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Sammanfattning

Detta &r en studie som behandlar arbetsmotivation och arbetsmotivationens forutséttningar
bland olika kategorier av telefonforsaljare utifran Herzbergs tvafaktorsteori géllande hygien-
och motivationsfaktorer. Studien belyser tva overgripande fragestallningar. Den forsta
fragan ar om prioriteringen och den tillskrivna betydelsen av arbetsrelaterade faktorer for
arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i arbetet bland telefonforsaljare skiljer sig
beroende pa kon, socio-ekonomisk status, arbetstider, utbildningsniva, alder och I6n. Den
andra fragan ar om tillfredsstéllelsen i arbetet skiljer sig bland telefonforsaljare beroende pa
kon, socio-ekonomisk status, arbetstider, utbildningsniva, alder och I6n. Materialet som
ligger till grund for studien &r en enkatundersokning i form av en totalundersokning pa ett
callcenter, totalt omfattar studien 104 respondenter. Studien ar avgrénsad till att endast
undersoka arbetsmotivationens forutséttningar ur ett medarbetarperspektiv i det egna arbetet.
Tidigare forskning visar att faktorer som bidrar till arbetstillfredsstallelse och
arbetsprestation skiljer sig beroende pa olika bakgrundsvariabler. Det vill saga att olika
faktorer i individers arbete paverkar arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation pa olika sétt.
Tidigare forskning visar aven att tillfredsstéllelsen skiljer sig i arbetet beroende pa olika
bakgrundsvariabler. Resultatet i denna studie visar att faktorer for arbetstillfredsstéllelse och
arbetsprestation varierar mellan olika kategorier, dock tenderar det huvudsakliga resultatet
gallande arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation visa att hygienfaktorer i form av trevliga
arbetskamrater, 16n och psykisk arbetsmiljo vara av viktigast betydelse for samtliga
kategorier. Chefens ledarskap tenderar utifran resultatet att vara av storst betydelse for
arbetstillfredsstallelse betraffande samtliga kategorier. Ett utmérkande resultat géllande
arbetsprestation ar att motivationsfaktorn varierande arbetsuppgifter visat sig vara av
betydande vikt for kategorierna kvinnor, okvalificerade arbetare, deltid, lagre utbildning,
yngre ungdomar och lag 16n. Betraffande tillfredsstallelsen visar resultatet att den skiljer
sig mellan de olika kategorierna av telefonforsaljare som ingatt i studien. Kategorierna
kvinnor, kvalificerade arbetare, lagre utbildning och yngre ungdomar tenderar att uppvisa en
lagre grad av tillfredsstéllelse i arbetet.

Nyckelord: Arbetstillfredsstéllelse, Arbetsprestation, Arbetsmotivation, Hygienfaktorer,
Motivationsfaktorer, Motivation, Tillfredsstallelse, Herzberg, Telefonforséljare.



Abstract

This is a study that investigate work motivation and work motivation conditions among
different categories of telemarketers based on Herzberg's two factor theory regarding
hygiene- and motivation factors. The study highlights two main research questions; the first
question investigates if the priorities and the assigned role of occupational factors in job
satisfaction and job performance at work among telemarketers differ based on gender,
socioeconomic status, working hours, education, age and salary. The second question
investigates if different job satisfaction among telemarketers is depending on gender,
socioeconomic status, working hours, education, age and salary. The material that forms the
basis of this study is a survey in the form of comprehensive survey at a call center with a
total of 104 respondents in the study. The study is limited to investigate the working
conditions of motivation from an employee perspective in their own work. Previous research
shows that the factors contributing to job satisfaction and job performance differs depending
on various background variables. That is, the various factors in individuals work affect job
satisfaction and job performance in different ways. Previous research also shows that job
satisfaction is different at work due to different background variables. The result of this
study shows that factors in job satisfaction and job performance varies between different
categories, however, the main result regarding job satisfaction and job performance shows
that hygiene factors in the form of pleasant colleagues, salary and mental work environment
to be the strongest factors for all categories. The manager's leadership tends to be, based on
the result, of the greatest importance for job satisfaction on all categories. A distinctive
result regarding job performance is also that the motivating factor varied tasks proves to be
of significant importance for the category of women, unskilled workers, part-time, less
educated, younger and low pay. Regarding job satisfaction the result shows that it differs
between the different categories of telemarketers who participated in the study. The
categories of women, skilled workers, less educated and younger adolescents tend to express
a lower degree of job satisfaction.
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KAPITEL 1 — INLEDNING

| detta kapitel presenterar vi bakgrunden till studien, vi kommer dessutom presentera
studiens syfte, 6vergripande fragestallningar, hypoteser, avgransningar och rackvidd. Vi
avslutar kapitlet med en redogdrelse av rapportens disposition.

Bakgrund

Arbetsmotivation ar ett mycket komplext begrepp som har berdrt forskare och chefer i 6ver
50 ar, framforallt efter de banbrytande Hawthorne experimenten. Echchakaoui et.al (2013)
rapporterar att nastan 3500 studier gavs ut mellan 1958 och 1976 som &gnades at att utforska
arbetsmotivation (Echchakoui, et.al, 2013:577). Arbetet har i de flesta manniskors liv en
central innebord genom att det skapar en form av personlighet, sékerhet och samhorighet.
Det finns flera generella faktorer till att manniskor arbetar sdsom trivsel, 16n, ansvar och
personlig utveckling. Herzberg gor en uppdelning av hygien- och motivationsfaktorer dar
han menar att hygienfaktorer sasom 16n och arbetskamrater endast forhindrar Iag
arbetstillfredsstéllelse och ger kortsiktig arbetsprestation. Motivationsfaktorer i sin tur sasom
utveckling och ansvar generar enligt Herzberg en hog arbetstillfredsstallelse och langsiktig
arbetsprestation (Herzberg, 1959:59ff). | det nya arbetslivet menar Allvin (2006) att
manniskor oftare byter arbete, arbetslivet har blivit mer fritt och flexibelt, samtidigt som det
blivit mer kravfyllt och otryggt. Konkurrensen har Okat bade inom och mellan
arbetsorganisationer men framférallt har arbetet fatt en ny plats i manniskors liv. Fortfarande
ar det en angelagenhet for de flesta att skilja pa fritid och arbete, men ett tydligt monster &r
att fler arbetar flextid, oregelbundna tider och till och med hemifran. Arbetsgivare erbjuder
manga ganger olika mojligheter till sina anstéllda for att tillfredsstalla personliga behov,
men viktigt &r att olika individer drivs och motiveras av olika faktorer i arbetet (Allvin,
2006:103f). Brist pa motivation kan bland annat leda till samre arbetstillfredsstallelse i form
av ogynnsamma psykosociala aspekter och samre arbetsprestation i form av lagre
effektivitet inom arbetsorganisationer (Bigliardi & Petroni, 2005:454).

Viktigt ar att anstélldas tillfredsstallelse paverkas av situationen i arbetet, Herzberg menar
att en hog arbetstillfredsstallelse inte kan nas genom hdg I6n, anstallningstrygghet eller
arbetsmiljon, utan att en hog arbetstillfredsstéllelse forutsatter utvecklingsmojligheter och
stimulerande arbetsuppgifter i arbetet (Herzberg, 1959:70ff). En annan central aspekt av
arbetsmotivation &r arbetsprestation dar tidigare forskning visat att olika faktorer paverkar
arbetsprestationen i olika utstrackning, déar framforallt feedback, information, ansvar och
utbildning varit av stor betydelse (Andersson, Gudmundson & Lundberg 2008:895ff).
Faktorer for tillfredsstallelse och prestation ar &ven beroende av sérskilda omstandigheter i
arbetsorganisationen sasom hierarkiska positioner, personalpolitiken och den typ av arbete
som utfors. Samtidigt har studier visat att prioriterade faktorer for arbetstillfredsstallelse i
arbetet kan variera under skilda perioder i individers yrkesliv och beroende pa socio-
ekonomisk status (Bigliardi, et.al, 2005:460f). Arbetsmotivation &r aven nagot individuellt,
tidigare forskning har visat att individers arbetstillfredsstillelse paverkas av olika
bakgrundsvariabler sdsom utbildningsniva och kon (Theandersson, 2000:117).

Arbetsmotivation &r ett intressant omrade ur ett arbetsvetenskapligt perspektiv, motivation
kopplas ofta till effektivitet, trivsel och lénsamhet vilket vi ser som centralt inom
arbetsvetenskapen. Vi ser dessutom omradet som betydelsefullt ur ett ledarskapsperspektiv, i
tidigare forskning belyses arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation som centralt for
helheten inom arbetet, dar man borde skapa ett klimat dar ledningen och chefskapet ser
faktorer for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation som nagot centralt (Bigliardi, et.al,
2005:464ff). Att ha forstaelse for vad som motiverar ar foljaktligen nagot viktigt, inte bara
for den enskilda individen utan dven for arbetsorganisationen i sin helhet.
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Syfte

Studiens syfte ar att understka arbetsmotivation och vilka arbetsrelaterade faktorer som
skapar forutsattningar for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation bland olika kategorier
av telefonforsaljare.

Overgripande fragestillningar
e Skiljer sig prioriteringen och den tillskrivna betydelsen av arbetsrelaterade faktorer
for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i arbetet bland telefonforsaljare
beroende pa kon, socio-ekonomisk status, arbetstider, utbildningsniva, alder och I6n?
o Skiljer sig tillfredsstéllelsen i arbetet bland telefonférséljare beroende pa kon, socio-
ekonomisk status, arbetstider, utbildningsniva, alder och 16n?

Hypoteser

Vi har formulerat 17 stycken hypoteser for att kunna besvara vart syfte och de 6vergripande
fragestédllningarna med studien. Samtliga hypoteser grundar sig i tidigare forskning pa
omradet, de elva forsta hypoteserna fokuserar pa prioriteringen och den tillskrivna
betydelsen av arbetsrelaterade faktorer for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation i
arbetet. Ovriga hypoteser syftar till att underska om bakgrundsvariabler péaverkar
tillfredsstallelsen i arbetet.

Prioriteringen och den tillskrivna betydelsen av arbetsrelaterade faktorer

Kon

Forskning har visat att kon paverkar prioriterade faktorer i arbetssituationen och vilken
betydelse individer tillskriver dessa, da man i storre utstrackning an kvinnor lagger vikt vid
faktorer som utveckling och arbetsuppgifternas utformning for arbetstillfredsstéllelsen
(Bigliardi, et.al, 2005:460). Kvinnor har i sin tur i storre utstrackning &n man lagt vikt vid
motivationsfaktorer sasom utveckling och arbetsuppgifternas utformning for
arbetsprestationen (Gamberales & Hagstrém, 1995:479ff). Féljande hypoteser formuleras:
Hypotes 1: Vi antar att mén i storre utstrackning prioriterar och tillskriver betydelse till
motivationsfaktorer for arbetstillfredsstéllelsen i arbetet &n kvinnor under liknande
arbetsformer.

Hypotes 2: Vi antar kvinnor i storre utstrackning & man prioriterar och tillskriver betydelse
till motivationsfaktorer for arbetsprestationen i arbetet under liknande arbetsformer.

Socio-ekonomisk status

Forskning har visat att faktorer sasom ansvar, erkannande och arbetsvillkor &r av storst
betydelse for arbetstillfredsstéllelsen hos kvalificerade arbetare (Bigliardi, et.al, 2005:460f),
medan 16n och personalpolitiken i stdrre utstrackning har betydelse for arbetsprestationen
bland okvalificerade arbetare (Andersson, et.al, 2008:895ff).

Hypotes 3: Vi antar att kvalificerade arbetare i storre utstrackning tillskriver betydelse till
motivationsfaktorer for arbetstillfredsstallelsen i arbetet &n okvalificerade arbetare under
liknande arbetsformer.

Hypotes 4: Vi antar att okvalificerade arbetare i storre utstrackning én kvalificerade arbetare
tillskriver betydelse till hygienfaktorer for arbetsprestationen i arbetet under liknande
arbetsformer.

Arbetstider

Forskning har visat att individer som arbetar deltid i storre utstrackning lagger vikt vid I6n
och arbetskamrater an individer som arbetar heltid for arbetsprestationen (Andersson, et.al,
2008:895ff). Tidigare forskning som vi utgatt ifran har dock inte belyst hur arbetstider
paverkar prioriterade faktorer och vilken betydelse individer tillskriver faktorer for

2



arbetstillfredsstallelsen. Vi tror att om individer endast arbetar deltid sa far hygienfaktorer en
storre betydelse for arbetstillfredsstéllelsen da dessa individer inte lagger samma vikt vid
arbetet som individer som arbetar heltid.

Hypotes 5: Vi antar att individer som arbetar heltid i storre utstrackning prioriterar och
tillskriver betydelse till motivationsfaktorer for arbetstillfredsstéllelsen i arbetet &n individer
som arbetar deltid under liknande arbetsformer.

Hypotes 6: Vi antar individer som arbetar deltid i stérre utstrdckning &n individer som
arbetar heltid prioriterar och tillskriver betydelse till hygienfaktorer for arbetsprestationen i
arbetet under liknande arbetsformer.

Utbildning

Forskning har visat att utbildningsniva paverkar prioriteringen och betydelsen individer
tillskriver faktorer for arbetstillfredsstéllelsen da hogutbildade lagger storre vikt vid
motivationsfaktorer an lagutbildade (Bigliardi, et.al, 2005:459). Tidigare forskning som vi
utgatt ifran har dock inte belyst hur utbildningsniva paverkar prioriteringen och betydelsen
faktorer tillskrivs for arbetsprestationen. Emellertid tror vi att lag utbildningsniva innebér att
hygienfaktorer far en mer utmarkande betydelse da dessa individer inte tillskriver arbetet
samma varde samt krav pa arbetet som individer med hdg uthildning.
Hypotes 7: Vi antar att hogutbildade i stérre utstrackning prioriterar och tillskriver
betydelse till motivationsfaktorer for arbetstillfredsstallelsen i arbetet an lagutbildade under
liknande arbetsformer.

Hypotes 8: Vi antar att lagutbildade i storre utstrackning an hogutbildade prioriterar och
tillskriver betydelse till hygienfaktorer for arbetsprestationen i arbetet under liknande
arbetsformer.

Alder

Forskning har visat att alder inte paverkar prioriteringen och betydelsen individer tillskriver
faktorer for arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen i arbetet (Gamberales, et.al,
1995:484f).

Hypotes 9: Vi antar att det inte finns skillnader med hansyn till alder utifran hur motivation-
och hygienfaktorer prioriteras och den betydelse de tillskrivs for arbetstillfredsstéllelsen och
arbetsprestationen i arbetet under liknande arbetsformer.

Ldn

Tidigare forskning som vi utgatt ifran har inte undersokt hur individers loneniva paverkar
prioriteringen och betydelsen individer tillskriver olika faktorer for arbetstillfredsstallelsen
och arbetsprestationen i arbetet. Eftersom vi inte har hittat nagon forskning som analyserar
I6neniva som en bakgrundsvariabel, sd antar vi utifran fornuftsmassiga grunder att individer
med lag I6neniva prioriterar och tillskriver betydelse i storre utstrackning till hygienfaktorer
sasom lon och arbetskamrater an individer med hog 16n eftersom det &r centrala faktorer for
grundldggande behov inom arbetet och for att kunna sakerstélla levnadsstandarden utanfor
arbetet.

Hypotes 10: Vi antar att individer med hdg I6neniva i storre utstrackning an individer med
ldg Ioneniva prioriterar och tillskriver betydelse till motivationsfaktorer —for
arbetstillfredsstallelsen i arbetet under liknande arbetsformer.

Hypotes 11: Vi antar att individer med lag I6neniva i storre utstrackning an individer med
hog Ioneniva prioriterar och tillskriver betydelse till hygienfaktorer for arbetsprestationen i
arbetet under liknande arbetsformer.



Tillfredsstallelse i arbetet

Kon

Tidigare forskningresultat visar inga entydiga resultat pa hur kon paverkar tillfredsstéllelsen
I arbetet. Forskning har till exempel visat att kvinnor &r mindre tillfredsstallelse i arbetet
jamfort med man (Echchakoui, et.al, 2013:584), medan Theandersson (2000:111) visar att
kvinnor har en hogre tillfredsstéllelse i arbetet under liknande arbetsvillkor jamfort med
man. Att kvinnor uttrycker en hogre eller lika hog tillfredsstéllelse i arbetet jamfort med man
trots generellt samre forhallanden i arbetet forklaras med att kvinnor mojligtvis kan ha lagre
ansprak an man (Theandersson, 2000:118).

Med utgangspunkt i Theanderssons resultat formuleras féljande hypotes:

Hypotes 12: Vi antar att kvinnor ar mer tillfredsstéllda i arbetet &n man under liknande
arbetsformer.

Socio-ekonomisk status

Forskning angdende arbetstillfredsstéllelse utifran socio-ekonomisk status visar skilda
resultat da kvalificerade arbetare tenderar att ha en lagre tillfredsstéllelse i arbetet &n
okvalificerade arbetare (Bigliardi, et.al, 2005:453ff), medan andra studier visat att socio-
ekonomisk status inte har betydelse for tillfredsstallelsen i arbetet (Theandersson,
2000:111).

Hypotes 13: Vi antar att socio-ekonomisk status inte paverkar graden av tillfredsstallelse i
arbetet under liknande arbetsformer.

Arbetstider

Tidigare forskning som vi utgatt ifran har inte undersokt hur bakgrundsvariabeln arbetstider
paverkar tillfredsstallelsen. Vi tror dock att heltidsarbete skapar ett stérre engagemang i
arbetet vilket paverkar tillfredsstallelsen i positiv riktning.

Hypotes 14: Vi antar att individer som arbetar heltid & mer tillfredsstéllda i arbetet &n
individer som arbetar deltid under liknande arbetsformer.

Utbildning

Tidigare forskning visar olika resultat nar det géller utbildningsnivans betydelse for
tillfredsstéllelsen i arbetet da Echchakoui (2013) visar att individer med hogre utbildning
tenderar att vara mindre tillfredsstéllda i arbetet (Echchakoui, et.al, 2013:585), medan
Theandersson (2000) visar att utbildningsniva inte har betydelse for tillfredsstallelsen i
arbetet (Theandersson, 2000:116). En mdjlig forklaring till att hogutbildade uppvisar en
lagre tillfredsstéllelse ar att individer med hdgre utbildning skapar forvantningar om battre
arbetsvillkor i arbetet (Theandersson, 2000:118).

Hypotes 15: Vi antar att hogutbildade ar mindre tillfredsstallda i arbete &n lagutbildade
under liknande arbetsformer.

Alder

Forskning har visat att yngre tenderar att vara mindre tillfredsstéllda i arbetet jamfort med
aldre (Theandersson, 2000:112). Att alder har denna betydelse for tillfredsstallelsen i arbetet
under liknande arbetsvillkor forklaras genom fenomenet att dldre manga ganger har langre
tid pd sig att hitta ett jobb som motsvarar deras Gnskemal, samt generationsspecifika
socialisationserfarenheter dar aldre har lagre anspraksnivaer beroende pa samre
uppvéxtvillkor (Theandersson, 2000:118).

Hypotes 16: Vi antar att aldre & mer tillfredsstéllda i arbetet &n yngre under liknande
arbetsformer.



Lon

Tidigare forskning har inte visat hur IonenivdA som bakgrundsvariabel paverkar
tillfredsstallelsen i arbetet. Vi tror utifran fornuftsmassiga grunder att en hog 16n paverkar
tillfredsstéllelsen i arbetet i en positiv riktning eftersom 16n mojligtvis kan fungera som en
uppskattning fran arbetsgivaren och ett medel for att forbattra sin levnadsstandard.
Hypotes 17: Vi antar att individer som har en hdg l6neniva ar mer tillfredsstallda i arbetet
an individer som har en Iag Iéneniva under liknande arbetsformer.

Studiens avgransningar och rickvidd

Som framgatt av ovanstaende kommer vi behandla omradet arbetsmotivation i denna studie
och vilka arbetsrelaterade faktorer som skapar forutsattningar for arbetstillfredsstéllelse och
arbetsprestation bland olika kategorier av telefonforsaljare. Arbetsmotivation &ar ett
mangfasetterat begrepp som inbegriper manga infallsvinklar, vi har foljaktligen valt att
avgransa oss till dimensionerna arbetstillfredsstéallelse och arbetsprestation i arbetet. Vi
kommer &ven utifrdn vara utvalda bakgrundsvariabler analysera hur dessa paverkar
tillfredsstéllelsen i arbetet, endast aspekten av fenomenet tillfredsstallelse med det egna
arbetet kommer att beaktas. Anledningen till dessa avgransningar beror dels pa vart intresse,
men aven for att det ar centrala dimensioner for bade tillfredsstéllelse och effektivitet i
arbetet. Avgransningarna beror dven pa studiens omfattning och for att vi ser dessa delar
som betydelsefulla infallsvinkelar, eftersom de har en central betydelse for bade enskilda
individer och foretag som helhet.

Studien har avgransats till ett foretag i form av ett callcenter. Grunden till att vi enbart
genomfort studien pa ett foretag beror pa att vi har fick tillgang till vara pa forhand utvalda
bakgrundsvariabler, samtidigt som foretaget kunnat tillhandahalla med tillrackligt manga
respondenter for att genomftra relevanta analyser och jamféra resultatet med tidigare
forskning. Studien &r avgransad till att endast belysa arbetsrelaterade faktorer for
arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation, samt tillfredsstallelsen i arbetet utifran ett
medarbetarperspektiv, inga respondenter i studien har darfor nagon form av lednings- eller
chefsposition. Enkatstudien som ligger till grund for studien bestar av en totalundersékning
pa en arbetsplats, studien baseras saledes inte pa nagot slumpmassigt urval fran en storre
population. Dessutom Overensstammer inte kategoriernas representation med befolkningen
som helhet. Detta innebar att vi kommer vara forsiktiga med att generalisera utifran
resultatet i studien. For att handskas med detta problem kommer vi att relatera studiens
resultat till var teoretiska utgangspunkt och tidigare forskning pa omradet.

For att belysa syftet med studien har vi valt att avgransa oss till att utgad fran Herzbergs
tvafaktorsteori. Utifran denna teori far vi ett brett perspektiv av vad som paverkar inom
omradet arbetsmotivation, samtidigt som teorin mojliggor en tydlig uppdelning av olika
arbetsrelaterade faktorer. Dessutom anser vi att Herzbergs tvafaktorsteori ger en klarhet om
vad som ska undersokas.

Rapportens disposition

Rapporten bestar av sju kapitel, i kapitel ett hade vi var inledning gallande omradet
arbetsmotivation samt en redogdrelse for vart syfte, dvergripande fragestallningar, hypoteser
och studiens avgransningar samt rackvidd. | kapitel tva redogor vi for var teoretiska
utgangspunkt, Herzbergs tvafaktorsteori och avslutar med kritik som finns mot teorin. |
kapitel tre redogor vi for den tidigare forskning som vi utgdtt ifran gallande
arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation. Kapitel fyra beskriver studiens forskningsmetod,
enkatutformningen samt tillvagagangssattet. Genomgaende i kapitlet fors en diskussion om



tillvagagangssattet samtidigt som argument framfors for valet av metod. Kapitel fem syftar
till en redogorelse av callcenterbranschen samt det undersokta foretaget.

| kapitel sex presenterar vi vart resultat, resultatet ar uppdelat i tre delar som beror
prioriterade motivation- och hygienfaktorer for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation.
Den betydelse som motivation- och hygienfaktorer tillskrivits, samt tillfredsstéllelsen i
arbetet utifran vara bakgrundsvariabler. Lopande kopplingar och slutsatser gdérs till
Herzbergs teori och tidigare forskning i anknytning till varje resultatdel. | kapitel sju har vi
var diskussion, i det avslutande kapitlet diskuterar vi Herzbergs teori, chefskapets betydelse
och arbetsorganisationers ansvar for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation. Vi avslutar
kapitlet med en diskussion gallande studiens betydelse for var kommande yrkesroll.



KAPITEL 2 — TEORIANKNYTNING

| detta kapitel presenterar vi var teorianknytning i form av Fredrick Herzbergs
tvafaktorsteori. Vi avslutar kapitlet med en del av den kritik som framkommit under aren
fran det att tvafaktorsteorin konstruerades.

Herzbergs tvafaktorsteori

Den amerikanske forskaren Fredrick Herzberg (1959) utférde en kvalitativ studie i och runt
regionen Pittsburgh om arbetsmotivation. Han tittade framforallt pa 200 stycken ingenjorer
och revisorers attityder till arbetet samt om de var tillfredsstallda med sitt arbete (Herzberg,
1959:32f). Den centrala fragan som Herzberg ville underséka var: vad vill manniskor uppna
med sitt arbete (Herzberg, 1959:107). Fore huvudstudien genomforde Herzberg tva stycken
pilotundersokningar. | den forsta pilotundersokningen intervjuades 13 stycken respondenter
dar de fick beratta om nar de hade en bra eller dalig kansla i arbetet. Den andra
pilotundersokningen var i stérre omfattning da Herzberg genomforde 39 stycken intervjuer
bland mellanchefer pa en ingenjor- och konstruktionsfirma. Samtliga respondenter som
deltog i undersokningen var kvalificerad arbetskraft da de arbetade som ingenjorer eller
hade en bakgrund som ingenjorer (Herzberg, 1959:24f). Resultatet av pilotundersékningarna
vackte ett intresse inom amnet arbetsmotivation och darfor beslutade Herzberg att arbeta
vidare med studien genom att genomfora fler intervjuer for att se om antagandet stdmde att
olika faktorer paverkade arbetstillfredsstallelsen och arbetsprestationen i arbetet (Herzberg,
1959:32). | Herzbergs teori anvander han sig av olika begrepp som han kategoriserar som
motivation- och hygienfaktorer, vi har darfor valt att beskriva de begrepp som é&r relevanta
for var studie nar det galler arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation.

Begrepp som Herzberg anvander inom Kkategorin motivationsfaktorer &r exempelvis
framgang, vilket kan vara en befordran eller mgjlighet att utfora ett framgangsrikt arbete dar
individen far en chans att vara med och lsa problem samt uppleva det slutgiltiga resultatet
av sin prestation. Saledes ar ansvar Over sitt eget arbete viktigt enligt Herzberg, samt
mojligheten att fa nya ansvarsomraden for att individen skall fa hagre tillfredsstallelse och
lust till battre prestation i arbetet. Den personliga utvecklingen ar ocksa betydelsefull for
individens motivation, darfor ar utvecklingsmojligheter inom arbetsorganisationer betydande
for att fa en tillfredsstalld och effektiv arbetssituation. Utvecklingsmdjligheter kan ge en ny
position inom arbetsorganisationen vilket kan 6ka individens status, darmed kan individen
fortsatta att utvecklas och véxa i arbetet vilket okar bade tillfredsstallelsen och individens
prestation enligt Herzberg. Erkannande ar ocksa ett positivt begrepp som saval kan erhallas
genom chef, medarbetare, kollegor och kunder. Ett erkannande har liknande effekt pa
individen oberoende av vem som framfor det. Arbetsuppgifterna handlar enligt Herzberg
om utformningen av arbetsuppgifterna och hur individer trivs med sitt arbete da arbetet kan
vara utformat pa olika satt (Herzberg, 1959: 44f).

