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Locus of Control och arbetstillfredsstéllelse
Abstrakt

Syftet med undersokningen var att se om det fanns nagon skillnad i Locus of Control och
arbetstillfredsstéllelse hos man och kvinnor i privat och offentlig sektor. Antal deltagare i
undersékningen var 60 dar tva urvalsgrupper anvants bestaende av privat (n = 30) och
offentlig (n = 30) sektor i Blekinge och Skane lan. Matinstrumenten som anvandes var ett
arbetstillfredsstéllelseformular och ett Locus of Control formuldr. T- test, korrelationsanalys,
multipel regression och tvavags-ANOVA anvandes for berakning av data i SPSS. Slutsatser
som kunde dras var att man generellt sett & mer tillfredsstallda an kvinnor och att
offentliganstéllda ar mer tillfredsstéllda an privatanstallda. Det finns dock storre skillnader
mellan mén och kvinnor an mellan de olika sektorerna. Tva monster kunde urskiljas genom
studien dar det forsta var att det endast for man hade betydelse for arbetstillfredsstéllelsen
huruvida de hade intern eller extern kontroll. Det andra monstret som kunde urskiljas var att
arbetsuppgifterna tydligen &r en mycket viktig faktor fér den generella
arbetstillfredsstallelsen.
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Introduktion

De flesta manniskor har bestamda asikter om vad de kanner for sitt arbete. Det ar naturligtvis
inte Gverraskande att man har bestamda kénslor och tankar betraffande sitt arbete, bland annat
darfor att de flesta tillbringar ungefar en tredjedel av sina liv pa arbetet. En av de manga olika
attityder man kan ha till arbetet &r samlingsbegreppet arbetstillfredsstéllelse, vilket &r en av de
mest studerade attityderna i arbetslivet. Denna arbetslivsattityd har i manga ar ansetts vara en
viktig utgangspunkt for att forsta individen i organisationen (Kaufmann & Kaufmann, 1998).
I tidigare studier har man funnit en koppling mellan arbetstillfredsstéllelsen och begreppet
Locus of Control som handlar om hur en individ tror pa sin formaga att styra handelser runt
omkring. En person med intern Locus of Control k&nner en storre kontroll 6ver handelser och
i tidigare studier har det framkommit att dessa dven upplever storre arbetstillfredsstéllelse.
Syftet med denna studie var att se om arbetstillfredsstallelse, bade generell
arbetstillfredsstallelse och tillfredsstallelse med de olika delar ett arbete innehaller, och Locus
of Control skiljde sig at mellan offentlig- och privatanstallda. Ett andra syfte var att se vilken
av komponenterna i arbetslivet som hade mest betydelse for arbetstillfredsstallelsen i de olika

sektorerna.

Arbetstillfredsstallelse

Definitionen av arbetstillfredsstéllelse &r olika for de skilda teoretiska perspektiven och ingen
sérskild definition ar allmént accepterad bland forskarna. Lockes definition dr dock en av de
mest accepterade (Kaufmann & Kaufmann, 1998) och den behandlar arbetstillfredsstéllelse
som ett behagligt eller positivt kdnslomassigt tillstand som uppstatt ur varderingen av
manniskans arbete eller arbetserfarenheter. Definitionen av personers kognitiva och
varderande reaktioner i forhallande till arbetet och omfattar inte bara enbart det arbete man
utfor utan ocksa specifika sidor av verksamheten som attityder till I6nen, arbetsférhallanden,
kolleger, ledning, befordringsméjligheter och arbetets innehall. Dessa komponenter antas inga
om man upplever sig ha total arbetstillfredsstéllelse (Locke, 1976). Anstéllda kan uppleva
olika nivaer av tillfredsstallelse i de olika underkategorierna men summan av dessa

upplevelser utgor arbetstillfredsstéllelsen (Smither, 1998).

Arbetstillfredsstallelse ror sig om en ”kénsla” eller en affektiv respons vilken ar forknippad
med en vardering av arbetet. Arbetstillfredsstéllelse definieras ofta i forhallande till attitydens
k&nsloméssiga element. N&r k&nslorna i denna attityd ar positiva kallas den
arbetstillfredsstéllelse och nar kdnslorna &r negativa betecknas den som arbetsmissndje
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(Kaufmann & Kaufmann, 1998). Arbetstillfredsstéllelse &r ett teoretiskt begrepp som hanvisar
till en generell beddmning av en persons fullstdndiga arbetssituation. Arbetstillfredsstéllelse
ror sig darfér om en individuell reaktion och uttrycker individuella skillnader bland
organisationens medlemmar. Vissa individer foredrar sjalvbestimmanderétt, andra struktur.
En del vill ha utmaningen att ha mojlighet att tjana mycket pengar, andra foredrar en fast och
mer trygg l6n (Smither, 1998). Arbetstillfredsstéllelse har ansetts viktig ur tva perspektiv dar
den forsta ar att det &r en indikator pa en persons psykologiska valmaende eller mentala halsa.
FOr det andra antas det ofta att tillfredsstallelse leder till motivation och ett bra
arbetsutforande (Arnold, Cooper & Robertson, 1998). For organisationen kommer en hog
grad av trivsel och forpliktigande engagemang hos medarbetarna att vara viktiga
forutsattningar for att fa ett effektivt utférande av arbetet och for att behalla kvalificerade och
motiverade medarbetare (Kaufmann & Kaufmann, 1998).

