,2 1190
10. Negativ aterkoppling 0.8 0.7 6 0,80 1173
11. Foérmiga att koppla av 2.9 0.8 5 0,84 1204
12. Positiv stress 4.3 0.8 2 0,80 1198
13. Negativ stress 23 0.8 6 0,82 1201
14. Stressymtom 2.0 1.2 4 0,73 1203
15. Kénslomissig péfrestning 24 1.4 7 0,91 1193

Beroende variabel
Arbetstillfredsstillelse (index) 4,1 0,8 5 0,68 0,3 1204
Arbetstillfredsstillelse 2,1 0,8 1189
(enskild fraga)

* K anger antal item 1 varje variabel, det vill sdga antal enkétfragor indexet bygger pa.
** rov = medelkorrelationen mellan variabelns items. Redovisas endast vid o < 0,70.



Utover detta maittes dven den interna homogeniteten de tva beroende variablerna
emellan och dé erho6lls ett Cronbachs alfa virde pa 0,70 vilket enligt resonemanget ovan
ar att betrakta som tillrackligt.

Faktoranalys

Ur faktoranalysen erholls ett KMO-virde péd 0,87. Av detta foljer att den insamlade
datan lampade sig for faktoranalys. Utifran savél Kaisers kriterium, scree test kriteriet
samt procent av forklarad varians kriteriet ndddes en fyrfaktorlosning pa faktoranalysen.
Dessa fyra faktorer hade alla ett egenvirde dver 1.0 och tillsammans forklarade de 60%
av den totala variansen.

I studien valdes grinsen for relevanta faktorladdningar till 0,5. Matrisen med
tillhérande faktorladdningar redovisas i tabell 2 nedan. Faktorerna doptes darefter till
”Arbetets upplevda inre effekter”, ”Arbetets upplevda yttre forutséttningar”, Arbetets
upplevda mal och mening” samt ”Aterkoppling”.

Tabell 2

Resultat av faktoranalysen med en fyrfaktorlosning. (N=1125)

Arbetets Arbetets Arbetets Ater-
upplevda upplevda yttre ~ upplevda mal  koppling
inre effekter fOrutsittningar  och mening

Formaga att koppla av -,89

Kinslomaéssig péfrestn. ,85

Arbetsbelastning -,89

Stressymtom 72

Negativ stress 72

Ledningsklimat ,71
Socialt st6d ,70
Arbetshinder =53
Inflytande 51

Personliga egenskaper ,68
Stimulans ,62
Positiv stress ,59
Mal- & Processklarhet ,595

Negativ aterkoppling ,81
Positiv aterkoppling ,69
Not. Faktorladdningar under 0,50 redovisas inte.
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De oberoende variablernas inverkan pa arbetstillfredsstdllelse

Forst wvaldes ett mer detaljerat perspektiv att beskriva péverkan av
arbetstillfredsstéllelsen, ndrmare bestimt genom att lita testa alla femton oberoende
variablers paverkan pa de tva beroendevariablerna.

Regressionsanalysen  ddr indexet “arbetstillfredsstillelse” anvdndes som
beroendevariabel gav att nio av de oberoende variablerna hade en signifikant paverkan
pd beroendevariabeln och forklarade sammanlagt 66% av variansen i den beroende
variabeln. I tabell 3 redovisas de oberoende variablerna i storleksordning, de med hogst
paverkan pé beroendevariabeln stér langst upp. For att ge ytterligare lite mer substantiell
karaktér &t variablerna kan ndmnas att i denna analys var de viktigaste enskilda items i
den oberoende variabeln (indexet) ”Stimulans” fridgorna om arbetets enformighet och
utnyttjande av den anstdlldes kunnighet, i variabeln “Ledningsklimat” rorde de
viktigaste frigorna personalomsorg och tillgdng till information, och i indexet ”Socialt
stod” var stdd frén arbetskamrater samt 6ppet diskussionsklimat vésentligast.

Tabell 3

Multipel regressionsanalys med index “arbetstillfredsstdillelse” som beroende variabel.

(N=1123)

Oberoende variabel B t p
1. Stimulans ,37 18,98 <,001
2. Ledningsklimat 27 13,87 <,001
3. Socialt stod 25 13,17 <,001
4. Negativ stress -,08 -3,51 <,001
5. Positiv dterkoppling ,12 6,29 <,001
6. Personliga egenskaper 11 5,96 <,001
7. Kanslomaissig pafrestning -11 -4,86 <,001
8. Inflytande ,06 2,96 <,001
9. Positiv stress ,05 2,24 <,05

Not. RZ = 0,66. F(9,1114) = 243,63, p < ,001.