Begrepp som Herzberg anvander inom kategorin hygienfaktorer ar exempelvis att en chef
fordelar arbete och ansvar efter individers behov inom arbetsorganisationen. Herzberg
menar att arbetsledningen darfor ar av betydelse da anstéllda kan Overvakas av chefen i
olika grader vilket paverkar individens tillfredsstillelse och prestation i arbetet.
Personalpolitiken handlar om foretagets policys, administration och makt vilket syftar till
arbetssatt och maktstrukturer inom arbetsorganisationen. Begreppet 16n handlar om vilka
forvantningar det finns pa lonedkningar samt vilken funktion ersattningen har nér det galler
tillfredsstéllelsen och prestationen. En annan viktig faktor ar arbetsmiljon vilket syftar till
den psykiska arbetsmiljon i form av arbetsbelastningen, samt utformningen av den fysiska
arbetsmiljon vilket exempelvis syftar till lokalerna. Herzberg belyser dven begreppet
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anstallningstrygghet vilket kan paverka tillfredsstéllelsen och prestationen, han kopplar det
till hur foretaget gar ekonomiskt och den anstalldes anstéllningsform (Herzberg, 1959: 46f).

| huvudstudien undersokte Herzberg forhallandet mellan arbetsprestation och
arbetstillfredsstéllelse i arbetet pa nio stycken olika industrier (Herzberg, 1959:30). De
utvalda respondenterna som ingick i undersokningen arbetade som revisorer eller ingenjorer
och respondenterna fick fragor dar de fick beratta om situationer i arbetet da de upplevde en
positiv eller negativ tillfredsstéllelse samt upplevelsen for prestationen (Herzberg,
1959:43f). | de tva kommande delarna presenteras Herzbergs resultat och hur motivation-
samt hygienfaktorer paverkar bade arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen.

Motivationsfaktorer som skapar hog arbetstillfredsstillelse och langsiktig
arbetsprestation

Herzbergs analys av resultatet visade prioriterade och mindre prioriterade faktorer, dessa
jamfordes och delades in i vad han kallade motivation- och hygienfaktorer. Totalt
uppméarksammade Herzberg 228 faktorer for arbetstillfredsstéallelsen och arbetsprestationen.
De mest prioriterade faktorerna som enligt Herzberg hade en signifikant paverkan pa
individens arbetsprestation och arbetstillfredsstallelse var prestation, erkannande,
arbetsuppgifterna, ansvar, framgang, utveckling samt tio mer sallan férekommande faktorer.
Viktigt att understryka vad de galler de tio mer sillan forkommande faktorerna sa visade
resultatet att de hade en paverkan, men Herzberg menade att de inte var av signifikant
betydelse. Det var saledes bara de sex mest prioriterade faktorerna som hade en signifikant
betydelse i 6kandet av respondenternas arbetstillfredsstéallelse och arbetsprestation, dessa
faktorer kategoriserade Herzberg som motivationsfaktorer men han bendmner aven de som
inre motivationsfaktorer. UtOver dessa sex faktorer var det endast faktorn I16n som var av
framstaende betydelse, dock kategoriserade Herzberg Ionen som en hygienfaktor eftersom
I6nen inte paverkade i tillrackligt stor utstrackning (Herzberg, 1959:59f).

Av motivationsfaktorerna var prestation den mest prioriterade faktorn, den forekom i 41
procent av svaren som en signifikant faktor for bade arbetstillfredsstallelse och
arbetsprestation. Den nast mest prioriterade motivationsfaktorn var erkannande, viktigt att
poangtera enligt Herzberg var att ndgon form av prestation inte maste ligga som grund for
att ett erkdnnande ska fa effekt. Kallan till erkdnnandet ar inte lika viktigt som erkannandet i
sig utan det kan komma fran olika hall, exempelvis fran arbetsledare, kollegor,
underordnade och kunder. Efter erkdnnande kom arbetsuppgifterna som en prioriterad
motivationsfaktor, det vill sdga mojligheter till kreativitet, utmanande arbetsuppgifter,
varierande arbetsuppgifter och mdjligheten till att se resultat av arbetet. Enligt Herzberg
genererade arbetsuppgifter som inneholl dessa aspekter bade hog arbetstillfredsstéllelse och
langsiktig arbetsprestation (Herzberg, 1959:60ff).

Pa fjarde plats bland motivationsfaktorerna kom ansvar som en prioriterad faktor. Till ansvar
kopplar Herzberg mojligheter att arbeta utan en arbetsledares 6vervakning, hallas ansvarig
for sina egna insatser, ges ansvar for andras arbete och fa fortroendet att byta arbetsuppgifter
med nya ansvarsomraden utan att formellt behéva avancera inom arbetsorganisationen.
Viktigt att understryka ar att det 0kade ansvaret enligt Herzberg kan fa positiva effekter utan
att individen far en formell befordran, samt att ett 0kat ansvar i sig ar viktigare an den status
som det ger. Framgang kom pa femteplats som den mest forekommande motivationsfaktorn,
viktigt att understryka &r att faktorn framgang enligt Herzberg ar forenad med faktorn
utveckling. Dessa faktorer syftar enligt Herzberg till att den anstéllde blir befordrad, vilket
kopplas till omstandigheter sasom personlig utveckling i arbetsorganisationen, igenkannande
fran Overordnade och ¢kat ansvar. En sekundar effekt av en befordran var ofta den hojda

8



ersattningen for arbetet som bidrog till att befordran fick en positiv effekt for individens
upplevda tillfredsstéllelse och prestation i arbetet. Viktigt att understryka géllande Herzbergs
resonemang utifran motivationsfaktorerna &ar att de enligt honom genererar en hdg
arbetstillfredsstéllelse och langsiktig arbetsprestation inom arbetet (Herzberg, 1959:61ff).

Hygienfaktorer som forhindrar lag arbetstillfredsstillelse och ger kortsiktig
arbetsprestation

Hygienfaktorer &r de yttre faktorerna som Herzberg belyser, hygienfaktorer visade sig séllan
vara avgorande for att astadkomma hog arbetstillfredsstallelse och en langsiktig
arbetsprestation. Herzberg menar istallet att hygienfaktorerna forhindrar lag
arbetstillfredsstallelse och leder till kortsiktig arbetsprestation. Hygienfaktorer fokuserar inte
pa arbetet i sig utan snarare pa egenskaperna i det sammanhang dar arbetet utfors, det &r en
grundlaggande skillnaden mellan motivation- och hygienfaktorer. Hygienfaktorer var alltsa
inte direkt motivationsskapande i sig enligt Herzberg utan beskriver mer situationen i
arbetet. Hygienfaktorer bendmns &aven som yttre motivationsfaktorer (Herzberg, 1959:63).

Personalpolitiken var en av de viktigaste hygienfaktorerna for att forhindra att
respondenterna upplevde en lag arbetstillfredsstallelse, denna faktor stod for en tredjedel av
de prioriterade hygienfaktorerna. Personalpolitiken beror aspekter sasom en ineffektiv
arbetsorganisation, dubbelarbete, sldseri, spel om makten och policys. Herzberg beskriver
organisationspolicy som skadlig om den ar oréattvist utformad da den berér anstallda och
andra arbetsorganisatoriska aspekter sasom oréttvisa loner (Herzberg, 1959:70f). Pa andra
plats kom arbetsledningen, det syftar till arbetsrelaterade ledarskapsproblem vilket enligt
Herzberg innefattade ineffektivitet samt saknad formaga att styra arbetslaget och bristande
kompetens inom det omrade som arbetsledaren styrde. Aven brister i det sociala samspelet
paverkade respondenternas upplevda tillfredsstéllelse och prestation. Enligt resultatet kunde
en dalig relation med chefen vara forodande for individen vilket ar viktigt att belysa.
Arbetsmiljon hade en betydande inverkan pa individens arbetstillfredsstéllelse och den
kortsiktiga arbetsprestationen, avgoérande for vad som fick respondenterna att klaga pa den
fysiska arbetsmiljon var om lokalerna inte var &ndamalsenliga och om foretaget lag
otillgangligt. Den psykiska arbetsmiljon syftade till arbetsbelastningen. Anstallningstrygghet
var ocksa en hygienfaktor som hade en betydande inverkan, denna faktor kopplades dels till
foretagets lonsamhet men &ven respondentens anstédllningsform (Herzberg, 1959:72ff).
Lonen intar en speciell roll da den forekommer bade som en motivation- och hygienfaktor.
Men I6nen har framforallt en hog potential att hindra en lag arbetstillfredsstallelse och en
kortsiktig arbetsprestation enligt Herzberg, darfor definierar han lénen som en hygienfaktor
vilket innefattar bristfallig l6neadministration och orattvisa I6neséttningar bland de
anstallda. Lonedkningar fick enligt Herzberg en storre betydelse &n att individen bara far
mer pengar, lonedkningar fungerade ocksad som ett erkannande for individen (Herzberg,
1959:82).

Herzberg sag ett monster i hur olika motivation- och hygienfaktorer paverkade
arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen. Motivationsfaktorer tenderade att paverka
prestationerna mer langvarigt och effektivare an hygienfaktorer. Nar foretaget presterade bra
paverkade det arbetstillfredsstallelsen och arbetsprestationerna positivt medan det motsatta
hande da foretaget gick daligt. Utifran resultatet av studien konstruerade Herzberg sin teori
som numera ar kand som tvafaktorsteorin. Viktigt att understryka enligt Herzbergs slutsatser
ar att han framforallt kopplade motivationsfaktorerna till arbetet i sig, medan
hygienfaktorerna i storre utstrackning kopplades till kontexten dar arbetet utfordes. Viktigt
att fortydliga utifran Herzbergs resonemang ar att hygienfaktorerna verkar for att forhindra
lag arbetstillfredsstallelse  och  leder till  kortsiktig arbetsprestation, medan
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motivationsfaktorerna genererar hog arbetstillfredsstallelse och langsiktig arbetsprestation.
Betydelsefullt vad det gdaller motivationsfaktorerna ar att de flesta faktorerna handlar om
arbetsberikning, men det handlar inte om fler trakiga arbetsuppgifter som laggs till i en
enformig arbetssituation, utan det maste innebéra mer frihet, makt, ansvar, aterkoppling och
utrymme att anvanda fardigheter och kunskaper (Herzberg, 1959:85ff).

Figur 2.1
Figuren nedan ger en dverskadlig bild av Herzbergs tvafaktorsteori och motivation- samt
hygienfaktorernas funktioner.

Genererar hog arbetstillfredsstéllelse och langsiktig
arbetsprestation

Motivationsfaktorer — inre faktorer

- Prestation

- Erk&nnande

- Arbetsuppgifter

- Ansvar

- Framgang

- Utveckling

Hygienfaktorer — yttre faktorer
-Lon

- Anstallningstrygghet

- Arbetsledning

- Personalpolitik

- Arbetsmiljo

Forhindrar lag arbetstillfredsstallelse och leder till kortsiktig
arbetsprestation

Kritik mot Herzberg

Aren efter Herzbergs studie och hans konstruktion av tvéfaktorsteorin har det framkommit
en del kritik. Tietjen & Myers (1998) kritik handlar om Herzbergs urval av respondenter, det
rorde sig om kvalificerade tjansteman i form av ekonomer och ingenjorer, de menar darfor
att resultatet inte gar att jamfora med vad som skapar arbetstillfredsstallelse och
arbetsprestation i arbetet hos lagre kvalificerad arbetskraft. Dock menar forfattarna att det
kan forekomma mojliga invandningar mot den ovanstaende kritiken, da de menar att de
forhallandena som gallde for respondenterna i Herzbergs undersokning i fraga om inflytande
nu 55 ar efter studien ocksa galler for arbetstagare i allméanheten. Ytterligare kritik mot
Herzberg fran Tietjen & Myers géller uppstéllningen av motivation- och hygienfaktorer,
samt om det verkligen handlar om tva olika typer av arbetsrelaterade faktorer som ger olika
foljder. Forfattarna staller frdgan om vad som hander nar ett foretag infor en ny
personalpolitik, Herzberg skulle kategorisera det som en hygienfaktor samtidigt som Tietjen
& Myers menar att en ny policy inom arbetsorganisationen skulle kunna paverka anstélldas
langsiktiga arbetsprestation, samt skapa hdg arbetstillfredsstallelse och att det i och med det
skulle vara en motivationsfaktor (Tietjen & Myers, 1998:227ff). Mabon (1990) menar att det
mdjligen kan finnas en enkel forklaring till Herzbergs uppdelning av motivation- och
hygienfaktorer, namligen att Herzbergs forklaringar reflekterar den banala psykologiska
“sanningen” att individer betonar de egna insatserna nér de nar framgang, medan individer
skyller pa omgivningen nar de misslyckas (Mabon, 1990:122f). Dessutom har det under de
senaste aren kommit kritik och fragor angaende Herzbergs antaganden om tillit till chefen,
tillit har under de senaste aren blivit en avgorande faktor i forhallandet mellan medarbetare
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och chefer, samt en viktig variabel for att forutsiaga bade arbetstillfredsstéllelse och
arbetsprestation. Problemet med tillit utifran Herzbergs teori ar att den faktorn é&r
kategoriserad som en hygienfaktor (Cunningham & MacGregor, 2000:1578ff).

Vidare har Theandersson (2000) visat att hygienfaktorer har en viktig betydelse for
arbetstillfredsstallelsen i arbetet. Det resultatet skiljer sig fran Herzbergs teori om
hygienfaktorer som han menar bara forhindrar 1ag arbetstillfredsstéllelse. Herzberg menar att
hygienfaktorer sdsom anstéllningstrygghet och god arbetsmiljo bara har en svag inverkan till
att skapa en hog arbetstillfredsstallelse. Senare ars forskning har visat att hygienfaktorer som
anstéllningstrygghet och arbetsmiljo &r av signifikant betydelse for arbetstillfredsstallelsen
vilket gar emot Herzbergs tvafaktorsteori (Theandersson, 2000: 117).

Intressant att belysa vad det géller kritik mot Herzberg &r Sachaus (2007) olika argument,
han menar att Herzbergs tvafaktorsteori fortfarande ar anvandbar for forskning inom
omradet arbetsmotivation. Framforallt menar Sachau att man kan anvanda Herzbergs
tvafaktorsteori for att utveckla arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation i arbetet.
Framstaende kritik fran Sachau mot Herzbergs tvafaktorsteori & misstaget som Herzberg
begick da han menade att mellanmanskliga relationer inte kan frambringa hog
arbetstillfredsstéllelse och langsiktig arbetsprestation. Sachau menar att relationer inom
arbetet leder till psykologisk tillvaxt och utveckling samt att denna faktor darfér borde
definieras som en motivationsfaktor. Sachau menar till skillnad fran Herzberg att vanskap i
arbetet kan leda till psykologisk tillvaxt samt motverka motivationsbrist. Darfér menar
Sachau att mellanménskliga relationer kan vara en motivationsfaktor och inte enbart en
hygienfaktor. Det centrala i Sachaus kritik mot Herzberg ar att faktorer som bidrar till
arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation skiljer sig beroende pa olika bakgrundsvariabler.
Det vill sdga att olika faktorer i individers arbete paverkar arbetstillfredsstéillelsen och
arbetsprestationen pa olika satt. Slutsatsen enligt Sachau stammer darmed till viss del
overens med Herzbergs uppdelning av motivations- och hygienfaktorer dar olika faktorer pa
olika sétt paverkar arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen. Skillnaden &r att Sachau
understryker att olika individer motiveras av olika faktorer for arbetsprestationen och
arbetstillfredsstallelsen (Sachau, 2007:383f).

Abrahamsson och Andersen (1998) ar ocksa kritiska mot Herzbergs tvafaktorsteori eftersom
forskarna menar att Herzberg inte beaktar de individuella skillnaderna nér det galler vilka
faktorer som leder till arbetstillfredsstallelse, istdllet menar forskarna att Herzberg hade
utgangspunkten att alla individer &r lika, i likhet med Sachaus kritik. Vidare menar
Abrahamsson och Andersen att man kan vara kritisk mot Herzbergs kategorisering av 16nen
som en hygienfaktor, speciellt dd senare studier visat att lonen &ar av stor betydelse for bade
arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen, samtidigt som lénen dven i Herzbergs egna
studie var av betydelse, fast han sjalv valde att kategorisera den som en hygienfaktor utifran
eget tycke (Abrahamsson & Andersen, 1998:153).
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KAPITEL 3 — TIDIGARE FORSKNING

| detta kapitel presenterar vi den tidigare forskning som vi har som utgangspunkt gallande
arbetstillfredsstéallelse och arbetsprestation. Vi framfor &ven argument om varfor denna
forskning ar relevant for var studie.

Empirisk testning av Hertzbergs tvafaktorsteori om arbetsmotivation
bland sdsongsarbetare

Andersson, Gudmundson och Lundberg (2008) genomftrde en studie med syftet att belysa
motivation i form av arbetsprestation i arbetet bland lagkvalificerade arbetare. Forfattarna
sdg studien som intressant att belysa for det ibland problematiska forhallandet mellan
anstalldas prestation och en kunds uppfattning om kvalité och service. Forhallandet mellan
kund och anstalld blir i dessa fall en viktig egenskap och darfor grundas manga ganger en
framgangsrik arbetsorganisation genom motiverade medarbetare. Forfattarna menar att
omradet ar viktigt att undersoka for att kunna skapa en arbetssituation dar de anstéllda
kanner sig motiverade och agerar i syfte att uppna arbetsorganisationens mal. Forstaelse av
vilka faktorer som paverkar anstélldas arbetsprestation blir saledes avgorande enligt
forfattarna. Studien genomfordes utifrain en kontextanpassad version av Herzbergs
tvafaktorsteori, data samlades in genom en enkatundersokning och djupgaende intervjuer
(Andersson, et.al, 2008:890fT).

Studien genomfordes bland sédsongsarbetare, definition av en sasongsarbetare var en individ
som har ett kontrakt med ett slutdatum. Definitionen omfattade darmed bade lokala invanare
och tillflyttade individer. Urvalet bestod av personer inom besdksndringen och
turistnaringen, 45 procent av respondenterna bestod av individer som arbetar inom
besdksnaringen medan aterstéaende 55 procent arbetade i inom turistnaringen. Enkaten
skickades ut till totalt 613 sasongsarbetare med en svarsfrekvens pa 43 procent. Utifran den
kvantitativa data som forfattarna fick fram kunde Herzbergs tvafaktorsteori testas for att se
hur hygien- och motivationsfaktorer prioriterades for arbetsprestationen. Tekniken som
forfattarna anvande sig utav byggde pa ett forfarande i tva steg dar sambandet mellan
teoretiska konstruktioner och observerbara faktorer for arbetsprestationen etablerades i en
varderingsmodell. Det andra steget var att analysera forhallandet mellan teoribildningarna
och faktorerna for arbetsprestationen inom modellen (Andersson, et.al, 2008:893f).

Resultatet utifran studien visade framforallt skillnader i den sociala interaktionens betydelse
for arbetsprestationen. Den sociala interaktion tenderade att vara sarskilt viktigt for dem som
flyttade till samhallet for att sasongsarbeta. De tva faktorer som hade signifikanta skillnader
mellan grupperna var att de som flyttade till samhallet var betydligt mindre motiverade av
I6nen i jamforelse till dem som redan bodde i samhallet och arbetade som sdsongsarbetare.
Dessutom tenderade de som flyttade till samhéllet att prioritera sociala relationer i storre
utstrackning dn dem som redan var bosatta i omradet. De generellt viktigaste faktorerna hos
bada kategorierna for arbetsprestationen var motivationsfaktorer sasom aterkoppling,
information, ansvar och utveckling. Resultatet visade att hygienfaktorer inte tenderade att
var av lika stor betydelse som motivationsfaktorerna i de bada undersokta kategorierna.
Forfattarna &r dock tydliga med att hygienfaktorer har ett viktigt samband med
arbetsprestationen utifran resultatet, men inte lika utmarkande. Utifran studiens syfte
bedomer forfattarna att Herzbergs tvafaktorsteori fortfarande har giltighet. De menar att
kdarnan av teorin utifran studien &r att arbetsprestation har ett viktigt samband med
tillfredsstéllelse av ’hdgre” behov eller ’jaget-uppfyllelser” och ett inte lika viktigt samband
med vardagliga behov sasom I6n och olika typer av beloningar (Andersson, et.al,
2008:895ff).
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Studien ser vi som relevant for var studie. Forfattarna undersoker inte samma yrkeskategori
som var studie kommer beréra, men en liknande typ av mindre kvalificerad arbetskraft.
Forfattarna belyser forhallandet mellan kund och den anstéllde samt vilka faktorer som
specifikt paverkar arbetsprestationen. Forhallandet mellan kund och anstallda stammer bra
overens med callcenterbranschen dar vi kommer genomfora var studie. Dessutom visar
studier att individer som tar jobb inom callcenter ofta gor det under olika typer av
overgangsperioder i livet, vilket gar att likstdlla med karaktaren av ett sdsongsarbete
(Arbetsformedligen.se). Studien syftade till att belysa faktorer for arbetsprestationen utifran
Herzbergs tvafaktorsteori, vilket dven vi har som avsikt att gora.

Jobbet for 16n, lust eller andra varden

Theandersson (2000) utreder i sin studie hur faktorer innanfor och utanfor arbetet paverkar
anstélldas attityd till arbetet. Studien kartlagger faktorer som ses som viktiga for att k&nna
tillfredstallelse. Studien genomférdes till en boérjan med intervjuer medan den andra delen
utgjordes av enk&tundersokningen som darefter utgjorde grunden for analyserna i studien.
Studien bestod av totalt tolv stycken arbetsplatser inom sektorerna industri, handel, offentlig
forvaltning, omsorg och vard. Enkaten skickades till 1797 personer och antal svar blev 1444
stycken. (Theandersson, 2000:39ff).

En del av studien syftade till att undersoka uppfattningen om individens arbetssituation och
om det har inverkan pa arbetstillfredsstallelsen. Theandersson (2000) var har intresserad av
att undersbka Herzbergs teori om att arbetsmiljo, 16n, sociala relationer och
anstallningstrygghet inte kan generera en hog arbetstillfredsstallelse. Utan att en hdg
arbetstillfredsstéllelse endast kan uppnas genom utveckling, stimulerande arbetsuppgifter
och ansvar (Theandersson, 2000:107). | resultatet gor forfattaren en uppdelning av
tillfredsstéllelse med det egna arbetet och arbetsplatsen. De faktorer som hade en signifikant
betydelse for bada aspekterna av tillfredsstéllelse var mojligheter till utveckling, mojligheter
till att ta egna initiativ, kamratskap samt arbetsmiljon. Viktigt & ocksa att forfattaren
undersoker forvantningen av en lagre grad av tillfredsstallelse och en hoég grad av
tillfredsstéllelse. Forfattaren gér en uppdelning mellan att éverhuvudtaget vara tillfredsstélld
och vara helt tillfredsstalld. Vad det géller faktorer for att vara helt tillfredsstalld med
arbetsplatsen sa inverkade faktorerna inflytande Gver arbetet, 16n och arbetsmiljon. Lon hade
endast en positiv effekt for 6verhuvudtaget vara tillfredsstalld med arbetsplatsen, medan de
faktorer som hade positiv effekt for att dverhuvudtaget vara tillfredsstalld med det egna
arbetet var mojligheter till inflytande, ej psykiskt pafrestande och varierande arbetsuppgifter.
Framforallt visade intressanta och varierande arbetsuppgifter att ha en stark paverkan pa
tillfredsstéllelsen med det egna arbetet. FoOr att vara helt tillfredsstalld med det egna arbetet
sa inverkade faktorerna varierande arbetsuppgifter, intressanta arbetsuppgifter samt ansvar
positivi med arbetstillfredsstallelsen.  Slutsatsen som  forfattaren drar  utifran
arbetstillfredsstéllelsen ar att faktorer sasom anstéllningstrygghet, 16n och arbetsmiljon har
en positiv inverkan pa tillfredsstallelsen med det egna arbetet och arbetsplatsen. Det ar ett
intressant resultat eftersom Herzberg havdar att de faktorerna endast ar av liten betydelse for
arbetstillfredsstéllelsen (Theandersson, 2000:111ff).

Den del dar Theandersson (2000) ber6r arbetstillfredsstallelse gar att koppla konkret till vart

syfte eftersom vi precis som forfattaren kommer undersdka om olika bakgrundsvariabler och
faktorer paverkar graden av arbetstillfredsstallelse i det egna arbetet.
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Status, roller och tillfredsstallelse bland utvecklingsingenjorer

Bigliardi och Petroni (2005) genomforde en kvantitativ studie bland 642 stycken ingenj6rer
med skilda sysselsdttningar i 11 arbetsorganisationer som var verksamma inom
livsmedelsindustrin i Italien. Svarsfrekvensen var 58 procent vilket resulterade i att 376
respondenter ingick i studien. Viktigt att understryka gallande urvalet var att 96 procent var
man, anledningen till detta var for att det helt enkelt inte fanns fler kvinnor representerade
bland ingenjorerna. Anledningen till att forfattarna undersokt arbetstillfredsstallelsen bland
ingenjorer var for att tidigare studier visat att det finns problem med att motivera
kvalificerade arbetare i arbetet som foljd av forandringar i de ekonomiska, sociala och
tekniska forhallandena. Forskning har visat att ingenjorer generellt a&r mer missndjda i
forhallande till mindre kvalificerad arbetskraft inom tillverkningsindustrin och att det
foljaktligen ar viktigt att visa uppmarksamhet for detta. Bristen pa lamplig motivation bland
ingenjorer har resulterat i en hogre personalomsattning i forhallande till yrken med liknande
utbildning (Bigliardi, et.al, 2005:453ff). Syftet med studien var att granska vad som
paverkade tillfredsstallelsen utifran ingenjorernas forvantningar i arbetet, om ingenjorerna
kunde identifiera sig med organisationskulturen och i vilken utstrdckning de ville stanna
kvar i arbetet (Bigliardi, et.al, 2005:459f). Vi kommer att presentera hur ingenjorerna
uppfattade organisationens forstaelse for deras forutséttningar samt prioriterade faktorer for
arbetstillfredsstallelsen.

Resultatet i studien visade att en majoritet av ingenjorerna ansag att arbetsorganisationen
inte hade forstaelse for deras forvantningar om vad som paverkar arbetstillfredsstéllelsen i
arbetet. Vad det galler prioriterade faktorer var det fem faktorer som visade sig vara
viktigast. Den viktigaste faktorn var “beloningssystemet” och det syftade inte till 16n, utan
till mojligheter for utveckling inom arbetsorganisationen. Den andra faktorn var *forstaelse”
for ingenjorernas forvantningar vilket syftade till att chefer inte ska anvénda sin hierarkiska
position mot ingenjdrernas kunskaper. Den tredje faktorn var “underlatenhet” vilket avsag
att ingenjorerna menade att ledningen skulle skilja mellan dem och andra arbetstagare inom
arbetsorganisationen. Den fjiarde faktorn var “arbetsuppgifterna” vilket syftade till att
arbetsuppgifterna maste vara anpassade till ingenjorens kunskaper. Den femte faktorn var
“ledarskapet” vilket avsig kunskapsnivan hos ledarskapet inom tekniska och
organisationsrelaterade fragor (Bigliardi, et.al, 2005:460f).

