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The purpose of this study is to examine if, and how, the ability to help others in one’s job affects job
satisfaction in Sweden. Previous research has suggested numerous factors that affect job satisfaction,
e.g., job security, income, interesting work and career opportunities. By including these factors, as
well as factors identified by Herzberg’s (1993) two-factor theory of work motivation, the ability of
helping others is tested as a potential motivational factor of job satisfaction. Utilizing data from the
International Social Survey (ISSP) 2015 — "Work Orientations”, a hierarchical regression is
performed to analyse the relationship. The findings suggest that the ability to help others is
significantly affecting job satisfaction, even when including control variables. Additionally, the
results indicate that this relationship is mediated by how proud individuals are of their work. The
conclusion of this study is therefore that both the ability of helping others and feeling proud in relation
to one’s job might serve as potentially important, yet seldomly recognized, motivational factors to

promote job satisfaction.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Sedan urminnes tider, har ménniskan utfort olika sorters arbeten. Vare sig de jagade efter mat
eller att bygga hyddor sa arbetade de for att na ett mal — att 6verleva. Lika ldnge har ménniskor
anvént sina formagor for att forsorja och vdrna om varandra. I minga samhillen idag é&r
sjalvforsorjning ovanligt och istéllet erbjuder individer sin arbetskraft i utbyte mot pengar for
vilka de sedan kan kdpa mat och andra fornddenheter och pa sa vis sdkra sin 6verlevnad. Men
om ménniskor hade haft pengar frin bdrjan, hade de da arbetat? Forskning har visat att d&ven
minniskor med stora ekonomiska privilegier ofta dnda soker sig till ndgot slags arbete.
Motivationen av att arbeta tycks séledes vara djupt rotad i oss — att arbeta &r givet (Zetterberg,
1977). Men, vad far oss att tycka om vart arbete och hur definieras egentligen
arbetstillfredsstdllelse? Savél arbetsmotivation som arbetstillfredsstéllelse har engagerat
forskare ldnge, ofta med syfte att forstd vad som motiverar ménniskor och att hitta
tillvigagéngssétt for att 6ka motivationen (Jonsson, 2005). En vilanvind definition om
arbetstillfredsstillelse d&r Edwin Lockes, som ar 1976 sade att arbetstillfredsstillelse ar ett
positivt kénslomissigt tillstdind som &r resultatet av vérderingarna om sitt jobb eller

jobberfarenheter (Jonsson, 2005).

I den tidigare forskningen, har olika faktorer visat sig ha betydelse for arbetstillfredsstéllelse.
Dessa faktorer delas in i inre- och yttre faktorer. Nagra av de yttre faktorerna &r inkomst,
anstéllningstrygghet och relationer pa arbetet — ndgot som individen far av ndgon annan. Nér
de yttre faktorerna tillfredsstills, tycks en yttre motivation uppsta som kan uttryckas genom att
individen utfor arbetsuppgifter for att f4 en beloning eller undvika konsekvenser. De inre
faktorerna &r ddremot huruvida arbetet &r intressant, hur mycket ansvar denne har, frekvent
méluppfyllelse och mdjlighet att utvecklas. Darav kommer begreppet inre motivation, som

syftar pa individens inre drivkrafter (Deci, Olafsen & Ryan, 2017).

Tidigare studier har ocksa pekat pé att personer som upplever arbetstillfredsstéllelse tenderar
att vara mer bendgna att hjdlpa andra minniskor i sitt arbete (Lazauskaite-Zabielske,
Urbanaviciute & Bagdziuniene, 2015; Grant, 2008). Fragan dr — gér det att tinka sig att
mdjligheten att kunna hjélpa andra faktiskt ocksé bidrar till 6kad arbetstillfredsstéllelse? Det

finns en rad olika forklaringar till att minniskor hjélper varandra; evolutionsteorin sager att vi



tenderar att hjdlpa de som delar vara gener, medan inlérningsteorin sidger att det &r ett inlért
beteende som s& sméningom blir vara virderingar (Holt et al., 2015). Normen om reciprocitet
sdger att vi tenderar att hjélpa de som hjilper oss, helt enkelt for att vi kdnner att det finns en
forvintan om att ge tillbaka (Cialdini, 2009). Oavsett forklaringsmodell sé tycks det vara sa att
de flesta ménniskor har ett behov av att hjilpa, och i sé fall, hur paverkar det hur ndjda vi ér
med vért arbete? Med denna frdga som utgdngspunkt ska jag dérfor undersdka hur
arbetstillfredsstdllelsen paverkas av mdjligheten att hjélpa andra i arbetet, samtidigt som jag

tar hinsyn till inre- och yttre faktorer.

1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med den hér studien &r att studera om, och i sa fall hur, upplevelsen av att kunna hjélpa
andra 1 arbetet paverkar arbetstillfredsstillelsen. Dessutom ska skillnaden i
arbetstillfredsstdllelsen analyseras genom att tilligga inre- och yttre motivationsfaktorer {for att

se hur stor paverkan dessa faktorer kan ha pé individers tillfredsstéllelse pé arbetet.

e Hur pdverkas arbetstillfredsstdillelsen av mdjligheten att hjdlpa andra mdnniskor i
arbetet?

e Kan det eventuella sambandet mellan arbetstillfredsstillelsen och mdjligheten att
hjdlpa andra mdnniskor i arbetet forklaras av upplevelsen av att gora ndagonting for

sambhdillet och/eller av stolthet 6ver utfort arbete?

1.3 Disposition

Uppsatsens andra avsnitt behandlar den tidigare forskningens resultat om arbetsmotivation,
arbetstillfredsstdllelse samt prosocialt beteende och syftar till att tydliggdra hur min studie
bidrar till den redan omfattande forskningen om arbetstillfredsstéllelse. I det tredje avsnittet
presenteras studiens teoretiska ramverk och 1 avsnitt fyra redogor jag for val av metod, material
och tillvigagéngssatt. I avsnitt fem presenteras studiens resultat och avslutningsvis, i avsnitt
sex, diskuteras studiens overgripande slutsatser. I samband med detta presenteras ocksd ett

antal forslag pa vidare forskning.



2. Tidigare forskning

Det hir avsnittet har syfte att ge en dverblick dver forskningsomradet samt att lyfta min studies
bidrag till forskningen kring arbetstillfredsstéllelse. Avsnittet inleds med en forklaring av inre
och yttre motivation. Dérefter introduceras forskningen kring vilka faktorer som mojliggor
arbetstillfredsstdllelse. Sedan presenteras prosocialt beteende i1 forhéllande till organisatoriskt
beteende. Detta avsnitt avslutas med reflektioner kring den tidigare forskningens betydelse

samt vad jag avser bidra med i min studie.

2.1 Inre och yttre motivation

Samtida forskning om arbetstillfredsstillelse grundar sig i hog utstrickning pa Decis et al.
(2017) forskning som gér tillbaka i flera decennier. Tva centrala begrepp inom denna
forskningstradition dr inre- respektive yttre motivation. Nér individen upplever inre motivation
ar det handlingen eller aktiviteten i sig som &r beloningen, snarare dn den eventuella beloningen
eller bestraffningen som foljer av sjidlva agerandet. Arbetstagare kan vara motiverade i relation
till vissa aspekter av sitt jobb, men vissa arbetsuppgifter gor de for att de maste, vilket dr yttre
motivation. Yttre motivation rdder nir individen utfor en handling for att fa en beloning eller
att undvika en negativ konsekvens (Deci et al., 2017). Inre- och yttre motivation kan siledes
appliceras pa livet i helhet, men det kan dven hjélpa oss att forsta organisatoriska beteenden.
Eftersom denna studie har fokus pd arbete, kommer inre- och yttre motivation foljaktligen
endast referera till motivation péd arbetet. I linje med distinktionen mellan inre- och yttre
motivation, gors ofta dven en atskillnad mellan inre- och yttre motivationsfaktorer. Tidigare
forskning som rér motivation, engagemang och tillfredsstillelse i arbetslivet har visat att inre
motivationsfaktorer inkluderar exempelvis ansvar, méluppfyllelse, erkinnande och mgjlighet
att utvecklas. Vad giller yttre motivationsfaktorer s har bland annat kompensationer,
relationer, policys, sdkerhet och anstéllningstrygghet visat sig vara viktiga (Ismail & Razak,

2016; Knoop, 1994).