Vid den multipla regressionsanalysen med den enskilda frdgan ”Vad har du vanligtvis
for kédnslor ndr du ar pa vig till arbetet?” erholls atta signifikant paverkande oberoende
variabler vilka tillsammans forklarade 43% av den totala variansen. Resultatet visas i
tabell 4, redovisat 1 fallande ordning efter grad av inflytande. I den oberoende variabeln
”Kénslomadssig pafrestning” var de viktigaste enskilda items fragor om upplevd trotthet
samt besvikenhet Gver arbetet, i variabeln ”Stimulans” var samma fridgor som ovan
viktigast, alltsd arbetets enformighet samt utnyttjande av den anstdlldes kunnighet. Till
variabeln “’Positiv stress” handlade de viktigaste enkdtfragorna om upplevt bemistrande
av arbetsuppgifterna samt personlig formaga att hantera problem.
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Tabell 4

Multipel regressionsanalys med enskilda fragan “arbetstillfredsstillelse” som beroende
variabel. (N=1110)

Oberoende variabel B t p
1. Kénslomassig pafrestning -,27 -7,10 <,001
2. Stimulans 23 9,51 <,001
3. Positiv stress ,16 6,06 <,001
4. Negativ stress -12 -3,85 <,001
5. Socialt stod ,07 3,02 <,001
6. Forméga att koppla av ,15 3,65 <,001
7. Positiv aterkoppling ,06 2,34 <,05
8. Stressymptom ,07 2,25 <,05

Not. R* =0,43. F(8,1102) = 102,81, p <,001.

Faktorernas inverkan pa arbetstillfredsstdllelse

Diérefter utfordes en mer Overgripande analys av paverkan pa arbetstillfredsstéllelse
genom att lata testa de framtagna faktorernas pdverkan pé beroendevariablerna, d&ven hir
med hjdlp av multipla regressionsanalyser. Faktorerna testades pa de bdda beroende
variablerna, vilket askadliggors i tabell 5 och tabell 6 nedan. I tabell 5 var alla faktorer
signifikanta och de forklarade tillsammans 69% av variansen i1 beroendevariabeln.
Faktorerna sorteras i fallande ordning med den mest inflytelserika faktorn dverst. De tva
1 sdrklass viktigaste faktorerna var “Arbetets upplevda yttre forutsdttningar” och
”Arbetets upplevda mal och mening” vilka hade drygt tre till fyra ganger s& hoga véarden
som de tvé andra faktorerna ”Arbetets upplevda inre effekter” och ”Aterkoppling”.

Tabell 5

Multipel regressionsanalys med index “arbetstillfredsstillelse” som beroende variabel
och de fyra faktorerna som oberoende variabler. (N=1125)

Oberoende variabel B t p
Arbetets upplevda yttre forutsattningar ,59 35,55 <,001
Arbetets upplevda mal och mening ,53 31,84 <,001
Arbetets upplevda inre effekter -, 19 -11,47 <,001
Aterkoppling ,15 9,14 <,001

Not. R* = 0,69. F(4,1120) = 623,08, p <,001.
I den andra regressionsanalysen var hér alla faktorerna signifikanta utom en,

»Aterkoppling”, vilket askadliggors i tabell 6. De tre dvriga faktorerna forklarade 40%
av den totala variansen i beroendevariabeln. Hér framgir att faktorerna “Arbetets
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upplevda inre effekter” och ”Arbetets upplevda méal och mening” var viktigast och
nistan dubbelt sa inflytelserika som ”Arbetets yttre forutsittningar”.

Tabell 6

Multipel regressionsanalys med den enskilda fragan “arbetstillfredsstillelse” som
beroende variabel och de fyra faktorerna som oberoende variabler. (N=1125)

Oberoende variabel B t p
Arbetets upplevda inre effekter -,44 -19,10 <,001
Arbetets upplevda mal och mening ,38 16,35 <,001
Arbetets upplevda yttre forutsittningar 24 10,11 <,001
Aterkoppling ,03 1,27 ,20

Not. RZ = 0,40. F(4,1107) = 184,15, p <,001.