Resultatet i studien visade &ven att det fanns en konkurrens mellan chefer och ingenjorer
inom arbetsorganisationen som paverkar tillfredsstallelsen i arbetet. Det ar darfor viktigt att
ledningen forstar ingenjorers forvantningar enligt forfattarna for att kunna motivera dessa
kvalificerade arbetare pd ett framgangsrikt satt genom fortroende och en Gppen
kommunikation. Ingenjorer har enligt forfattarna manga ganger en spetskompetens vilket
chefer boér uppméarksamma genom att skapa en decentraliserad organisationsstruktur.
Forfattarna menar att studiens resultat innebér att ledare bér 6ppna upp for en sjalvsténdig,
integrerad och produktiv arbetsmiljé vilket forbattrar ingenjorers tillfredsstéllelse i arbetet.
Studien visade vidare att ingenjorerna ansag att det var viktigt att arbetsuppgifterna ar
balanserade, de bor vara utmanande, skapa engagemang och leda till utveckling. Delaktighet
och nivan pa arbetsuppgifterna ar darmed en viktig faktor for att ingenjorerna inte skall bli
uttrakade, darfor ar det betydelsefullt att ingenjorerna far aterkoppling for sin
arbetsprestation vilket skapar battre forutsattningar for arbetstillfredsstallelse. Resultatet
visade aven att ansvar for specifika arbetsomraden skapar en positiv arbetstillfredsstéllelse
hos ingenjorerna, harutover menar forfattarna att detta &ven Okar arbetsprestationen
(Bigliardi, et.al, 2005:464ff). Forfattarna menar att chefer ofta misslyckas med att
tillfredsstalla ingenjorer, de menar att ingenjorer maste fa riktlinjer och ansvar sa att de
behandlas som proffs. Ingenjorer behdver sérskild behandling oberoende av de traditionella
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kontrollsystem som man har inom arbetsorganisationen. Ledningen maste enligt forfattarna
utveckla olika faktorer som ska passa olika medarbetares behov pa olika nivaer i
arbetsorganisationer (Bigliardi, et.al, 2005:454).

Studien ar relevant for var studie eftersom den belyser viktiga faktorer for
arbetstillfredsstallelsen utifran kvalificerade arbetare, samt hur socio-ekonomisk status
paverkar tillfredsstallelsen i arbetet. Vi kommer i var studie att koppla resultatet till
kategorin kvalificerade arbetare inom undersokningspopulationen. Viktigt att understryka
gallande definitionen av kvalificerade arbetare ar att var kategori kvalificerade arbetare
skiljer sig fran denna studies kvalificerade arbetare eftersom vi kommer undersoka séljare
och inte ingenjorer. Betydelsefullt &r alltsa att det finns olika definitioner av kategorin
kvalificerade arbetare. Bigliardi, et.al, (2005) har dven anvént en enkatundersékning med
liknande faktorer for arbetstillfredsstéllelsen som vi gjort vilket mojliggor relevanta
jamforelser mellan studierna.

Unga manniskors arbetsmotivation och varderingar

Gamberales och Hagstrom (1995) undersoker i sin studie de fordndrade varderingar som
alltmer praglar arbetsmarknaden, dar forfattarna menar att attityderna har fordndrats hos
unga i jamforelse med den aldre. Utvecklingen har gatt fran att yngre individer prioriterar
anstallningstrygghet och ekonomiskt trygghet, till att unga idag istéllet prioriterar
livskvalitet, tillfredsstallelse  och  sjalvutveckling  for  arbetsprestationen  och
arbetstillfredsstallelsen i arbetet. Enbart hdg 16n récker inte till for att motivera unga och
valutbildade i dagens samhélle. Forfattarna har utfort studien med tre olika fragestallningar
for att undersoka de forandrade attityderna hos yngre individer. Fragestallningarna var: Vad
karaktariserar ungas attityder i arbetet och hur ser de ut dverlag? Beror ungas attityder pa
ekonomin i samhallet och forandras attityderna i takt med fluktrationerna pa marknaden och
pa vilket satt sker det? Kan man avgora vilka faktorer i arbetet som har betydelse for ungas
arbetstillfredsstallelse? (Gamberales & Hagstrom, 1995:475ff). Forsta och andra
fragestéllningen &r relevanta da de ligger i linje med vart syfte. Studien utgjordes av en
enkéat som riktade sig till ungdomar som var i slutet pa sin gymnasieutbildning, totalt ingick
2349 elever i aldrarna 17-21. Studien redogor for hur kon och utbildning &r relaterade till
unga individers asikter om prioriterade faktorer for arbetsprestationen och
arbetstillfredsstallelsen i arbetet.

Resultatet visade att respondenterna vérderade tre Overgripande faktorer som viktiga for
arbetsprestationen, dessa var arbetets betydelse, arbetsvillkor och arbetsformaner. Nedan
redogors for vilka faktorer som respondenterna ansag positivt paverka arbetsprestationen.

Arbetets betydelse Arbetsvillkor

- Uppskattning - Den psykiska arbetsmiljén

- Kompetensutveckling - Arbetskamrater

- Intressanta/utvecklande arbetsuppgifter - Anstéllningstrygghet

- Informationsflédet inom organisationen - Den fysiska arbetsmiljon
Arbetsformaner

- Lon och erséttningar (Gamberales, et.al, 1995:476f).

Ett resonemang fors utifran de faktorer som forfattarna ser praglar dagens
postmaterialistiska varderingar. Begreppet syftar till prioritering av faktorer som férbattrar
livskvalitén, man brukar koppla begreppet till valmaendeprioriteringar sasom uppskattning,
intressanta samt utvecklande arbetsuppgifter, ansvar och erkannande i arbetet (Gamberales,
et.al, 1995:479). Arbetets betydelse avspeglar Herzbergs inre motivationsfaktorerna och
stammer Overens med de postmaterialistiska varderingarna, medan arbetsvillkor och
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arbetsformaner ~ avspeglar ~ Herzbergs  yttre  motivationsfaktorerna.  De  yttre
motivationsfaktorerna kopplar Gamberales, et.al, (1995) samman med en materialistisk syn,
ett begrepp som syftar till en varderingsstruktur dér individer prioriterar fysisk och materiell
trygghet sasom stressfritt arbete, anstallningstrygghet, 16n och den fysiska samt psykiska
arbetsmiljon (Gamberales, et.al, 1995:480). Vid analysen kunde forfattarna urskilja ett
monster géllande kon. Overlag anség kvinnorna att inre motivationsfaktorer var viktigare for
arbetsprestationen i forhallande till mannen, samtidigt som kvinnor tenderade att utrycka
asikter som stammer in pa de postmaterialistiska varderingarna i forhallande till mannen
(Gamberales, et.al, 1995:479ff). For att fa en djupare forstaelse for vad som paverkar ungas
attityder till arbetsprestationen i arbetet utover den Overgripande bilden som enkaten gav,
genomférdes 45 intervjuer med respondenter i aldrarna 15-25 med olika bakgrunder
géllande utbildning och erfarenhet i arbetslivet. Efter sammanstaliningen gick det tyda ett
monster med fyra olika attityder bland respondenterna till arbetsprestationen. Respondenter
med postmaterialistiska varderingar prioriterade livskvalitet, sjalvforverkligande, utveckling
och sociala kontakter for arbetsprestationen. Respondenterna med materialistiska
varderingar prioriterade 16n, anstallningstrygghet och erséttningar for arbetsprestationen, de
varderade i storre utstrackning att Overleva pa arbetsmarknaden (Gamberales, et.al,
1995:484f).

Vidare gjordes intervjuer for att skapa en bild av vad det ar som paverkar unga individers
arbetstillfredsstéllelse. Respondenterna menade att faktorer for arbetstillfredsstéllelsen hade
bade ett langt och kortsiktigt perspektiv. De langsiktiga faktorerna for arbetstillfredsstallelse
i arbetet bertrde flexibilitet, utveckling och ett férandrat arbetsliv i grunden som préglas av
sjalvutveckling. De kortsiktiga faktorerna berdrde en decentraliserad arbetsorganisation, mer
rotation och Socioteknik. Viktigt enligt resultatet géllande arbetstillfredsstallelsen var
foljaktligen att bade inre och yttre motivationsfaktorer paverkade (Gamberales, et.al,
1995:485f).

Vi ser studien som relevant eftersom forfattarna dels undersokt en alderskategori som
stammer 6verens med var undersokningspopulation. Dessutom belyser studien bade faktorer
som paverkar arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen vilket stammer Gverens med
vart syfte, vilket underlattar jamforelser mellan studierna.

Arbetstillfredsstillelse pa ett callcenter: En empirisk studie i Kanada

Echchakoui och Naji (2013) undersoker i sin studie vad som paverkar
arbetstillfredsstéllelsen i det egna arbetet pa ett callcenter i New Brunswick. Grunden till
studien ligger i callcentersbranschens snabba tillvaxt under 2000-talet. Denna tillvaxt har
atfoljts av en Okad efterfragan pa arbetskraft samtidigt som branschen “brottas” med
problem i form av en hdg personalomsattning, nagot som manga ganger forklaras utifran
arbetskraftens laga arbetstillfredsstallelse. Studier pd omradet har visat att nivan pa
tillfredsstéllelse i arbetet &r en av de viktigaste framgangsfaktorerna for ett callcenter och
nagot som dven paverkar graden av personalomsattningen (Echchakoui & Naji, 2013:576).
Forfattarna understryker att arbetstillfredsstéllelse &r ett flerdimensionellt begrepp, i studien
utgar forfattarna fran att arbetstillfredsstéllelse ar den positiva eller negativa attityden hos en
individ mot dennes arbete, alltsd de kdnslomassiga upplevelserna i from av en uppséttning
attityder till specifika aspekter av arbetet. Syftet med studien var dels att underséka om det
finns olika faktorer som prioriteras for arbetstillfredsstallelsen samt om tillfredsstéllelsen i
arbetet varierar beroende pa olika bakgrundsvariabler. Metoden som forfattarna anvande sig
utav var en enkat som delades ut till 200 respondenter, svarsfrekvensen var pa 54 procent.
Forfattarna anvande en skala fran 1 till 5 for att mata arbetstillfredsstallelsen, dar 1 var
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mycket missndjd och 5 mycket ndjd. Totalt méattes 20 stycken olika faktorer for
arbetstillfredsstallelsen i arbetet (Echchakoui, et.al, 2013:578ff).

For att analysera arbetstillfredsstallelsen gjorde forfattarna en uppdelning i fyra olika
omraden. Omradena handlade om respondenterna var tillfredsstallda med arbetsvillkoren,
rutiner samt forordningar, hierarkiska relationer i arbetet och autonomi. Resultatet i studien
visade att det fanns olika faktorer som paverkade de fyra omradena for
arbetstillfredsstéllelsen.  Foljande  faktorer hade en signifikant paverkan pa
arbetstillfredsstallelsen for de olika kategorierna som ingick i studien:

Arbetsvillkoren Rutiner samt férordningar
- Stimulerande arbetsuppgifter - Social status

- Ansvar - Auktoritet

- Kreativitet - Social service inom organisationen
- L6n - Foretagspolicy

- Erkénnande - Variation

- Bekraftelse - Aktivitet

- Utvecklingsmdjligheter

Hierarkiska relationer i arbetet Autonomi

- Sékerhet i form av fértroende - Oberoende

- Moraliska varderingar - Forméaga att ta beslut

- Tillsyn av ménskliga relationer
(Echchakoui, et.al, 2013:582).

Gallande tillfredsstallelse i arbetet utifran resultatet framgick det att den inte varierade
signifikant beroende pa alder bland respondenterna. Vad det galler kon visade analysen
utifran de fyra omradena av tillfredsstallelse i arbetet, att mannen var mer tillfredsstallda &n
kvinnorna. Viktigt att understryka ar dock att nivan pa tillfredsstéllelsen i arbetet mellan
konen endast hade en signifikant skillnad for omradena, arbetsvillkoren och rutiner samt
forordningar (Echchakoui, et.al, 2013:584).

Resultatet avseende utbildningsniva visade att tillfredsstallelsen tenderade att vara hogre
bland respondenterna utan eller med lagre kvalifikationer jamfort med respondenterna med
hogre utbildning. Sambandet mellan utbildningsniva och tillfredsstallelse i arbetet var dock
endast signifikant utifran ett av omradena, autonomi i arbetet. Analysen av arbetstider som
bakgrundsvariabel visade att de heltidsanstéallda var mer tillfredsstallda an deltidsanstéllda.
Forhallandet hade signifikanta skillnader for tre omraden, arbetsvillkoren, rutiner samt
forordningar och hierarkiska relationer i arbetet. Vad det galler etnicitet som
bakgrundsvariabel visade resultatet signifikanta skillnader i tillfredsstallelse for samtliga
fyra dimensionerna da respondenterna frdn Kanada var mer tillfredsstéllda i arbetet an
respondenterna som var fodda i utlandet. For att forklara orsaken till denna skillnad
genomforde forfattarna en Chi%-analys mellan ursprung och utbildningsnivé som visade ett
starkt samband mellan variablerna. Specifikt visade analysen att flertalet av de anstallda som
hade en hdg utbildningsniva var utlandsfodda. Darfor formodar forfattarna att orsaken till
den bristande tillfredsstallelsen i arbetet bland de utlandsfédda jamfort med de kanadensiska
respondenterna, var for att de ansdg sig vara undersysselsatta eftersom de upplevde
arbetsuppgifterna som mindre utmanande jamfort med 6vriga anstallda (Echchakoui, et.al,
2013:585ff).

Foljande studie stammer delvis 6verens med var studie eftersom den berér samma bransch

och faktorer for arbetstillfredsstillelsen utifran liknande bakgrundsvariabler. Likheterna
mellan studierna méjliggor relevanta och intressanta jamforelser mellan resultaten.
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KAPITEL 4 - METOD

| detta kapitel presenterar vi valet av metod, hur vi gatt till vaga vid insamlandet av det
empiriska materialet och hur vi konstruerat enkaten. Lopande fors &ven diskussioner om
varfor vi valt vissa tillvagagangssatt samt slutsatser om eventuella fordelar och nackdelar.

Val av metod och metoddiskussion

Vi har valt att anvdnda oss av en kvantitativ metod i form av en enkatstudie. Vi vill
undersoka vilka arbetsrelaterade faktorer som ligger till grund for att skapa forutsattningar
till arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation utifran Herzbergs tvafaktorsteori. Var studie
ar foljaktligen hypotetisk-deduktiv vilket innebér att vi utgar ifran en teori inom omradet
arbetsmotivation och provar den i praktiken. Vi ar intresserade av att testa vart resultat mot
teorin samt den tidigare forskning som vi utgatt ifran, vi vill se om det finns eventuella
monster som motbevisar eller bekraftar teorin inom undersokningspopulationen vilket ar
anledningen till valet av den kvantitativa metoden (May, 2001:47ff). Som forskare har vi
foljaktligen valt positivismen som det vetenskapliga perspektivet till studien. Intressant att
understryka &r inriktningens epistemologi da denna menar att man som forskare kan berika
sig med en sanningsenlig bild av det som avspeglar verkligheten (Bryman, 1997:23ff). Vi
ser dessutom metodologi som en paverkande faktor da positivismen inriktar sig pa faktorer
som gar att mata, kvantitet samt att man som forskare kan anta ett neutralt och objektivt
forhallningssatt utan varderingar vilket vi ser som viktigt utifran syftet och de évergripande
fragestdllningarna. Valet av inriktningen ar dven av betydelse da vi kommer tillampa
variabler och vad man kallar ett variabeltdnkande (Sohlberg, 1997:240ff).

Metodvalet grundar sig saledes i var typ av forskningsfraga eftersom vi vill undersoka
eventuella samband och hur faktorer prioriteras samt vilken betydelse de tillskrivs utifran
vara bakgrundsvariabler. Av betydelse ar dven var analysmetod da vi utgar fran en
hypotetiskt-deduktiv forskningsansats samtidigt som var presentationsordning i studien gar
fran del till helhet. Med enkatundersokningen kan vi fa fram vilka faktorer som prioriteras
och vilken betydelse de tillskrivs for arbetstillfredsstéllelsen samt arbetsprestationen och
saledes presentera en helhet for vilka faktorer som tenderar att vara av storst betydelse bland
olika kategorier av telefonforsaljare i arbetet. Dessutom kan vi utifran metodvalet pa ett
smidigt satt analysera hur bakgrundsvariablerna paverkar tillfredsstéllelsen i det egna arbetet
(Starrin, 1994:22f).

Anledningen till att vi inte valt att anvanda forskningsmetoder av mer kvalitativ karaktar,
sasom observationer eller intervjuer &r bland annat av praktiska skal da callcentret inte
kunde tillgodose med respondenter utifran de tidsramar som intervjuer kraver. Vi har
forstaelse for att den kvantitativa forskningsmetoden kan innebéra vissa svagheter, en
eventuell svaghet kan vara var hypotetiskt-deduktiva ansats eftersom denna ansatsmetod
manga ganger omajliggor upptackter utdver de arbetsrelaterade faktorer som vi behandlar
inom var enkat for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation. Utifran forskningsansatsen
kan vi inte belysa det som inte framstar i premisserna. Vi kan dra slutsatser utifran de
faktorer som behandlas i var enkat men vi kan inte dra nagra slutsatser om eventuella
faktorer som inte behandlas i enkaten (Starrin, 1994:26). Problemet med att forforstaelsen
ska styra oss som forskare under studien har vi i storsta mojliga man forsokt undvika och
nyansera genom att genomfdra en pilotundersokning vilken vi redogér for senare i detta
kapitel. Forforstaelsen har vi dessutom forsokt paverkat genom var inlasning pa omradet
arbetsmotivation, dels genom var teoretiska utgangspunkt men aven den tidigare forskning
som genomforts inom omradet arbetsmotivation. Eftersom vi i storsta mojliga man
undersokt omradet arbetsmotivation utifran studiens tidsramar &r var férhoppning att viktiga
faktorer inte forbisetts i enkaten. Den storsta svagheten med vart metodval dr saledes att vi
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kan missa viktiga faktorer som paverkar arbetstillfredsstallelsen och arbetsprestationen
samtidigt som vi som forskare inte kan fa nagon forstaelse om varfor vissa faktorer
prioriteras, varfor vissa tillskrivs en stor betydelse och varfor tillfredsstallelsen skiljer sig i
arbetet utifran vara bakgrundsvariabler (Aspers, 2011:13ff).

Den viktigaste styrkan som vi ser med den kvantitativa forskningsansatsen dr att den
stammer Gverens med vart syfte och de dvergripande fragestallningarna, metoden ger oss
mojligheten att se hur faktorer for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation fordelar sig
inom undersokningspopulationen samt hur bakgrundsvariabler paverkar tillfredsstallelsen i
det egna arbetet (Starrin, 1994:29). Vart syfte ar att belysa mdnster och préva vara pa
forhand utvalda hypoteser, att gora detta med en kvalitativ metod blir manga ganger
problematiskt eftersom de metoderna istéllet inriktar sig pa forstaelse. Det viktiga i valet av
kvantitativ metod &r foljaktligen den typ av data som vi behdver for att besvara syftet och de
overgripande fragestéllningarna. Vi vill belysa monster och skillnader, darfor blev valet av
en enkatundersokning naturligt (Dannefjord, 1999:4).

Urval

Urvalet av foretag och kategorierna av telefonforséljare handlar om ett strategiskt urval
eftersom vi pa férhand valt kategorier med kanda egenskaper utifran vara 6nskemal med
studien. Malet med urvalet av respondenter som skulle inga i studien var att de skulle ha en
jamn fordelning mellan kategorier, detta for att vi skulle kunna urskilja eventuella monster
(May, 1997:121). De tva socio-ekonomiska klasserna som ar utvalda arbetar med forséljning
pa ett callcenter, de skiljer sig dock i sina yrkesprofiler eftersom den ena kategorin arbetar
med avancerad forséljning mot foretag och har en fordjupad utbildning inom omradet. Den
andra kategorin arbetar med enklare forséljning mot privatpersoner och saknar den
fordjupade utbildningen. Dessutom arbetar kategorin mot foretag heltid medan individerna
som arbetar mot privatpersoner i de flesta fallen arbetar deltid (Muntlig kalla, 2013-12-04).
Dérmed Kkategoriserar vi dessa yrkeskategorier som kvalificerade samt okvalificerade
arbetare. Intressant att understryka &r att urvalet av foretag &ven kan kopplas till ett
bekvamlighetsurval eftersom vi valt foretaget pa basis av vara kontakter. Vi benamner
darmed vart urval som ett strategiskt bekvamlighetsurval (Eliasson, 2006:51). Tack vare var
kontakt med callcenterforetaget har vi erhallit en fullstandig forteckning Gver foretagets
anstallda och pa sa vis kunnat precisera var urvalsram och hur stor del av personalen som
ingatt i studien. Totalt antal anstéllda ar 117 stycken pa callcentret och var urvalsram técker
totalt 104 respondenter. Totalt arbetar 110 anstéllda pa avdelningarna forsaljning mot
foretag och privatpersoner, resterande 7 anstallda arbetar pa ledande positioner och har
darfor exkluderats fran studien. Det innebér att 94 procent av de anstéllda ingatt i studien, vi
betecknar darfor studiens urval som en totalundersdékning (Eliasson, 2006:45f). Viktigt for
oss som forskare ar att var urvalsram ar sa fullstandig som mojligt, detta for att kunna styrka
att vara slutsatser galler for undersokningspopulationen. Valet av urval grundar sig saledes i
trovardighet, vi vill nd hog reliabilitet i vara slutsatser om undersokningspopulationen som
helhet (Eliasson, 2006:47f).

Eftersom urvalsramen tacker 94 procent av den totala populationen pa callcentret, innebar
det att vi fatt ett externt bortfall pd sex procent inom populationen. Det handlar om
respondenter som inte har arbetat under den tiden som studien genomforts, till exempel pa
grund av sjukdom eller semester. Viktigt ar att man som forskare inte negligerar ett bortfall
eftersom stora bortfall riskerar snedvridning i resultatet. Vi anser att det externa bortfallet ar
av den storleken att det inte ska ge snedvridning av resultatet. Bland respondenterna som
deltog i studien har inga enkater varit ofullstandigt ifyllda, det interna bortfallen &r saledes
obefintligt (Ejlertsson, 2005:25).
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Viktigt att tanka pa vad det galler eventuella slutsatser om undersokningspopulationen, sa
maste man som forskare ha insikt i att urvalsramen alltid ger en bild av vilka som ingar i en
undersokningspopulation vid en speciell tidpunkt. Det innebar att en ny studie vid ett senare
tillfalle, sa kan mojligen populationen &ndrat sig i forhallande till urvalsramen vilket kan ge
helt nya resultat (Eliasson, 2006:47). Vi kan saledes dra slutsatser inom den population som
idag arbetar pa callcentret, men om foretaget skulle ha en hog personalomsattning sa ar det
inte alls sakert att en ny studie skulle visa samma resultat. Det maste foljaktligen betraktas
som ett reliabilitetsproblem eftersom man vid en upprepad métning vid en
enkatundersékning maste ha forutsattningen att det som ska métas inte har férandrats
(Ejlertsson, 2005:103).

Ett mal med urvalet ar att andelen respondenter i hdgsta mojliga man ska sta i proportion till
bakgrundsvariablerna pa det undersokta foretaget, vi vill foljaktligen undvika vad Becker
kallar kategoriproblemet under urvalet (Becker, 2008:95). Det &r alltsa viktigt for oss att den
insamlade empirin tacker in s3 manga respondenter som mojligt pa callcentret, da vi pa ett
korrekt satt vill forma att presentera ett resultat dar risken for snedvridning &r sa liten som
mojligt inom undersdkningspopulationen (May, 1997:124).

Overgripande tillvigagingssiitt och pilotundersékning

Forskningsprocessen genomfordes i uppstartsfasen i fyra olika steg, det forsta steget var ett
mote med var kontaktperson pa callcentret dar vi presenterade oss som forskare och gick
igenom praktiska detaljer om respondenterna som skulle inga i studien samt omradet
arbetsmotivation. Steg tva var att bearbeta informationen och sedan ta med denna till var
handledare for att fa aterkoppling dar vi beslutade att belysa omradena arbetstillfredsstallelse
och arbetsprestation i det egna arbetet. | steg tre aterkom vi till callcentret och presenterade
vilka omraden som skulle undersokas och genomforde en pilotundersokning bland
respondenterna fran de olika avdelningarna. Under pilotundersokningen deltog tre
respondenter fran varje avdelning. Steg fyra blev att slutfora justeringar i enkaten for att
sedan genomfora den slutgiltiga studien.

Skélet till att vi genomférde en pilotundersékning var for att minska riskerna for tankbara
reabilitets- och validitetsproblem nar enkaten skulle delas ut, alltsd mojliga oforutsedda
problem. Pilotundersokningen genomfordes i tva steg, i det forsta steget gick vi igenom
enkaten med fyra stycken studenter pa Hogskolan i Boras och under steg tva genomfordes
pilotundersokningen pa de tva olika avdelningarna som skulle inga i studien. Bada stegen
gav viktiga upplysningar, vi ser steg tva som extra viktigt eftersom vi under denna process
fick vardefull information om hur vissa fragor var tvungna att formuleras for att de inte
skulle misstolkas. Foljaktligen hade vi en diskussion med respondenterna dar syftet var att
minska riskerna for misstolkningar av frdgorna, samt undersoka att inga svarsalternativ
saknades. Det viktiga med pilotundersokningen var att respondenterna skulle tolka fragorna
pa samma satt som oss som fragekonstruktorer. Upplysningarna som vi fick resulterade i att
vi genomforde vissa foradndringar for att forbattra validiteten, framforallt berorde det
enkatens utformning samt vissa fragors ordalydelser. Respondenterna ansag framforallt att
vi skulle vara extra tydliga med att understryka de olika delarnas skillnader vilket vi
fortydligade i enkétens presentationsbrev samt innan varje del i enkéaten. For att understryka
de olika delarnas innebdrder i enkaten genomférdes aven en muntlig presentation av 0ss som
forskare om syftet med studien innan den genomfordes, detta for att starka validiteten sa att
respondenterna inte blandade ihop inneborden av de olika delarna. | del ett, fraga sex (se
bilaga 1) hade vi forst bruttomanadslon, respondenterna var osdkra pa skillnaden mellan
netto- samt bruttomanadslon vilket gjorde att vi formulerade fragan till I6n fore skatt istallet.
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Dessutom fanns det vissa problem for nagra av respondenterna att forsta fraga 8 samt 24
vilket gjorde att vi fortydligade vad vi menade med bra psykisk arbetsmiljo, bra fysisk
arbetsmiljo och chefens ledarskap (se bilaga 1). Under pilotundersokningen tog vi &ven reda
pa om respondenterna kande sig fortrogna med amnet, alltsa om de hade insikten som
fordrades for att ge svar pa fragorna i enkaten (May, 1997:128f). Slutligen undersokte vi
aven om respondenterna saknade faktorer for arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen
vilket inte var fallet. Genom pilotundersokningen har vi kunnat utforma och forbattra
enkaten under en dialog, det har minskat problem i form av eventuella missforstand och gav
forutsattningarna for en lattoverskadlig samt tydlig enkét vilket gor att respondenterna aven
blir mer intresserade av att besvara fragorna (Eliasson, 2006:41). Viktigt att understryka
gallande eventuella tolkningar eller missforstand &ar att det ar svart att undvika, vid
enkatundersokningar finns det alltid ett spelrum for tankbara tolkningar bland respondenter.