2.2 Hur blir arbetstagare nojda med sitt arbete?

I en studie av Ismail & Razak (2016), undersoktes forhallandet mellan arbetstillfredsstéllelse
och arbetsmotivation. Forskarna studerade arbetstillfredsstéllelse i relation till en rad inre- och
yttre faktorer liknande de som beskrivits ovan. Deras resultat visade att bade inre- och yttre

tillfredsstéllelse paverkar arbetsmotivationen positivt och de drog déarfor slutsatsen att nér ett



arbete tillfredsstéller bade inre- och yttre faktorer hos anstéllda dkar deras arbetsmotivation
(Ismail & Razak, 2016). Resultaten av denna studie bekriftas saledes att arbetstillfredsstillelse
behovs som en bas for att arbetsmotivation och tillfredsstillelse dr ndra sammankopplade. En

fraga som aterstdr dr dock — vilka faktorer paverkar arbetstillfredsstillelse?

Holmberg, Caro och Iwona (2018) undersokte arbetstillfredsstillelsen  hos
psykiatrisjukskdterskor 1 Sverige genom semistrukturerade intervjuer. Forskarnas resultat
visade att mojligheten att arbeta for och tillsammans med andra ménniskor frimjade
sjukskoterskornas arbetstillfredsstillelse. Deras upplevelse var dock att inkomsten var alldeles
for 14g 1 forhallande till arbetsbelastningen, samt att bristen pa karridirmdjligheter minskade
arbetstillfredsstdllelse och foljaktligen arbetsmotivationen (Holmberg et. al., 2018). Holmberg
et. al. (2018) visar darmed att faktorer sdsom inkomst, karridrmojligheter och mellanménskliga
relationer spelar en viktig roll for individer och deras tillfredsstéllelse. Inkomst och relationer
ir, som ndmnts ovan, yttre motivationsfaktorer medan karridrmdjligheter ar en inre

motivationsfaktor.

Ytterligare en viktig faktor som péaverkar minniskors arbetstillfredsstéllelse é&r
anstillningstrygghet. Forskaren Scott Reinardy (2012) skrev att upplevelsen av
anstéllningstrygghet kan bidra till bland annat minskad &ngest och stress hos anstéllda i yrken
som kriver deadlines och prestation. Nér organisationer genomgar fordndringar tenderar detta
att bidra till en ldgre arbetstillfredsstdllelse pd grund av oron av att bli varslad. Om
arbetstagaren didremot var en av de fa som inte blev varslade, hade detta en positiv effekt pa
arbetstillfredsstdllelsen (Reinardy, 2012). I en annan studie visade det sig att
anstéllningstrygghet var sirskilt viktigt for personer med ldgre utbildning (Artz & Kaya, 2014).
Béda studierna om anstdllningstrygghet kom fram till att tryggheten har en koppling till
arbetstillfredsstillelsen, vilket darfor &r intressant for den hir studien eftersom
anstéllningstrygghet dr en yttre motivationsfaktor samtidigt som den paverkar hur néjda

arbetare ar.

Att vara stolt dver sitt arbete har dven visat sig ha en positiv effekt pa arbetstillfredsstillelsen
(Mas-Machuca, Berbegal-Mirabent, & Alegre, 2016). I denna studie undersoktes balansen
mellan arbete och privatlivet, och stolthet dver arbetet med arbetstillfredsstéllelse. Resultatet
av studien visade bland annat att stolthet dver sitt arbete pdverkar bade balansen mellan arbets-

och privatliv samt arbetstillfredsstéllelsen positivt. Det hér dr intressant dé stolthet inte 4r en



frekvent etablerad inre faktor som paverkar arbetstillfredsstéllelsen, men dnda verkar den ha

betydelse.

2.3 Prosocialt beteende och arbetstillfredsstéllelse

Prosocialt beteende, eller prosocial motivation, betyder att individen har ett behov av att hjilpa
och stotta andra individer genom att erbjuda sin hjélp och visa empati (Lazauskaite-Zabielske
et al., 2015). Tidigare forskning inom prosocial motivation har visat att nér de inre faktorerna
blir tillfredsstéllda s& 6kar den prosociala motivationen (Grant, 2008). Exempel pa tva begrepp
som anvénts for att forklara prosocial motivation hos ménniskor ar organizational citizenship

behaviour och public service motivation. Dessa beskrivs mer i detalj i nedanstdende stycken.

2.3.1 Organizational Citizenship Behaviour

Organizational citizenship behaviour (OCB) definieras som den anstélldas frivilliga
engagemang, det vill sdga engagemang som gér utover ordinarie arbetsuppgifter, och har visat
sig ha en positiv effekt pa organisationens produktivitet (Lazauskaite-Zabielske et al., 2015). I
en studie av Wingate, Lee & Bourdage (2019) kommer de fram till att arbetstagare har olika
anledningar for att hjédlpa pa arbetet. En del individer, som dr materialistiska, tenderar att hjilpa
for att f4 beloningar, men att motiven for OCB édr hogt individuellt och kontextspecifikt for
arbetsplatser (Wingate et al., 2019). Tidigare forskning har &dven visat att prosocial- och inre
motivation forutspddde OCB. I praktiken innebdr det att nér anstéllda tyckte om sitt jobb och
den inre motivationen var hog, var de mer bendgna att engagera sig och erbjuda hjalp till sina
kollegor. Nér anstdllda daremot inte tyckte om sitt arbete och den inre motivationen var lag,
erbjod de mer séllan sin hjélp och tog mindre initiativ (Lazauskaite-Zabielske et al., 2015).
Dessa studier bidrar med forstéelse kring hur arbetstillfredsstéllelse kan frimja hjidlpsamhet i
arbetet men vicker ockséd fragan om huruvida det omvénda ocksa kan tinkas gélla. Det vill
sdga, kan mdjligheten att kunna hjilpa andra ocksé paverka hur ngjda vi ar? Exempelvis genom
att bidra till att vi kéinner oss stolta och/eller skapar en kénsla av att vi bidrar till ndgot positivt

1 samhaéllet?

2.3.2 Public Service Motivation
Forskarna James Perry och Lois Wise myntade begreppet “Public Service Motivation” ar 1990.
Begreppet syftar till att beskriva de specifika inre behov, eller motiv, som driver individer till

att arbeta i den offentliga sektorn. Det forsta motivet ar det rationella, som belyser individens



strdvan efter att identifiera sig med sitt intresse. Det andra motivet handlar om normer; att yttre
krafter kan driva intresset att arbeta for offentliga sektorn, eller att individen upplever sig vara
lojal mot allménheten. Det tredje motivet dr det affektiva, dar det genuina intresset av arbetets
samhilleliga betydelse (Perry & Wise, 1990). Perry och Wise (1990) belyser dock att varje
individ har olika motiv, men de tre motiven dr de mest basala och foreckommande till varfor

méinniskor vill arbeta i den offentliga sektorn.

Trots att jag inte kommer jimfora anstdllda inom offentliga eller privata sektorn i den hér
studien, sa belyser det faktum att individer med olika jobb motiveras pa olika sétt beroende pa
deras vérderingar och motiv. Men dven inom privata sektorn finns det arbeten som har en
samhillelig betydelse och som kan péverka allménheten. Jag tolkar det som att det finns ett
inre driv hos individer att bidra till samhéllet genom att sdka sig till jobb som erbjuder just
detta. Aven om sektorer inte ir inblandade s anser jag att public service motivation séiger ndgot
generellt om ménniskor och deras vérderingar. I min studie ska public service motivation
ddrmed ses som ett begrepp som belyser hur mgjligheten att kunna hjélpa andra kan vara en

motivationsfaktor.

2.4 Reflektion kring tidigare studier

Med hjilp av den tidigare forskningen gar det att sékerstélla att inre- och yttre faktorer paverkar
arbetstillfredsstéllelsen pa olika sitt (Ismail & Razak, 2016). Anstillda har olika individuella
behov som baseras péd deras virderingar och erfarenheter. Faktorer som inkomst,
anstéllningstrygghet, karridarmdjligheter, stolthet och relationer har visat paverka
arbetstillfredsstéllelsen (Holmberg et al., 2018). Lazauskaite-Zabielske et. al. (2015) samt
Perry och Wise (2015) undersokte ménniskors drift av att hjdlpa, vare sig det dr pa sjdlva arbetet
eller att hjdlpa samhillet i stort. Jag anser att bade organizational citizenship behaviour och
public service motivation belyser det faktum att ménniskor tycks motiveras av mojligheten att
kunna hjélpa andra ménniskor i samhéllet i stort. Vare sig det dr sé att manniskor soker sig till
arbeten som mojliggdr prosocialt beteende, eller att trivseln pé arbetet 6kar viljan att hjilpa
andra, s existerar behovet. Vad som dédremot inte undersokts i samma utstrackning dr det
omvénda resonemanget: det vill siga om mojligheten att kunna hjilpa andra péaverkar hur

ménniskor trivs pa sitt arbete.