Maslow’s motivationsteori. Maslows teori menade att individuell motivation &r
hierarkisk och for att uppna mal pa hogre niva kravs det att man utrattat och tillfredsstallt de
mal som man har pa den lagre nivan (Maslow, 1954). | teorin ingar fem behovsnivaer och pa
den forsta nivan ar det viktigt att fysiologiska behov ér tillfredsstéllda; individens drift mot
6verlevnad och anpassning. | arbetslivssammanhang &r det lonevillkor, som en minimilén,
som gor det mojligt for individen att mota sina grundldggande behov. Det kan &ven handla om
arbetsmiljobetingelser, som tillfredsstallande raster i arbetet och mojlighet till en rimligt
varierad fysisk aktivitet. Den andra nivan innefattar trygghetsbehovet, det vill sdga trygga
omgivningar som skyddar individen fran fysisk och psykisk skada. Den handlar ocksa om
kanslan av ett fast arbete dar man vet att man far vara kvar. Pa den tredje nivan menade
Maslow att sociala behov att ha goda véanner, kollegor och partners som man kan dela livet
med och en social omgivning som formedlar stod och acceptans. Foretag kan géra mycket for
att underlatta tillfredsstallandet av sadana behov, framst genom att framja bra
samarbetsférhallanden, men ocksa genom att arrangera sociala tillstallningar och aktiviteter
pa fritiden. Den fjarde behovsnivan handlar om utvecklingsmotiv och uppskattning och dar
Maslow menade att man utvecklar en sjélvrespekt genom uppskattning av andra. Behoven pa
denna niva handlar om prestige, prestera, att ha framgang i livet och att uppleva andras
respekt. Sjalvforverkligande ar den hégsta nivan i hierarkin och den innebar att frigora en
kapacitet for att kunna utveckla de anlag, formagor och egenskaper man besitter och alltsa
kunna utveckla sig sjélv till sin hdgsta potential. Maslows teori har betytt, och betyder
fortfarande, mycket for ett fornuftigt tankande och handlande nar det galler fragan om vilka
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forutsattningar vi bor ta hansyn till nar vi vill framja individers motivation i arbetslivet
(Maslow, 1954).

Herzberg’s motivationsteori. Herzbergs teori utvecklades med utgangspunkt i en
undersokning som genomfordes 1959 och Herzberg, precis som Maslow, har varit en av de
banbrytande med sin tvafaktorteori om arbetstillfredsstallelse. Enligt Herzberg uppstar
tillfredsstallelse och arbetsmotivation i tva grupper av faktorer i deras arbetsmiljo
hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Hygienfaktorer ar forhallanden som rader inom
arbetsplatsen som Ién, ledning, trygghet, status och fysiska arbetsforhallanden.
Motivationsfaktorer & mdjligheten till befordran, utveckling, ansvar, uppskattning,
prestationer och involvering. Trots att individer manga ganger kommenterar hygienfaktorerna
pa sina arbetsplatser ar det tillgangen till motivationen som &r den kritiska hallpunkten som
paverkar arbetsutférandet. Om motivationen ar optimal trivs personal och om motivationen ar
otillracklig kan till och med hygienfaktorer av bésta kvalitet skapa missndje med arbetet
(Herzberg, 1959). Han menade att en medarbetare som trivs ocksa kommer att vara en
motiverad och produktiv medarbetare. | undersdkningen identifierade Herzberg foljande
faktorer som positiva orsaker till trivsel:

- prestationer, det vill saga tillfredsstallelsen dver att fullborda ett arbete, l6sa problem och se
resultat av arbetet.

- uppskattning i form av tydligt berom for ett val utfort arbete.

- involvering, det vill sdga arbetet i sig eftersom det &r intressant, varierande, utvecklande,

skapande m.m.

- ansvar, vilket vanligtvis innebar att ha kontroll Gver sin egen arbetssituation och ha

mojlighet att bestdmma hur arbetet ska genomforas.

- befordran som mojligheten att avancera till battre positioner.

- utveckling, det vill s&ga mojligheter att lara sig nya saker och uppdva nya fardigheter

(Herzberg, 1959).

Herzberg papekade att ett arbetsinnehall som ger rikligt med uppskattning, kunskaper och
utveckling samt involvering och ansvar, kommer att skapa en hdg grad av tillfredsstallelse hos
medarbetarna. Personen blir inte nddvandigtvis missbelaten om dessa faktorer saknas, det vill
saga att bara hygienfaktorer tillfredsstalls, utan forhaller sig mer neutralt och distanserat.
Alternativt leder bra 16n, behaglig fysisk miljo, status och trygghet inte till att personen
kanner sig positivt tillfreds men om sadana faktorer saknas eller forsvagas kommer personen
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att kanna sig direkt otillfredsstalld. For att forsta arbetstillfredsstallelse maste vi enligt

Herzberg ta hansyn till sjélva innehallet i arbetet (Herzberg, 1959).

Med utgangspunkt i de mer generella synpunkterna pa arbetsvidgning och arbetsberikning har
man forsokt att utveckla mer systematiska modeller for hur man bygger upp ett arbete sa att
det ger den enskilde mesta mdjliga tillfredsstéllelse och arbetsmotivation. Den bést utvecklade
modellen har skapats av Hackman & Oldham (1976) som de kallade arbetskaraktéristika
modellen. Det praktiska malet &r att fa en battre utgangspunkt for att inratta arbetsuppgifter sa
att man i storsta mojliga man ska kunna stimulera den enskilde arbetstagarens
utvecklingsbehov. Hackman & Oldham identifierade fem faktorer som paverkar
tillfredsstéllelsen:

-variation i fardigheter, vilket handlar om i vilken man de anstéallda far anvanda sina olika
fardigheter. Fler utmaningar ger 6kad tillfredsstallelse.

- uppgiftsidentitet, d.v.s. om medarbetarna far félja produktutvecklingen genom
arbetsprocessen fran borjan till slut eller om de bara producerar en liten del av en hel produkt.
- uppgiftsbetydelse, d.v.s. i vilken grad uppgiften & meningsfull for medarbetaren eller andra.
- autonomi, d.v.s. den sjalvstandighet en anstélld har att planera och utfora arbetet.