Diskussion

I resultatet kan sdgas att tvd kompletterande analyser av begreppet
arbetstillfredsstéllelse har utforts, en ur en mer affektiv upplevelseinriktad aspekt och
den andra ur en mer strukturerad, teoretiskt forankrad aspekt. Av resultatet framgér att
vid métning av arbetstillfredsstéllelse med ett index av aspekter dr de enskilt viktigaste
variablerna “’Stimulans”, “Ledningsklimat” samt “Socialt stod”. Vid mitning av
arbetstillfredsstéllelse med den enskilda fragan om arbetstillfredsstéllelse framgér att de
viktigaste variablerna for paverkan av arbetstillfredsstéillelse dr “Kéinslomissig
péafrestning”, ”Stimulans” samt Positiv stress”.

Avgrdnsning

Vid studier av arbetstillfredsstillelse visar forskningen pa kopplingar till manga skilda
omraden som kan ligga till grund for paverkan av upplevd arbetstillfredsstillelse, allt
ifrén inre egenskaper hos individen till yttre faktorer i arbetssituationen. I denna studie
foreldg dock restriktioner 1 form av att forfattaren inte kunde vilja att undersoka andra
faktorer dn de som forekommer i ursprungsenkiten, och dessa inbegriper i huvudsak
perspektiv. som ror arbetet och tar inte 1 sérskilt stor utstrdckning upp
personlighetsaspekter och ej heller vare sig yttre eller inre livsomstidndigheter hos de
enskilda individerna. Som en naturlig f6ljd av detta kan da foreliggande studie sdgas
framforallt utgd frén ett situationsteoretiskt perspektiv, och bakomliggande faktorer till
upplevd arbetstillfredsstillelse analyseras alltsd i1 stort sett uteslutande utifran arbetets
natur och arbetssituation.
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Analys av mdtningen med enskild fraga som beroendevariabel

”’Som man ropar far man svar” heter det i ett gammalt ordsprak. Det dr egentligen inte
sdrskilt mérkligt eller ovédntat att en métning av arbetstillfredsstéllelse utifrdn den
enskilda fragan, som ju var att betrakta som ett mer affektivt perspektiv, just darfor
reagerar tydligare pa de variabler som ror kdnsloméssiga aspekter i arbetet. Detta syns
tydligt 1 analysen i den mer &vergripande métningen med hjilp av faktorerna, dér
”Arbetets upplevda inre effekter” hamnade 1 topp avseende paverkan pa
arbetstillfredsstéllelse. Vid analysen i det mer detaljerade perspektivet gér det att utldsa
vilka de enskilt viktigaste variablerna var for paverkan av denna affektiva aspekt pa
arbetstillfredsstéllelse. Kénslomissig pafrestning, som var den starkaste variabeln i
denna métning, dr en indikator pa i vilken utstrickning arbetet ger upphov till en slags
emotionell utmattning. Att detta paverkar upplevd arbetstillfredsstillelse stimmer vil
overens med exempelvis Ellmins (1994) studier som visar pé att skolvirldens 6kade
psykiska pafrestningar dr en av de framsta orsakerna till minskad arbetstillfredsstéllelse.

Starkt inflytelserik var dven den ndstkommande faktorn ”Arbetets upplevda mél och
mening” som kan ségas méta upplevelser om meningsfullhet och hur givande arbetet
kidnns. De mest framtridande oberoende variablerna var hiar ”Stimulans” och ”Positiv
stress”. Upplevd stimulans i arbetet dr relaterat till hur den anstidllde bedomer sitt arbete
som meningsfullt och givande. Positiv stress dr mer inriktat pa hur individen kédnner att
denne kan hantera sina arbetsuppgifter och har kontroll 6ver dem. En intressant
jamforelse 1 detta sammanhang ar att innehallet 1 de oberoende variablerna ”Stimulans”
och ”Positiv stress” har stora likheter med begreppet KASAM, “Kinsla av
sammanhang”, som just beaktar de tre omrédena begriplighet, hanterbarhet samt
meningsfullhet. Begreppet har anvénts flitigt inom forskningen som ett instrument att
mata psykisk och fysisk hilsa. Dessa tre aspekter har visat sig ha hogt samband med
hilsa, dven under mycket stressade situationer (Antonovsky, 1987). Darfor ar det
kanske inte heller s& konstigt att ovan ndmnda variabler har stor effekt pa upplevd
arbetstillfredsstéllelse. Vikten av en meningsfull och stimulerande arbetsmiljo for att
arbetstillfredsstillelse skall frimjas far vidare stod i1 bland annat Rubenowitz (2004)
forskning.