3. Teoretisk utgangspunkt

Med hjidlp av den tidigare forskningen, gér det att faststélla att ett flertal faktorer tycks paverka
arbetstillfredsstdllelsen. Abraham Maslows (1943) hierarkiska behovstrappa pekade pa
individens olika behov for att uppnd motivation. Forst forsoker individen uppfylla de fysiska
(yttre) behoven sdsom mat och vatten. Nar de fysiska behoven tillfredsstélls s forsoker
ménniskan tillgodose psykiska (inre) behov, som ir kérlek, sociala relationer, trygghet samt
sjilvkénsla och sjdlvforverkligande. Ju fler behov som ér tillfredsstillda, desto ndjdare ar
individen (Maslow, 1943). Maslows motivationsteori fokuserade pé tillfredsstillelse pa ett
generellt plan, och inte pa just arbetstillfredsstdllelse. Daremot har forskare tagit inspiration
frain Maslows behovstrappa, och utvecklat egna, organisatoriska teorier om
arbetstillfredsstéllelse (Abrahamsson & Aarum Andersen, 2018). En av dessa teoretiker ar
Frederick Herzberg (1993), som tillsammans med sina kollegor Mausner och Snyderman
pekade pa att olika faktorer, hdrstammande frdn ménniskans grundldggande behov, paverkar
arbetstillfredsstdllelsen. Behoven bestér av yttre faktorer som kan minska vantrivsel, och inre

faktorer som kan Oka arbetstillfredsstéllelsen.

3.1 Tvafaktorteorin

Herzberg et al. (1993) undersokte arbetstillfredsstéllelse genom att fraga sig vad som motiverar
anstillda 1 arbetet. Herzberg et al. (1993) skrev i The Motivation to Work att nir
arbetstillfredsstdllelse rdder, tenderar individer uppleva prestationen som framgéngsrik, vilket
bidrar till professionell utveckling. I kontrast till detta upptéckte Herzberg et al. (1993) att nér
anstéllda var olyckliga pd jobbet, s handlade det inte om sjdlva arbetet utan mer om de
forhdllanden som omger sjilva arbetet. P4 sa sitt, kan en ohélsosam arbetsmiljo leda till
upplevelser av organisatoriska brister och ordttvisa. Herzberg et al. (1993) presenterade ddrmed

tvdfaktorteorin.

Hygienfaktorer grundar sig i basala behov hos anstéllda och liknar ddrmed de faktorer som
Deci et al. (2017) bendmner yttre motivationsfaktorer, det vill sdga de beskriver saker som
individer fdr av andra. Faktorerna inkluderar bland annat arbetsforhallanden (de fysiska),
forhdllanden mellan méanniskor, inkomst och beldningar, anstdllningstrygghet samt status.
Dessa faktorer fungerar som forebyggande for vantrivsel men inte nddvindigtvis som garant

for tillfredsstéllelse. Herzberg et al. (1993) anvinde sig av en modern analog om att rent vatten
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inte kommer att bota sjukdomar, men utan rent vatten hade vi haft fler sjukdomar. Samma
princip kan appliceras pd hygienfaktorer —de &r till for att ligga en stabil grund och
tillfredsstéller framst mer basala behov. Om ndgon av faktorerna skulle minskat i férhdllande
till vad den anstillda anser vara acceptabelt, kan arbetstillfredsstillelsen minska. Men om
faktorerna diaremot skulle okat, sa leder det inte till 0kad arbetstillfredsstéllelse eftersom

positiva attityder till jobbet handlar mer om uppfyllelse av individens inre behov.

I likhet med Decis et al. (2017) distinktion mellan inre- respektive yttre motivationsfaktorer,
belyser saledes dven Herzbergs et al. (1993) teori att faktorer som tillgodoser individens inre
behov &dr avgorande for arbetstillfredsstillelsen. Dessa faktorer bendmner han
motivationsfaktorer och exempelvis kan det rora sig om ansvar, prestationer (att kunna prestera
och losa problem), erkdnnande (detta exkluderar beloningar), karridrmdjligheter och hur
intressant arbetet dr for individen (Herzberg et al., 1993; Abrahamsson & Aarum Andersen,
2018). Motivationsfaktorerna kompletterar ddrmed hygienfaktorerna och ju mer de bada
omrddena uppfylls, desto hogre &r den anstélldas motivation och det syns genom okad
produktivitet. Hygienfaktorer och motivationsfaktorer ar enligt teorin oberoende av varandra —
att trivas pd arbetet dr tvasidigt. Om hygienfaktorerna uppfylls kommer det alltsd inte att
paverka hur ngjd individen &r, utan det kommer bara forebygga vantrivsel. Det omvénda giller
for motivationsfaktorerna: nir de uppfylls sa skapas arbetstillfredsstéllelse, men nér de saknas

sa leder det inte till vantrivsel (Abrahamsson & Aarum Andersen, 2018).

Individers bendgenhet att hjidlpa andra manniskor, prosocialt beteende, har visat sig dka nir
arbetstillfredsstdllelse rader (Lazauskaite-Zabielske et. al., 2015). Att ddrmed resonera kring
mdjligheten att behovet av att hjélpa andra kan agera som en motivationsfaktor ar inte helt
omdjligt. Herzbergs tvafaktorteori kommer darfor att anviandas for att identifiera potentiellt sett
viktiga motivations/hygienfaktorer. P4 basis av vad tidigare forskning visat har jag dven valt
att inkludera stolthet, samhéllsnytta och att hjdlpa andra som mdjligen viktiga

motivationsfaktorer.
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3.2 Hypoteser

Med ovanstdende tidigare forskning och den teoretiska utgdngspunkten har foljande tre

hypoteser formulerats:
Hi: Det finns ett positivt samband mellan arbetstillfredsstéllelse och mojligheten att hjdlpa
andra ménniskor i arbetet, d&ven under kontroll for anstdllningstrygghet, karridarmojligheter och

hur intressant arbetet ar.

H2a: Sambandet mellan arbetstillfredsstéllelse och mojligheten att hjdlpa andra ménniskor 1

arbetet formedlas av i vilken grad arbetet upplevs ha en samhéllsnytta.

H2p: Sambandet mellan arbetstillfredsstillelse och mdjligheten att hjdlpa andra ménniskor 1

arbetet formedlas av arbetstagarens stolthet Gver utfort arbete.
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4. Metod och material

Den statistiska metod som kommer anvindas i den hir studien ar en multipel
regressionsanalys. 1 detta avsnitt presenteras inledningsvis datamaterialet och avgransningar.
Direfter introduceras den modell jag kommer utgd frdn samt de variabler jag kommer anvénda
mig av. Sedan introduceras tillvigagangssittet och fOljer avslutningsvis med etiska

reflektioner.

4.1 Datamaterial och avgransning

Den data som kommer anvindas i den hér studien kommer fran forskningsprojektet
International Social Survey Programme (ISSP) och materialet dr hdmtat frdn Svensk Nationell
Datatjansts (SND) hemsida. I Sverige har ISSP:s enkdtundersokning genomforts av
sociologiska institutionen vid Umed universitet med hjdlp av Svenska Institutet for
opinionsundersdkningar (SIFO) (SND, u. 4.). Varje &r genomfors ISSP i olika ldnder med
dndamalet att kartldgga generella socialpolitiska intressen. ISSP har varje ar valda teman som
ska spegla aktuella &mnen i utvecklingen av samhillen (ISSP, u. 4). Jag ska anvidnda mig av
undersokningen “Asikter om jobben och arbetslivet” (eng: Work Orientations), som
genomfordes dr 2015 och dr den senaste undersdkningen av detta tema. Jag viljer att anvénda
mig av detta tema eftersom dmnet dr relevant for mina fragestéllningar. Tidigare har samma
tema undersokts dren 1989, 1997 och 2005 (ISSP, u. &). I Sverige genomfdrdes ett
sannolikhetsurval i form av ett slumpmassigt obundet urval, dar 2940 individer mellan 18 och
80 ar valdes ut for att delta i undersokningen. Enkiter skickades ut via post med tre
paminnelser. Undersokningen fardigstélldes med en svarsfrekvens pa 39,5% och ett bortfall av
1778 individer, vilket resulterade i 1162 respondenter. Enkéterna bestod av 91 fragor som

respondenterna besvarade anonymt. Totalt bestod undersdkningen av 147 variabler.