- feedback, d.v.s. huruvida man far feedback pa det arbete man utfér och att man far feedback
fran olika nivaer om arbetets utférande

(Hackman & Oldham, 1976).

Forvantningsteori. Facett-teorin, grundad av Lawler (1971), betraktar
tillfredsstallelse i forhallande till arbetets manga aspekter. Arbetstillfredsstéllelse &r ett
komplicerat fenomen med aspekter som forvantningar pa l6n, utmaningar, arbetets
meningsinnehall et cetera. Facettmodellens huvudsyfte &r att forutsaga tillfredsstallelse mer
specifikt utifran de manga facetter som ett arbete bestar av. Lawler antog darmed att anstallda
varderar sin tillfredsstéllelse med olika aspekter av arbetet utifran vad de anser att de borde
ha. Processteorier om arbetstillfredsstallelse betraktar utvecklingen av denna attityd utifran
samspelet mellan de personliga behov, varderingar och forvantningar som individen har pa

arbetet och den verkliga arbetsmiljon (Lawler, 1971).

Véardediskrepansteori. Lockes teori om vardediskrepans har sin utgangspunkt i
individens varderingar snarare an behov av att avgora arbetstillfredsstéallelsen. Denna
betraktas darfor som en motivationsteori. Han ansag att missbelatenhet fororsakas av
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skillnaden mellan forvantningar och de erfarenheter man faktiskt gor i arbetet. Ett tillstand av
arbetstillfredsstéllelse kommer enligt Locke att finnas hos medarbetarna om resultatet av
deras insats, exempelvis beloning, motsvarar det 6nskade resultatet. Locke antog att
tillfredsstéllelse mer handlar om att fa personliga dnskemal uppfyllda &n om att fa bristmotiv
tillfredsstallda. Med diskrepansteorierna menade Locke att diskrepans uppstar nar en
medarbetare far ut mindre av arbetet an hon 6nskar. Detta kommer att leda till missndje med
arbetet. Detta beror pa att man som personal i en organisation har en forvantan om hur ett
tillfredsstéllande arbete ser ut och att man kommer att uppleva arbetstillfredsstallelse om
forvantningarna infrias (Locke, 1976).

Taber, Alliger (1995) och Locke poangterade att arbetstillfredsstallelse till viss del beror pa
hur val manniskors arbetsuppgifter passar deras langsiktiga mal. Den beror &ven pa hur
mycket deras sjalvfortroende paverkas av deras jobb och vilka arbetserfarenheter som
bearbetas mest i minnet (Arnold, Cooper & Robertson, 1998).

Lon. Lonen har varit en diskuterad faktor i samband med olika
arbetstillfredsstéllelseteorier dar man varit oense om den verkligen har nagon inverkan. I olika
teorier har man beskrivit personliga orsaker som varderingar och personlighet vilka ocksa
paverkar installningen till om hog lon ger tillfredsstallelse. Williams och Dreher (1992) har
observerat att hoga loner gor att man lattare accepterar ett arbetserbjudande medan Trevor,
Gerhart och Boudreau (1997) noterat att laga loner leder till storre personalomsattning. Det
har utvecklats ett antal teorier som forsoker beskriva hur hdgavlonade inte alltid &r mer
tillfredsstéllda &n lagavlonade. Diskrepansteorin, som utvecklats av Rice, Phillips och
McFarlin och som Locke stddjer, &r en teori som foreslagit att anstallda jamfor sin 16n med en
personlig standard av vad de vill ha, kéanner att de ar véarda eller ser att andra far(Smither,
1998). Lawler har foreslagit en modell for tillfredsstallelse med l6nen dar tillfredsstallelsen
beror pa relationen mellan vad en anstéalld anser att hon borde ha och vad hon i verkligheten
far (Lawler, 1971).

Konsskillnader i arbetstillfredsstallelse. Det senaste decenniet har uppmarksamhet
riktats mot studier om alders- och konsskillnader i arbetstillfredsstallelse. Ett antal studier har
visat att genomsnittet i arbetstillfredsstéallelse hos kvinnor &r lagre &n hos mén. Ofta antas
detta bero pa att kvinnors inkomster utgér extrainkomsten i hushallet medan méan verkar vara

den huvudsakliga familjeforsorjaren (Arnold, Cooper & Robertson, 1998). Ett annat



Locus of Control och arbetstillfredsstéllelse
perspektiv dr att kvinnor kan vara mindre tillfredsstéllda helt enkelt darfor att de tenderar att

ha mindre atravarda jobb an man (Lefkowitz, 1994).

Aldersskillnader i arbetstillfredsstallelse. Viss forskning sager att
arbetstillfredsstéllelse tenderar att 6ka sakta men sakert under livet. Detta kan bero pa olika
faktorer. Aldre manniskor kan ha battre arbeten &n yngre manniskor eftersom de har haft
langre tid pa sig att hitta ett jobb som passar dem. For det andra kan de aldre ha sankt sina
forvantningar genom aren sa att de blir mer tillfredsstéllda da de vuxit in i och kénner sig
trygga i sin arbetsroll. FOr det tredje kan &ldre ménniskor kanske alltid ha varit mer
tillfredsstéllda &n yngre. For det fjarde, missnojda &ldre manniskor kan ha storre sannolikhet
att valja tidig pension sa att de som finns kvar i yrkeslivet representerar ett ensidigt urval av
aldre manniskor (Arnold, Cooper & Robertson, 1998). Det kan dven bero pa att en del
individer upplever sig ha kontroll att styra dver sitt eget liv och darmed formagan att paverka

sin egen arbetssituation och genom det 6ka tillfredsstallelsen pa arbetsplatsen.