”Arbetets yttre forutséttningar”, som 1 storre utstrdckning fokuserar pa arbetets
struktur, ledningsklimat och andra rena arbetsbetingelser, var hér inte lika framtrddande,
och faktorn ”Aterkoppling” var i denna mitning inte ens signifikant. Detta resultat gar
faktiskt stick i1 stiv med Hackmans och Oldhams (1980) teorier om att den enskilt
viktigaste kéllan till paverkan av upplevd arbetstillfredsstéllelse ar sjdlva arbetets natur
eller arbetssituationen i sig, &ven om de erkdnner andra faktorers inverkan.

Analys av mdtningen med index som beroendevariabel

Mitningen med ett index av arbetstillfredsstdllelse som beroendevariabel &mnade gora
ett forsok till en ndgot mer nyanserad och teoretiskt forankrad bild av vilka faktorer som
paverkar arbetstillfredsstéllelse, i enlighet med Oshagbemis (1999) forskning om
“multi-item” métningar. Av resultatet foljer att utifran aspekterna i beroendevariabeln
“utveckling”, “intresse for arbetet”, “gemenskap”, “bekriftelse” samt “engagemang”
har arbetets yttre forutsédttningar storre relevans, jamfort med mitningen utifrdn endast

en aspekt. Har far Hackmans och Oldhams (1980) forskning uppréttelse i kontrast till
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ovan. Ur detta perspektiv lagger saledes resultatet av denna mer teoretiskt forankrade
analys av begreppet arbetstillfredsstillelse storre tonvikt pd faktorer som ror arbetets
struktur och arbetsklimat, jamfort med mer kénsloméssiga aspekter. I synnerhet visade
sig “Ledningsklimat™ och ”Socialt stod” vara starka variabler 1 denna faktor. Detta dr
helt i linje med den teoretiska referensramen dir till exempel Osca et al. (2005) har
funnit att stod fran ledning och kollegor har ett tydligt samband mellan god social
arbetsmiljo och hog grad av arbetstillfredsstéllelse. I studien frdn Yoon och Thye (2002)
omnidmns vidare ett samband mellan engagemang fran organisation och ledning och
upplevd arbetstillfredsstéllelse.

Faktorn Arbetets upplevda mal och mening” pdverkar i stort sett beroendevariabeln i
lika stor utstrdckning som yttre forutsittningar gor. Liknande resultat uppnéddes vid
mitning med den enskilda fragan som beroendevariabel vilket ytterligare betonar vikten
av  meningsfullhet och stimulans som péaverkande faktorer till upplevd
arbetstillfredsstéllelse.

”Arbetets upplevda inre effekter” och “Aterkoppling” har forvisso signifikanta
resultat, men pdverkar inte alls i lika stor utstrickning som de bada andra faktorerna.
Detta tros i mangt och mycket vara ett utslag av den anvinda mitmetoden. Oshagbemi
(1999) hivdade ju att ”’single-item” métningar hade som egenskap att de tenderade att
eliminera effekten av just arbetets specifika egenskaper, varfor det inte 4r markvardigt
att en forskjutning frdn Arbetets upplevda inre effekter” till ”Arbetets upplevda yttre
forutséttningar” har skett vid denna “multi-item” métning.

Jamforelse mdtningarna emellan

Det dr intressant att notera den tydliga forskjutningen av betydelsen av Arbetets
upplevda inre effekter” och ”Arbetets upplevda yttre forutsdttningar” vid anvdndandet
av de bada olika beroendevariablerna. Det framgar 1 savil ett mer dvergripande som ett
mer detaljerat perspektiv att karaktiren forskaren ger pa den beroende variabeln har ett
stort inflytande over vilka komponenter som framtrdder som viktigast. Detta visar pa att
begreppet arbetstillfredsstéllelse inte dr ett helt entydigt begrepp och beroende pa utifrdn
vilka aspekter eller utifrdn hur manga variabler fenomenet undersoks kan det ocksa
innebdra att man belyser olika sidor hos begreppet. En dylik insikt kan vara relevant att
bira med sig vid savél studier av andras forskning som utdévandet av egen forskning.