I min studie &r det forvirvsarbetare som &r av intresse. For att sdkerstilla att detta &r
genomgaende for studien, filtreras populationen till att endast de som forvérvsarbetar for
ndrvarande ska ingé i analysen. Totalt dr det 675 respondenter som forvérvsarbetar i nuldget,
vilket genererade ett bortfall pa 487 respondenter. Bortfallet kan anses vara en stor del av

datamaterialet, men det dr en vésentlig selektion for just den hér studien.
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4.2 Modell och variabler

I detta avsnitt presenteras inledningsvis en modell dver de tinkta samband som undersoks i
studien. Direfter presenteras de ingéende variablerna detaljerat och den funktion som de

kommer ha i regressionsanalysen.

Modell 1. Modell 6ver antagna samband mellan variablerna

Mellanliggande variabler
Arbetet ér nyttigt for samhéllet
Stolt 6ver mitt arbete

Fokalsamband

Arbetstillfredsstillelse

Beroende variabel

Hjalpsamhet i arbetet

Oberoende variabel
0,189

4 )

Kontrollvariabler
Rivaliserande variabler Inkomst
Anstallningstrygghet Se“ktor
Karridrmgjligheter Eﬁ?er
Int t t
ntressant arbete Uittt

)

Det fokala sambandet i denna studie, det vill sdga det samband som &r av huvudsakligt intresse
(Aneshensel, 2002), dr huruvida mgjligheten att kunna hjélpa andra minniskor i1 arbetet
paverkar ménniskors arbetstillfredsstéllelse. Arbetstillfredsstéllelse dr alltsi min beroende
variabel, eftersom det dr den som “péverkas”, och mdjlighet att kunna hjélpa andra i sitt arbete
ar den oberoende variabel som ir av storst intresse. Jag betraktar saledes “mdjligheten att kunna
hjélpa andra” som en potentiellt sett viktig inre motivationsfaktor och vill dédrfér undersoka

dess inverkan pa arbetstillfredsstéllelse.
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Medierande variabler pdverkas av oberoende variabler och paverkar i sin tur beroende variabler
(Aneshensel, 2002). De medierande variablerna som jag har valt dr upplevd samhéllsnytta och
stolthet dver arbetet. Hypotesen 2a foljer resonemanget: “jag har mojlighet att hjélpa andra
méinniskor 1 mitt arbete (oberoende) dirfor upplever jag att jag gor nytta for samhéllet
(medierande), vilket i sin tur 0kar min tillfredsstéllelse (beroende). Hypotesen 2b foljer
resonemanget: ’jag har mojlighet att hjilpa andra méanniskor i mitt arbete (oberoende) darfor

ar jag stolt Over mitt arbete (medierande), vilket i sin tur 6kar min tillfredsstéllelse (beroende).

I tidigare forskning, har anstillningstrygghet, karridrmdjligheter och intressant arbete varit
centrala variabler som visat sig paverka arbetstillfredsstéllelsen. Enligt Herzberg et al. (1993)
ar anstillningstrygghet en hygienfaktor, medan karridrmojligheter och intressant arbete &r
motiverande faktorer. Eftersom tidigare forskning har kommit fram till att dessa faktorer
paverkar arbetstillfredsstéllelse, borde de inte forbises i min studie. Darmed kommer de att ha
funktionen som rivaliserande oberoende variabler. Med rivaliserande menar Aneshensel
(2002) oberoende variabler som fungerar som kontrollvariabler, men som ocksd har en

teoretisk tyngd i sig.

Ovriga kontrollvariabler som anvinds 4r inkomst, sektor, kon, alder och utbildningsar. Dessa
inkluderas framforallt for att utesluta sa kallade skensamband. 1 praktiken betyder detta att de
inkluderas for att sdkerstilla att sambandet mellan huvudvariablerna inte endast beror pa att de
delar en gemensam orsak (Aneshensel, 2002). Till exempel inkluderas utbildning for att
utesluta att det eventuella sambandet mellan att kunna hjélpa andra och arbetstillfredsstéllelse
i sjdlva verket beror pa skillnader i utbildning. Mina kontrollvariabler dr variabler som har
anvénts i tidigare forskning for att kontrollera, férutom sektor. I min studie infor jag sektor som
en kontrollvariabel eftersom det inte dr orimligt att ténka sig huruvida en person arbetar i privat
respektive offentlig sektor skulle kunna forklara skillnader i sévédl mdjlighet att hjdlpa andra

som arbetstillfredsstillelse.

4.2.1 Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstéllelse 4r denna studies centrala, beroende variabel. Den ursprungliga
variabeln fran datamangden stéller frdgan “Hur ndjd &r du med ditt arbete?”. Variabeln befinner
sig pa ordinalskaleniva och har 8 svarsalternativ fran 1 = ”Helt ndjd” till 7 = "Helt missn6jd”

varav alternativ 8 dr ”Vet ej”. Med ett stigande vdrde péd variabeln, desto mer missndjd &r
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respondenterna pa jobbet. For att forenkla tolkningen av regressionsanalysen har virdena
kodats om sa att virde 7 = Helt n6jd” och sa vidare till och med vérdet 1 = “Helt missndjd”.
Svarsalternativet 8 = Vet ej” kodas bort dd vérdet inte har en relevans for den har
studien. Totalt svarade 672 respondenter med ett bortfall pa tre respondenter. Eftersom detta
ar en variabel pa ordinalskalenivd kan vi inte vara helt sdkra pd att skalstegen &r lika 14nga.
Trots att detta egentligen dr ett krav for beroende variabler i linjar regression (Djurfeldt,
Larsson & Stjarnhagen, 2010), kommer variabeln att anvéindas som beroende i regressionen
och séledes att betraktas som kontinuerlig hiddanefter. Jag anser att detta dr rimligt eftersom det
ar en ganska lang skala (7 steg) och ddrmed dr det inte helt orimligt att tdnka sig skalstegen
som ungefdr lika ldnga. Jag dr dock medveten om att det inte ar helt tekniskt korrekt for en
regressionsanalys, och darfor kommer jag lagga extra forsiktighet vid tolkning av resultaten. Ur
tabell 2 kan det utldsas att variabeln arbetstillfredsstillelse har ett medelvirde péa 5.23 frdn den
7-gradiga skalan med en standardavvikelse pa 1.2. Majoriteten av respondenterna har svarat

att de dr “ganska ndjda” eller “mycket ndjda”.

4.2.2 Oberoende variabler

Gemensamt for samtliga oberoende variabler &r att de befinner sig pd ordinalskaleniva och har
sex svarsalternativ som gér fran “tar starkt avstand” till “instimmer starkt” och “vet ej” som
ett sjitte svarsalternativ. “Vet ej” kodas bort for de oberoende variablerna pa grund av dess
irrelevans i studien. En av grunderna for regressionsanalys ir att de oberoende variablerna ska
vara kvantitativa eller bindra — med andra ord kan de vara dummy-variabler (Djurfeldt et. al.,
2010). De oberoende variablerna ligger ju pa ordinalskaleniva med fem svarsalternativ vardera.

Dessa kommer att omkodas till dummies pa det sétt som visas i f6ljande tabell:

Tabell 1. Omkodning till dummies av oberoende variabler

Oberoende variabler | 0 (Tar avstdnd) 1 (Instimmer)
Hjidlpa andra i arbetet

Anstillningstrygghet | Tar starkt avstind Instammer
Karridrmojligheter

Intressant arbete Tar avstand Instimmer starkt
Samhéllsnytta

Stolt 6ver utfort arbete | Varken instimmer eller tar avstand

Svarsalternativet “Varken instimmer eller tar avstdnd” kodas som “tar avstind” eftersom att

det dr huruvida individer som “instimmer” eller ej som &r av intresse i den hér studien. Endast
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de svarsalternativ som indikerar detta kodas dirfér som “ja”, dvriga alternativ (inklusive

alternativ som indikerar osékerhet/mitt-i-mellan-position) kodas som “nej”.