Locus of control

Begreppet Locus of Control (Rotter, 1966) syftar pa ett antal uppfattningar om beteende och
huruvida effekten av det leder till antingen beldning eller bestraffning. Den exakta
formuleringen av denna uppfattning av Locus of Control &r intern kontroll i forhallande till
extern kontroll, aven forkortat "I — E”. Néar en individ tror pa sin egen formaga att kontrollera
héndelser i sitt liv och forlitar sig till sitt eget beteende och anstrangningar har vi ett exempel
av intern kontroll. Motsatsen, extern kontroll, medfor en instéllning att det som intraffar det
sker som ett resultat av tur, chansen, ddet, eller av manniskor med makt som de med extern
kontroll anser sig vara underlédgsna (Rotter, 1966). Man behdver inte nédvéandigtvis vara
antingen intern eller extern, nér det galler Locus of Control, utan man kan infalla varsomhelst

mellan dessa ytterligheter (Corsini, 1994).

Detta koncept utformades av Rotter (1966) och uppkom genom hans sociala inlarningsteori av
personlighet. Rotter utformade | — E-skalan i syfte att kunna mata konceptet Locus of Control
vilket &ven kom att bli en vida undersokt personlighetsvariabel. | — E betraktades som en
generaliserad forvantning hur man pa basta satt skulle l6sa kategoriserade situationer som
representerade manniskor med problem. Genom att kategorisera situationer pa ett satt sa att de
passade in under | — E dimensionen, kdnde manniskor att de battre kunde handskas med sina
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problem. Locus of Control blev da en generaliserad forvantning eller uppfattning av
sambandet mellan ens beteende och beldning eller bestraffning (Rotter, 1966).

Skalan | — E uppstod egentligen som en enda variabel utifran Rotters sociala inlarningsteori.
Denna teori beskrev flera olika variabler som fungerade i enlighet men produktionen av ett
beteende i en given situation: (1) forvantningar (2) dvertygelse varderingar och (3) den
psykologiska situationen. Allt beteende sker i enlighet med omfattningen av férvéntningarna
om att uppna det avsedda malet samt av varderingen av malet (Corsini, 1994).

Manniskor beter sig annorlunda beroende pa om de har intern eller extern kontroll. De med
intern kontroll beter sig mer pa ett sjalvbestamt sétt och ar mer benéagna att aktivt soka den
information som behdvs for att lyckas i en speciell situation. De &r &ven oftast mer
sjalvstandiga men samtidigt &ven samarbetsvilliga i sina relationer till andra och de &r mer
motstandskraftiga mot social paverkan. De med extern kontroll foredrar oftast att arbeta under
direkt ledning utan att sjalva kunna paverka de beslut som fattas just darfor att de tenderar att
forlita sig pa manniskor som upplevs ha mer makt och status an vad de sjalva har. Darfor
spelar Locus of Control en viktig roll i olika sorters arbetsrelaterade beteenden (Riipinen,
1997).

Arbetstillfredsstéllelse och Locus of Control

Sambandet mellan Locus of Control och arbete har varit i fokus i manga undersokningar. Det
blev faststallt av Spector att de med intern kontroll ofta upplevde storre paverkansmajligheter
over arbetsmiljon genom deras beteende, och darfor anvénder de mer personlig kontroll &n de
med extern kontroll. P& en arbetsplats skulle de med intern kontroll vara mer bendgna att
kontrollera séarskilda omraden som arbetsflodet, fardigstallandet av uppgifter, leda procedurer,
ha hand om arbetsuppgifter, halla god relation till ledare och underordnade,
arbetsforhallanden, malsattningar, arbetsscheman och organisationspolicy. Forskning visade
aven att de med intern kontroll var mycket engagerade i sina arbeten pa grund av att de litar
pa sin egen formaga och tror att det kommer bli bra resultat av deras anstrangningar. De med
intern kontroll var dven mycket lattare att motivera da de tror pa sig sjalva vilket leder till 6kat
sjalvfortroende och valmaende medan de med extern kontroll kdnnetecknas av negativa
ké&nslostamningar och angslighet. | en senare analys fann Spector att hdg personlig kontroll
kunde knytas samman med storre arbetstillfredsstallelse, motivation,
organisationsengagemang och storre fysiskt och psykologiskt véalbefinnande. Forskning har
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visat att de med intern kontroll tenderar att vara mer tillfredsstéllda bade pa jobbet och i
ovriga livet an de med extern kontroll detta beroende pa deras mer vanligtvis forekommande
jobbframgangar (Kirkcaldy, Cooper, Furnham & Brown 1993). Man har sett att individer med
intern kontroll i mycket hdgre grad &n de externa trivs med sina arbeten, troligen darfor att de
upplever storre kontroll i forhallande till uppgifterna (Kaufmann & Kaufmann, 1998).

Konsskillnader i Locus of Control. I studier som gjorts har man set att det finns
konsskillnader i Locus of Control. | en studie av McGinnies, Nordholm, Ward &
Bhanthumnavin (1974) sag man att kvinnor oftare hade mer extern kontroll &n man. En studie
om Locus of Control gjordes av Lee och Dengerink (1992) dar man undersokte
gymnasiestuderande kvinnor och mén i Sverige och likstallda i USA. Aven har sdg man att
svenska kvinnor var mer externt orienterade i sin syn pa kontroll &n svenska man. De svenska
kvinnorna var dven mer externt orienterade an bade man och kvinnor i USA med vilka

svenska man inte skiljde sig at.

Syfte
Syftet med denna studie &r att undersoka om det finns nagon skillnad i Locus of Control och
arbetstillfredsstéllelse speciellt mellan privata och offentliga organisationer. Syftet dr dven att
undersoka vilka komponenter i arbetslivet som har storst betydelse. Sarskilt kommer det att

undersdkas om variabler som alder och kon paverkar det eventuella sambandet.