Upplagget av fragor

Syftet, de overgripande fragestéallningarna samt hypoteserna i var studie handlar om
tillfredsstéllelse och vilka faktorer som prioriteras samt den betydelse som de tillskrivs for
arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen. Motivation ar darfor en aterkommande
infallsvinkel i enkatfragorna. Vid konstruktionen av fragorna har vi lagt mycket tid pa att fa
fram en enkel och tydlig layout pa enkaten, samtidigt som vi planerat foljden av fragorna
och innehallet. En viktig detalj i utformningen av fragorna &r att vi bland annat varit
noggranna med att endast ha en fraga i varje fraga (Trost, 2007:82). En angelagen del under
utformningen av enkaten har aven varit att vi inte tagit med hypotetiska fragor eller
minnesfragor eftersom de manga ganger skapar en besvarlig situation for respondenten,
vilket exempelvis kan leda till svar som inte &r av intresse. Dessutom har vi varit tydliga
med spraket och beskrivningarna till samtliga fragor for att minska risken for eventuella
missforstand, samtidigt som vi inte anvant oss utav ledande fragor (May, 1997:134f). Vad
det giller sprédket i enkédten har vi 1 storsta mdjliga man valt ett sprak som passar”
respondenterna och i de fall dar vi misstankt att det &nda kan forkomma eventuella
missforstand har vi fortydligat fragan med ett exempel (se bilaga 1, fraga 8). Samtliga fragor
ar korta och precisa till sin karaktdr, detta for att skapa enkla forutsattningar for
respondenterna (Trost, 2012:84). Genom en enkel konstruktion av fragorna sparar vi dven
tid vid inlasningen av svaren och bortfallet minskar, det blir saledes lattare att sammanstalla
resultatet (Eliasson, 2006:30). Gallande enkatens utformning har vi genomgaende
konstruerat fragorna sa att de ar kontextanpassade till undersokningspopulationen.

Intressant att belysa ar att vi i enkaten har anvant vad man kallar en korrelationsdesign, det
innebar att strukturen syftar till att kunna undersoka samband mellan vara variabler (Ruane,
2006:107). Del ett i enkaten (se bilaga 1) behandlar olika bakgrundsvariabler som vi vill
undersoka, alltsd hur kon, socio-ekonomisk status, arbetstider, utbildning, alder och 16n
paverkar tillfredsstallelsen i arbetet, samt prioriteringen av faktorer och den betydelse som
de tillskrivs for arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen. De oberoende- och
beroendevariabler som vi har som utgangspunkt i studien ar:

Oberoende variabler:
e Individuella faktorer i form av bakgrundsvariabler
- Kon, utbildningsniva, alder och 16n
e Bakgrundsvariabler som ar sammanbundna till arbetet
- Socio-ekonomisk status (position) och arbetstider
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Beroende variabler:
e Arbetsrelaterade faktorer i form av motivationsfaktorer
- erkdannande, prestation, ansvar, framgang, utveckling, arbetsuppgifter
o Arbetsrelaterade faktorer i form av hygienfaktorer
- 16n, erséttningar, arbetsmiljo, arbetsledning, personalpolitik och
anstéllningstrygghet

Det finns kritiska asikter om att ha klassifikationsfragor, alltsa personliga fragor om de olika
bakgrundsvariablerna i enkétens borjan. Det finns en risk att respondenten uppfattar det som
stotande eller obekvamt och avstar att delta i studien. For att undvika detta problem har vi
under pilotundersokningen samt under den faktiska studien grundligt upplyst om syftet med
studien (May, 1997:129). For att besvara vara 6vergripande fragestallningar och hypoteserna
har vi delat upp enkaten i fyra olika delar. Del ett, fraga ett till sex berér olika
bakgrundsvariabler som vi valt att undersoka. Del tva, fraga sju beror tillfredsstéllelsen i
arbetet for att kunna besvara syftet hur de olika bakgrundsvariablerna paverkar
tillfredsstallelsen i arbetet. | del tre, fraga atta far respondenterna gora en rangordning av
prioriterade faktorer for arbetstillfredsstallelsen vilket gor att vi kan analysera hur hygien-
och motivationsfaktorer prioriteras for arbetstillfredsstéllelsen. Fraga 9-23 beror de olika
beroendevariablerna, bade hygien- och motivationsfaktorer dar respondenterna far tillskriva
vilken betydelse de olika faktorerna har for arbetstillfredsstallelsen. | del fyra, fraga 24 far
respondenterna gora en rangordning av prioriterade faktorer for arbetsprestationen vilket gor
att vi kan analysera hur hygien- och motivationsfaktorer prioriteras for arbetsprestationen.
Fraga 25-39 beror de olika beroendevariablerna, bade hygien- och motivationsfaktorer dar
respondenterna far tillskriva vilken betydelse de olika faktorerna har for arbetsprestationen.
Del tre och fyra har foljaktligen samma upplagg, skillnaden &r att vi i del tre undersoker
prioriteringen och den tillskrivna betydelsen av arbetsrelaterade faktorer for
arbetstillfredsstéllelsen, medan vi i del fyra undersoker prioriteringen och den tillskrivna
betydelsen av arbetsrelaterade faktorer for arbetsprestationen.

En viktig del under utformningen av del tre och fyra har varit operationaliseringen av vara
beroendevariabler, alltsa motivation- och hygienfaktorerna. Denna process har varit viktig
eftersom  operationaliseringen  mojliggér en  identifiering och  maétning av
beroendevariablerna (May, 1997:128). Dessutom har processen varit av stor betydelse for att
begreppen inom teorin i storsta mojliga man ska stamma Overens med respondenternas
definitioner och uppfattningar. Det har saledes handlat om definitioner och forklaringar av
begreppen i Herzbergs tvafaktorsteori, dels genom operationella definitioner sa att begrepp
kan matas och teoretiska definitioner for att fortydliga begreppen i forhallande till teorin.
Processen har foljaktligen varit viktig for att begreppen ska forstdas av respondenterna
(Eliasson, 2006:13f). For mer specifik information om hur del tre och fyra har
operationaliserats hanvisar vi till bilaga tva till fyra.

Matnivaer

| del ett, fraga ett till fyra (se bilaga 1), anvander vi en nominalskala for att gora en
kategorisering av vardet pa de oberoende bakgrundsvariablerna hos respondenten, det
handlar om en kvalitativ variabel sdsom kon, socio-ekonomisk status, utbildningsniva och
arbetstider. Viktigt angaende svarsalternativen pa fraga ett till fyra ar att de ar uttdmmande,
det finns alltsa ett svarsalternativ till alla respondenter vilket vi hade majligheten att
undersoka under pilotundersékningen (Ejlertsson, 2005:74). Angeléget att understryka vad
det galler fraga fyra, utbildningsniva sa har vi i efterhand kategoriserat svarsalternativ ett till
tva som grundskola/pagaende gymnasieutbildning och svarsalternativ tre till fem som
avslutad gymnasieskola/hogre utbildning. Fraga fem till sex i del ett berér ocksa oberoende
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bakgrundsvariabler, pa dessa tva fragor anvander vi en kvotskala dar respondenten far
redogora for det varde som stammer 6verens med individen, det handlar om en kvantitativ
variabel. Anledningen till att vi anvander en kvotskala pa de tva sista fragorna i del ett ar for
att vi som forskare i efterhand ska kunna géra om bakgrundsvariabeln alder och I6n till en
kvalitativ variabel med en jamn fordelning. Alder kategoriserades till yngre ungdomar (19 ar
eller yngre) och aldre ungdomar (20 ar eller dldre). Viktigt att understryka ar att kategorin
yngre ungdomar gar ner till 16 ar medan kategorin dldre ungdomar gar upp till 29 ar. Lon
kategoriserades till 9500kr eller mindre och 9501kr till 35000kr (Djurfeldt, et.al, 2010:44).
Intressant att belysa vad det galler alder sa finns det en del kritik mot att méata alder utifran
en kvotskala eftersom en exakt alder kan begransa anonymitetsskyddet bland respondenter
som ar mycket yngre eller dldre &n medelaldern. Vi valde att anvanda kvotskalan eftersom vi
anser att vi inte undersoker ett kansligt omrade, samt for att vi informerade om att
aldersfragan skulle omkategoriseras i efterhand sa att vi som forskare skulle kunna gora en
jamn fordelning mellan alderskategorierna under analysen (Ejlertsson, 2005:87).

Del tva i enkaten syftar till att undersoka tillfredsstallelsen i arbetet utifran de oberoende
bakgrundsvariablerna, det handlar om en kvantitativ intervallskala dar respondenten fick
ringa in sin tillfredsstallelse i arbetet pa en likertskala fran (1) inte bra till (7) mycket bra.
Det innebér att vi kan rangordna véardet for tillfredsstallelsen i arbetet hos respondenterna
och sedan jamfora tillfredsstéllelsen i arbetet mellan de olika kategorierna (Djurfeldt, et.al,
2010:49). Del tre och fyra i enkaten har samma upplagg, den forsta fragan i dessa tva delar
syftar till att respondenten far gdra en prioritering av de fyra viktigaste arbetsrelaterade
faktorerna av totalt 16 stycken. Denna fraga innebér saledes att respondenten far gora en
prioritering av motivation- och hygienfaktorerna utifran en rangordning pa en ordinalskala.
De 15 sista fragorna i del tre och fyra ber6r bade motivation- samt hygienfaktorer, samtliga
fragor ligger pa en kvantitativ intervallskala dar respondenten far ringa in den betydelse som
faktorn har i arbetet for arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen pa en likertskala fran
(1) inte viktigt till (7) mycket viktigt. Det innebér att vi kan rangordna vérdet for respektive
faktor utifrin vara oberoende bakgrundsvariabler, bade i forhallande till
arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen (May, 1997:132). Utifran syftet med studien
vill vi mata tillfredsstallelsen och attityder till motivation- och hygienfaktorer hos
respondenterna. Vi vill sdledes méta i vilken utstrackning olika faktorer prioriteras samt den
betydelse som de tillskrivs for arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen i det dagliga
arbetet.

Bearbetning och analys

Del ett i enkaten beror kvalitativa variabler, del tva kvantitativa variabler, forsta fragan i del
tre och fyra beror kvalitativa variabler och de 15 sista fragorna i del tre och fyra beror
kvantitativa variabler. | analysen kommer vardet pd de olika oberoende
bakgrundsvariablerna jamforas mot de olika svaren i del tva till fyra, till exempel: hur
paverkas tillfredsstallelsen i arbetet, prioriterade faktorer for arbetstillfredsstallelsen och den
betydelse som faktorer tillskrivs for arbetstillfredsstallelsen beroende pa bakgrundsvariabel.
Vad det galler de oberoende bakgrundsvariablerna som i enkéaten ligger pa en kvotskala, sa
har dessa under analysen kodats s att vi fatt en jamn fordelning i cellerna. Anledningen till
denna strategi ar for att vi vill undvika det eventuella problemet med att vi far for fa
observationer inom en cell eftersom det ibland kan forklara att man inte far fram ett
signifikant p-varde under analysen (Djurfeldt, et.al, 2010:223).

Del 1 - kvalitativ, nominalskala > Del 2 - kvantitativ intervallskala
| denna del av analysen har vi anvant en bivariat analys i form av ett test av sambandet
mellan en kvalitativ variabel och en kvantitativ variabel. Eftersom de oberoende

23



bakgrundsvariablerna ar fordelade pa tva nivaer har vi analyserat skillnader i medelvérde
med ett t-test (Djurfeldt, et.al, 2010:229). Fraga sju i del tva ar en kvantitativ variabel och
ligger pa en intervallskala, det gjorde att vi kunde jamféra medelvardet mellan de olika
kategorierna relaterat till de kvalitativa oberoende bakgrundsvariablerna (Djurfeldt, et.al,
2010:247f). Syftet med denna del av analysen var att underséka hur de kvalitativa oberoende
bakgrundsvariablerna paverkar tillfredsstallelsen i det egna arbetet.

Del 1 - kvalitativ, nominalskala > Del 3 - kvalitativ, ordinalskala, fraga 8

I denna del av analysen har vi anvant en bivariat analys i form av en korstabulering for att
analysera frekvensfordelningen mellan de tva kvalitativa oberoende bakgrundsvariablerna.
Detta for att kunna se hur de olika faktorerna prioriteras for arbetstillfredsstallelsen utifran
en procentsammanrékning. Prioriteringarna av beroendevariablerna har tolkats som en
funktion av den oberoende bakgrundsvariabeln. I denna del har vi analyserat vilka faktorer
som prioriteras utifran de oberoende bakgrundsvariablerna och pa sa vis analyserat om det &r
motivation- eller hygienfaktorer som ar av storst betydelse for arbetstillfredsstéllelsen da
respondenten gor en prioritering (Djurfeldt, et.al, 2010:142). For att kunna besvara vara
hypoteser om prioriterade faktorer for arbetstillfredsstéllelsen har vi under analysen
dikotomiserat y-variabeln for att fa ett tillrackligt stort antal forvantade observationer i alla
av tabellens celler. Rent praktiskt har vi kodat om prioriteringsfragan i efterhand och
kategoriserat alla hygienfaktorer till kategorin hygienfaktorer” och alla motivationsfaktorer
till kategorin ”motivationsfaktorer” i en fyrfaltstabell. Pa sa vis fick vi endast fyra celler och
kunde genomfora ett Pearson Chi?-test for att kunna faststalla en slutsats om prioriteringarna
av motivation- eller hygienfaktorer for arbetstillfredsstallelsen beror pa slumpen eller om
skillnaderna &r statistiskt signifikanta. Anledningen till att vi var tvungna att sla samman
kategorierna, alltsd motivation- och hygienfaktorerna berodde pa, att vi vid en analys av
samtliga 16 faktorer fick fler an 20 procent av cellerna med en forvantad frekvens som var
mindre 4n det kritiska vardet. Darmed kunde inte Chi*testet genomféras med samtliga
faktorer (Djurfeldt, et.al, 2010:213f). Chi?-testet har manga fordelar, det &r enkelt att forsta
och framforallt har metoden stor spridning inom samhallsvetenskapen nér det ber6r analyser
av variabler p& nominal- och ordinalskala. Dock finns det vissa nackdelar d& Chi*-testet
endast provar de bada bakgrundsvariablerna i korstabellen i sin helhet, man far alltsa ingen
information om vilka beroendevariabler som dr statistiskt signifikanta (Djurfeldt, et.al,
2010:220).

Del 1 - kvalitativ, nominalskala - Del 3 - kvantitativ, intervallskala, fraga 9-23
Denna del har analyserats pa samma satt som beskrivits i analysen av del ett mot del tva,
skillnaden ar att vi istallet for analysera tillfredsstallelse i arbetet har analyserat vilken
betydelse  respondenter tillskrivit olika motivation- samt hygienfaktorer for
arbetstillfredsstallelsen.

Del 1 - kvalitativ, nominalskala > Del 4 - kvalitativ, ordinalskala, fraga 24

Denna del har analyserats pa samma sétt som fraga 8 i del tre, skillnaden &r att vi istéllet for
prioriterade faktorer for arbetstillfredsstallelsen undersokt prioriterade faktorer for
arbetsprestationen.

Del 1 - kvalitativ, nominalskala > Del 4 - kvantitativ, intervallskala, fraga 25-39
Denna del har analyserats pd samma satt som beskrivits i analysen av del ett mot del tva,
skillnaden ar att vi istallet for analysera tillfredsstéllelse i arbetet har analyserat vilken
betydelse respondenter tillskrivit olika motivation- samt hygienfaktorer for
arbetsprestationen.
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Etiska dvervdganden

Respondenterna som deltagit i studien har varit anonyma, darfor har utformandet av enkéten
skett pa ett sadant satt att vi inte kravt nagra personliga uppgifter sdsom namn,
personnummer eller adress. Forfarandet ar utarbetat for att kunna sakerstélla anonymitet sa
att respondenterna inte kan identifieras vilket gar i linje med god forskningssed utifran
konfidentialitetskravet (May, 1997:67ff). Anonymitetsaspekten har hanterats genom att
respondenterna fatt svara pa enkaten anonymt i sina enskilda arbetsrum eller liknande
platser. Under pilotundersokningen hade vi méjligheten att granska de olika avdelningarna,
det gjorde att vi pa basta satt kunde planera var enkéaterna skulle fyllas i. Nar respondenterna
hade genomfort enkatstudien kontrollade vi som forskare insamlandet pa avdelningarna.
Detta for att ingen respondent skulle kdnna oro for att enkaten nadde felaktiga hander. Vi ar
medvetna om att metoden inneburit extra jobb men vi valde detta tillvagagangssatt for att
sakerstalla att respondenternas svar blev sa korrekta som mojligt. Vi var angelagna om att
studien genomfordes under ordnade former dar callcentret som uppdragsgivare och
respondenterna  kunde uppleva trygghet. Det syftar till noggrannhet angaende
nyttjandekravet sa att den insamlade empirin endast anvands till studiens &ndamal
(Ejlertsson, 2005:30). Vi sag det dven som viktigt att ha informationsmoten infor studien sa
att respondenterna och var kontaktperson kunde formedla eventuella funderingar (Eliasson,
2006:42). Under dessa informationsméten var vi &ven noggranna med informationskravet,
alltsa att informera respondenterna om syftet med studien (Ejlertsson, 2005:29).

I mojligaste man har vi forsoka stélla fragor som inte kan uppfattas som stotande, dock
valde vi att ha med en fraga om bruttomanadslon vilket mojligen skulle kunna uppfattas som
en kanslig fraga for vissa respondenter. Ytterligare en fraga som kan vara kanslig ar den i
del tva (se bilaga 1) som beror tillfredsstéllelsen i arbetet. Dessa fragor har vi 6vervagt med
var handledare och utifran litteratur pa omradet. Efter funderingar valde vi att ha med dem,
bland annat for att vi anser att vi inte undersoker ett kansligt omrade, men aven for att
relatera vart forskningsresultat teoretiskt och med tidigare forskning pa omradet. Eftersom
dessa fragor eventuellt kan uppfattas som kénsliga sa bekraftar det skalet till att anvanda en
anonym enkat for att respondenterna skulle kunna svara pa fragorna sa 6ppet som mojligt
(Trost, 2012:47ff). Under forskningsprocessen har vi dessutom varit noga med olika typer
av asikter, ingen respondent inom urvalspopulationen har uteslutits pa grund av alder,
etnicitet, kon och sa vidare. Var etiska startpunkt i studien ar manniskors lika varde och att
respondenterna saledes ocksa fick delta i studien pa lika villkor (codex.vr.se). Konkret
innebdr det att enkaten kom att se likadan ut for samtliga respondenter och att alla fick ta del
av samma upplysningar. Enkéten var frivillig att besvara och kunde avbrytas om
respondenten inte ville fullfélja den, samtyckeskravet var vi noggranna med att informera
om, badde muntligt och skriftligt pa enkaten. Vad det géller aldersgranser for
enkatundersokningar har vi foljt etiklagen, eftersom inga respondenter varit under 15 ar har
inget medgivande behovts fran foraldrarna utan studien har istéllet varit sanktionerad av var
kontaktperson pa callcentret (Ejlertsson, 2005:32).

Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet handlar till stor del om en studies trovérdighet. Reliabilitet syftar i
grunden till en studies pélitlighet och man kopplar ofta begreppet till upprepning och det
engelska verbet “rely on” — lita pa. Reliabilitet handlar saledes om fragan: kan man lita pa
att studien ger samma resultat om man upprepar den under liknande forhallanden (Eliasson,
2006:15). Validitet handlar om giltighet, att man i en enkdt méater det som man avser att
mata sa att slutsatserna blir sanna (Trost, 2007:65). Validitet och reliabilitet har varit nagot
centralt i var studie, till en borjan har vi disponerat tid pa att definiera och dela upp
begreppet arbetsmotivation pa ett 6verensstammande satt som var teoretiska utgangspunkt,
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samt den tidigare forskningen som vi utgatt ifran. Alltsd en uppdelning till begreppen
arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation. Det har foljaktligen varit viktigt for oss som
forskare att understryka ur vilket perspektiv som studien genomforts. Angelaget &r att vi
varit noggranna med att berdr liknande faktorer for arbetstillfredsstallelsen och
arbetsprestationen som Herzberg, samt den tidigare forskning som vi utgatt ifran. Grunden
till definitionen av motivation- samt hygienfaktorer dr att starka studiens trovérdighet,
reliabiliteten skulle paverkas om vi kategoriserar faktorer pa ett annorlunda satt, samtidigt
som det skulle medféra problem med att jamfora resultatet med Herzberg teori. | vart fall
handlar det om att faktorerna for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation placerats i
samma kategorier som teorin som vi utgatt ifran, alltsd uppdelningen mellan motivation-
samt hygienfaktorer (May, 1997:96). Att placera faktorer for arbetstillfredsstéllelsen och
arbetsprestationen i kategorier ar daven sammankopplat med var studies validitet. Detta ar
forenat med vara operationella definitioner av begreppen sa att det stammer dverens med de
teoretiska definitionerna i storsta mojliga man (Eliasson, 2006:17). Det handlar om att vi
validerat fragorna i relation till teorin, syftet och vara hypoteser (Ejlertsson, 2005:101).

Vi har varit noggranna med att tillfallet for sjalva undersékningen varit sa standardiserat
som mojligt, det innebér att alla respondenter fick genomféra enkatstudien i lugna och
ordnade former. Det &r viktigt for bade validiteten och reliabiliteten att vara respondenter
kande trygghet under hela genomftrandet. Intressant att belysa &r att det till stor del handlar
om tidpunkten for genomférandet dar vi som forskare i samrad med var kontaktperson
genomférde studien da den inte konkurrerade med andra aktiviteter (Ejlertsson, 2005:30). |
var enkat har vi dven resonerat om kongruensen, alltsa likheten mellan fragor som syftar till
att mata samma sak. P4 vissa stallen i enkaten kan man fa uppfattningen att vi staller samma
eller i alla fall liknande fragor om samma faktor for arbetstillfredsstallelsen och
arbetsprestationen. Detta ar ett strategiskt val for att kunna fa med alla nyanser av en faktors
betydelse for arbetstillfredsstallelsen och arbetsprestationen. Dessutom har vi diskuterat
precisionen i enkaten, det syftar framforallt till den typografiska utformningen sa att enkaten
ar sa latt som mojlig att fylla i for vara respondenter. Vad det galler objektiviteten har vi
varit noggranna med att analysera och lasa in alla enkater pa samma satt, parallellt som icke
korrekt ifyllda enkater tagits bort for att inte skapa snedvridning i resultatet (Trost, 2007:64).
| utformningen av enkéatfragorna har vi dven diskuterat sprakbruket, detta eftersom ett
krangligt sprak skulle kunna paverka reliabiliteten samtidigt som eventuella missforstand pa
grund av ett krangligt sprakbruk aven skulle paverka validitet, eftersom missforstand bland
respondenterna skulle resultera i att vi inte mater det som vi har som avsikt att mata. Viktigt
att understryka vad det galler pilotundersékning som vi tidigare redogjort for, ar att den
syftade till ett validitetstest av enkéten (Trost, 2012:62).

Forforstaelse och virderingar

Forforstaelsen &r nagot som vi diskuterat eftersom det manga ganger &r nagot problematisk
da det tenderar att ge studier en viss inriktning som grundas pa olika forestéllningar inom ett
omrade. Genom inlasning av tidigare forskning inom omradena arbetstillfredsstallelse och
arbetsprestation, samt pilotundersokning har vi forsokt vidga vara forestallningar med malet
att f8 med mer av den “verkliga virlden”, alltsi de faktorer som faktiskt paverkar
arbetstillfredsstallelsen och arbetsprestationen (Becker, 2008:30). Eventuella problem som
vi maste ha med i vara berdkningar ar att vi trots vara anstrangningar kan missa
betydelsefulla faktorer for arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen, det ar foljaktligen
svart att undersoka alla faktorers betydelse utifran metodvalet samt studiens tidsramar.
Samtidigt som det alltid finns risk for eventuella tolkningar och missforstand bland
respondenter vid enkatstudier.
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KAPITEL 5 — CALLCENTERBRANSCHEN OCH DET
UNDERSOKTA FORETAGET

| detta kapitel presenterar vi kortfattat callcenterbranschen och det féretag som studien har
genomforts pa.

Callcenterbranschen

Callcenterbranschen (Arbetsformedlingen.se) &r en av de snabbast véaxande branscherna pa
arbetsmarknaden i hela vérlden. En av anledningarna till branschens snabba tillvaxt &r att det
blir vanligare att foretag outsourcar sina tjanster till externa callcenter. Det handlar
framforallt om tjanster som IT-/datorsupport, kundtjanst, post- samt fakturahantering,
kundsupport, SMS-tjanster, telefonforsaljning och telemarketing. Inom callcenterbranschen
brukar man skilja pa “inbound”, vilket innebar att kunder pabdrjar kontakten och
outbound”, vilket innebar att callcentret tar kontakt med kunden. Vissa callcenter har bada
tjansterna samt flera olika uppdrag medan andra callcenter istdllet valt att specialisera sig
inom ett omrade. Vid outsourcing &r det &r inte ovanligt att tjansterna outsourcas till foretag
med verksamheten i utlandet. Manga av foretagen inom callcenterbranschen ar stora
internationella foretag med verksamhet i flera l&nder, men det finns &ven ett flertal mindre
lokala foretag utspridda i hela Sverige.

Callcenterbranschen har framforallt en ung arbetskraft, arbetet utfors i de flesta fallen pa det
svenska spraket och i regel kravs ingen formell utbildning for att arbeta inom branschen. Ett
vanligt forekommande 6nskemal inom callcenterbranschen ar personlig lamplighet med god
kommunikationsformaga, gdrna i kombination med erfarenhet av ndgon form av
servicearbete. Lopande forthildning inom omradet som man arbetar med ar vanligt inom de
flesta foretagen inom branschen. Arbetet sker manga ganger i stora kontorslandskap, i en
bevakad miljc med hoga krav pa resultat och maluppfyllelser utifran foretagets uppsatta
riktlinjer. Personalomsattningen &r oftast ganska hdg, men det erbjuds ibland mdjlighet att
soka sig vidare inom foretaget, bade karriarmassigt och geografiskt. | de flesta foretagen
inom branschen ar arbetstiderna schemalagda, ofta pa helger och kvillar. Det ar vanligt med
deltidstjanster, vilket innebdr att den unga arbetskraften ofta kombinerar arbetet med studier
eller andra regelbundna sysselsattningar pa fritiden (Arbetsformedlingen.se).

Den snabba utvecklingen inom callcenterbranschen har skapat manga nya arbetstillfallen
och afféarsidéer under en relativt kort period. Den snabba framvéxten har inte bara resulterat i
positiva foljder, utan det har dven skapats problem inom branschen i form av hdg
personalomsattning, arbetsmiljoproblem och framférallt problem med olika typer av
individsammanbundna foreteelser som psykosocial ohélsa och motivationsproblem (SOU,
1999:138).

Det undersokta foretaget

Foretaget (Muntlig kélla, 2013-12-04) som ingatt i studien grundades under mitten av 2000-
talet och tillhandahaller bade extern och intern forsiljning med inriktning pa
prenumerationer av dagstidningar, fackpress och branschpress. Foretaget utbildar a&ven inom
falt- och telefonforséljning. Geografiskt ar foretaget belaget i Sjuhdrad och har totalt 117
anstallda. Foretaget lamnar resultatgaranti pa utférda uppdrag och under uppdragstiden
genomfors utforliga kontroller i form av medlyssning och inspelning av samtal. Foretaget
ser sin personal och uppdragsgivare som den viktigaste tillgdngen, mottot &r darfor att
personalen ska trivas och att uppdragsgivare ska vara nojda. FOretaget ar medlemmar i
Kontakta (f.d Svenska Callcenterféreningen, SCCF) och foljer alla riktlinjer inom
branschen. Foretaget erbjuder sina anstéllda bade fast 16n och provision (Féretagsnamn.se)
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KAPITEL 6 — RESULTAT

| detta kapitel presenterar vi resultatet fran var studie och besvara vara hypoteser. Kapitlet
ar uppdelat i tre olika delar, i den forsta delen undersoker vi prioriterade motivation- och
hygienfaktorer for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i arbetet. | del tva undersoker
vi vilken betydelse motivation- och hygienfaktorer har tillskrivits for arbetstillfredsstallelse
och arbetsprestation i arbetet och i del tre undersoker vi tillfredsstallelsen i det egna
arbetet. Lopande i varje resultatdel sker kopplingar till den tidigare forskning som vi haft
som utgangpunkt och i slutet presenteras en slutsats. Vi borjar med en redogorelse av
undersokningspopulationen.