Aven om det da foreldg skillnader i de ovan redovisade resultaten beroende pa hur
matningarna utfordes fanns det dock i foreliggande undersdkning ett par gemensamma
ndmnare hos de olika métningarna. Vid anvidndandet av de bada beroendevariablerna
fick faktorn ”Arbetets upplevda mal och mening” stor betydelse, och pé detaljniva var 1
synnerhet variabeln ”Stimulans™ av stort intresse. Det rader ingen tvekan om att dessa
aspekter paverkar arbetstillfredsstillelse 1 hog grad, och utifran resultatet i denna
undersokning torde slutsatsen kunna dras att i detta ssmmanhang, oavsett méatmetod, &r
just stimulans och meningsfullhet 1 arbetet de enskilt viktigaste paverkande elementen
bakom upplevd arbetstillfredsstillelse.

Vad som var lite forvanande 1 resultatet var den laga grad av paverkan faktorn
”Aterkoppling”, och dess tillhdrande tva variabler “Negativ terkoppling” och Positiv
aterkoppling” fick pa arbetstillfredsstillelsen 1 bada typerna av métningar. Utifran
forskning av exempelvis Pearson (1991) som visar att feedback har paverkan pé sévil
motivation och produktivitet som arbetstillfredsstillelse, kunde ett dylikt samband ha
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forvintats. 1 en studie av Jaworski och Kohli (1991) fanns pa motsvarande vis som i
ovan ndmnda rapport, stod for att positiv aterkoppling har signifikant piverkan pa
arbetstillfredsstillelse medan det daremot inte visar sig alls péverka upplevd
arbetstillfredsstéllelse med negativ aterkoppling. Vad som vidare &r intressant i denna
rapport dr att de skiljer pa aterkoppling av arbetsresultat och dterkoppling av beteende
pa arbetet, och att det dr positiv beteendemissig aterkoppling som har det starkaste
sambandet med arbetstillfredsstéllelse. For att spekulera lite i varfor graden av samband
mellan dterkoppling och arbetstillfredsstéllelse var sa lagt 1 denna studie kanske det kan
ha att géra med tolkningen av fragorna kring &aterkoppling. I enkétstudien gors inte
atskillnad pd beteende och resultat i1 frdgan om vare sig positiv eller negativ
aterkoppling, utan dir fragas endast efter i vilken utstrickning aterkoppling sker och
frén vilka killor aterkopplingen kommer, och tolkas da aterkoppling som mer knutet till
resultat dr det kanske inte sa markligt att ldg grad av samband uppstar. I det avseendet
skulle resultatet till och med fa stdd i Jaworskis och Kohlis (1991) studie, men som sagt,
detta &r ett resonemang av mer spekulativ karaktir, men det tal att tinkas pa.

Avslutande kommentarer

Vid studier av ménskliga fenomen i alla dess former dr det nédstan uteslutande alltid
viktigt att studera dessa utifrdn ett holistiskt perspektiv, och begreppet
arbetstillfredsstillelse dr inget undantag. Ju fler perspektiv ett fenomen belyses utifran
desto mer heltickande bild erhdlls. I denna studie har lite olika aspekter lyfts fram
beroende pa vilken infallsvinkel som anvénts. Sammantaget kan sigas att de viktigaste
faktorerna for upplevd arbetstillfredsstéllelse ar stimulans, ledningsklimat, socialt stdd,
kdnsloméssig pafrestning samt positiv stress. Som arbetsgivare kan det di vara
vérdefullt att veta hur dessa faktorer kan péverkas, hur denna vetskap kan anvéndas som
redskap i1 kampen for 6kad arbetstillfredsstillelse. Vad dr vért att satsa resurser pa?

Ellmin (1994) foreslar bland annat att de kommunala skolorna maste utveckla ett
bittre system for information och kommunikation. I ett sdidant sammanhang kan det
handla om att upprétta ett arbetsklimat dér savél kollegor och ledning pa ett naturligt
sitt har mojlighet till kontaktskapande och dir god gemenskap kan underléttas.
Tydligare arbetsbeskrivningar och delaktighet i organisationens dvergripande mal och
planering foreslds for att fi en tydlig inblick 1 vilket sammanhang man arbetar i och
varfor, vilket i sin tur kan leda till 6kad kénsla av meningsfullhet i arbetet.