Metod
Inom vetenskapen brukar man tala om olika paradigm. Till olika paradigm tillnor en viss
vetenskapssyn. Denna syn omfattar strategier for vad man kan och bor séka kunskap om, samt
hur och varfor kunskapen bor sokas (Eliasson, 1987). Med utgangspunkt fran den
metodprincip man har valjs antingen kvantitativa eller kvalitativa metoder (Holme och
Solvang, 1991). | unders6kningen valdes en kvantitativ metod dar grundmotivet ar ett val
utifran den problemformulering som fanns. Enligt Holme och Solvang (1991) &r fordelarna
med kvantitativa metoder dess systematik och forklaringar, att de fokuserar pa det som ar
gemensamt och representativt samt att de visar pa bredd och variation.
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Deltagare

I undersokningen deltog 60 personer dar 30 var privatanstallda och 30 offentliganstéllda i
Blekinge och Skane lan. Deltagarna var mellan 19- 58 ar (M = 40,03, SD = 12,12), varav 32
var man och 28 var kvinnor, och dar medelaldern i de privata organisationerna var 37,83 ar
(SD = 13,06) och de offentliganstélldas medelalder 42,23 ar (SD = 10,89). Medelaldern for
mannen var 39,25 ar (SD = 12,06) medan medelaldern for kvinnorna var 40,93 ar (SD =
12,36).

Material

Mot bakgrund av var problemformulering valdes en enkét innehallande tva formular for
datainsamling. Det forsta formuldret matte arbetstillfredsstéllelse med hjalp av Job
Descriptive Index & Job in General Scale Balzer och Smith (1990) och det andra matte Locus
of Control (James, 1957). Aven demografiska fakta efterfragades sdsom kon och alder. Till
enkaten tillndrde ett forsattsblad, som delades ut separat, som beskrev studiens syfte och
uppmaningar om att ringa studiehallarna eller handledare vid eventuella fragor. Ett misstag
som gjordes i undersékningen var att i bérjan av enkdten ombads respondenterna fylla i hur
manga ar de arbetat. Denna fraga hade kunnat uttryckas battre da manga missforstod och
fyllde i hur manga ar totalt de varit yrkesverksamma.

Job Descriptive Index. Ett frageformular, skapat av Smith, Kendall och Hulin och
publicerat av Balzer och Smith 1990, vid namn Job Descriptive Index anvéndes, vilket méatte
tillfredsstéllelsen med de olika delar av ett arbete som finns. Detta formuldr innehdll 90
pastaenden om ett arbetes innehall, sa som arbetsuppgifter, 16n, befordringsmojligheter,
ledning och kolleger. Pastaendena skulle besvaras med ett ”J” vid samtycke om att det
beskrev deras arbete, ett "N om de ej ansag att pastaendet stamde in pa deras arbete och ett
fragetecken om man ej kunde bestamma sig. | detta formular fanns dven ett stycke som métte
den generella arbetstillfredsstéllelsen vilken kallas Job in General Scale som besvarades pa
precis samma satt. Pastaendena, som var varvade positiva och negativa, berdknades sedan
med hjélp av ett tillhérande facit dar poéang mellan noll och tre gavs for de olika pastaendena.
De olika grupperna av arbetsinnehall (t ex I6n, ledning, kolleger) berdknades separat. Hog
poang motsvarades av hog tillfredsstallelse. Lagsta poang for en arbetsinnehallsgrupp var 0

och hogsta var 54.

Locus of Control. Locus of Control innebar huruvida man litar till sitt eget beteende,

intern kontroll, eller om man tror att det ar 6det som paverkar det som héander i ens liv, extern
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kontroll. The James internal- external Locus of Control scale (James, 1957) anvandes for att
mata deltagarnas Locus of Control. Formularet bestod av 60 pastaenden med en skala mellan
0-3, dér 0 = ”samtycker absolut ej”, 1 = ”samtycker ej”, 2 = "samtycker delvis” och 3 =
“samtycker helt”. Vartannat pastaende hade som uppgift att vilseleda deltagaren sa att
han/hon ej skulle kunna utlasa ett monster i fragorna. Detta gjorde att man i sammanréakningen
av formularet endast poangsatte de fragor som hade jamna nummer. Summan av alla poang
raknades samman och ju hogre podng deltagaren fick, desto mer anvénde hon eller han sig av
extern kontroll. Den lagsta poangen man kunde fa var 0 och den hégsta 90.

Procedur

Kontakt togs med naringsliv och offentlig verksamhet och efter godkannande att medverka i
studien delades cirka fem enkater ut till varje organisation, for att fa en bra spridning i olika
branscher, déar det sammantaget blev 30 offentlig- och 30 privatanstdllda deltagare i Blekinge
och Skane lan. Vid den forsta personliga kontakt som togs med organisationens personalchef
redovisades syftet med studien och det gavs mgjlighet att titta igenom formularen for ett
kommande beslut om intresse for medverkan. Respondenterna som sedan deltog upplystes, pa
ett bifogat forséttsblad, &ven om att svaren skulle behandlas konfidentiellt och uppmanades att
ringa vid eventuella fragor till studiehallare eller handledare. Personalchefen i varje
organisation delade ut enkaterna, med bifogade kuvert, som sedan lades i en reception dar de
kunde aterhamtas. Enkaterna sammanstélldes och data analyserades i statistikprogrammet
SPSS med hjélp av t-test, Pearson korrelationer, multipel regressionsanalys och tvavags-
ANOVA. Da enkéterna delades ut i december manad och manga deltagare ej haft tid att fylla i
dem fick vi 19 bortfall. Orsaken var i samtliga fall mycket arbete i organisationen infor

julledigheten.