I frekvenstabell 2 kan information utldsas om samtliga oberoende variabler, inklusive internt
bortfall frdn de oberoende variablerna. Det gir dven att utldsa att antalet respondenter som
instimmer att de kan hjdlpa andra mdanniskor i arbetet utgdr 72.9% av respondenterna. Antalet
som tar avstdnd fran pdstdendet att de kan hjélpa andra ménniskor i arbetet utgor 27.1% av
dataméngden. Variabeln samhdllsnytta utgar fran frigan “Beddmning av péstdende: Mitt
arbete dr nyttigt for samhéllet”. De som “instdimmer” dr nu 72.7% av respondenterna och 27.3%
av respondenterna som “tar avstand” fran att deras arbete dr nyttigt for samhillet. Variabeln
stolthet harstammar fran fragan “Beddmning av pédstdende: Stolt dver utfort arbete”. “Stolthet”
har totalt 81.9% som instimmer och 18.1% som tar avstidnd fran att de &r stolta Gver arbetet de
gor. For den rivaliserande variabeln anstdllningstrygghet kan vi utldsa att 77.5% har angett att
de har anstillningstrygghet. De som angett att de inte har anstillningstrygghet utgor 22.5%.
Vad géller variabeln karridrmaojligheter anger 29.9%, att de har goda karridrmojligheter medan
70.1%, tar avstand fran pastdendet. Den sista rivaliserande variabeln &r intressant arbete, dér

79.9% anger att de har ett intressant arbete och 21.1% tar avstand frén pastaendet.

4.2.3 Kontrollvariabler
De variabler som tidigare forskning har anvint sig av som kontrollvariabler inkluderar inkomst,

kon, &lder och utbildningsér. I den hér studien adderas dven sektor till kontrollvariablerna.

Inkomstvariabeln dr kvantitativ och medelviardet for inkomst &r 34 061 kronor i ménaden innan
skatt, varav standardavvikelsen &r 22 063 kronor (se tabell 2). Infor analysen gors
inkomstvariabeln om till 1000-tal for att det ska bli enklare att ldsa resultatet. Dérefter uteslots
ménadsinkomster som oversteg 380 000 kr, eftersom de ansags vara extremvirden och kunde
paverka resultatet. I och med detta exkluderades totalt fyra respondenter, vilket jag inte anser
ar ett stort bortfall for den hér studien med tanke pa att mitt urval fortfarande Gverstiger 500
fall. Variabeln sektor dr pa nominalskaleniva, dir svarsalternativen var “offentlig arbetsgivare”
och “privat arbetsgivare”. 54.6% angav att de arbetade for en privat arbetsgivare och 45.4%
angav att de hade en offentlig arbetsgivare. Bortfallet for den hir variabeln var tio stycken. For
variabeln kon gér det att utlédsa i tabell 2 att 53.3% av respondenterna var kvinnor och att 46.5%

var mén, utan ndgra bortfall. Variabeln &r naturligt dikotom, och ligger p4 nominalskaleniva.
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Aldersvariabeln ir en kontinuerlig variabel. Medelaldern #r enligt tabell 46,2 ar, med nistan
12 4r i standardavvikelse. Aldersvariabeln forblir som den #r i datamiingden utan bortfall.
Variabeln for utbildningsar dar en variabel pa kontinuerlig variabel. Det genomsnittliga antalet
utbildningsér bland respondenterna var 14.3 &r och en standardavvikelse pa 3.4 ar med ett

bortfall pd nio respondenter.

Tabell 2. Deskriptiv statistik 6ver samtliga variabler for den hér studien.

Variabler Alla Instimmer/néjd | Tar avstand/missnojd
Arbetstillfredsstéllelse 5.23(1.2)
Hjélpa andra i arbetet 669 488(72.9) 181(27.1)
Anstillningstrygghet 668 518(77.5) 150(22.5)
Karridrmojligheter 666 199(29.9) 467(70.1)
Intressant arbete 671 536(79.9) 135(20.1)
Arbetet dr nyttigt for samhillet | 663 482(72.7) 181(27.3)
Stolt 6ver mitt arbete 668 547(81.9) 121(18.1)
Inkomst 34061(22063)
Sektor 665

e Privat 363(54.6)

o Offentlig 302(45.4)
Kon 675

e Man 314 (46.5)

e Kvinna 361 (53.5)
Alder 46.2 (11.8)
Utbildningsar 14.3(3.4)

Tabellkommentar: Totalt N = 675. N (%) for kvalitativa variabler och M (SD) for kvantitativa
variabler (jfr. Djurfeldt et. al., 2010).

4.3 Statistisk analys

I den hér studien ska jag genomfora en multipel linjdr regressionsanalys av variablerna ovan.
Det finns en rad olika anledningar till varfor regressionsanalys dr den mest ldmpade metoden
for den hér studien. Framforallt dr det overgripande mélet med den hér studien att undersoka

effekten av att kunna hjélpa andra i sitt arbete pé arbetstillfredsstillelse samtidigt som andra
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variabler hélls konstanta (eller under kontroll). Med hjilp av en multipel regressionsanalys
mdjliggors detta och likasa gar det dven att jimfora olika faktorers relativa betydelse for
upplevd arbetstillfredsstéllelse (Borg & Westerlund, 2012). Att bygga modeller med flera
variabler bidrar ocksa till en béttre forstaelse for hur relationerna ser ut mellan variablerna

(Djurfeldt et al., 2010).

Det finns olika sorters tillvdgagangssitt inom multipel regressionsanalys, och den som jag
kommer att anvidnda mig av kallas {or hierarkisk regressionsanalys. Tanken bakom den
hierarkiska metoden dr att placera de oberoende variablerna i olika block (Borg & Westerlund,
2012). Anledningen till att jag véljer att dela upp variablerna &r dels for att det ger mojligheten
att dela in variablerna 1 kontroll-, rivaliserande och medierande variabler och dirmed fa en
overblick 6ver hur huvudsambandet paverkas (X; och Y) istillet for att stoppa in alla oberoende
variabler samtidigt — pa sa sétt gors analysen stegvis och kontrollerat. I resultatet kommer
standardiserade beta-koefficienter samt standardfelet presenteras. En fordel med att anvénda
standardiserade beta-koefficienter ar att det gar att jamfora deras storlek och sdledes att uttala
sig om olika faktorers relativa betydelse for, 1 mitt fall, arbetstillfredsstéllelse trots att de inte
uppméts pa samma skala. En nackdel som foljer av detta dr dock att det inte lika l4tt gir att
gora prediktioner. Vid tolkning av ostandardiserade koefficienter (B) kan vi exempelvis sdga
att ett skalstegs fordndring i X ger B skalstegs fordndring 1 Y (Borg & Westerlund, 2012).
Med tanke pa att min beroende variabel befinner sig pa ordinalskala, och vi inte kan vara sdkra
pa att skalstegen ar exakt lika langa, ansags det dock vara viktigare att kunna sdga nagonting

om de oberoende variablernas relativa betydelse for arbetstillfredsstéllelse.

4.3.1 Tillvigagangssiitt

Med hjélp av Modell 1 kan regressionsanalysen nu planeras. I den forsta regressionsanalysen
ska huvudsambandet undersokas. Huvudsambandet utgdrs &dterigen av tvd variabler: den
beroende “‘arbetstillfredsstéllelse” och den oberoende “hjélpa andra i arbetet”. Déirefter
kommer kontrollvariabler inforas for att utesluta skensamband. I den tredje modellen kommer
de rivaliserande variablerna foras in i regressionen. Den tredje regressionen kommer att testa
Hi och undersoka hur arbetstagares mgjlighet att hjdlpa andra pa jobbet paverkar
arbetstillfredsstdllelsen. Om Hi bekriftas, det vill sdga om huvudsambandet fortfarande ér

signifikant, kan de medierande variablerna inforas for att testa H» —huruvida sambandet mellan
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arbetstillfredsstdllelse och hjdlpa andra i arbetet formedlas av variablerna samhillsnytta

och/eller stolthet Gver arbetet.

4.4 Etiska reflektioner

Det datamaterial som ska analyseras av ISSP &r tillgéngligt for allmidnheten. Tanken bakom
publik data dr for att det ska mojliggoéra komparativ forskning mellan ldnder (ISSP, u. &).

ISSP:s enkitfragor utvecklas och for-testas av internationella arbetslag. Vidare diskuteras
enkétfragorna och blir slutligen godkénda av det hogsta beslutstagande organet: ISSP General
Assembly (GA) (ISSP, u. &). Niar GA godkénner enkétfrigor sd baseras de pd deras
vetenskapliga och socialpolitiska relevans, samt att de upprétthdller etisk lamplighet. Frdgorna
har blivit testade om och om igen och péd detta sitt kan enkédtfrdgorna betraktas ha hog

reliabilitet.