Tabell 6.1
Undersokningspopulationen, antal och procent utifran bakgrundsvariabel och kategori.
Bakgrundsvariabel Kategori Antal Procent
Kon Man 54 52
Kvinna 50 48
Totalt 104 100
Saocio-ekonomisk status Okvalificerade arbetare 92 89
Kvalificerade arbetare 12 11
Totalt 104 100
Arbetstider Heltid 50 48
Deltid 54 52
Totalt 104 100
Utbildningsniva Grundskola/pagaende gymnasieutb. 51 49
Avslutad gymnasieutb./hégre utb. 53 51
Totalt 104 100
Alder Yngre ungdomar (19 ar eller yngre) 57 55
Aldre ungdomar (20 ar till 29 &r) 47 45
Totalt 104 100
Lén 9500kr eller mindre 55 53
9501kr - 35000kr 49 47
Totalt 104 100

Tabell 6.1 ger en dvergripande bild av undersékningspopulationen. Vi kan konstatera att
samtliga bakgrundsvariabler har en jamn fordelning mellan kategorierna med undantag for
bakgrundsvariabeln socio-ekonomisk status. Darav kommer resultatet gallande kategorin
kvalificerade arbetare att tolkas med forsiktighet.

Del 1 - Prioriterade faktorer for arbetstillfredsstallelse och
arbetsprestation

| ovan beskriva enkatstudie stallde vi fragan: Rangordna 4 stycken faktorer som &r viktigast
for din trivsel/prestation i arbetet, rangordna fran 1-4 dar 1 ar viktigast (se bilaga 1, fraga 8
och 24). Totalt kunde respondenterna valja mellan 16 stycken motivation- och
hygienfaktorer. Vi redovisar endast den viktigaste faktorn for arbetstillfredsstéllelsen och
arbetsprestationen. Faktor tva finns som bilaga utifrdn samtliga bakgrundsvariabler forutom
socio-ekonomisk status pa grund av snedfordelningen inom den bakgrundsvariabeln.
Anledningen till att faktor tva presenteras som en bilaga ar for att spridningen mellan
hygien- och motivationsfaktorerna inte ar namnvart avvikande fran den framst prioriterade
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faktorn. Syftet ar att undersoka vilka faktorer som prioriteras utifran bakgrundsvariablerna,
Herzberg menar att en hog arbetstillfredsstallelse och langsiktig arbetsprestation endast kan
uppnas genom motivationsfaktorer (Herzberg, 1959:59ff). Nedan ska vi préva om det ligger
nagot i det antagandet.

Tabell 6.2
Den viktigaste prioriterade faktorn for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i arbetet
efter bakgrundsvariabeln kon. Procent forstahandsval.

Arbets- Arbets-

tillfredsstéllelse prestation

Man Kvinna  Totalt Man Kvinna  Totalt
Motivationsfaktorer
Inflytande och paverkan 0 4 2 2 1
Ansvar i arbetet 2 2 2 4 2 3
Varierande arbetsuppgifter 2 0 1 6 36 20
Uppskattning fran chefen 2 0 1 0 0 0
Totalt 6 6 6 12** 38** 24
Hygienfaktorer
Lén 44 8 27 78 18 49
Trevliga arbetskamrater 11 42 26 2 26 13
Passande arbetstider 2 0 1 2 2 2
Psykisk arbetsmiljo 7 12 10 6 16 11
Fysisk arbetsmiljo 2 0 2 0 1
Anstéllningstrygghet 2 0 0 0 0
Chefens ledarskap 22 30 26 0 0 0
Chef som inte missbrukar sin makt 4 2 3 0 0 0
Totalt 94 94 94 88** 62** 76
Antal respondenter 54 50 104 54 50 104

Signifikansniva, Pearson Chi-Square *=p<0,05; **p<0,01

Vara hypoteser géllande kén bekréftas endast delvis utifran resultatet i tabell 6.2. Vi antog
att man skulle prioritera motivationsfaktorer for arbetstillfredsstallelsen starkare &n
kvinnorna vilket inte ligger i linje med resultatet. Vi far stod for var hypotes att kvinnor
skulle prioritera motivationsfaktorer starkare dn man géallande arbetsprestationen,
signifikanta skillnader noteras mellan kategorierna. Samstdmmigheten ar inte lika stark
mellan konen gallande arbetsprestation som for arbetstillfredsstallelse.

De storsta skillnaderna som gar att utlasa gallande enskilda faktorers betydelse for
arbetstillfredsstallelsen &r att mannen prioriterat hygienfaktorn lén som viktigare &n
kvinnorna, medan kvinnor prioriterat hygienfaktorerna trevliga arbetskamrater, psykisk
arbetsmiljo och chefens ledarskap som viktigare &n mannen. De storsta skillnaderna som gar
att utlasa gallande prioriteringen av enskilda faktorer for arbetsprestationen &ér att mannen
prioriterat hygienfaktorn 16n som viktigare &n kvinnorna. Kvinnorna har prioriterat
motivationsfaktorn varierande arbetsuppgifter och hygienfaktorerna trevliga arbetskamrater
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och psykisk arbetsmiljo som viktigare an mannen. De signifikanta skillnader som gar att
utldsa gallande arbetsprestation &r att kvinnorna prioriterat motivationsfaktorer starkare,
medan mannen prioriterar hygienfaktorerna i storre utstrackning. En intressant faktor
gallande arbetstillfredsstallelse &r att totalt 26 procent av respondenterna i bada kategorierna
prioriterat hygienfaktorn chefens ledarskap, medan inga respondenter prioriterat denna
faktor for arbetsprestationen.

Gallande tidigare forskning kan resultatet sagas sta i samklang till viss del da kvinnor i
stOrre utstrackning an man prioriterat motivationsfaktorer som arbetsuppgifternas
utformning for arbetsprestationen (Gamberales, et.al, 1995:479ff). Dock skiljer sig resultatet
gallande man da de i storre utstrackning &n kvinnor prioriterat motivationsfaktorer for
arbetstillfredsstéllelsen i tidigare forskning (Bigliardi, et.al, 2005:460).

Tabell 6.3
Den viktigaste prioriterade faktorn for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i arbetet
efter bakgrundsvariabeln socio-ekonomisk status. Procent forstahandsval.

Arbets- Arbets-

tillfredsstallelse prestation

Okval. Kval. Totalt Okval. Kval. Totalt

arbetare arbetare arbetare  arbetare
Motivationsfaktorer
Inflytande och paverkan 2 0 2 1 0 1
Ansvar i arbetet 2 0 2 3 0 3
Varierande arbetsuppgifter 1 0 1 22 8 20
Uppskattning fran chefen 1 0 1 0 0 0
Totalt 6 0 6 26 8 24
Hygienfaktorer
Lon 24 50 27 43 92 49
Trevliga arbetskamrater 27 17 26 15 0 14
Passande arbetstider 1 0 1 2 0 2
Psykisk arbetsmiljo 9 17 10 12 0 11
Fysisk arbetsmiljo 1 0 1 1 0 1
Anstallningstrygghet 1 0 0 0
Chefens ledarskap 27 17 26 0 0 0
Chef som inte missbrukar sin makt 3 0 3 0 0 0
Totalt 94 100 94 74 92 76
Antal respondenter 92 12 104 92 12 104

Signifikansniva, Pearson Chi-Square *=p<0,05; **p<0,01

Vad det géller kategorin kvalificerade arbetare i tabell 6.3 har vi valt att exkludera denna
kategori i denna del av analysen pa grund av for fa svarande. Vi véljer dock att ha kvar datan
i tabellen. Pa grund av fatalet respondenter i kategorin kvalificerade arbetare kan inga
jamforelser gallande prioriterade faktorer géras mellan kategorierna.

30



Betraffande prioriteringen av enskilda faktorer for arbetstillfredsstéllelsen bland de
okvalificerade arbetarna kan vi se att hygienfaktorerna 10n, trevliga arbetskamrater och
chefens ledarskap prioriterats som viktigast. Vad det galler enskilda faktorer for
arbetsprestationen kan vi se att kategorin okvalificerade arbetarna prioriterat
motivationsfaktorn varierande arbetsuppgifter och hygienfaktorerna 16n, trevliga
arbetskamrater och psykisk arbetsmiljo som viktigast.

Resultatet ligger i linje med tidigare forskning betraffande okvalificerade arbetare da I6n
visat sig ha en viktig betydelse for arbetsprestationen inom denna kategori (Andersson, et.al,
2008:895ff), medan arbetskamrater, 16n och chefens ledarskap haft en viktig betydelse for
arbetstillfredsstéllelsen (Echchakoui, et.al, 2013:582)

Tabell 6.4
Den viktigaste prioriterade faktorn for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i arbetet
efter bakgrundsvariabeln arbetstider. Procent forstahandsval.

Arbets- Arbets-
tillfredsstallelse prestation
Heltid Deltid Totalt Heltid Deltid Totalt

Motivationsfaktorer

Inflytande och paverkan 2 2 2 0 2 1
Ansvar i arbetet 2 2 2 2 4 3
Varierande arbetsuppgifter 2 0 1 6 33 20
Uppskattning fran chefen 0 2 1 0 0 0
Totalt 6 6 6 8** 39** 24
Hygienfaktorer

Lon 38 17 27 74 26 49
Trevliga arbetskamrater 22 30 26 4 22 13
Passande arbetstider 0 2 1 2 2 2
Psykisk arbetsmiljo 8 11 10 12 9 11
Fysisk arbetsmiljo 2 0 1 0 2 1
Anstéllningstrygghet 0 2 1 0 0 0
Chefens ledarskap 20 32 29 0 0 0
Chef som inte missbrukar sin makt 4 2 3 0 0 0
Totalt 94 94 94 92+** 61> 76
Antal respondenter 50 54 104 50 54 104

Signifikansniva, Pearson Chi-Square *=p<0,05; **p<0,01

Vara hypoteser gallande arbetstider ligger inte i linje med resultatet i tabell 6.4. Vi antog att
kategorin heltid skulle prioritera motivationsfaktorer starkare for arbetstillfredsstallelsen an
kategorin deltid vilket inte ligger i linje med resultatet. Hypotesen géllande arbetsprestation
och att kategorin deltid skulle prioritera hygienfaktorer starkare for arbetsprestationen far vi
inte heller stod for. Samstammigheten mellan kategorierna utifran resultatet visar sig vara
tydligast gallande arbetstillfredsstallelsen. De signifikanta skillnader som gar att utldsa &r att
kategorin deltid prioriterat motivationsfaktorer som viktigare &n kategorin heltid for
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arbetsprestationen, medan kategorin heltid prioriterat hygienfaktorer som viktigare.

Gallande enskilda faktorer for arbetstillfredsstéllelsen kan vi utldsa att kategorin heltid
prioriterat hygienfaktorn 16n som viktigare &n kategorin deltid. Kategorin deltid har i sin tur
prioriterat hygienfaktorerna trevliga arbetskamrater, psykisk arbetsmiljo och chefens
ledarskap som viktigare. Betraffande enskilda faktorer for arbetsprestationen ser vi en storre
spridning mellan hygien- och motivationsfaktorerna. De skillnader som vi kan se géllande
motivationsfaktorerna &r att kategorin deltid prioriterat varierande arbetsuppgifter som
viktigare &n kategori heltid. Géllande hygienfaktorerna kan vi se att kategorin heltid
prioriterat 16n och psykisk arbetsmiljo som viktigare, medan kategorin deltid tenderar att
prioritera trevliga arbetskamrater som viktigare for arbetsprestationen.

Resultatet ligger till viss del i linje med tidigare forskning géllande kategorin deltidsarbetare
da hygienfaktorerna 16n och trevliga arbetskamrater varit av viktig betydelse for
arbetsprestationen. Dock skiljer sig vart resultat gallande motivationsfaktorn varierande
arbetsuppgifter och kategorin deltidarbetare eftersom denna faktor inte haft en lika
utmarkande betydelse for arbetsprestationen i tidigare forskning (Andersson, et.al,
2008:895ff). Tidigare studier som vi utgatt ifran har inte belyst hur bakgrundsvariabeln
arbetstider paverkar prioriterade faktorer for arbetstillfredsstallelsen, darav kan inga
jamforelser goras.
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Tabell 6.5
Den viktigaste prioriterade faktorn for arbetstillfredsstéallelse och arbetsprestation i arbetet
efter bakgrundsvariabeln utbildning. Procent forstahandsval.

Arbets- Arbets-

tillfredsstéllelse prestation

Grund/  Avslutad Totalt Grund/ Avslutad Totalt

pagdende gym.utb/ pagdende gym.utb/

gym.utb  hdgre.utb gym.utb  hdégre.utb
Motivationsfaktorer
Inflytande och paverkan 0 4 2 0 2 1
Ansvar i arbetet 2 2 2 2 3 3
Varierande arbetsuppgifter 0 2 1 33 8 20
Uppskattning fran chefen 0 2 1 0 0 0
Totalt 2 10 6 35** 12** 24
Hygienfaktorer
Lén 22 32 27 34 64 49
Trevliga arbetskamrater 26 26 26 25 2 14
Passande arbetstider 0 2 1 0 2
Psykisk arbetsmiljo 10 10 10 4 17 11
Fysisk arbetsmiljo 0 2 1 2 0 1
Anstéllningstrygghet 2 0 0 0 0
Chefens ledarskap 35 17 26 0 0 0
Chef som inte missbrukar sin makt 4 2 3 0 0 0
Totalt 98 90 94 65** 87** 76
Antal respondenter 51 53 104 51 53 104

Signifikansniva, Pearson Chi-Square *=p<0,05; **p<0,01

Vara hypoteser géllande utbildning ligger inte i linje med resultatet i tabell 6.5. Vi antog att
kategorin med hogre utbildning skulle prioritera motivationsfaktorer starkare an kategorin
med lagre utbildning for arbetstillfredsstéallelsen vilket inte ligger i linje med resultatet.
Hypotesen gallande arbetsprestationen far vi inte heller stod for, vi antog att kategorin med
lagre utbildning skulle prioritera hygienfaktorer starkare for arbetsprestationen vilket inte
overensstammer med resultatet. De signifikanta skillnader som vi kan utlasa géllande
arbetsprestationen ar att kategorin med lagre utbildning prioriterat motivationsfaktorer som
viktigare, medan kategorin med hdgre utbildning prioriterat hygienfaktorer som viktigare.

Gallande enskilda faktorer arbetstillfredsstéllelsen kan vi utldsa att kategorin med lagre
utbildning prioriterat hygienfaktorn chefens ledarskap som viktigare, medan kategorin med
hdgre utbildning prioriterat hygienfaktorn 16n som viktigare. Trevliga arbetskamrater
tenderar att vara en viktig faktor for bada kategorierna betraffande arbetstillfredsstallelse. De
faktorer som tenderar att vara viktigast gallande arbetsprestation &r att kategorin med lagre
utbildning starkare prioriterat motivationsfaktorn varierande arbetsuppgifter. Betraffande
hygienfaktorerna kan vi se att kategorin med hdgre utbildning prioritera 16n och psykisk
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arbetsmiljo som viktigare i jamforelse med kategorin lagre utbildning. Kategorin med lagre
utbildning har i sin tur prioriterat hygienfaktorn trevliga arbetskamrater starkare.

Tidigare forskning visar att utbildningsniva paverkar prioriterade faktorer da hogutbildade
tenderar att prioritera motivationsfaktorer i storre utstrackning &an lagutbildade for
arbetstillfredsstéllelsen (Bigliardi, et.al, 2005:459). Vart resultat utifran kategorin med hégre
utbildning ligger inte i linje med denna forskning da kategorin med hogre utbildning i var
studie istéllet prioriterat hygienfaktorer som viktigare for arbetstillfredsstallelsen. Tidigare
forskning som vi utgatt ifran har inte belyst hur utbildningsniva paverkar prioriterade
faktorer for arbetsprestationen, darmed kan inga jamforelser goras.

Tabell 6.6
Den viktigaste prioriterade faktorn for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i arbetet
efter bakgrundsvariabeln alder. Procent forstahandsval.

Arbets- Arbets-

tillfredsstallelse prestation

Yngre  Aldre Totalt Yngre Aldre Totalt

ungdom. ungdom. ungdom. ungdom.
Motivationsfaktorer
Inflytande och paverkan 2 2 2 0 2 1
Ansvar i arbetet 2 2 2 4 2 3
Varierande arbetsuppgifter 0 2 1 33 4 20
Uppskattning fran chefen 2 0 1 0 0 0
Totalt 6 6 6 37** 8** 24
Hygienfaktorer
Lon 16 40 27 32 70 49
Trevliga arbetskamrater 32 19 26 23 2 13
Passande arbetstider 2 0 1 0 2
Psykisk arbetsmiljo 11 8 7 15 11
Fysisk arbetsmiljo 0 2 1 2 0 1
Anstéllningstrygghet 0 2 1 0 0 0
Chefens ledarskap 32 19 26 0 0 0
Chef som inte missbrukar sin makt 4 2 3 0 0 0
Totalt 94 94 94 63** 92** 76
Antal respondenter 57 47 104 57 47 104

Signifikansniva, Pearson Chi-Square *=p<0,05; **p<0,01

Var hypotes gallande alder bekraftas endast delvis utifran resultatet i tabell 6.6. Vi antog att
det inte skulle finnas nagra skillnader gallande alder och hur hygien- och
motivationsfaktorer prioriteras. Vi far stod for hypotesen géllande faktorer for
arbetstillfredsstallelse mellan kategorierna. Resultatet ligger dock inte linje med hypotesen
gallande arbetsprestation dar signifikanta skillnader finns mellan kategorierna. Vi kan utldasa
att kategorin yngre ungdomar starkare prioriterat motivationsfaktorer for arbetsprestationen,
medan aldre ungdomar starkare prioriterat hygienfaktorer.
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Géllande enskilda faktorer for arbetstillfredsstéallelsen kan vi utldsa att kategorin yngre
ungdomar prioriterat hygienfaktorerna trevliga arbetskamrater och chefens ledarskap som
viktigare, medan kategorin dldre ungdomar prioriterat faktorn I6n som viktigare. Vad det
géller enskilda faktorer for arbetsprestationen ser monstret annorlunda ut, kategorin yngre
ungdomarna har prioriterat motivationsfaktorn varierande arbetsuppgifter som viktigare an
kategorin &ldre ungdomar. Géllande hygienfaktorerna kan vi utldsa att kategorin yngre
ungdomar prioriterat trevliga arbetskamrater som viktigare, medan kategorin dldre
ungdomar prioriterat [6nen som viktigare.

Tidigare forskning har visat att alder inte har en inverkan pa prioriterade faktorer for
arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen i arbetet, bade motivation- och hygienfaktorer
ar likvardigt prioriterade utifran bakgrundsvariabeln alder (Gamberales, et.al, 1995:484ff).
Vart resultat tyder pa att hygienfaktorer prioriterats i storre utstrackning &n
motivationsfaktorer for bade arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen i arbetet mellan
alderskategorierna. Kategorin yngre ungdomar tenderar dock att i storre utstrackning
prioritera motivationsfaktorer for arbetsprestationen an kategorin &ldre ungdomar.

Tabell 6.7
Den viktigaste prioriterade faktorn for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i arbetet
efter bakgrundsvariabeln 16n. Procent forstahandsval.

Arbets- Arbets-

tillfredsstallelse prestation

9500kr  9501kr  Totalt 9500kr 9501kr  Totalt

eller till eller till

mindre  35000kr mindre 35000kr
Motivationsfaktorer
Inflytande och paverkan 2 2 2 0 2
Ansvar i arbetet 2 2 2 2 4
Varierande arbetsuppgifter 0 2 1 33 6 20
Uppskattning fran chefen 2 0 1 0 0 0
Totalt 6 6 6 35** 12** 24
Hygienfaktorer
Lon 18 37 27 33 67 49
Trevliga arbetskamrater 27 25 26 22 4 14
Passande arbetstider 2 0 1 0 4 2
Psykisk arbetsmiljo 11 8 10 10 13 11
Fysisk arbetsmiljo 0 2 1 2 0 1
Anstéllningstrygghet 2 0 1 0 0
Chefens ledarskap 33 18 26 0 0 0
Chef som inte missbrukar sin makt 2 4 3 0 0 0
Totalt 95 94 94 65** 88** 76
Antal respondenter 55 49 104 55 49 104

Signifikansniva, Pearson Chi-Square *=p<0,05; **p<0,01

35



Vara hypoteser gallande I6n ligger inte i linje med resultatet i tabell 6.7. Vi antog att
kategorin  med hogre 16n skulle prioritera motivationsfaktorer starkare for
arbetstillfredsstallelsen &n kategorin med lagre 16n vilket inte ligger i linje med resultatet.
Gallande hypotesen for arbetsprestationen antog vi att kategorin med lagre 16n starkare
skulle prioritera hygienfaktorer vilket inte heller det stdimmer Gverens med resultatet. De
signifikanta skillnader som vi kan utldsa gallande arbetsprestationen &r att kategorin med
lagre 16n prioriterar motivationsfaktorer som viktigare, medan kategorin med hogre 16n
prioriterar hygienfaktorer som viktigare.

De skillnader som maste belysas gallande arbetstillfredsstéllelsen och enskilda faktorer ar att
kategorin med l&gre 16n prioriterat hygienfaktorerna psykisk arbetsmiljo och chefens
ledarskap som viktigare, medan kategorin med hogre 16n prioriterat hygienfaktorn 16n som
viktigare. Gallande arbetsprestationen ser monstret annorlunda ut, kategorin med lagre 16n
har prioriterat motivationsfaktorn varierande arbetsuppgifter som viktigare &n kategorin med
hogre lon. Betrdaffande hygienfaktorerna visar resultatet att kategorin med Il&gre 16n
prioriterat trevliga arbetskamrater som viktigare, medan kategorin med hogre 16n prioriterat
I6n och den psykiska arbetsmiljon som viktigare. Eftersom tidigare forskning som vi utgatt
ifran inte belyst 16nen som bakgrundsvariabel kan inga jamforelser genomforas.

Slutsatser

Som tidigare ndmnts menar Herzberg att hygienfaktorer & av mindre betydelse for hdg
arbetstillfredsstéllelse och langsiktig arbetsprestation. Resultatet tyder pa att hygienfaktorer
knappast ar obetydliga for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation bland kategorierna av
telefonforsaljare som ingatt i studien. Slutsatsen som vi drar &ar att saval lon, trevliga
arbetskamrater och psykisk arbetsmiljo tvartom framtrader som viktiga bestdmningsfaktorer
utifran vart resultat for bade arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation. Ett intressant
monster som maste understrykas ar att hygienfaktorn chefens ledarskap prioriterats som en
viktig faktor for arbetstillfredsstallelsen utifran samtliga kategorier, men ingen respondent
inom kategorierna har prioriterat chefens ledarskap som en viktig faktor for
arbetsprestationen. Viktigt att belysa ar &ven att motivationsfaktorn varierande
arbetsuppgifter har prioriterats som en viktig faktor for arbetsprestationen utifran
kategorierna kvinnor, okvalificerade arbetare, deltidsarbetare, lagre utbildning, yngre
ungdomar och lag I6n. Endast detta monster finner vi som stod for Herzbergs teori. Det
innebar att vi utifrn resultatet maste stilla oss fragande till om hygienfaktorer endast kan
generera en lag arbetstillfredsstallelse och kortsiktig arbetsprestation enligt Herzberg teori.
Nedan ska vi forsoka ge mdjliga forklaringar till det uppkomna ménstret.

Den starka betoningen av hygienfaktorer géller samtliga kategorier som undersokts i
studien. En mdjlig forklaring till detta kan vara Goldthorpes et.al (1971) hypotes om att
aktiviteterna i arbetet i var typ av samhalle, eller troligen det undersokta callcenterforetaget
forutsatter en viss grad av instrumentalitet (Goldthorpe, et.al, 1971:52ff). En rimlig tolkning
av det redovisade resultatet géllande hygien- och motivationsfaktorerna for
arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen ar att det finns omstandigheter bade inom och
utanfor arbetet som kan paverka vad respondenterna prioriterar som viktigt i arbetet. Vad det
galler den undersokta yrkeskategorin telefonforsaljare, tror vi att denna till stor del paverkar
instéllningen till vilka faktorer som prioriteras som viktigast for arbetsprestationen och
arbetstillfredsstéllelsen. Arbetet sker manga ganger i stora kontorslandskap, i en bevakad
miljo med hoga krav pa resultat och maluppfyllelser utifrdn foretagets uppsatta riktlinjer
(Arbetsformedlingen.se). Detta tror vi paverkar individerna pa det sattet att de endast
prioriterar hygienfaktorer sasom 6n, arbetsmiljo och chefens ledarskap. En mdjlig
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forklaring till att motivationsfaktorer prioriteras sa lagt kan majligen bero pa att
respondenterna helt enkelt upplever att det inte finns nagra utvecklingsmojligheter inom
arbetet och darfor i forsta hand prioriterar faktorer som man upplever gar att paverka.
Mojligtvis kan aven respondenternas sociala bakgrund paverkat resultatet i form av
generationsspecifika socialisationserfarenheter.

En intressant hygienfaktor som generellt har prioriterats i stor utstrackning som en av de
viktigaste faktorerna for bade arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen &r trevliga
arbetskamrater. En mojlig forklaring till att denna faktor fatt en sia pass utmérkande
betydelse kan bero pa en kompensation for de enformiga arbetsuppgifterna som
telefonforséljare. Forklaringar i studier som uppvisat liknande resultat bland arbetare &r att
arbetskamrater prioriteras som viktigt eftersom arbetsuppgifterna for dessa yrkeskategorier
generellt uppfattas som mindre stimulerande. Dessutom finns det forskare som menar att
arbetare generellt arbetar i en organisationskultur dar gemenskap &r viktigt som kan
likstéllas med ett callcenter dar det skapas ett normsystem dar trevliga arbetskamrater blir en
viktig faktor (Theandersson, 2000:85). Sammantaget tyder hygienfaktorn trevliga
arbetskamraters generellt viktiga prioritering utifran samtliga kategorier pa att arbetet &r en
institution for sociala kontakter och att detta fatt en viktigare funktion under de senaste
decennierna (Theandersson, 2000:144). Intressant att understryka vad det géller
hygienfaktorernas utmarkande hdga prioritering, ar foljaktligen att typen av arbetsuppgifter
mojligtvis paverkar. Vi tror att respondenterna helt enkelt upplever att det ar viktigare med
val fungerande hygienfaktorer i jamforelse med motivationsfaktorerna. Denna forklaring
skulle kunna kopplas till Herzberg som menar att individer med enformiga arbetsuppgifter
ar mer beroende av fungerande hygienfaktorer (Herzberg, 1959:82ff).