Resultat
Syftet med uppsatsen var att undersoka om det fanns nagon skillnad i Locus of Control och
arbetstillfredsstéllelse mellan privata och offentliga organisationer samt &ven undersoka vilka
komponenter i arbetslivet som har storst betydelse for tillfredsstallelsen. S&rskilt kommer det
att undersokas om variabler som kon och alder paverkade det eventuella sambandet.



13
Locus of Control och arbetstillfredsstéllelse

Medelvérde och standardavvikelse for den generella arbetstillfredsstéllelsen (Job In General),
tillfredsstéllelsen med arbetsuppgifterna, 16n, befordran, ledning, kollegor och Locus of

Control for man och kvinnor separat. Mé&n och kvinnor separat redovisas i tabell 1.

Tabell 1
Medelvarde, standardavvikelse och signifikansniva for man och kvinnor betraffande generell

arbetstillfredsstallelse (JIG), Job Descriptive Index och Locus of Control.

Total Man Kvinnor t p
(N=60) (n=32) (n=28)
Generell arbetstillfredsstéllelse 41,18 40,38 42,11  -0,77 0,45
JI1G) (8,94) (10,58) (6,67)

Job Descriptive Index *
Arbetsuppgifter 37,65 38,44 36,75 0,66 0,52
(9,88) (11,42)  (7,88)

Lon 2513 31,50 17,86 3,62 0,001
(15,99)  (16,37) (12,17)

Befordringsmdjligheter 19,33 22,81 15,36 2,01 0,05
(14,67) (15,39) (12,94)

Ledning 39,78 41,97 37,29 1,76 0,09
(10,14) (7,45)  (12,21)

Kollegor 43,13 45,31 40,64 199 0,05
(9,01) (6,52)  (10,80)

Locus of Control ** 46,12 45,00 47,39 -0,93 0,45
(10,22 (12,27) (7,21)

* Hogt varde innebar stor tillfredsstéllelse.
* * |_agt varde innebar intern kontroll och hogt vérde innebar extern kontroll.

Tabellen visar att mannen generellt upplevde storre tillfredsstéllelse med arbetet och dess
innehall (JDI). Det finns en signifikant skillnad mellan man och kvinnor vad det géller
tillfredsstéllelse med I6nen, tillfredsstéllelsen med befordringsméjligheter och
tillfredsstéllelsen med sina kolleger.
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Medelvarde och standardavvikelse berdknades for offentlig- och privatanstéllda. Se tabell 2.

Tabell 2
Medelvarde, standardavvikelse och signifikansniva for offentlig- och privatanstéllda i fraga
om generell arbetstillfredsstallelse (JIG), Job Descriptive Index och Locus of Control.

Privat  Offentlig t p
(n=30) (n=230)

Generell arbetstillfredsstallelse 39,53 42 83 -1,44 0,16
JIG) (10,24) (7,22)

Job descriptive index *
Arbetsuppgifter 36,07 39,23 -1,25 0,22
(10,59) (9,07)

Lon 28,80 21,47 1,81 0,08
(14,94)  (16,40)

Befordringsmojligheter 21,33 17,33 1,06 0,30
(13,61)  (15,63)

Ledning 36,43 43,13 -2,69 0,01
(10,74) (8,40)

Kollegor 41,97 44,30 -1,00 0,32
(7,99) (9,92)

Locus of Control * * 47 .47 44,77 1,02 0,31
(9,21) (11,13)

* Hogt varde innebar stor tillfredsstéllelse.
* * |_agt varde innebar intern kontroll och hogt vérde innebar extern kontroll.

Tabellen visar att det finns en signifikant skillnad mellan offentlig- och privatanstalldas
tillfredsstéllelse med organisationens ledning dér de offentliganstéllda har hogre
tillfredsstéllelse. Det finns en tendens till skillnad mellan dess tillfredsstallelse med 16nen, dar

de privatanstéllda &r mer tillfredsstallda.
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Medelvérde och standardavvikelse berdknades for privatanstallda mén och privatanstallda
kvinnor samt offentliganstallda man och offentliganstallda kvinnor. Se tabell 3.

Tabell 3
Medelvarde, standardavvikelse och signifikansniva for man respektive kvinnor i offentliga och

privata organisationer.

Man Kvinnor
Privat Offentl t p Privat Offentli t p
ig g
Generell arbetstill- 36,47 43,82 -199 0,06 42,60 4154 0,41 0,69
fredsstallelse (JIG) (12,77) (6,82) (5,82) (7,74)
Job descriptive
index *
Arbetsuppgifter 33,67 42,65 -2,38 0,03 3847 3477 125 0,23
(13,22) (7,71) (6,73) (8,89)
Lon 34,80 2859 1,07 0,30 2280 12,15 2,53 0,02
(14,92) (17,46) (12,76) (8,81)
Befordringsmoj- 23,33 22,35 0,18 0,87 19,33 10,77 1,82 0,08
ligheter (24,77) (16,36) (12,53) (12,29)
Ledning 40,80 43,00 -0,83 042 32,07 4331 -2,70 0,02
(7,44) (7,52) (11,96) (9,75)
Kollegor 42,47 4782 -2,51 0,02 41,47 3969 0,43 0,68
(6,84) (5,20) (9,22) (12,70)

Locus of Control 46,27 43,88 0,54 0,60 48,67 4592 1,01 0,33
* * (10,89) (13,61) (7,34) (7,05)

* Hogt varde innebar stor tillfredsstéllelse.
* * |_agt varde innebar intern kontroll och hogt vérde innebar extern kontroll.