Jag ser det relevant att kunna ldsa enkiten sjélv och fa en uppfattning om det informerade
samtycket i studien. Att ddiremot hitta en kopia av sjélva enkidten som skickades ut via post var
avancerat, vilket fir mig att ifragasatta tillgdngligheten. Det &r mojligen sd att SND har glomt
att publicera frdgeformuldret, eftersom frdgeformuléren publiceras ofta tillsammans med datan
fran ISSP:s undersokningar. I missivbrevet informeras deltagarna om att deras svar kommer
att anonymiseras nir de mottagit svarskuvertet inkluderande namn och kontaktuppgifter fran
SIFO och frdn Sociologiska institutionen i Umed. Det stimmer dverens med ett av kraven fran
Vetenskapsradet om konfidentialitet (Vetenskapsradet, 2002). Dessutom skriver de ansvariga
om dndamalet med studien ir: att jimfora Sverige med andra ldnder, vilket stimmer dverens
med nyttjandekravet. En av Vetenskapsradets (2002) rekommendationer &r att informera om
deltagarna vill ta del av studiens resultat. I slutet av missivbrevet informeras deltagarna om att

de kan kryssa i fragan om de vill ta del av studiens resultat i slutet av enkéten.

Med tanke pa att enkiten redan dr konstruerad och genomford for ndgra ar sedan av ett
internationellt forskningsprogram sé finns det inte sa mycket jag kan péverka &n mitt egna
tilldgg av forskningen. Mitt mél &r att vara transparent med mina val i studien och att diskutera
dem. Sa gott som jag kan informerar jag ldsarna om syfte, tillvigagingssitt, beslut och resultat

av datamaterialet.
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5. Resultat

I detta avsnitt presenteras inledningsvis en tabell Over resultatet frdn regressionsanalysen.

Dérefter presenteras de modeller som ingér 1 den ordning som de infors i regressionsanalysen.

Tabell 3. Regressionsanalys av arbetstillfredsstéllelse. Standardiserade beta-koefficienter

(standardfel).

Variabler Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Huvudsamband | Kontrollvariabler | Rivaliserande Medierande
variabler variabler

Hjélpa andra 1 arbetet

(Instimmer) 0.189***(0.100) | 0.212***(0.108) [ 0.083*(0.098) 0.060 (0.103)
Referenskategori =
Tar avstand
Inkomst (1000-tal) 0.089* (0.002) 0.013 (0.002) 0.018 (0.002)
Sektor (privat sektor = -0.030 (0.100) -0.014 (0.089) -0.012 (0.092)
0)
Ko6n (man = 0) -0.067 (0.097) -0.046 (0.086) -0.068 (0.084)
Alder 0.030 (0.004) 0.059 (0.004) 0.061 (0.003)
Utbildningsar -0.009 (0.014) -0.067 (0.013) -0.062 (0.012)
Anstillningstrygghet

(Instdmmer) 0.058 (0.098) 0.053 (0.095)
Karridarmgjligheter

(Instdmmer) 0.144***(0.094) | 0.126***(0.092)
Intressant arbete

(Instdmmer) 0.417***(0.107) | 0.330***(0.112)
Referenskategorier =
Tar avstand
Samhaéllsnytta

(Instammer) -0.031 (0.104)
Stolthet

(Instammer) 0.246***(0.112)
Referenskategorier =
Tar avstand
Intercept 4.873 4.690 4.008 3.721
R%. 0.034 0.042 0.254 0.297
n 633

Tabellkommentar: Signifikansnivder: *: p< 0,05, **: p<0,01, ***: p<0,001.
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5.1 Modell 1: Huvudsamband

I modell 1 (tabell 3) undersoks huruvida arbetstillfredsstéllelse pdverkas av mdjligheten att
hjélpa andra i arbetet. De som instimmer att de kan hjdlpa andra i arbetet har en standardiserad
beta-koefficient pd 0.189, vilket dr ett ganska svagt positivt samband, men ett signifikant
sadant. Vi kan ddrmed bekréfta att de som upplever att de kan hjdlpa andra i sitt arbete generellt
sett ar mer ndjda med sitt arbete. Vidare dr R%.qj = 0.034, vilket kan tolkas som att huruvida
man kan hjdlpa andra i arbetet eller inte, forklarar 3,4% av variationen i arbetstillfredsstéllelse.
Att siffran dr relativt 18g kan forklaras av att det dven finns en rad andra faktorer som péverkar

individens arbetstillfredsstillelse.

5.2 Modell 2: Kontrollvariabler

Kontrollvariablerna inkomst, sektor, kon, alder och utbildningsar infors i regressionsanalysen
i modell 2. Det visar sig att signifikansen kvarstar mellan de som instimmer att de kan hjélpa
andra i arbetet och arbetstillfredsstéllelsen, och att sambandet nu 4r nagot starkare med en
standardiserad beta-koefficient pd 0.212. Inkomst visar sig ndmligen ha en svag, men
signifikant, effekt pd arbetstillfredsstéllelsen dar den standardiserade beta-koefficienten ligger
pa 0.089. Darfor gar det att sdga att inkomst paverkar arbetstillfredsstéllelsen ytterst lite. Ingen
av resterande kontrollvariabler sektor, kon, &lder eller utbildningsér visar sig ha en effekt pa
arbetstillfredsstéllelsen. Vidare har R%,q; 0kat till 4,2%, vilket stimmer 6verens med att effekten

pa arbetstillfredsstéllelse nu dr storre.

5.3 Modell 3: Rivaliserande variabler

I modell 3 inkluderas de rivaliserande variablerna anstallningstrygghet, karridarmdjligheter och
intressant arbete. Nu har sambandet mellan arbetstillfredsstillelse och hjédlpsamheten minskat,
men det dr fortfarande signifikant. Huvudsambandet har nu en beta-koefficient pa 0.083, vilket
ddrmed indikerar att fokalsambandet delvis men inte fullt ut kan hirledas till skillnader i
karridarmojligheter och intressant arbete. Anstéillningstryggheten har ingen signifikant effekt pa
arbetstillfredsstdllelse. Daremot péverkar karridarmoéjligheter arbetstillfredsstéllelsen med en
koefficient pa 0.144 — det dr ett ganska svagt samband, men det dr starkare &n huvudsambandet
i denna modell. I den meningen kan karridirmdjligheter bekréftas vara rivaliserande mot att
hjélpa andra i arbetet. Ddremot visar det sig att variabeln intressant arbete har en dnnu starkare
effekt pa arbetstillfredsstédllelsen — med en beta-koefficient pa 0.417 blir effekten en stark sédan

1 jamforelse med andra oberoende variabler. Det gar med andra ord att sdga att ju mer
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ménniskor upplever sitt arbete vara intressant, desto nojdare dr de med sitt arbete. Nu dr R2,q
pa 25,4%, vilket innebér att de inforda variablerna kan ségas forklara ungefdr en fjiardedel av

variationen 1 arbetstillfredsstillelse.

Med inférandet av samtliga teoretiska variabler, som agerar rivaliserande gentemot variabeln
hjélpsamhet, forblir huvudsambandet &ndé signifikant. Att huvudsambandet fortfarande é&r
signifikant betyder att H; kan bekriftas: Det finns ett positivt samband mellan
arbetstillfredsstdllelse och mdjligheten att hjdlpa andra manniskor i arbetet, &ven under kontroll
for anstdllningstrygghet, karriarmojligheter och hur intressant arbetet dr. Daremot ska det inte
forbises att i jimforelse med de rivaliserande variablerna har hjidlpsamhet en lag effekt pa
arbetstillfredsstdllelsen. Darfor gar det istdllet att sdga att det finns ett svagt positivt samband
mellan arbetstillfredsstéllelse och mojligheten att hjdlpa andra méanniskor i arbetet, d4ven under

kontroll for anstéllningstrygghet, karridirmdjligheter och hur intressant arbetet &r.