Ett sakforhallande som kan ha paverkat resultatet ar hur hygien- och motivationsfaktorerna
har operationaliserats eftersom det manga ganger sker pa olika satt. Exempelvis kan
“trevliga arbetskamrater” uppfattas som en sjélvklarhet och resultatet skulle mojligen
kunnat bli annorlunda om vi bara skrivit “arbetskamrater”. Resultatet i studien kan dven
kopplas till Robert Blauners hypotes om att manniskors instéllning till arbetet ska sokas i
arbetsplatsens villkor. Blauner (1964) menar att en instrumentell attityd skall tolkas som en
anpassning och en forsvarsmekanism i en psykologiskt alienerad arbetssituation (Blauner,
1964:116). Vad det galler l16nens betydelse som prioriterad faktor, kan en annan mdgjlig
forklaring vara att individer som generellt prioriterar 16nen som viktig for
arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen soker sig till arbeten dar de har chansen att fa
sina preferenser tillgodosedda (Theandersson, 2000:78). Det innebdr att resultatet méjligen
kan vara ett uttryck for selektion.

Inom dagens arbetsliv har chefens styrning forandrats dar allt mer kan registreras och matas
vilket kan ha medfort att vara respondenter prioriterat chefens ledarskap som en viktig faktor
for arbetstillfredsstallelsen och arbetsprestationen. Intressant att belysa géllande dagens
arbetsliv ar att Allvin (2006) menar att den psykiska ohdlsan, exempelvis oro, trotthet och
depression Okar i takt med att pafrestningarna i arbetet blir allt hogre (Allvin, 2006:159ff).
Detta ar nagot som vi kopplar till den automatiserade callcenterbranschen vilket vi tror kan
ligga till grund for att faktorer sasom trevliga arbetskamrater, chefens ledarskap och psykisk
arbetsmiljon prioriterats for att minska otryggheten och kraven att prestera som
telefonforséljare. Avslutningsvis kan den utmdrkande prioriteringen av hygienfaktorer
mojligtvis kopplas samman med att respondenterna uttrycker en form av énskan att fa
trygghet och kontinuitet i arbetet. Det kan kopplas till Maslows behovshierarki och
individers prioritering av fysiologiska och sociala behov i arbetet (Granberg, 2011:293).
Samtidigt kan vi inte utesluta att det finns andra orsaker till skillnaderna i vart resultat i
forhallande till tidigare forskning och Herzbergs teori.
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Del 2 - Faktorers tillskrivna betydelse for arbetstillfredsstillelse och

arbetsprestation

| ovan beskriva enkétstudie fick respondenterna redogora for vilken betydelse motivation-
och hygienfaktorer har for arbetstillfredsstallelsen och arbetsprestationen utifran 15 stycken
enkéatfragor. Fragorna berdrde bade motivation- och hygienfaktorer, dar respondenten fick
ringa in faktorns betydelse pa en likertskala fran (1) inte viktigt till (7) mycket viktigt.
Syftet ar att undersoka vilken betydelse motivation- och hygienfaktorerna har utifran
bakgrundsvariablerna, Herzberg menar att en hog arbetstillfredsstéallelse och langsiktig
arbetsprestation endast kan uppnds genom motivationsfaktorer (Herzberg, 1959:59ff).
Nedan ska vi prova om det ligger ndgot i detta antagande. | denna del har vi fatt en storre
spridning eftersom respondenterna fatt tillskriva betydelsen for samtliga motivation- och
hygienfaktorer. For att underlatta det for dig som lasare avslutar vi resultatet utifran varje
bakgrundsvariabel med kopplingar till Herzbergs teori.

Tabell 6.7
Motivation- och hygienfaktorers betydelse for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i
arbetet utifran bakgrundsvariabeln kon.

Arbetstillfredsstallelse Arbetsprestation
Man (n=54) Man Kvinna Man Kvinna
Kvinnor (n=50) m (g (m (5 M (5 (M (s
Motivationsfaktorer
Arbetsuppgifter Inflytande och paverkan 5,57 0,98 5,18 1,53 546 1,05 574 1,25
Varierande arbetsuppg. 5,48 1,29 5,38 1,57 5,31* 1,30 592* 1,17
Ansvar Ansvarsfulla arbetsuppg. 5,14 1,27 5,12 1,53 4,96* 1,50 556* 1,45
Utveckling Kompetensutveckling 4,79 1,74 4,74 1,87 498 1,75 542 1,38
Framgang Befordran 5,03 1,78 5,44 1,70 5,11* 1,63 572* 1,48
Prestation Se resultat av arbetsinsats 5,01 1,75 5,58 1,48 4,79* 1,59 552* 1,64
Erk&nnande Uppskatt. -arb.kamrater 3,85** 1,76 5,64** 1,69 3,75** 1,67 5,16** 1,79
Uppskatt. - chef 5,51 1,00 5,72 157 566 1,24 568 1,50
Hygienfaktorer
Lén Ldn 6,25** 0,80 4,38** 1,77 6,42* 1,07 59* 1,23
Ersattningar 5,46 1,56 5,50 147 570 153 592 1,20
Anstéllningstrygghet  Anstallningstrygghet 5,46 1,65 5,44 1,40 525 1,63 562 1,29
Arbetsmiljo Fysisk arbetsmiljé 5,92 0,82 5,80 1,39 588 1,04 612 1,04
Psykisk arbetsmiljo 6,00 1,08 6,42* 0,94 6,09** 1,10 6,64** 0,63
Personalpolitik Chef - e) maktmissbruk 6,20 1,01 5,80 151 6,42 0,74 6,14 1,12
Arbetsledning Chefens ledarskap 6,05 0,97 5,66 161 572 1,12 582 1,24

Levene’s t-test for Equality of Means. Signifikansniva *=p<0,05 **; = p<0,01

Resultatet i tabell 6.7 ligger till viss del i linje med vara hypoteser gallande kon. Vi antog att
man skulle tillskriva motivationsfaktorer en stérre betydelse for arbetstillfredsstéllelsen an
kvinnor vilket inte ligger i linje med resultatet. Vi far daremot stod for var hypotes att
kvinnor skulle prioritera motivationsfaktor som viktigare for arbetsprestationen da
motivationsfaktorerna  varierande  arbetsuppgifter,  ansvarsfulla  arbetsuppgifter,
kompetensutveckling, befordran, se resultat av arbetsinsats och uppskattning fran
arbetskamrater tillskrivits signifikant viktigare betydelse av kvinnorna.
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Signifikanta  skillnader som vi kan utlasa gallande enskilda faktorer for
arbetstillfredsstallelse &r att ménnen tillskrivit hygienfaktorn l6nen som viktigare &n
kvinnorna. Kvinnorna har i sin tur tillskrivit betydelsen for motivationsfaktorn uppskattning
fran arbetskamrater och hygienfaktorn psykisk arbetsmiljo som signifikant viktigare.
Betraffande arbetsprestationen kan vi se att ménnen tillskrivit hygienfaktorn 16n en
viktigare, medan kvinnorna utover de faktorer som redan namnts tillskrivit hygienfaktorn
psykisk arbetsmiljo en viktigare betydelse. En intressant hygienfaktor som tenderar att ha
tillskrivits en utmarkande viktig betydelse utifran bada kategorierna  for
arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation ar en chef som ej missbrukar sin makt.

Resultatet ligger till viss del i linje med tidigare forskning da kvinnor i tidigare studier i
storre utstrackning dn man tillskrivit motivationsfaktorer sasom arbetsuppgifternas
utformning, befordran samt se resultat av arbetsinsats som viktigare for arbetsprestationen
(Gamberales, et.al, 1995:479ff). Gallande mannen ligger resultatet inte i linje med tidigare
forskning da man i tidigare studier i stérre utstrackning tillskrivit motivationsfaktorer som
viktigast for arbetstillfredsstéallelsen (Bigliardi, et.al, 2005:460).

Resultatet tyder pa att hygienfaktorer inte &r obetydliga for arbetstillfredsstallelsen och
arbetsprestationen. Framforallt tyder resultatet pa att 16n ar en viktig bestamningsfaktor for
man gallande arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation. Intressant att understryka gallande
hygienfaktorernas betydelse sa finns det hdga medelvérden for bade arbetstillfredsstallelsen
och arbetsprestationen utifrdin bada kategorierna som inte far negligeras. For
arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation har mannen exempelvis tillskrivit ett hdgt
medelvérde for faktorn en chef som ej missbrukar makt. Likasa har kvinnorna tillskrivit
hygienfaktorer sasom en chef som inte missbrukar sin makt, psykisk samt fysisk arbetsmiljo
utmarkande héga medelvarden for arbetsprestationen. Resultatet av de hoga medelvardena
for hygienfaktorerna tyder pa att de ar viktiga bestamningsfaktorer. Intressant ar att vi funnit
flera  signifikanta skillnader  géllande  kvinnornas tillskrivna  betydelse av
motivationsfaktorerna, det finner vi som stod for Herzbergs teori da motivationsfaktorer
tenderar att ha en storre betydelse for kvinnornas arbetsprestation i jamforelse med mannen.
Vi staller oss fragande till Herzbergs teori om att en chef som inte missbrukar sin makt,
psykisk samt fysisk arbetsmiljo endast kan generera en lag arbetstillfredsstallelse och
kortsiktig arbetsprestation. Tendensen utifran vart resultat pekar pa att dessa faktorer
tvartom borde ses som viktiga bestamningsfaktorer for bade arbetstillfredsstéllelse och
arbetsprestation.
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Tabell 6.8
Motivation- och hygienfaktorers betydelse for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i
arbetet utifran bakgrundsvariabeln socio-ekonomisk status.

Arbetstillfredsstallelse Arbetsprestation
Okuval. Kval. Okval. Kval.

Okval. (n=92) arbetare arbetare arbetare arbetare
Kval. (n=12) (m) ® M () M () M (9
Motivationsfaktorer
Arbetsuppgifter Inflytande och paverkan 5,39 1,29 533 1,30 564 1,14 525 1,28

Varierande arbetsuppg. 5,44 1,44 5,33 1,43 5,65 1,21 525 1,65
Ansvar Ansvarsfulla arbetsuppg. 5,13 1,43 5,16 1,19 5,32 1,46 466 1,77
Utveckling Kompetensutveckling 4,91 1,75 3,66 1,82 5,34 1,42 400 2,29
Framgang Befordran 540* 1,62 3,91* 2,15 559* 141 3,91* 2,06
Prestation Se resultat av arbetsinsats 5,48* 1,48 3,75* 2,05 5,33* 1,53 3,66* 1,82
Erk&nnande Uppskatt. -arb.kamrater 4,95** 1,85 2,83** 158 4,64* 1,78 2,83* 1,74

Uppskatt. - chef 5,60 1,35 566 088 564 139 591 1,16
Hygienfaktorer
Lén Lén 5,22** 1,69 6,33** 0,77 6,09** 1,22 6,75** 0,45

Ersattningar 5,48 1,48 541 1,78 580 1,38 583 146
Anstéllningstrygghet ~ Anstallningstrygghet 5,42 1,43 5,66 2,22 547 1,39 508 2,10
Arbetsmiljo Fysisk arbetsmiljo 5,86 1,17 583 0,71 5,96 1,07 6,25 0,75

Psykisk arbetsmiljo 6,22 1,03 6,00 1,04 6,32 0,97 6,58 0,66
Personalpolitik Chef - e) maktmissbruk 5,97 1,33 6,25 0,86 6,23 0,98 6,66 0,49
Arbetsledning Chefens ledarskap 5,85 1,33 5,91 1,37 5,79 1,15 558 1,37

Levene’s t-test for Equality of Means. Signifikansniva *=p<0,05 **; = p<0,01

Resultatet i tabell 6.8 ligger inte i linje med vara hypoteser gallande socio-ekonomisk status.
Vi antog att kategorin kvalificerade arbetare skulle tillskriva motivationsfaktorer en storre
betydelse for arbetstillfredsstéllelsen dn kategorin okvalificerade arbetare vilket inte ligger i
linjp med resultatet. Hypotesen om att okvalificerade arbetare skulle tillskriva
hygienfaktorer en storre betydelse for arbetsprestationen ligger inte heller i linje med
resultatet. Viktigt att understryka gallande kategorin kvalificerade arbetare &r att resultatet
bor tolkas med forsiktighet pa grund av fatalet respondenter.

Signifikanta skillnader som vi kan utlésa gallande faktorer for arbetstillfredsstéallelsen ar att
kategorin okvalificerade arbetare tillskrivit motivationsfaktorerna befordran, se resultat av
arbetsinsats och uppskattning av arbetskamrater en signifikant viktigare betydelse an de
kvalificerade arbetarna. De kvalificerade arbetarna har i sin tur tillskrivit hygienfaktorn 16n
en signifikant viktigare betydelse. Betraffande arbetsprestation kan vi se att kategorin
okvalificerade arbetare tillskrivit motivationsfaktorerna befordran, se resultat av arbetsinsats
och uppskattning av arbetskamraterna en signifikant viktigare betydelse an de kvalificerade
arbetarna. De kvalificerade arbetare har i sin tur tillskrivit hygienfaktorn 16n en signifikant
viktigare betydelse. Ett intressant monster utifran resultatet ar att hygienfaktorerna tenderar
att ha utmarkande hdga medelvarden for arbetsprestationen, speciellt for kategorin
kvalificerade arbetare.
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Resultat ligger till viss del i linje med tidigare forskning da faktorer sasom ansvar,
erkannande fran chefen och arbetsvillkor varit av stor betydelse for arbetstillfredsstallelsen
utifran kategorin kvalificerade arbetare (Bigliardi, et.al, 2005:460f). Dessa faktorer har ett
hogt medelvarde dven utifran vart resultat for kategorin kvalificerade arbetare. Betraffande
tidigare forskning om okvalificerade arbetare har studier visat att faktorer sasom I6n och
personalpolitik haft en stor betydelse for arbetsprestationen (Andersson, et.al, 2008:895ff).
Vart resultat ligger i linje med Andersson, et.al, (2008) da medelvardet for hygienfaktorerna
I6n och personalpolitik &ven tillskrivits hoga medelvarden i var studie for arbetsprestation.
Viktigt att understryka gallande bada kategorierna ar att hygienfaktorerna generellt tenderar
att ha tillskrivits en viktigare betydelse for bade arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation.

Resultatet visar framforallt att hygienfaktorerna I6nen, fysisk arbetsmiljo, psykisk
arbetsmiljo och en chef som inte missbrukar sin makt, ar viktiga bestdmningsfaktorer for
bada kategorierna gallande arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation vilket inte ligger i
linje med Herzbergs teori. Motivationsfaktorerna inflytande och paverkan, varierande
arbetsuppgifter och uppskattning fran chefen tenderar dock att ha tillskrivits hdga
medelvarden for bade arbetstillfredsstallels och arbetsprestation utifran bada kategorierna.
Det finner vi som stdd for Herzbergs teori.

Tabell 6.9
Motivation- och hygienfaktorers betydelse for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i
arbetet utifran bakgrundsvariabeln arbetstider.

Arbetstillfredsstallelse Arbetsprestation
Heltid (n=50) Heltid Deltid Heltid Deltid
Deltid (m=54) m (¢ M ) M () (m (s
Motivationsfaktorer
Arbetsuppgifter Inflytande och paverkan 5,42 1,12 5,35 1,42 540 1,06 577 1,22
Varierande arbetsuppg. 5,44 1,16 5,42 1,65 538 129 581 1,22
Ansvar Ansvarsfulla arbetsuppg. 5,04 1,10 5,22 1,63 4,92 150 555* 1,44
Utveckling Kompetensutveckling 4,78 1,70 4,75 1,89 4,62** 1,81 572** 1,13
Framgang Befordran 4,88 1,84 555* 159 4,90* 1,72 587 1,28
Prestation Se resultat av arbetsinsats 4,70** 1,87 5,83** 1,17 4,72* 1,66 553* 1,56
Erk&nnande Uppskatt. -arb.kamrater 4,26* 1,90 5,12* 1,90 3,92* 1,79 4,90* 1,81
Uppskatt. - chef 558 0,97 564 156 584 1,05 551 1,59
Hygienfaktorer
Lén Lon 5,92** 106 4,83** 1,91 6,44* 0,83 592* 1,38
Ersattningar 5,26 1,50 5,68 150 564 141 59 1,35
Anstallningstrygghet  Anstallningstrygghet 5,40 1,59 5,50 1,48 520 1,61 564 1,33
Arbetsmiljo Fysisk arbetsmiljé 5,78 0,91 5,94 1,30 590 0,93 6,09 1,13
Psykisk arbetsmiljo 58** 1,17 6,57** 0,71 6,10 1,09 6,59* 0,71
Personalpolitik Chef - e maktmissbruk  6,32* 0,76 5,72* 158 6,36 0,89 6,22 1,00
Acrbetsledning Chefens ledarskap 6,08 0,96 5,66 157 572 1,10 581 1,24

Levene’s t-test for Equality of Means. Signifikansniva *=p<0,05 **; = p<0,01

Resultatet i tabell 6.9 ligger inte i linje med vara hypoteser gallande arbetstider. Vi antog att
kategorin heltid skulle tillskriva motivationsfaktorer en stérre betydelse for
arbetstillfredsstéllelsen &n kategorin deltid, vilket inte stimmer Overens med resultatet.
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Gallande kategorin deltid antog vi att de skulle tillskriva hygienfaktorer en viktigare
betydelse for arbetsprestationen, endast hygienfaktorn psykisk arbetsmiljo har tillskrivits en
signifikant viktigare betydelse for denna kategori vilket innebar att vi inte far stod for
hypotesen.

Signifikanta skillnader som gar att utlasa gallande faktorer for arbetstillfredsstéllelse ar att
kategorin deltid tillskrivit motivationsfaktorn befordran, se resultat av arbetsinsats och
uppskattning fran arbetskamrater som signifikant viktigare an kategorin heltid. Gallande
hygienfaktorer for arbetstillfredsstallelse har kategorin deltid tillskrivit psykisk arbetsmiljo
som signifikant viktigare, medan kategorin heltid tillskrivit hygienfaktorerna 16n och en chef
som ej missbrukar sin makt som signifikant viktigare. Betréffande arbetsprestation kan vi se
att kategorin heltid tillskrivit hygienfaktorn 16n en signifikant viktigare betydelse, medan
kategorin deltid tillskrivit hygienfaktorn psykisk arbetsmiljd som viktigare. Vi finner de
storsta skillnaderna bland motivationsfaktorerna. Kategorin deltid har tillskrivit en
signifikant viktigare betydelse for ansvarsfulla arbetsuppgifter, kompetensutveckling,
befordran, se resultat av arbetsinsats och uppskattning fran arbetskamrater.

Resultatet ligger till viss del i linje med tidigare forskning géllande kategorin deltid dar
resultat visat att hygienfaktorer tenderade att vara av storst betydelse for denna kategori
gallande arbetsprestationen (Andersson, et.al, 2008:895ff). Tidigare forskning som vi utgatt
ifran har inte belyst hur bakgrundsvariabeln arbetstider paverkar vilken betydelse individer
tillskriver faktorer for arbetstillfredsstéllelsen, darmed kan inga jamforelser goras.

Resultatet tyder pa att hygienfaktorer inte &r obetydliga for nagon av kategorierna gallande
arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation. De hygienfaktorer som tenderar att ha
utméarkande viktiga betydelser for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation utifran bada
kategorierna ar 16n, fysisk arbetsmiljo, psykisk arbetsmiljo och en chef som ej missbrukar
sin makt. Eftersom Herzberg menar att dessa faktorer & av mindre betydelse for
arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation maste vi stalla oss fragande till hans teori utifran
bakgrundsvariabeln arbetstider. Dock ar det viktigt att olikheterna aterspeglar relativa
skillnader utifrdn den betydelse som hygien- och motivationsfaktorerna tillskrivits.
Resultatet tenderar att ge delvis stod till Herzbergs teori utifran kategorin deltids hdga
tillskrivning av motivationsfaktorerna for arbetsprestationen, jamfort med kategorin heltid.
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Tabell 6.10
Motivation- och hygienfaktorers betydelse for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i
arbetet utifran bakgrundsvariabeln utbildning.

Arbetstillfredsstallelse Arbetsprestation
Grund/ Avslutad Grund/ Avslutad
pagéende gym.utb/ pagéende  gym.utb/
Grund/pagéaende gym.utb (n=51) gym.utb. hogre utb.  gym.utb. hogre utb.
Avslutad gym.utb/hégre utb (n=53) (m) (s) (m) (s) (m) (s) (m) (s)
Motivationsfaktorer
Arbetsuppgifter Inflytande och paverkan 5,39 1,49 5,37 1,06 576 1,22 543 1,08
Varierande arbetsuppg. 5,47 1,60 5,39 1,26 6,01** 1,04 520** 1,34
Ansvar Ansvarsfulla arbetsuppg. 5,27 1,57 5,00 1,20 5,70 1,38 4,81* 1,49
Utveckling Kompetensutveckling 4,76 1,85 4,77 1,76 5,58* 1,28 4,81* 1,77
Framgang Befordran 5,43 1,59 5,03 1,88 576* 1,42 505* 1,66
Prestation Se resultat av arbetsinsats 5,72* 1,21 4,86* 1,89 556* 1,47 4,73* 1,72
Erk&nnande Uppskatt. - arb.kamrater 5,05 1,85 4,37 1,98 4,98* 1,89 39* 1,69
Uppskatt. - chef 5,54 1,65 567 087 564 155 569 1,16
Hygienfaktorer
Lén Lén 4,72%* 198 596** 0,91 6,09 1,20 6,24 1,15
Erséttningar 5,78 1,46 5,18 151 6,07 1,16 554* 1,53
Anstéllningstrygghet ~ Anstallningstrygghet 5,64 1,39 5,26 1,64 580* 1,23 507* 1,62
Arbetsmiljo Fysisk arbetsmiljo 5,92 1,32 5,81 0,92 6,15 1,04 584 1,02
Psykisk arbetsmiljo 6,50* 0,73 590* 1,19 650 0,80 6,20 1,04
Personalpolitik Chef - e) maktmissbruk 5,86 1,48 6,15 1,06 6,31 1,02 626 0,88
Arbetsledning Chefens ledarskap 5,64 1,57 6,07 1,01 588 122 566 1,12

Levene’s t-test for Equality of Means. Signifikansniva *=p<0,05 **; = p<0,01

Resultatet i tabell 6.10 ligger endast delvis i linje med vara hypoteser gallande utbildning. Vi
antog att kategorin med hogre utbildning skulle tillskriva motivationsfaktorer som viktigare
for arbetstillfredsstéllelsen &n kategorin med lagre utbildning vilket inte ligger i linje med
resultatet. Hypotesen att kategorin med lagre utbildning skulle tillskriva hygienfaktorer en
viktigare betydelse for arbetsprestationen far delvis stod. Signifikant skillnader finns
betraffande hygienfaktorerna ersattningar och anstallningstrygghet i jamforelse med
kategorin med hdgre utbildning.

Signifikanta skillnader som gar att utlasa gallande faktorer for arbetstillfredsstallelse &r att
kategorin med lagre utbildning tillskrivit motivationsfaktorn att se resultat av arbetsinsats en
viktigare betydelse, samt hygienfaktorerna erséttningar och psykiska arbetsmiljo. Kategorin
med hogre utbildning har i sin tur tillskrivit 16n en signifikant viktigare betydelse.
Betraffande arbetsprestation kan vi utldsa de storsta skillnaderna, kategorin med lagre
utbildning har tillskrivit motivationsfaktorerna varierande arbetsuppgifter, ansvarsfulla
arbetsuppgifter, kompetensutveckling, befordran, se resultat av arbetsinsats och
uppskattning fran arbetskamrater som signifikant viktigare.

Tidigare forskning visar att kategorier med hogre utbildning tenderar att lagga storre vikt vid
motivationsfaktorer for arbetstillfredsstallelsen sasom ansvar och utveckling &n kategorier
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med Iag utbildning (Bigliardi, et.al, 2005:459). Vart resultat ligger inte i linje med denna
forskning eftersom kategorin med l&gre utbildning istallet prioriterat motivationsfaktorn se
resultat av arbetsinsats som signifikant viktigare for arbetstillfredsstéllelsen. Tidigare
forskning som vi har utgatt ifrdn har inte belyst hur utbildningsniva som bakgrundsvariabel
paverkar vilken betydelse faktorer tillskrivs for arbetsprestationen, darmed kan inga
jamforelser goras.

Resultatet visar framforallt tydliga skillnader gallande arbetsprestationen dér kategorin med
lagre uthildning i storre utstrackning prioriterat motivationsfaktorer sasom varierande
arbetsuppgifter, ansvar, kompetensutveckling, befordran, att kunna se resultat av arbetsinsats
samt uppskattning fran arbetskamraterna i forhallande till kategorin med hégre utbildning.
Dock har vissa hygienfaktorerna jamfort med motivationsfaktorerna dverlag tillskrivits en
viktigare betydelse for bade arbetstillfredsstéllelsen och arbetsprestationen vilket gor att vi
aterigen maste stélla oss fragande till Herzbergs teori.

Tabell 6.11
Motivation- och hygienfaktorers betydelse for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i
arbetet utifran bakgrundsvariabeln alder.

Arbetstillfredsstallelse Arbetsprestation
Yngre Aldre Yngre Aldre

Yngre ungdomar (n=57) ungdomar  ungdomar ungdomar ungdomar
Aldre ungdomar (n=47) (m) (s) (m) (s) (m) (s) (m) (s)
Motivationsfaktorer
Arbetsuppgifter Inflytande och paverkan 5,24 1,41 5,55 1,09 571 122 544 1,07

Varierande arbetsuppg. 5,52 1,52 5,31 1,32 594* 1,02 519* 1,42
Ansvar Ansvarsfulla arbetsuppg. 5,26 1,50 4,97 1,25 5,59* 1,33 582* 1,60
Utveckling Kompetensutveckling 4,91 1,80 4,59 1,78 5,70** 1,20 4,57** 1,79
Framgang Befordran 5,68* 1,47 4,68* 1,90 587** 1,24 4,82** 1,77
Prestation Se resultat av arbetsinsats 5,80** 1,21 4,65** 1,87 5,64** 1,42 4,53** 1,71
Erk&nnande Uppskatt. -arb.kamrater 5,33** 1,78 3,95** 1,87 5,14** 1,72 3,57** 1,66

Uppskatt. - chef 571 153 548 097 575 1,40 557 1,33
Hygienfaktorer
Lon Lon 4,75** 1,87 6,08** 0,90 594* 1,36 6,44* 0,82

Ersattningar 5,73 1,43 5,17 1,56 6,07 1,16 548* 1,57
Anstallningstrygghet  Anstallningstrygghet 5,54 1,31 5,34 1,77 575* 1,18 504* 1,71
Arbetsmiljo Fysisk arbetsmiljé 5,96 1,28 5,74 0,92 6,07 1,11 591 0,95

Psykisk arbetsmiljo 6,50** 0,75 5,82** 1,20 6,56* 0,70 6,10* 1,12
Personalpolitik Chef - e) maktmissbruk 5,87 1,42 6,17 1,08 6,14 1,05 6,46 0,77
Arbetsledning Chefens ledarskap 5,66 1,53 6,10 098 589 1,14 561 1,20

Levene’s t-test for Equality of Means. Signifikansniva *=p<0,05 **; = p<0,01

Resultatet i tabell 6.11 ligger inte i linje med var hypotes betraffande alder. Vi antog att det
inte skulle finnas nagra skillnader mellan alderskategorierna. Resultatet visar istéllet flera
signifikanta skillnader mellan kategorierna yngre och é&ldre ungdomar gallande béade
arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation.
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Signifikant skillnader som gar att utldsa géallande faktorer for arbetstillfredsstéllelse ar att
kategorin yngre ungdomar tillskrivit motivationsfaktorerna befordran, se resultat av
arbetsinsats och uppskattning ifran arbetskamrater som signifikant viktigare an kategorin
aldre ungdomar. Kategori yngre ungdomar har &ven tillskrivit hygienfaktorn psykisk
arbetsmiljo som viktigare, medan kategorin &ldre ungdomar tillskrivit hygienfaktorn I6n som
signifikant viktigare for arbetstillfredsstéllelsen. Betrdffande arbetsprestation kan vi att
kategorin yngre ungdomarna tillskrivit motivationsfaktorerna varierande arbetsuppgifter,
kompetensutveckling, befordran, se resultat av arbetsinsats och uppskattning ifran
arbetskamrater som signifikant viktigare. Hygienfaktorerna erséttningar och psykisk
arbetsmiljo har ocksa tillskrivits som signifikant viktigare av de yngre ungdomarna.
Kategorin &ldre ungdomarna har i sin tur tillskrivit motivationsfaktorn ansvarsfulla
arbetsuppgifter och hygienfaktorn I6n som signifikant viktigare for arbetsprestationen.