Tabellen visar att det finns en signifikant skillnad mellan offentlig- och privatanstallda man
vad galler tillfredsstéllelsen med arbetsuppgifter och kollegor dar de offentliganstallda i bada
fallen har hogre medelvarde. Mellan offentlig- och privatanstéllda kvinnor finns en signifikant
skillnad i tillfredsstéllelsen med l6nen dér de privata har htgre medelvarde. En signifikant
skillnad finns mellan offentlig- och privatanstallda kvinnors tillfredsstallelse med ledningen
dar de offentliganstallda har htgre medelvarde. Se sammanfattning i figur 1.
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Pearson korrelationskoefficienter pa samtliga deltagare (N=60) visade negativa korrelationer
mellan k&nsla av kontroll och 16n (r =-0,35, p = 0,01), befordringsméjligheter (r =-0,36, p =
0,01) och arbetsuppgifter (r = -0,30, p = 0,02) vilka alla var signifikanta. Mellan 6vriga

variabler fanns ingen signifikant korrelation.

Pearson korrelationskoefficienter och signifikansniva beraknades mellan Locus of Control,
Job Descriptive Index variablerna (arbetsuppgifter, 16n, befordringsmdjligheter, ledning,
kollegor) och generell arbetstillfredsstallelse (JIG) for kvinnor och mén separat. Se tabell 4.

Tabell 4
Kvinnor och méans korrelationskoefficienter och signifikansnivaer gallande Locus of Control,
Job Descriptive Index och generell arbetstillfredsstallelse (JIG). Man presenteras ovanfor

diagonalen och kvinnor under diagonalen.

Kvinnor (N = 28)/Mé&n (N = 32) 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
1. Locus of Control - -0,40* -0,45 -046 -0,21 -0,14 -0,36
(0,03) (0,01) (0,01) (0,25) (0,44) (0,05)
2. Arbetsuppgifter 0,03 - 0,36 0,29 0,12 0,24 0,92
(0,90) (0,05) (0,11) (0,51) (0,19) (0,00)
3. Lon -0,01 0,23 - 0,36 0,15 -0,29 0,29
(0,96) (0,24) (0,05) (0,41) (0,12) (0,11)
4. Befordringsmojligheter -0,08 0,46 0,38 - 0,27 0,31 0,30
0,69 (0,02) (0,05) (0,14) (0,09) (0,10)
5. Ledning -0,21 0,30 0,17 0,03 - 0,10 0,08
(0,30) (0,12) (0,39) (0,87) (0,58) (0,66)
6. Kollegor 0,14 0,13 -0,01 0,14 0,32 - 0,31
(0,48) (0,50) (0,98) (0,48) (0,20) (0,09)
7. Generell 0,18 0,59 -0,01 0,29 0,28 0,31 -
arbetstillfredsstéllelse (JIG) (0,36) (0,01) (0,97 (0,14) (0,16) (0,12)

* Oversta vardet motsvarar korrelationskoefficienten, understa véirdet motsvarar p-vérdet.

For mén korrelerade Locus of Control med tillfredsstéllelsen med arbetsuppgifter, 16n,
befordringsmdjligheter och den generella arbetstillfredsstéllelsen. For kvinnor fanns ingen
korrelation med nagon av arbetsvariablerna (JDI). For man korrelerade dven arbetsuppgifter
med 16n och den generella arbetstillfredsstéllelsen. For kvinnor korrelerade arbetsuppgifter
med generell arbetstillfredsstéllelse och befordringsmajligheter. Fér méan fanns ingen sadan
korrelation.
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Pearson korrelation och signifikansniva beraknades fér Locus of Control, Job Descriptive

Index variabler och generell arbetstillfredsstallelse (JIG) for offentlig- och privatanstallda

separat. Se tabell 5.

Tabell 5

Offentlig- och privatanstalldas korrelationskoefficienter och signifikansnivaer gallande Locus

of Control, Job Descriptive Index och generell arbetstillfredsstallelse (JIG). Privatanstallda

presenteras ovanfor diagonalen och offentliganstéallda under diagonalen.

Offentlig (N = 30)/Privat (N = 30) 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
1. Locus of Control - -0,41* -0,23 -0,23 -0,14 -0,07 -0,36
(0,03) (0,22) (0,22) (0,47) (0,70) (0,06)
2. Arbetsuppgifter -0,16 - 0,21 0,29 -0,05 0,08 0,87
(0,41) (0,26) (0,13) (0,80) (0,67) (0,00)
3. Lon -0,51 0,55 - 0,18 0,37 0,04 0,13
(0,01) (0,01) (0,34) (0,05) (0,85) (0,51)
4. Befordringsmojligheter -0,49 0,50 0,59 - 0,18 0,36 0,28
(0,01) (0,01) (0,01) (0,35) (0,06) (0,14)
5. Ledning -0,22 0,49 0,30 0,33 - 0,34 -0,15
(0,25) (0,01) (0,112) (0,08) (0,08) (0,45)
6. Kolleger 0,01 0,26 0,03 0,23 0,23 - 0,18
(0,97) (0,17) (0,90) (0,24) (0,22) (0,35)
7. Generell arbetstillfredsstéllelse -0,02 0,72 0,29 0,33 0,46 0,29 -
(JIG) (0,91) (0,00) (0,12) (0,08) (0,01) (0,12)

* Oversta vardet motsvarar korrelationskoefficienten, understa véirdet motsvarar p-vérdet.

For privatanstéllda korrelerade Locus of Control med tillfredsstallelsen med arbetsuppgifter.