For att komma tillrdtta med mer kdnsloméssiga pafrestningar kan kanske Karaseks
och Theorells (1990) rekommendationer kring forbattring av arbetets psykosociala miljo
vara av nytta. De foreslar atgirder framforallt betrdffande medarbetares beslutsprocesser
samt forbattrade strukturer kring socialt stod for att uppnd ett hdlsosamt och produktivt
arbetsklimat.

Kinsloméssig utmattning eller emotionell trotthet brukar betraktas som en aspekt av
utbrandhetssyndromet, och litteraturen belyser flera mdjliga effekter av dylika kanslor,
till exempel effekter pé arbetstillfredsstéllelse, sjukskrivningar, lojalitet samt 6nskan om
att byta arbete. Berglund (2003) finner i sin undersokning framforallt ett starkt samband
mellan kdnslomdssig utmattning och upplevda arbetskrav. For att komma till ritta med
denna problematik visar Berglunds (2003) resultat i studien pd att som medel for att
hantera arbetskrav och belastning i arbetet &r de viktigaste aspekterna kontroll och
socialt stod. For att dd reducera kédnslomissig utmattning och minska de upplevda
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arbetskraven kan det handla om mojligheten att kunna bestimma Gver arbetsdagens
uppldggning eller hur arbetstuppgifterna skall utforas. Vidare upplevs hoga arbetskrav
och belastningar kunna hanteras bdttre om arbetssituationen erbjuder ett gott socialt
stod, savil fran kollegor som fran ledning (Berglund, 2003).

Slutligen dr det viktigt att komma ihdg att ingen individ &r den andra lik, sa nir det
géller upplevd arbetstillfredsstillelse &r det alltid viktigt for arbetsgivare i alla sorters
organisationer att vara lyhorda for enskilda arbetstagares personliga behov och
onskemadl, och 1 den utstrickning det dr rimligt anpassa arbetssituationen efter detta, for
att uppna sa hog grad av arbetstillfredsstéillelse som mdjligt!

Forslag till vidare forskning

Aven om arbetstillfredsstiillelse 4r ett omrdde som det har forskats kring relativt
mycket anser forfattaren att det kunde vara ldmpligt att utfora mer djuplodande studier
av arbetstillfredsstdllelsens mer langtgdende effekter och verkningar i arbetslivet.
Utover gedigna kartlaggningar om vilka faktorer som pdverkar arbetstillfredsstillelsen
bor alltsa dven savél kortsiktiga som langsiktiga effekter av den utredas. Ju mer beldgg
det finns for att arbetsillfredsstéllelse i slutindan kan uppbringa ekonomiska fordelar for
foretagen, desto fler organisationer kommer da att fokusera pa detta omrade. Detta
skulle resultera i en “vinna-vinna” situation for sdvél arbetstagare som arbetsgivare,
vilket inte kan betraktas som nagot annat én ett onskvért scenario!

Vidare kan det vara av intresse att undersoka 1 vilken utstrickning
regressionsmodeller med arbetstillfredsstéllelse skulle kunna modereras av
bakgrundsfaktorer sdsom kon, alder, etnicitet, utbildning, yrkesomraden etcetera.

Mojliga felkdllor

Vid sjidlva datainsamlingsarbetet skulle mojliga felkdllor kunna vara att felaktiga
uppgifter erhillits av respondenterna, exempelvis 1 form av socialt 6nskvirda svar.
Furdker (2000) menar pa att det dr vanligt att pa frdgor som ror trivsel, ndjdhet och
tillfredsstéllelse i1 arbetet svarar manga positivt, d&ven om det for den skull inte
nodvéndigtvis behover vara sa. Som forklaring till detta havdar Furdker (2000) att vid
negativa svar uppstdr automatiskt foljdfragan varfér man i sé fall inte slutar, vilket kan
upplevas som mycket besviarande for individen. Det dr vidare inte heller enkelt att
erkdnna att man vantrivs med sitt arbete och stannar kvar pa grund av att det ar for svart
att fi nagot annat.

Vidare var inte undersdkningsgruppen jamt fordelad med avseende péd kon, 77% av
respondenterna var kvinnor, vilket skulle kunna péverka resultatet i studien. Detta har
dock varken undersokts eller kompenserats for i denna studie.
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