5.4 Modell 4: Medierande variabler

Modell 4 testar Ho: Det vill sdga huruvida sambandet mellan arbetstillfredsstillelse och
mdjligheten att hjélpa andra i arbetet formedlas av arbetets upplevda samhéllsnytta och/eller
hur stolt arbetstagaren dr Gver utfort arbete. Ett krav for att kunna dra slutsatsen att en variabel
M medierar sambandet mellan X och Y ér dock att det finns signifikanta samband mellan X och
M respektive Y och M. Det sistndmnda undersoks direkt i regressionsanalysen (Aneshensel,
2002). Innan de potentiella, formedlande variablerna Msumniiisnyia OCh Msioihe: fOrs in i
regressionen aterstér dock att testa deras samband med Xgjapa. Detta gors med hjélp av ett Chi?-
test och ett Gamma-test, bada vél 1dmpade for analys av samband mellan kvalitativa, dikotoma
variabler (Djurfeldt et al., 2010). Resultaten av dessa analyser redovisas i tabell 4 och 5, dir
det ocksa gér att utldsa att det finns signifikanta samband mellan bade Xgjipa och Msamnitisnyita
respektive Mswimer. Sdledes kan dessa variabler nu inkluderas i regressionen som potentiella,

formedlande faktorer.
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Tabell 4. Bivariat analys av mgjligheten att hjédlpa andra i arbetet och arbetets upplevda

samhillsnytta
Samhiillsnytta Hjilpa andra i arbetet
Tar avstand Instdmmer Totalt
Tar avstand 108 73 181
Instdmmer 69 413 482
Totalt 177 486 663

Chi-2 (df) = 138,307 (1); p<0.001
Gamma = 0.797; p<0.001

Tabell 5. Bivariat analys av mojligheten att hjélpa andra i arbetet och stolthet dver arbetet

Stolthet Hjilpa andra i arbetet

Tar avstand Instdmmer Totalt
Tar avstand 61 60 121
Instdmmer 119 425 544
Totalt 180 485 665

Chi-2 (df) = 40.836 (1); p<0.001
Gamma = 0.568; p<0.001

Resultaten av Modell 4 (tabell 3) i regressionsanalysen, dir de potentiella, medierande
variablerna inkluderats, visar att huvudsambandet inte ldngre &r signifikant. De rivaliserande
variablerna karridrmdjlighet och intressant arbete har fortfarande signifikanta effekt pa
arbetstillfredsstdllelsen. Karridrmdjligheter har en beta-koefficient pa 0.126, vilket &r en
ganska svag effekt i jimforelse med de andra oberoende variabler, men en signifikant sddan.
Vidare har intressant arbete en koefficient pd 0.330, vilket fortfarande dr en stark effekt.
Variabeln ”samhillsnytta” dr forsumbar, med en negativ beta-koefficient pa 0.031, effekten ar
heller inte signifikant. Hypotesen om att huvudsambandet medieras av upplevd samhillsnytta
kan darfor inte styrkas — Ha, forkastas. Daremot tycks stolthet ha en signifikant, och relativt
sett stark, effekt pa arbetstillfredsstillelsen med en koefficient pd 0.246. Eftersom
huvudsambandet inte ldngre &r signifikant ndr denna variabel fors in i modellen, och givet att
det finns signifikanta bivariata samband mellan bade Xpjipa och Msioime: samt mellan Msioiher

och Yurpersiilifredsstitieise kan darfor Hap accepteras (jfr. Aneshensel, 2002). Slutsatsen blir siledes
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att huvudsambandet formedlas av hur stolt arbetstagaren ar 6ver utfort arbete. Avslutningsvis
kan det sdgas att R?,q; for den sista modellen &r 0.297, vilket innebér att vi genom denna analys

lyckats forklara ungefér en tredjedel av variationen i arbetstillfredsstéllelse.
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6. Diskussion och slutsats

Den hir studien syftade till att undersdka om, och i sé fall hur, arbetstillfredsstéllelse paverkas
av upplevelsen av att kunna hjélpa andra i arbetet. Med hjélp av den tidigare forskningen och
Herzbergs et al. (1993) teori om arbetstillfredsstéllelse sd gick det att undersoka hur
arbetstillfredsstdllelse paverkas av olika faktorer. Dessa faktorer delas in i yttre faktorer (dven
kallade for hygienfaktorer) och inre faktorer (dven kallade for motivationsfaktorer). Att hjélpa
andra i arbetet dr inte en etablerad faktor i Herzbergs et al. (1993) teori, men tidigare forskning
har visat att folk hjélper andra nér de &r ndjda pa arbetet (Lazauskaite-Zabielske et al., 2015;
Grant, 2008). Resultatet i den hir studien visade att arbetstillfredsstillelsen paverkas av
upplevelsen av att kunna hjélpa andra i arbetet och att sambandet medieras av stolthet ver sitt

arbete.

6.1 Hur pédverkas arbetstillfredsstillelsen av mgjligheten att hjdlpa andra

manniskor 1 arbetet?

De som upplever att de kan hjdlpa andra i sitt arbete har generellt sett en hogre
arbetstillfredsstéllelse. Det betyder att arbetstillfredsstillelsen paverkas positivt av mojligheten
att hjélpa andra ménniskor 1 arbetet. Mindre dn fem procent av variationen i
arbetstillfredsstillelse forklaras av hjdlpsamhet i arbetet — vilket dr ett ganska lagt procentantal
men ett forstaeligt sddant eftersom bédde tidigare forskning och enligt Herzbergs et al. (1993)
teori visar att det finns en rad olika faktorer som péverkar arbetstillfredsstéllelsen. Darfor fick
vi ett hogre procentantal vid inférandet av fler kontrollvariabler och rivaliserande variabler, dir
25% av variationen 1 arbetstillfredsstillelse forklarades. Att hjdlpsamhet har en signifikant
inverkan pa arbetstillfredsstillelse betyder att den kan fungera som en motivationsfaktor, eller

en inre faktor.

Enligt OCB tenderar ménniskor att vara mer bendgna att hjélpa andra nér arbetstillfredsstéllelse
rader (Lazauskaite-Zabielske et al., 2015). Utifran mina resultat dr det inte mojligt att bekréfta
just det pdstdendet, och det har heller inte varit syftet. Min undersdkning har istdllet fokuserat
pa det omvénda forhallandet, och den slutsats som kan dras utifrdn dess resultat &r att de som
har mojlighet att hjélpa andra i arbetet ocksa tenderar ha en hogre arbetstillfredsstéllelse. I sin
tur indikerar detta att begreppet OCB skulle kunna utvidgas till att ocksd inkludera en

beskrivning av hur mojlighet till prosocialt beteende faktiskt kan frdmja tillfredsstéllelsen.
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Mgjligheten av att kunna hjélpa varandra fOreslds ddarmed ocksd som en viktig

motivationsfaktor for arbetstillfredsstéllelse.

Vad giller den yttre faktorn, eller hygienfaktorn, inkomst sd tycks den endast paverka
arbetstillfredsstillelsen nar de rivaliserande faktorerna inte var narvarande, vilket inte stimmer
overens med Holmbergs et al. (2018) studie. Deras studie dr dock genomférd med
semistrukturerade intervjuer, vilket begrinsar mojligheten att kunna generalisera resultaten.
Arbetstillfredsstéllelsen visar sig istillet péverkas frdmst av inre faktorer sdsom
karridarmojligheter och huruvida arbetet dr intressant. Likt resultatet av Holmberg et al. (2018),
dér bristen pé karridirmdjligheter minskade arbetstillfredsstéllelsen, giller liknande resultat for
den hir studien: de som har karridrmdjligheter rapporterar en 6kad arbetstillfredsstéllelse.
Huruvida arbetet dr intressant for individen dr den faktor som har visat sig paverka
arbetstillfredsstdllelsen mest i den hér studien. Att ha ett intressant arbete dr en etablerad
motivationsfaktor och inkluderas i Herzbergs et al. (1993) teori. A ena sidan kan detta ses som
en sjélvklarhet att ménniskor upplever sitt jobb som intressant, och ddrmed har en okad
tillfredsstéllelse, men & andra sidan séger det ocksa nadgot om vérderingarna som kan dras fran
att hjdlpa andra vare sig det &r att jobba med sin passion eller for att sdkra en inkomst — &r inte
det en form av sjdlvhjélp eller prosocialt beteende? Motiven kring varfor individer anser sina
jobb vara intressanta forblir obesvarat. Det gar dven att resonera kring huruvida intressant
arbete kan agera som en medierande variabel med tanke pa dess effekt, det vill sidga “jag har
mojlighet att hjdlpa andra i arbetet, darfor tycker jag att mitt arbete dr intressant vilket bidrar
till min 0kade arbetstillfredsstéllelse”. En idé till framtida studier kan vara att undersoka just

detta.