Resultatet ligger inte i linje med den tidigare forskning bland olika alderskategorier av
ungdomar som vi utgatt ifran da hygien- och motivationsfaktorer tillskrivits likvéardiga
betydelser for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation (Gamberales, et.al, 1995:484f).
Vart resultat tenderar istéllet visa att lder har betydelse. Resultatet tyder aterigen pa att vi
maste stalla oss fragande till Herzbergs teori, respondenterna i alderskategorierna tenderar
att tillskriva hygienfaktorerna utmérkande htga medelvérden.

Tabell 6.12
Motivation- och hygienfaktorers betydelse for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i
arbetet utifran bakgrundsvariabeln 16n.

Arbetstillfredsstallelse Arbetsprestation
9500kr 9501kr 9500kr 9501kr
eller till eller till
9500kKr eller mindre (n=55) mindre 35000kr mindre 35000kr
9501Kr till 35000kr (n=49) (m) (s) (m) (s) (m) (s) (m) (s)
Motivationsfaktorer
Arbetsuppgifter Inflytande och paverkan 5,36 1,43 5,40 1,11 569 1,23 548 1,08
Varierande arbetsuppg. 5,52 1,56 5,32 1,28 5,94* 1,07 522* 1,37
Ansvar Ansvarsfulla arbetsuppg. 5,30 1,51 4,93 1,28 5,63* 1,33 4,81* 1,57
Utveckling Kompetensutveckling 4,87 1,81 4,65 1,78 5,656* 1,26 4,67 1,77
Framgang Befordran 5,67 1,47 4,73* 190 585* 1,28 4,89* 1,74
Prestation Se resultat av arbetsinsats 5,74* 1,20 4,77* 191 5,60* 1,44 4,63* 1,72
Erk&nnande Uppskatt. -arb.kamrater 5,20 1,83 4,16* 1,92 5,00** 1,75 3,79** 1,79
Uppskatt. - chef 5,56 1,60 5,67 0,87 560 1,49 575 121
Hygienfaktorer
Lon Lon 4,78** 1,92 6,00~* 0,93 6,03 1,37 6,32 0,89
Ersattningar 572 145 520 154 6,05 1,19 553 1,54
Anstéllningstrygghet  Anstéllningstrygghet 554 535 534 1,71 567 1,18 516 1,73
Arbetsmiljo Fysisk arbetsmiljo 5,92 1,31 579 088 6,05 1,12 593 0,94
Psykisk arbetsmiljo 6,52** 0,74 583** 1,19 6,52 081 6,16 1,04
Personalpolitik Chef - ej maktmissbruk 5,87 1,45 6,16 1,06 6,18 1,05 6,40 0,81
Acrbetsledning Chefens ledarskap 5,63 155 612 0,97 556 1,31 577 1,00

Levene’s t-test for Equality of Means. Signifikansniva *=p<0,05 **; = p<0,01
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Resultatet i tabell 6.12 ligger inte i linje med vara hypoteser betraffande 16n. Vi antog att
kategorin med hogre 10n i storre utstrackning skulle tillskriva betydelse till
motivationsfaktorer for arbetstillfredsstéallelsen jamfort med kategorin lagre 16n vilket inte
ligger i linje med resultatet. Géllande kategorin med lag I6n antog vi att den kategorin i
storre utstrackning &n de med hog 16n skulle tillskriva betydelse till hygienfaktorer for
arbetsprestationen vilket aven det visade sig vara felaktigt utifran resultatet.

Signifikanta skillnader som vi kan utlasa géllande faktorer for arbetstillfredsstéllelse &r att
kategorin med lagre 16n tillskrivit motivationsfaktorerna befordran, se resultat av
arbetsinsats och uppskattning ifran arbetskamrater som signifikant viktigare an kategorin
med hogre 16n. Gallande hygienfaktorerna ser vi att kategorin med lagre 16n tillskrivit
psykisk arbetsmiljo som signifikant viktigare, medan kategorin med hogre 16n tillskrivit 16n
som viktigare. Betraffande arbetsprestationen och motivationsfaktorer kan vi se att kategorin
med lagre 16n tillskrivit varierande arbetsuppgifter, ansvarsfulla arbetsuppgifter,
kompetensutveckling, befordran, se resultat av arbetsinsats och uppskattning ifran
arbetskamrater som signifikant viktigare an kategorin med hogre I16n.

Vi utgick inte fran nagon tidigare forskning som analyserat Iénen som bakgrundsvariabel,
darmed kan inga jamforelser goras. Gallande Herzbergs teori ligger den till viss del i linje
med resultatet utifrdn arbetsprestation och kategorin med lagre 16n da sex stycken
motivationsfaktorer ar av signifikant storre betydelse fér denna kategori i jamforelse med
kategorin med hogre 16n. Viktigt att understryka &r att hygienfaktorerna dock tenderar att ha
tillskrivits generellt hogre medelvarden for arbetsprestationen utifran bada kategorierna,
emellertid maste det understrykas att det handlar om relativa skillnader.

Slutsatser

Resultatet i denna del tenderar att folja samma linje som forgaende resultatdel. Skillnaden i
denna del &r att samtliga faktorer kunnat analyseras eftersom respondenterna fatt tillskriva
betydelsen for varje enskild faktor gallande arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation.
Slutsatsen som vi drar utifran denna resultatdel ar att hygienfaktorerna fortsatt tenderar att
vara viktiga bestamningsfaktorer for bade arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation inom
undersokningspopulationen. En intressant hygienfaktor som maste belysas utifran denna
resultatdel &r personalpolitik i form av chef som inte missbrukar sin makt. Denna faktor
tenderar att ha tillskrivits en utmarkande viktig betydelse for bade arbetstillfredsstéllelse och
arbetsprestation utifran samtliga kategorier. Det &r ett intressant resultat eftersom denna
hygienfaktor inte hade en sa utmarkande betydelse for arbetstillfredsstallelsen och
arbetsprestationen i foregédende resultatdel. Aven hygienfaktorn psykisk arbetsmiljo har
tillskrivits en framtradande viktig betydelse utifran samtliga kategorier. | den tidigare
slutsatsen gav vi olika forklaringar till det uppkomna ménstret, vi ska nu forsoka utveckla
vara resonemang om varfor hygienfaktorerna fatt en sa utmarkande betydelse i var studie.

Att mén i var studie tillskrivit 16n en sa pass viktig betydelse for bade arbetstillfredsstéllelse
och arbetsprestation kan hdra ihop med att man fortfarande forvantas ha det centrala
ansvaret for forsorjningen. Ellingsaeter (1995) menar att man ofta inte vill vara ekonomiskt
beroende av andra ménniskor, utan de vill forvéarva sina pengar genom arbete, vilket aven ar
en norm som historiskt sett i synnerhet varit en manlig norm (Ellingsaeter, 1995:239ff). En
ytterligare forklaring till det uppkomna resultatet kan kopplas till Allvin (2006), han menar
att den psykiska arbetsmiljon kan vara en viktig faktor till mans installning. Pressen att
prestera for att behalla sin anstallning tror vi darfor kan hora samman med lonens viktiga
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betydelse for manliga telefonforséljare. Viktigt utifran vart resultat &r att mannen inte enbart
tillskrivit 16nen en viktigare betydelse for bade arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation,
mannen har dessutom prioriterat I16nen som en viktigare an kvinnorna. Monster kan kopplas
till Eriksson (1998) som pavisar att man uppskattar tiden da de arbetar i mindre utstrackning
an kvinnor och att man helt enkelt inte ser ett intressevackande arbete som det centralaste i
livet. Intressant att understryka géllande konsskillnaderna i resultatet, ar att kvinnor
tillskrivit en viktigare betydelse for hygienfaktorn arbetskamrater samt prioriterat faktorn
som viktigare i jamforelse med mannen for bade arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation.
Att kvinnor betonar kamratskapens vérde i storre utstrackning an mén kan mojligtvis vara ett
resultat av konsspecifika kulturskillnader. Forskare menar att den kvinnliga kulturen i
jamforelse med den manliga kulturen, utméarks av varden sasom solidaritet, omsorg och
gemenskap i storre utstrackning. Den kvinnliga kulturen medfor darmed att arbetet upplevas
som en viktig gruppaktivitet (Liljestrom & Dahlstrom, 1981:204ff).

Den instrumentella syn som resultatet uppvisar kan dessutom vara ett tecken pa att
respondenterna intresserar sig mindre for utveckling och larande inom callcenterforetaget,
vilket kan vara ett resultat av att ledningen uppmuntrar och stodjer hygienfaktorer i storre
utstrackning &n motivationsfaktorer (Allvin, 2006:156f). Den instrumentella synen kan
ocksa vara ett tecken pa att individer inom callcenterbranschen inte ser arbetet som ett arbete
for framtiden, istallet ar det ett Gvergangsarbete dar individerna ser just I6nen som den
viktigaste faktorn for att soka sig till branschen (Allvin, 2006:67). Ytterligare faktorer som
majligtvis kan paverka den starka betoningen av hygienfaktorer ar att callcenterbranschen ar
en relativt ny organisationsform dar det inte finns nagon stabil struktur i férhallande till det
snabbt foréanderliga samhéllet (Arbetsformedlingen.se).

Eriksson (1998) skriver om en instrumentell installning till arbetet dar I6nens betydelse
tenderar att Oka i takt med att arbetstiden minskar. Individer som arbetar deltid arbetar i
hogre grad for l16nen an heltidsanstéllda (Eriksson, 1998:166f). Intressant att belysa utifran
resultat ar att bade kategorin deltid och heltid tillskrivit en viktig betydelse till I6nen for
bade arbetstillfredsstallelsen och arbetsprestationen. Orsakerna till 16nens betydelse kan vara
karaktaren pa branschen med en hég andel provisionsbaserade I6ner samt de ekonomiska
skalen som generellt & mer tvingande och de relativt korta anstallningsperioderna
(Arbetsformedlingen.se). Viktigt att understryka gallande l6nens betydelse ar att vart resultat
inte ar unikt trots att det till viss del inte ligger i linje med den tidigare forskning som vi
utgatt ifran och Herzbergs teori. Lon framstar ofta som en viktig faktor bade for arbetar- och
tjanstemannakategorier i tidigare forskning (Theandersson, 2000:74).

En intressant iakttagelse i vart resultat ar att kategorin yngre ungdomar tillskrivit faktorn
anstallningstrygghet som viktigare for arbetsprestationen an kategorin aldre ungdomar. Det
finns formodligen flera olika forklaringar till detta, men en mojlig forklaring kan vara den
hoga ungdomsarbetslosheten. Den hoga ungdomsarbetslosheten och vara generellt unga
respondenter &r dessutom nagot som vi generellt tror kan vara en forklaring till
hygienfaktorernas viktiga betydelse i denna studie. Viktigt att understryka ar dock att
kategorin yngre ungdomar tenderar att bade prioritera och tillskriva motivationsfaktorer en
viktigare betydelse for arbetsprestationen i jamférelse med de &ldre ungdomarna. Att
installningen varierar mellan alderskategorierna kan mojligen bero pa generationsspecifika
skillnader i grundvérderingar och mentalitet. Almas, Karlsen & Thorland (1995) menar att
vi allt mer gar fran det gamla samhéllet som lagt stor vikt vid kollektiva varderingar och
trygghet, till ett nytt samhdalle dar det skett en forskjutning av de gemensamma
grundvérderingarna vilket orsakats av forandrade socialisationserfarenheter, urbaniseringen
samt valfardsstatens framvaxt (Almas, et.al, 1995:4f).
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Del 3 - Tillfredsstillelse i arbetet

| var enkatstudie fick respondenterna skatta sin tillfredsstallelse i arbetet utifran fragan: Hur
trivs du med arbetet som telefonforsaljare? Skattningen gjordes pa en likertskala fran (1)
inte bra till (7) mycket bra. Syftet i denna del av resultatet &r att undersoka vilken betydelse
bakgrundsvariablerna har for tillfredsstéllelsen i arbetet. Saledes kommer endast aspekten av
fenomenet tillfredsstéllelse med det egna arbetet att beaktas. Vi avslutar med en slutsats som
kopplas till vara teoretiska utgangspunkter.

Tabell 6.13
Svarsfordelning utifran bakgrundsvariablerna, tillfredsstéllelse i arbetet

Tillfredsstallelse i arbetet

(m) (s) (n)

Koén Man 5,67** 1,8 54
Kvinna 2,68** 1,28 50

Socio-ekonomisk status Okvalificerade arbetare 4,35* 2,18 92
Kvalificerade arbetare 2,83* 1,11 12

Arbetstider Heltid 4,46 2,1 50
Deltid 3,92 2,16 54

Utbildningsniva Grundskola/pagaende gymnasieuth. 3,64* 2,12 51
Avslutad gymnasieutb./hégre utb. 4,69* 2,04 53

Alder Yngre ungdomar 3,70%* 2,12 57
Aldre ungdomar 4,76%* 2,02 47

Lén 9500kr eller mindre 3,92 2,18 55
9501kr - 35000kr 4,46 2,07 49

Levene’s t-test for Equality of Means. Signifikansniva *=p<0,05 **; = p<0,01

Resultatet ligger endast till viss del i linje med vara hypoteser enligt tabell 6.13. Vi antog att
kvinnor skulle vara mer tillfredsstallda an man vilket inte ligger i linje med resultatet,
kvinnorna uppvisar tvartom den lagsta tillfredsstéllelsen i arbetet av samtliga kategorier.
Skillnaden i tillfredsstdllelse mellan kdnen &r signifikant. Géllande bakgrundsvariabeln
socio-ekonomisk status utgick vi ifran att det inte skulle finnas nagra signifikanta skillnader
i tillfredsstallelse vilket visade sig vara felaktigt da kategorin okvalificerade arbetarna &r
signifikant mer tillfredsstallda i arbetet. Hypotesen utifran arbetstider visade sig stamma
overens med resultatet, det vill sdga att inga signifikanta skillnader har framkommit. Att
kategorin med hogre utbildning skulle vara mindre tillfredsstélld visade sig vara felaktigt,
tvartom visar resultatet att kategorin med hdgre utbildning ar signifikant mer tillfredsstélld i
arbetet. Gallande alder ligger resultatet i linje mer var hypotes da resultatet visar att
kategorin &ldre ungdomar &r signifikant mer tillfredsstalld &n yngre ungdomar.
Avslutningsvis visar resultatet inga signifikanta skillnader beroende pa Ionekategori, vilket
inte ligger i linje med var pa forhand uppsatta hypotes om att kategorin med hogre 16n skulle
vara mer tillfredsstalld i arbetet.

Vad det galler tidigare forskning kan resultatet ségas sta i samklang till viss del. Resultatet
ligger i linje med Echchakoui et.al (2013) som visat att kvinnor ar mindre tillfredsstéllda i
arbetet jamfort med man (Echchakoui, et.al, 2013:584), medan resultatet inte star i samklang
med Theandersson (2000) som visat att kvinnor har en hogre tillfredstéllelse i arbetet under
liknande arbetsvillkor jamfoért med man. Resultatet dverensstéammer med Bigliardi et.al

48



(2005) som pavisat att kvalificerade arbetare tenderar att ha en lagre tillfredsstallelse i
arbetet &n okvalificerade arbetare (Bigliardi, et.al, 2005:453ff). Dock skiljer sig resultatet
gallande socio-ekonomisk status da Theandersson (2000) pavisat att yrkesposition inte har
betydelse for tillfredsstallelsen i arbetet (Theandersson, 2000:111). Vart resultat visar att
socio-ekonomisk status har betydelse da de kvalificerade arbetarna uppvisar en signifikant
lagre tillfredsstallelse an kategorin okvalificerade arbetare. Resultatet géallande alder
uppvisar likheter med tidigare forskning som visat att yngre tenderar att vara mindre
tillfredsstéllda i arbetet jamfort med dldre (Theandersson, 2000:112) (Echchakoui, et.al,
2013:584). Gallande uthildningsniva har tidigare forskning visat att individer med hégre
utbildning tenderar att vara mindre tillfredsstallda i arbetet (Echchakoui, et.al, 2013:585),
medan Theandersson (2000) visar att utbildningsniva inte har betydelse for tillfredsstallelsen
i arbetet (Theandersson, 2000:116). Resultatet i denna studie ligger inte i linje med denna
forskning eftersom kategorin med l&gre utbildning uppvisar signifikant lagre
tillfredsstallelse i arbetet jamfort med kategorin hogre utbildning. Tidigare forskning som vi
utgatt ifran har inte belyst hur bakgrundsvariabeln arbetstider och I6n paverkar
tillfredsstéllelsen i arbetet, darmed kan inga jamforelser goras.

Slutsatser

Resultatet tenderar att uppvisa en lag grad av tillfredsstéllelse i arbetet utifran samtliga
kategorier som undersokts. Slutsatsen som vi drar utifran resultatet i tabell 6.13 &r att endast
mannen uppvisar en hog grad av tillfredsstéllelse i arbetet. Viktigt att understryka &r att
kategorierna kvinnor och kvalificerade arbetare uppvisar anmarkningsvarda laga
medelvarden gallande tillfredsstallelsen i arbetet. Aven kategorierna lagre utbildning och
yngre ungdomar tenderar att folja detta monster. Den laga tillfredsstallelsen i arbetet som
framkommit bland respondenterna ar intressant eftersom Theandersson (2000) menar att
individer i huvudsak tenderar att inta en positiv hallning till sitt arbete (Theandersson,
2000:108). Anledningen till att individer generellt intar en positiv hallning till sitt arbete
menar Blauner (1960) bero pa att arbetet ar en viktig kalla till sjalvrespekt. Han utvecklar
argumentet med att om en individ inte tolkar sitt arbete som godtagbart, sa &r det samma sak
som att séga att man sjalv inte &r godtagbar (Blauner, 1960:352f). Nedan ska vi forsoka ge
forklaringar till monstret géllande tillfredsstallelsen i arbetet bland respondenterna.

Eriksson (1998) skriver i sin forskning om att individer inom hdgstressarbeten har en annan
instéllning till arbetet. Individer inom hégstressarbeten kdnner mer sallan en samhdrighet
med sin arbetsorganisation, mindre solidaritet och tenderar att se sig som mindre
betydelsefulla medarbetare i verksamheten vilket kan vara en ténkbar anledning till den
generellt laga tillfredsstéllelsen i undersdkningspopulationen. Samhdrighet och solidaritet &r
viktiga aspekter pa dagens arbetsmarknad dar det ar vanligt att individer identifierar sig med
sitt arbete (Eriksson, 1998:159). Detta skulle kunna vara en forklaring till varfor kvinnorna i
var studie uppger att de ar missnojda da Erikssons forskning visar att kvinnor i hogre grad
an man anser att ett intressant arbete dar en av de viktigaste delarna i livet (Eriksson,
1998:166). Mojligtvis kan det foljaktligen vara sa att kvinnorna i studien inte finner arbetet
som telefonforsaljare intressant, eller i alla fall i inte i samma utstrackning som méannen.
Grunden till hypotesen gallande kdn om att kvinnor skulle uttrycka en hogre eller lika hog
tillfredsstéllelse i arbetet jamfort med man pa grund av att kvinnor majligtvis kan ha lagre
ansprak an man (Theandersson, 2000:118), ligger saledes inte i linje med resultatet.

Att tillfredsstéllelsen i arbetet Gverlag visar laga medelvarden utifran resultatet ar en aspekt
som ar viktig att ha med sig da man tolkar resultatet. En tankbar forklaring till det uppkomna
monstret kan vara att den undersokta callcenterbranschen klassas som lagstatusjobb. |
dagens samhdlle har arbetet en central roll for sjalvuppfattningen (Theandersson,
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2000:108f). Det kan vara en anledning till varfor resultatet visar pa att respondenterna
Overlag ar mindre tillfredsstallda med sitt arbete.

Som vi tidigare upplyst om sa ar det fa respondenter inom kategorin kvalificerade arbetare i
var studie, resultatet visar att de kvalificerade arbetarna ar mindre tillfredsstallda an de
okvalificerade arbetarna. Det kan vara manga orsaker som ligger till grund for det
uppkomna monstret. Bland annat menar forskare att individer med hogre utbildning har
hogre krav mot sitt arbete da de anammar andra normer dn de med lagre utbildning.
Uppfyller inte arbetet individers forvantningar sa upplever de sig som mindre tillfredsstallda
i arbetet (Theandersson, 2000:118). Detta skulle mdjligen kunna vara en forklaring till
varfor de kvalificerade arbetarna i denna studie uppvisar en signifikant lagre tillfredsstallelse
I arbetet, eftersom denna kategori har en hogre utbildning samt en fordjupad utbildning inom
omradet forséljning (Muntlig kalla, 2013-12-04) och darfor mojligen dven staller hogre krav.
Ett motstridigt resultat i studien star darfor bakgrundsvariabeln utbildningsniva for, da de
med hogre utbildningsniva skattat en hogre tillfredsstéllelse i arbetet an kategorin med lagre
utbildning. Darfor tror vi inte att det ar den formella utbildningen som paverkar
tillfredsstéllelsen, utan snarare den fordjupade utbildningen inom forséljning som kategorin
kvalificerade arbetare har inom denna studie. De radande omstandigheterna i
callcenterbranschen med generellt daliga utvecklingsméjligheter att avancera inom
arbetsorganisationen kan mojligen ocksa vara en aspekt som kan paverkat tillfredsstallelsen
negativ for kategorin kvalificerade arbetare.

Det bor understrykas att vara alderskategorier aldre och yngre ungdomar har ett snavt spann
vilket gor att det &r svart att dra sékra slutsatser. Varfor de yngre ungdomarna skattade en
lagre tillfredsstéllelse med sitt arbete &n kategorin aldre ungdomarna kan ha att géra med att
de tillnor alderskategorin 16 till 19 ar och da ofta arbetar extra utdver sina studier. De tillhor
da i de flesta fallen den lonekategorin som tjanar minst pengar och det kan vara ett av skalen
till varfor de &r mindre tillfredsstallda med sitt arbete. Eriksson (1998) skriver i sin forskning
att alderskategorin 16 till 24 ar i storre utstrackning arbetar for pengar i jamforelse med
andra alderskategorier, vilket mojligtvis kan vara en forklaring till det uppkomna ménstret
(Eriksson, 1998:93). Kategorin yngre ungdomar kan helt enkelt kdnna sig missndjda med
I6nen, vilket dven kan ha och gora med att callcenterbranschen manga ganger fungerar som
ett Overgidngsjobb som kridver en viss inkOrningsfas” innan individen far ett
tillfredsstéllande ekonomiskt utbyte (Muntlig kélla, 2013-12-04). Att aldre &ar mer
tillfredsstéllda i arbetet kan mojligen forklaras genom fenomenet att dldre har mer tid pa sig
att hitta ett jobb som motsvarar deras forvantningar, samt att dldre &ven anpassar sina
ansprak till det jobb som de har. Skillnaderna kan aven forklaras som en tankbar effekt av
generationsspecifika socialisationserfarenheter (Theandersson, 2000:118).

Att respondenterna generellt skattat laga medelvardet géllande tillfredsstéllelsen tror vi alltsa
till stor del beror pa callcenterbranschen och de generellt harda arbetsvillkoren
(Arbetsformedlingen.se). Manniskor trivs manga ganger nar det finns en trygghet i
arbetsorganisationen vilket gor att individer vill ga tillbaka till och utvecklas inom arbetet
(Ahrne & Papakostas, 2002:70). Samtidigt kan vi inte utesluta att det finns andra orsaker till
skillnaderna i vart resultat gallande tillfredsstallelsen i arbetet. Avslutningsvis ar det viktigt
och understryka att tillfredsstallelsen i arbetet inte behdver vara en avspegling av
arbetsmiljons faktiska utformning. En likartad arbetsmiljo tenderar att upplevas olika
beroende pa enskilda individers ansprak och forvantningar, bade utifran vart resultat och den
tidigare forskningen som vi utgatt ifran.
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KAPITEL 7 — DISKUSSION

| detta kapitel presenterar vi vara avslutande diskussioner géllande arbetstillfredsstallelse
och arbetsprestation. Vi framfor reflektioner betraffande Herzbergs tvafaktorsteori,
callcenterbranschen, fortsatt forskning och studiens betydelse for kommande yrkesroll.

Uppdelningen av motivation- och hygienfaktorer

| de tva inledande resultatdelarna framgar det tydligt att vi som forskare maste stalla oss
fragande till Herzbergs uppdelning av motivation- och hygienfaktorer. Utifran resultatet av
prioriterade faktorer for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation &r det tydligt att
hygienfaktorer sasom 16n, chefens ledarskap, trevliga arbetskamrater och psykisk samt
fysisk arbetsmiljo maste ses som viktiga bestamningsfaktorer for samtliga kategorier som
ingatt i studien. Slutsatsen som vi drar géallande Herzbergs uppdelning ligger darmed i linje
med Sachau (2007), man maste ha forstaelse for att olika faktorer paverkar
arbetstillfredsstallelsen och arbetsprestationen for olika kategorier pa olika satt. Individer
med olika forutsattningar i arbetslivet motiveras dérfor av olika faktorer i arbetet. Darfor
borde bestamningsfaktorer for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation ses som nagot
flerdimensionellt som paverkar olika individer pa olika satt. Det behdver nddvandigtvis inte
vara enligt Herzbergs teori att endast motivationsfaktorer kan genererar en hdg
arbetstillfredsstéllelse och langsiktig arbetsprestation (Sachau, 2007:383f).

Callcenterbranschen och arbetets design

Arbetet som telefonforséljare kan vara psykiskt pafrestande pa olika vis, det finns en tendens
att callcenterforetagets organisationsstruktur liknar Scientific Management dar individer
arbetar efter regler som liknar ett maskinellt arbete dar den sociala gemenskapen far mindre
utrymme (Flaa, 1998:39). Arbetsuppgifterna inom callcenterforetaget ar foljaktligen
utformade pa ett sadant satt att de &r repetitiva och enkla, samtidigt som arbetsuppgifterna
manga ganger kraver fa fardigheter och kunskaper. Detta gar koppla till 1900-talets tidigare
organisationsstrukturer dar foretag till stor del forsokte uppna effektivitet genom ett enkelt
arbete, vilket resulterade i att arbetares tillfredsstéllelse och motivation sjonk (Bolman &
Deal, 1999:189). Det leder darmed till att hygienfaktorer i storre utstrackning far en
avgorande betydelse for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation da majligheten till
uppfyllelse av motivationsfaktorer generellt ar bristfallig.

Enligt SOU (1999) expanderar callcenterbranschen i takt med teknologin och internets
framvaxt pa arbetsmarknaden. Det finns inga indikationer pa att branschen minskar utan
snarare tenderar den att 6ka succesivt i stora delar av vérlden. Det blir déarfor allt viktigare
att ta stallning till den psykiska arbetsmiljon for att individer skall trivas i arbetet och inte
drabbas av negativa psykosociala aspekter sasom stress och pafrestningar som
callcenterbranschen har problem med. Samtidigt som callcenterbranschen succesivt etablerar
sig pa arbetsmarknaden ar det svart att bevara den manskliga kompetensen inom foretagen
nar det galler utférandet av arbetet. Andelen ungdomar som arbetar inom branschen &r stor
vilket medfor att kompetensen ofta inte stannar inom foretaget da personalomsattningen ar
hdg (SOU, 1999:137ff). Detta kan vara en av anledningarna till att callcenterforetag inte
arbetar med motivationsfaktorer sasom kompetensutveckling utan istallet koncentrerar sig
pa individers arbetsprestation och hygienfaktorer, for att darigenom skapa
arbetstillfredsstéllelse. Fragan ar bara om callcenterforetaget Gverhuvudtaget arbetar med
arbetstillfredsstéllelse, da fokus generellt tenderar att ligga pa arbetsprestation.

Vi anser att callcenterforetaget skulle kunna forbattras genom att anvanda en kombination
av en Socio-teknisk arbetsorganisation och en larande arbetsorganisation. Inférande av en
Socio-teknisk arbetsorganisation skulle kunna leda till att medarbetare far en béttre kunskap
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om arbetsinnehallet. En kombination av kundsamtal, ansvar, planering och administrativa
uppgifter skulle kunna leda till att medarbetarna far ett mer stimulerande arbete med mer
varierande arbetsuppgifter. Detta skulle kunna leda till en mangkunnighet med sjalvstyrande
grupper, vilket medfor att alienation undviks da medarbetarna kontinuerligt informeras om
verksamhetens resultat och kvalité (Sandkull & Johansson, 2000:73ff). Inforandet av en
sadan arbetsorganisation skulle leda till en mer decentraliserad arbetsorganisation dar
ledningen kan arbeta med att utveckla den kompetens som kravs for att medarbetarna skall
kunna prestera och trivas i sitt arbete (Sandberg & Targama, 1998:52).

Fortsatt forskning

Under arbetet med denna studie har vi erhallet en djupare insikt for forskningsomradet och i
med det sd har nya perspektiv och intressanta fragestéllningar vackts. Att i framtiden
fordjupa var forskning ar en lockande tanke for oss da vi ser arbetsmotivation som ett
centralt och viktigt omrade inom arbetsvetenskapen. Amnets standiga aktualitet grundar sig i
arbetsmarknadens konstanta forandring vilket medfér att motivationsfragor alltid ar aktuella
for en arbetsorganisation. For var del ser vi att en forskningsansats av en kvalitativ typ
skulle vara intressant da vi skulle fa mojlighet att fa en djupare forstaelse for varfor individer
upplever sig motiveras av olika faktorer i arbetet. Samtidigt sa ser vi stora fordelar med den
kvantitativa forskningsansatsen da mojligheterna ar storre att fa med fler individer i en
studie. S& kanske rentav en kombination av forskningsansatserna ar att foredra. Var
erfarenhet sager oss att en utgangspunkt i Herzbergs motivations- och hygienfaktorer &r en
traffande teori for att forstd vad arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation innebar och pa
ett sadant satt skapa ett underlag for motivationshojande atgarder inom arbetsorganisationer.

Intressant att problematisera gallande fortsatt forskning &r att det finns olika dimensioner av
tillfredsstéllelseaspekten. I linje med Theandersson (2000) kan man aven belysa fenomenet
utifran tillfredsstéllelse med arbetsplatsen, samtidigt som man i linje med Echchakoui et.al
(2013) kan belysa tillfredsstallelse i arbetet utifran omradena arbetsvillkor, rutiner samt
forordningar, hierarkiska relationer och autonomi. Det ar saledes viktigt att det finns fler
infallsvinklar att belysa &n de som vi undersdkt i denna studie gallande tillfredsstéllelse.

Studiens betydelse for kommande yrkesroll

Studien kommer att vara av viktig betydelse far var kommande yrkesroll. For det forsta &r
arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation tva viktiga omraden for kvalitén pa de tjanster
som levereras av medarbetare, samtidigt som motiverade medarbetare ger forbattrad
samverkan inom arbetsorganisationen, parallellt som vi dven tror att det skapar battre
forutsattningar for kundtillfredsstéllelse. Utifran studien ser vi det som viktigt att
arbetsorganisationer baserar sin konkurrenskraft genom att skapa forstaelse for vad som
skapar arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation. Det gar inte ta miste pa att motiverade
medarbetare skapar kvalité i foretags tjanster, vilket leder till néjda kunder och mer effektiva
arbetsorganisationer. | detta avseende utifran studien konstaterar vi att ha insikt for vad som
skapar forutsattningar for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation ar en av de viktigaste
framgangsfaktorerna for en arbetsorganisation. Resultatet i denna studie ar darfor av intresse
for alla arbetsorganisationer, synnerligen for att fa en uppfattning for att arbetsrelaterade
faktorer motivera skilda medarbetare pa olika satt.

Studie har utvecklat var insikt kring omradena arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation
vilket vi hoppas framja oss som personer och vara framtida karriarer. Resultatet av studien
har inte bara givit oss akademiska kunskaper, studien ar aven nagot att blicka tillbaka till
och som forhoppningsvis kan ge forklaringar till hur vi i vara kommande yrkesroller ska
arbeta med arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation.
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Hej!

Hogskolan i Boras har ett samarbete med foretagsnamn och genomfor en studie om
arbetsmotivation. Syftet ar att undersoka vad som paverkar din trivsel och prestation i det
egna arbetet. Det egna arbetet syftar till det faktiska arbetet som du utfor, alltsa de uppgifter
som du utfor pa din bestamda plats som telefonforsaljare. Studien &r frivillig samt anonym
och tar cirka 10 minuter att besvara. Enkaten ar uppdelad i fyra delar:

e Del 1 beror fragor om dig som anstalld

e Del 2 handlar om din trivsel i arbetet

e Del 3 handlar om faktorer for din trivsel i arbetet

e Del 4 handlar om faktorer for din prestation i arbetet

Genom Din medverkan att besvara enkéten sa sanningsenligt som mojligt hjélper Du oss
med genomforandet av studien samtidigt som dina chefer pa foretagsnamn far en
uppfattning om vad som paverkar din trivsel och prestation i arbetet.

Du ar helt anonym!

Tack for Din medverkan, vi 6nskar Dig en fortsatt trevlig dag!
Med vénliga hélsningar

Christoffer Stadig, Dennis Rupertsson, Martin Taube



Del 1

I denna del vill vi att du svarar pa fragor om dig som person. Du &r helt anonym!

1. Ar du man eller kvinna?
[IMan [CIKvinna

2. Vilken avdelning arbetar du pa?
[_IForséljning mot foretag [IF6rséljning mot privatpersoner

3. Arbetar du heltid eller deltid?
[ IHeltid [IDeltid

4. Vad har du for hogsta utbildning? Valj endast ett alternativ!
[]Avslutad grundskola
[IStuderar pa gymnasieskola
] Avslutad gymnasieskola
[_]Studerar pa hogre utbildning eller Hogskola/Universitet
] Avslutad hogre utbildning eller Hogskola/Universitet

5. Hur gammal &r du?
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Del 2

| foljande fraga vill vi att du ringar in den siffra som stammer éverens med din trivsel i
arbetet. Du ar helt anonym!

7. Hur trivs du med arbetet som telefonforsaljare? Ringa in den siffra som stammer
Overens med dig!
1 2 3 4 5 6 7
Inte Bra Mycket bra

Del 3

| foljande fraga vill vi att du gor en prioritering av de faktorer som du anser vara viktigast
for din trivsel i arbetet. Du &r helt anonym!

8. Rangordna 4 stycken faktorer som &r viktigast for din trivsel i arbetet.

(Rangordna fran 1-4 dar 1 viktigast)

[lInflytande och paverkan i arbetet

CIL6n

[ITrevliga arbetskamrater

[CPassande arbetstider

[CJAnsvar i arbetet

[IBra psykisk arbetsmiljo (lite stress, lagom arbetsbelastning osv.)

[[1Bra fysisk arbetsmiljo (trevliga lokaler, ljudnivaer, ergonomi osv.)

[ IMajligheter till kompetensutveckling i arbetet

[ ]Anstéllningstrygghet

[IVarierande arbetsuppgifter

[IChefens ledarskap (t.ex. en forstaende chef)

[_JEn chef som inte missbrukar sin makt

[ 1Uppskattning fran chefen for arbetsprestationen

[lUppskattning fran arbetskamrater for arbetsprestationen

[IM6jligheter till befordran i arbetet

[IKunna se resultat av arbetsinsatsen

| foljande fragor vill vi att du ska ringa in hur betydelsefull faktorn i fragan ar for din
trivsel i arbetet.

9. Ar I6nen viktig for din trivsel i arbetet? Ringa in den siffra som stammer 6verens

med dig!
1 2 3 4 5 6 7
Inte viktigt Mycket viktigt

10. Ar det viktigt med extra ekonomiska beloningar utdver din 16n for din trivsel i
arbetet? Till exempel provision eller bonusar for uppnadda mal. Ringa in den siffra
som stammer éverens med dig!

1 2 3 4 5 6 7
Inte viktigt Mycket viktigt
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Ar det viktigt med inflytande och mojlighet till paverkan i arbetet for din trivsel?
Ringa in den siffra som stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt med varierande arbetsuppgifter for din trivsel i arbetet, till exempel att
arbeta med olika projekt? Ringa in den siffra som stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt med anstallningstrygghet i from av en tillsvidareanstallning for din
trivsel i arbetet? Ringa in den siffra som stammer Gverens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt med ansvarsfulla arbetsuppgifter i arbetet for din trivsel? Ringa in den
siffra som stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar den fysiska arbetsmiljon, till exempel trevliga lokaler viktigt for din trivsel i
arbetet? Ringa in den siffra som stimmer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar den psykiska arbetsmiljon, till exempel stressnivan och arbetsbelastningen viktigt
for din trivsel i arbetet? Ringa in den siffra som stammer éverens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar kompetensutveckling viktigt for din trivsel i arbetet? Ringa in den siffra som
stimmer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det ar viktigt for din trivsel i arbetet att du kan se resultatet av din arbetsinsats, till
exempel att en kund blir ndjd? Ringa in den siffra som stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt
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19.

20.

21.

22.

23.

Ar det viktigt for din trivsel i arbetet att du kan utvecklas, till exempel genom
befordran for arbete med mer avancerade arbetsuppgifter? Ringa in den siffra som
stammer Overens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt for din trivsel i arbetet att du far regelounden uppskattning av dina
arbetskamrater for dina arbetsinsatser? Ringa in den siffra som stammer 6verens
med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt for din trivsel i arbetet att chefen inte missbrukar sin makt? Ringa in
den siffra som stammer dverens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar chefens ledarskap viktigt for din trivsel i arbetet, till exempel en forstdende chef?
Ringa in den siffra som stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt for din trivsel i arbetet att du far regelbunden uppskattning av din chef
for dina arbetsinsatser? Ringa in den siffra som stammer éverens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt
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Del 4

| foljande fraga vill vi att du gor en prioritering av de faktorer som du anser vara viktigast
for din prestation i arbetet. Du &r helt anonym!

24. Rangordna 4 stycken faktorer som &r viktigast for din prestation i arbetet.

(Rangordna fran 1-4 dar 1 viktigast)

[Jinflytande och paverkan i arbetet

[ ILon

[ITrevliga arbetskamrater (sociala relationer, kamratskap osv.)
[CIPassande arbetstider

[JAnsvar i arbetet

[[1Bra psykisk arbetsmiljo (lite stress, lagom arbetsbelastning osv.)
[[1Bra fysisk arbetsmiljo (trevliga lokaler, ljudnivaer, ergonomi osv.)
[_IMajligheter till kompetensutveckling i arbetet
[CJAnstallningstrygghet

[IVarierande arbetsuppgifter

[IChefens ledarskap (t.ex. en forstaende chef)

[_]En chef som inte missbrukar sin makt

[1Uppskattning fran chefen for arbetsprestationer

[1Uppskattning fran arbetskamrater for arbetsprestationer

[ IMajligheter till befordran i arbetet

[]Kunna se resultat av arbetsinsatsen

| foljande fragor vill vi att du ska ringa in hur betydelsefull faktorn i fragan ar for
din prestation i arbetet.

25. Ar 16nen viktig for din prestation i arbetet? Ringa in den siffra som stammer éverens

med dig!
1 2 3 4 5 6 7
Inte viktigt Mycket viktigt

26. Ar det viktigt med extra ekonomiska beloningar utver din 16n for prestationen i
arbetet, till exempel provision eller bonusar for uppnadda mal. Ringa in den siffra
som stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7
Inte viktigt Mycket viktigt

27. Ar det viktigt med inflytande och mojlighet till paverkan i arbetet for din prestation?
Ringa in den siffra som stammer éverens med dig!
1 2 3 4 5 6 7
Inte viktigt Mycket viktigt
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28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Ar det viktigt med varierande arbetsuppgifter i arbetet for din prestation, till exempel
att arbeta med olika projekt? Ringa in den siffra som stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt med anstallningstrygghet i from av en tillsvidareanstéllning for din
prestation i arbetet? Ringa in den siffra som stdmmer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt med ansvarsfulla arbetsuppgifter i arbetet for din prestation? Ringa in
den siffra som stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar den fysiska arbetsmiljon, till exempel trevliga lokaler viktigt for din prestation i
arbetet? Ringa in den siffra som stdmmer dverens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar den psykiska arbetsmiljon, till exempel stressnivan och arbetsbelastningen viktigt
for din prestation i arbetet? Ringa in den siffra som stammer éverens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar kompetensutveckling viktigt for din prestation i arbetet? Ringa in den siffra som
stimmer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt for din prestation i arbetet att du kan se resultatet av din arbetsinsats,
till exempel att en kund blir n6jd? Ringa in den siffra som stammer 6verens med dig!
1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt for din prestation i arbetet att du kan utvecklas, till exempel genom en
befordran for arbete med mer avancerade arbetsuppgifter? Ringa in den siffra som
stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt
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36.

37.

38.

39.

40.

Ar det viktigt for din prestation i arbetet att du far regelbunden uppskattning av dina
arbetskamrater fOr dina arbetsinsatser? Ringa in den siffra som stammer Gverens
med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt for din prestation i arbetet att du far regelbunden uppskattning av din
chef for dina arbetsinsatser? Ringa in den siffra som stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar chefens ledarskap viktigt for din prestation i arbetet, till exempel en forstdende
chef? Ringa in den siffra som stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ar det viktigt for din prestation i arbetet att chefen inte missbrukar sin makt? Ringa
in den siffra som stammer 6verens med dig!

1 2 3 4 5 6 7

Inte viktigt Mycket viktigt

Ovriga kommentarer och synpunkter
Svar:

Tack for din medverkan!
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Bilaga 2
Operationalisering av motivation- och hygienfaktorer for arbetstillfredsstallelsen. Kopplat
till fraga 9 och 23 i enkéten.

Teoretisk bendmning Definition Enkatfraga

Motivationsfaktorer  Erkénnande Ar det viktigt for din trivsel i arbetet att du far regelbunden
uppskattning av dina arbetskamrater for dina arbetsinsatser?
Ar det viktigt for din trivsel i arbetet att du far regelbunden
uppskattning av din chef for dina arbetsinsatser?

Prestation Ar det &r viktigt for din trivsel i arbetet att du kan se
resultatet av din arbetsinsats, till exempel att en kund
blir ngjd?

Ansvar Ar det viktigt med ansvarsfulla arbetsuppgifter i arbetet for
din trivsel?

Utveckling Ar kompetensutveckling viktigt for din trivsel i arbetet?

Framgang Ar det ar viktigt for din trivsel i arbetet att du kan utvecklas,

till exempel genom befordran for arbete med mer avancerade
arbetsuppgifter?

Arbetsuppgifter Ar det viktigt med inflytande och mojlighet till paverkan
i arbetet for din trivsel?
Ar det viktigt med varierande arbetsuppgifter for din trivsel
i arbetet, till exempel att arbeta med olika projekt?

Hygienfaktorer Lon Ar lonen viktig for din trivsel i arbetet?

Ar det viktigt med extra ekonomiska beléningar utéver din
16n for din trivsel i arbetet? Till exempel provision eller
bonusar for uppnadda mal.

Arbetsmiljo Ar den fysiska arbetsmiljon, till exempel trevliga lokaler
viktigt for din trivsel i arbetet?
Ar den psykiska arbetsmiljon, till exempel stressnivan och
arbetsbelastningen viktigt for din trivsel i arbetet?

Arbetsledning Ar chefens ledarskap viktigt for din trivsel i arbetet,
till exempel en forstaende chef?
Personalpolitik Ar det viktigt for din trivsel i arbetet att chefen inte

missbrukar sin makt?
Anstallningstrygghet Ar det viktigt med anstéllningstrygghet i from av en
tillsvidareanstallning for din trivsel i arbetet?
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Bilaga 3

Operationalisering av motivation- och hygienfaktorer for arbetsprestationen. Kopplat till
fraga 25 och 39 i enkaten.

Teoretisk bendmning Definition Enkatfraga

Motivationsfaktorer  Erkénnande Ar det viktigt for din prestation i arbetet att du far
regelbunden uppskattning av dina arbetskamrater for
dina arbetsinsatser?
Ar det viktigt for din prestation i arbetet att du far
regelbunden uppskattning av din chef for dina arbetsinsatser?

Prestation Ar det viktigt for din prestation i arbetet att du kan se
resultatet av din arbetsinsats, till exempel att en kund
blir ngjd?

Ansvar Ar det viktigt med ansvarsfulla arbetsuppgifter i arbetet for
din prestation?

Utveckling Ar kompetensutveckling viktigt for din prestation i arbetet?

Framgang Ar det viktigt for din prestation i arbetet att du kan utvecklas,

till exempel genom en befordran for arbete med mer
avancerade arbetsuppgifter?

Arbetsuppgifter Ar det viktigt med inflytande och mojlighet till paverkan
i arbetet for din prestation?
Ar det viktigt med varierande arbetsuppgifter i arbetet for din
prestation, till exempel att arbeta med olika projekt?

Hygienfaktorer Lon Ar lonen viktig for din prestation i arbetet?

Ar det viktigt med extra ekonomiska beléningar utover
din I16n for prestationen i arbetet, till exempel provision
eller bonusar for uppnadda mal.

Arbetsmiljo Ar den fysiska arbetsmiljon, till exempel trevliga lokaler
viktigt for din prestation i arbetet?
Ar den psykiska arbetsmiljon, till exempel stressnivan och
arbetsbelastningen viktigt for din prestation i arbetet?

Arbetsledning Ar chefens ledarskap viktigt for din prestation i arbetet,
till exempel en forstaende chef?
Personalpolitik Ar det viktigt for din prestation i arbetet att chefen inte

missbrukar sin makt?
Anstallningstrygghet Ar det viktigt med anstéllningstrygghet i from av en
tillsvidareanstallning for din prestation i arbetet?
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Bilaga 4

Operationalisering av motivation- och hygienfaktorer for arbetstillfredsstallelsen och
arbetsprestationen. Kopplat till fraga 8 och 24 i enkaten.

Teoretisk bendmning Definition

Enkatfaktor

Motivationsfaktorer

Hygienfaktorer

Arbetsuppgifter

Ansvar
Utveckling
Framgéang
Prestation
Erk&nnande

Lon
Anstéllningstrygghet
Arbetsmiljo

Personalpolitik
Arbetsledning
Ovriga

Inflytande och paverkan i arbetet

Varierande arbetsuppgifter

Ansvar i arbetet

Mojligheter till kompetensutveckling i arbetet

Mojligheter till befordran i arbetet

Kunna se resultat av arbetsinsatsen

Uppskattning fran chefen for arbetsprestationen
Uppskattning fran arbetskamrater for arbetsprestationen

Lon

Anstéllningstrygghet

Bra psykisk arbetsmiljo (lite stress, lagom arbetshelastning
0sV.)

Bra fysisk arbetsmiljo (trevliga lokaler, ljudnivaer, ergonomi
0sV.)

En chef som inte missbrukar sin makt

Chefens ledarskap (t.ex. en forstaende chef)

Trevliga arbetskamrater (sociala relationer, kamratskap osv.)
Passande arbetstider
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Bilaga 5
Den nést viktigaste faktorn for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation i arbetet efter
bakgrundsvariabeln kén. Procent andrahandsval.

Arbets- Arbets-

tillfredsstéllelse prestation

Man Kvinna  Totalt Man Kvinna  Totalt
Motivationsfaktorer
Inflytande och paverkan 4 0 2 4 4 4
Ansvar i arbetet 7 6 8 9 2 6
Varierande arbetsuppgifter 0 2 1 0 0 0
Mdjligheter till kompetensutveckling 4 2 3 7 0 4
Uppskattning fran arbetskamrater 2 0 1 4 0 2
Uppskattning fran chefen 0 4 2 6 2 4
Totalt 17 14 15 30 8 19
Hygienfaktorer
Lén 11 22 16 9 48 28
Trevliga arbetskamrater 15 16 15 15 6 11
Passande arbetstider 9 6 8 11 6 9
Psykisk arbetsmiljo 15 12 14 15 18 16
Fysisk arbetsmiljo 13 14 14 7 6 7
Anstéllningstrygghet 7 0 4 4
Chefens ledarskap 9 14 11 7 6
Chef som inte missbrukar sin makt 4 2 3 2 2 2
Totalt 83 86 85 70 92 81
Antal respondenter 54 50 104 54 50 104

Signifikansniva, Pearson Chi-Square *=p<0,05; **p<0,01
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Bilaga 6
Den nést viktigaste faktorn for arbetstillfredsstéallelse och arbetsprestation i arbetet efter
bakgrundsvariabeln arbetstider. Procent andrahandsval.

Arbets- Arbets-
tillfredsstéllelse prestation
Heltid Deltid Totalt Heltid Deltid Totalt

Motivationsfaktorer

Inflytande och paverkan 4 0 2 6 2 4
Ansvar i arbetet 4 9 7 4 7 6
Varierande arbetsuppgifter 0 2 1 0 0 0
Majligheter till kompetensutveckling 4 2 3 8 0 4
Uppskattning fran arbetskamrater 0 2 1 4 0 2
Uppskattning fran chefen 2 2 2 6 2 4
Totalt 14 17 31 28 11 19
Hygienfaktorer

Lén 20 13 16 18 37 28
Trevliga arbetskamrater 18 13 15 12 9 11
Passande arbetstider 6 9 8 10 7 8
Psykisk arbetsmiljo 12 15 14 14 19 16
Fysisk arbetsmiljo 12 15 14 8 6 7
Anstéllningstrygghet 8 0 4 2

Chefens ledarskap 8 15 11 6

Chef som inte missbrukar sin makt 2 4 3 2 2 2
Totalt 86 84 69 72 89 81
Antal respondenter 50 54 104 50 54 104

Signifikansniva, Pearson Chi-Square *=p<0,05; **p<0,01
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Bilaga 7

Den nést viktigaste faktorn for arbetstillfredsstallelse och arbetsprestation i arbetet efter
bakgrundsvariabeln utbildning. Procent andrahandsval.

Arbets- Arbets-

tillfredsstéllelse prestation

Grund/  Avslutad Totalt Grund/ Avslutad Totalt

pagdende gym.utb/ pagdende gym.utb/

gym.utb  hdgre.utb gym.utb  hdégre.utb
Motivationsfaktorer
Inflytande och paverkan 2 2 2 2 6 4
Ansvar i arbetet 10 4 7 8 4 6
Varierande arbetsuppgifter 2 0 1 0 0 0
Majligheter till kompetensutveckling 2 4 3 0 7 4
Uppskattning fran arbetskamrater 2 0 1 0 4 2
Uppskattning fran chefen 4 0 2 2 6 4
Totalt 22 10 15 12 27 19
Hygienfaktorer
Lén 4 28 16 33 23 28
Trevliga arbetskamrater 12 19 15 6 15 11
Passande arbetstider 6 9 8 10 8 9
Psykisk arbetsmiljo 16 11 14 20 13 16
Fysisk arbetsmiljo 18 9 14 6 8 7
Anstéllningstrygghet 0 8 4 2 2 2
Chefens ledarskap 20 4 12 10 4 7
Chef som inte missbrukar sin makt 4 2 3 2 2 2
Totalt 78 90 85 88 73 81
Antal respondenter 51 53 104 51 53 104

Signifikansniva, Pearson Chi-Square *=p<0,05; **p<0,01
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Bilaga 8
Den nést viktigaste faktorn for arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation i arbetet efter
bakgrundsvariabeln alder. Procent andrahandsval.

Arbets- Arbets-

tillfredsstéllelse prestation

Yngre  Aldre Totalt Yngre Aldre Totalt

ungdom. ungdom. ungdom. ungdom.
Motivationsfaktorer
Inflytande och paverkan 0 4 2 2 6 4
Ansvar i arbetet 9 4 7 7 4 6
Varierande arbetsuppgifter 2 0 1 0 0 0
Majligheter till kompetensutveckling 2 4 3 0 8 4
Uppskattning fran arbetskamrater 2 0 1 0 4 2
Uppskattning fran chefen 4 0 2 4 4 4
Totalt 18 13 15 13 28 19
Hygienfaktorer
Lén 12 21 16 35 19 28
Trevliga arbetskamrater 14 17 15 7 15 11
Passande arbetstider 9 6 8 10 6 9
Psykisk arbetsmiljo 12 15 13 19 13 16
Fysisk arbetsmiljo 16 11 13 7 6 7
Anstéllningstrygghet 0 8 4 0
Chefens ledarskap 16 6 12 7
Chef som inte missbrukar sin makt 3 2 3 2 2 2
Totalt 82 87 85 87 72 81
Antal respondenter 57 47 104 57 47 104

Signifikansniva, Pearson Chi-Square *=p<0,05; **p<0,01
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Bilaga 9

Den nést viktigaste faktorn for arbetstillfredsstéallelse och arbetsprestation i arbetet efter
bakgrundsvariabeln 16n. Procent andrahandsval.

Arbets- Arbets-

tillfredsstéllelse prestation

9500kr  9501kr  Totalt 9500kr 9501kr  Totalt

eller till eller till

mindre  35000kr mindre 35000kr
Motivationsfaktorer
Inflytande och paverkan 0 4 2 2 6 4
Ansvar i arbetet 9 4 7 7 4 6
Varierande arbetsuppgifter 2 0 1 0 0 0
Majligheter till kompetensutveckling 2 4 3 0 8 4
Uppskattning fran arbetskamrater 2 0 1 2 2 2
Uppskattning fran chefen 2 2 2 4 4 4
Totalt 17 14 15 15 25 19
Hygienfaktorer
Lén 14 18 16 38 16 28
Trevliga arbetskamrater 13 18 15 7 14 11
Passande arbetstider 7 8 8 7 10 9
Psykisk arbetsmiljo 14 12 14 16 16 16
Fysisk arbetsmiljo 12 14 14 6 8 7
Anstéllningstrygghet 2 6 4 2 2 2
Chefens ledarskap 16 6 11 7 6 7
Chef som inte missbrukar sin makt 4 2 3 2 2 2
Totalt 83 86 85 85 75 81
Antal respondenter 55 49 104 55 49 104

Signifikansniva, Pearson Chi-Square *=p<0,05; **p<0,01
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