Anstillningstrygghet har inte visat sig ha en effekt pa arbetstillfredsstéllelse till skillnad fran
Reinardys (2012) och Artz & Kayas (2014) forskning. Bada studiernas syfte var att undersdka
just anstéllningstrygghetens péverkan pd arbetstillfredsstillelse, vilket de har gjort med
utvecklade métskalor. I min studie anvdndes daremot endast en fraga for anstéllningstrygghet.
Min friga om anstéllningstrygghet dr mojligtvis inte helt jamforbar med deras métinstrument
av anstéllningstrygghet. Dessutom genomfordes deras forskning i andra ldnder, vilket &ven kan
paverka resultatet d4 vi 1 Sverige har exempelvis lagen om anstéllningsskydd (Lagen om
Anstéllningsskydd [LAS], SFS 1982:80) och totalt 77.5% av de svarande i min underskning
uppger att de har anstéllningstrygghet. Andra ldnder har mojligtvis inte LAS till samma
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omfattning som vi i Sverige har, och ddrmed kan anstéllningstryggheten innebdra andra

fordelar och kan bidra till att mdnniskor i andra ldnder svarar olika.

Den slutsats som kan dras for den hér fragestdllningen ar foljande: att hjdlpa andra i arbetet har
en svag positiv paverkan pé arbetstillfredsstdllelsen hos manniskor i Sverige. I jimforelse med
karridarmojligheter pa arbetet och huruvida arbetet dr intressant, paverkar dock mojligheten att

hjélpa andra i arbetet tillfredsstéllelsen i ldgre utstrackning.

6.2 Kan det eventuella sambandet mellan arbetstillfredsstillelsen och mgjligheten
att hjilpa andra ménniskor i arbetet forklaras av upplevelsen av att gora ndgonting

for samhallet och/eller av stolthet over utfort arbete?
I denna studie testades ocksa hypoteserna om att sambandet mellan mojlighet att hjélpa andra
i sitt arbete och arbetstillfredsstillelse skulle kunna formedlas dels av arbetets upplevda

samhillsnytta, och dels av stolthet dver utfort arbete.

Med hénsyn till variabeln samhillsnytta sd inkluderades den eftersom teorin om public service
motivation (Perry & Wise, 1990) beskriver hur ménniskor som arbetar i den offentliga sektorn
tenderar att drivas och motiveras av arbetets samhiélleliga betydelse. Detta antogs darfor kunna
vara av betydelse dven i1 andra sektorer. I den hér studien hade dock inte variabeln
”samhéllsnytta” (och heller inte variabeln “sektor””) ndgon effekt pa arbetstillfredsstillelsen.
En mojlig tolkning kan vara att Perry och Wise (1990) skriver att det framforallt &r en viktig
motivationsfaktor i offentliga sektorn, vilket delvis hade kunnat forklara effekten av
samhillsnyttan i1 resultatet eftersom arbetstagare i bade offentliga och privata sektorn har
undersokts 1 min studie. Den slutsats som kan dras &r dérfor att sambandet mellan
arbetstillfredsstdllelse och mdjligheten att hjdlpa andra i arbetet inte forklaras av upplevelsen

av att gora nagonting for samhéllet.

Vad giller variabeln stolthet s& visar resultatet dock att stolthet dver sitt arbete pdverkar
arbetstillfredsstdllelsen nést mest sett till samtliga faktorer, vilket dr intressant. Likasd tycks
sambandet mellan mgjlighet att hjélpa andra och arbetstillfredsstéllelse kunna forklaras av den
stolthet individer upplever 6ver utfort arbete. Varken i teorin eller tidigare forskning framgér
stolthet som en central faktor for arbetstillfredsstillelsen. I studien av Mas-Machuca et al.

(2016) hade de sett att arbetstillfredsstdllelsen paverkas positivt nér stolthet dver arbetet
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upplevs. Men i den tidigare forskningen eller i Herzbergs et al. (1993) teori framgar det inte
explicit att ’stolthet” skulle kunna vara en motivationsfaktor eller tillhdra till de inre faktorerna.
Vad kan det bero pa? Ar stoltheten “inbakad” i ndgon annan motivationsfaktor? Det nirmaste
som jag anser vara “stolthet” dr den motiverande faktorn “erkdnnande av prestationer”
(Abrahamsson & Aarum Andersen, 2018). Men jag anser inte att erkdnnande av prestationer
ger stolthet tillrdckligt mycket tyngd med tanke pé dess effekt i jamforelse med de andra
teoretiska motivationsfaktorerna. En tanke for att mojligen uppdatera Herzbergs tvafaktorteori
till mer modern teori hade dérfor varit att addera stolthet som en sjélvstindig motiverande

faktor samt att inkludera den 1 framtida studier.

6.3 Metoddiskussion

Den hir studien dr ganska omfattande i sin helhet, och undersdker manga olika faktorer. Det
jag kan uppleva vara svagt dr att varje faktor som paverkar arbetstillfredsstéllelsen, kommer
fran en enkdt med 91 fradgor. Att fylla i enkéter med 91 fragor kan ta 14ng tid, och dérfor finns
risken att alla respondenter inte tinkt igenom alla sina svar pa en djupare niva, vilket kan ha
paverkat reliabiliteten. Med reliabilitet avses tillforlitligheten pd métinstrumenten som
anvinds, det vill séiga osystematiska mitfel (Djurfeldt et al., 2010). Trots att temat “Asikter om
jobben och arbetslivet” fokuserar pa arbetsrelaterade fragor, finns det 4ven andra omraden som
undersoks 1 enkdten. Det hade mojligtvis varit till min fordel att vdlja ut ett mindre antal
variabler for att &ven undersoka liknande frdgor och ddrmed fa en helhet for vad som paverkar
arbetstillfredsstdllelsen. Men eftersom syftet i den hdr studien var att undersdka hur
hjélpsamhet paverkar arbetstillfredsstéllelsen sa sag jag det lampligt att inkludera de variabler

som anvénts av tidigare forskning och som visat sig ha en effekt.

Med validitet avses frinvaron av systematiska métfel — om vi verkligen miter det vi avser att
méta (Djurfeldt et al., 2010). Det som jag dven kan uppleva har en effekt pd validiteten ar just
att arbetstillfredsstillelse endast definierades med hjélp av en variabel, vilken harstammade
fran en fraga. Det hade mojligtvis varit till min fordel om flera fragor om arbetstillfredsstillelse
istdllet hade undersokts i enkdten for att fi en nyanserad bild av olika aspekter av
arbetstillfredsstdllelsen. P4 sa vis hade ett médtinstrument kunnat utvecklats och validiteten
blivit hdgre. Att arbetstillfredsstillelse som ordinalskala fick fungera som beroende variabel 1
regressionsanalysen har kontinuerligt beaktats under hela studiens géng. Ett steg pé skalan av

okad arbetstillfredsstéllelse kan bli svartolkat eftersom variabeln ar kvalitativ, och det var dels
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dérfor standardiserade beta-koefficienter underléttade tolkningen av de oberoende variablernas

relativa betydelse for individers arbetstillfredsstillelse.

Ett annat tillvigagangssatt hade kunnat vara att undersoka hur arbetstillfredsstillelsen paverkas
genom att sjdlvstindigt konstruera enkiter. Jag hade di haft mer kontroll 6ver bade validiteten
och reliabiliteten eftersom jag sjdlv hade fatt operationalisera variabler for att kunna finga fler
aspekter genom att frdga fler fragor kring samma omrade. Jag hade exempelvis kunnat
operationalisera arbetstillfredsstillelse som en 10-gradig kvantitativ skala, istillet for en 7-
gradig fOr att 6ka precisionen. Men inom tidsramen for en studie pa tvA manader, hade det tagit
langre tid att samla in 6ver 500 svar frén ett obundet slumpmassigt urval. Darfor tog jag beslutet
att anvinda data fran ISSP da jag inte endast far mojlighet att generalisera, men dven mdjlighet

att genomfora en mer djupgdende analys av de variabler och samband jag nu gjort.

6.4 Framtida forskning

Den rekommendation jag ger till framtida forskning om arbetstillfredsstéllelse dr att undersoka
de faktorer som inte redan dr etablerade av teorin vidare, ndmligen stolthet och att hjélpa andra.
Dessutom kan det finnas fler medierande variabler som péverkar huvudsambandet, och 1 min
studie &r intressant arbete den variabel som paverkade arbetstillfredsstillelsen mest av alla
variabler. I den hér studien undersokte jag hur arbetstillfredsstéllelsen paverkas. Med mitt
tillagg kan hjilpsambhet, stolthet och intressant arbete innebdra mycket mer dn vad jag kom
fram till. Darfor rekommenderar jag att framtida studier ska ha mélet att ge en djupare inblick
i varfor hjalpsamhet och stolthet padverkar arbetstillfredsstéllelsen, samt att underska huruvida

dven intressant arbete kan fungera som en medierande variabel.
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