For offentliganstéllda korrelerade Locus of Control med tillfredsstéllelsen med 16n och

befordringsmdjligheter. For privatanstallda korrelerade tillfredsstallelsen med 16nen med

ledningen medan offentliganstélldas tillfredsstéllelse med I6nen korrelerade med

arbetsuppgifterna och befordringsmdjligheter. For privatanstéllda korrelerade

tillfredsstéllelsen med arbetsuppgifterna med den generella arbetstillfredsstallelsen. For de

offentliga korrelerade tillfredsstallelsen med arbetsuppgifterna med 16n,

befordringsmdjligheter, ledning och den generella arbetstillfredsstéllelsen.
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En multipel regressionsanalys genomférdes med den generella arbetstillfredsstallelsen JIG
som beroende variabel samt Locus of Control, arbetsuppgifter, 16n, befordringsméjligheter,
ledning och kollegor som oberoende variabler. Ett signifikant samband uppnaddes for endast
arbetsuppgifter (JIG Total = 11,64 + 0,76 arbetsuppgifter, p = 0,00).

FOr att studera om variationen i de olika tillfredsstéllelsevariablerna samt k&nsla av kontroll
eventuellt paverkades av en interaktion mellan kon och sektor anvandes tvavags-ANOVA.
Tillfredsstéllelsen med arbetsuppgifter: visade ingen signifikant huvudeffekt for deltagarnas
tillfredsstéllelse med arbetsuppgifterna och det kon eller den sektor de tillhdr men en
signifikant interaktion (p = 0,02) mellan sektor och kon, F(1, 56) = 6,72. Offentliganstéllda
man hade hogre tillfredsstéllelse med sina arbetsuppgifter &n privatanstallda man medan
privatanstallda kvinnor hade hdgre medelvarde an offentliganstallda kvinnor.

Den generella arbetstillfredsstéllelsen (JIG): visade ingen signifikant huvudeffekt men en
tendens till interaktion (p = 0,07) mellan sektor och kdn da det galler den generella
arbetstillfredsstéllelsen, F(1, 56) = 3,49. Offentliganstéllda mé&n hade hogre generell
arbetstillfredsstéllelse &n privatanstallda man och privatanstallda kvinnor hogre generell
arbetstillfredsstéllelse an offentliganstallda kvinnor.

Diskussion
Medelvardesskillnader mellan kvinnor och man.

Resultatet visar att det finns en signifikant skillnad mellan méns och kvinnors tillfredsstéllelse
med l6nen. Det framkommer att man &r mer ngjda med sin 16n &n kvinnorna. Lonen &r en
viktig faktor som debatterats manga ganger men det ar formodligen inte den starkaste faktorn
att mata arbetstillfredsstéllelse pa. Det finns teorier som forsoker beskriva hur htgavlonade
inte helt sékert ar mer tillfredsstallda an lagavionade. Lawler (1971) har lagt fram en modell
av tillfredsstallelse med I6nen dar tillfredsstallelsen beror pa sambandet mellan vad en
anstalld anser att hon borde ha och vad hon i verkligheten far. Vara kvinnliga respondenter
var mindre tillfredsstallda med lénen &n de manliga, vilket kan ses som en del av dagens
fortfarande ojamstéallda samhélle, dar mannen far mer betalt trots samma arbetsbérda. Lonen
spelar aven in pa den generella arbetstillfredsstallelsen, for bade man och kvinnor, och ar
enligt Maslows (1954) forsta steg i behovshierarkin det som gor det mojligt for individen att

mata sina grundlédggande behov, i detta fall betydelsen att ha en bra lon.
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Resultatet visar att man aven ar mer tillfredsstallda med befordringsmdéjligheterna &n vad
kvinnor ar. Den signifikanta skillnaden tyder pa att man har stérre mojlighet att bli befordrade
pa sina arbeten an vad kvinnor har. Detta kan tolkas enligt Herzbergs teori om att
motivationsfaktorer &r mojlighet till befordran, ansvar, uppskattning, prestationer och
involvering (Herzberg, 1959). En tanke &r att manga kvinnor kanner att de inte far tillrackligt
med ansvar for att kunna prestera lika bra som méannen. Darfor hamnar de i underlage och far
inte chansen att bli befordrade. Oftast ar det man som besitter htga positioner inom
organisationer vilket ar annu ett bevis pa vart resultat att man lattare har mojlighet till att
avancera till battre positioner. En annan tanke &r att kvinnorna ofta fastnar pa det fjarde steget
i Maslows behovstrappa och har svart for att na till det femte steget som innebér
sjalvforverkligande. De kan inte utvecklas lika mycket i sin arbetsroll da de har begransande
tillgangar till befordringar. Man daremot kan na till Maslows femte steg och sjalvforverkliga
sig sjalva vilket innebdr att det utvecklar sig sjalva till sin hdgsta potential. Vilket leder till att

de sedan blir mer attraktiva pa arbetsmarknaden och far battre tjanster.

I resultatet kan det utldsas att det finns en signifikant skillnad mellan méns och kvinnors
tillfredsstéllelse med sina kollegor. Mén &r mer tillfredsstéllda med sina kollegor &n vad
kvinnor &r. Locke betonar vikten av att det ar inte endast det arbete man utfor som bidrar till
arbetstillfredsstéllelse utan det &r dven faktorer runt omkring, exempelvis som gynnar
arbetskollegor. Det ar en faktor som antas inga om man upplever sig ha total
arbetstillfredsstéllelse. Eventuellt skulle det kunna vara sa att man ar mer tillfredsstallda med
sina kollegor beroende pa att man ofta & mer raka och arliga i sitt satt att handskas med
konflikter, medan kvinnor gar och haller sitt missndje inom sig vilket kan leda till dalig moral

inom arbetsgruppen.

Medelvardesskillnader mellan offentlig- och privatanstallda.

En signifikant skillnad visar sig mellan offentlig- och privatanstallda nér det géller
tillfredsstéllelsen med l6nen. De inom privat sektor ar mer tillfredsstallda med l6nen an de i
offentlig. En spekulation &r att det beror pa samhallets strama budget ramar for vad
offentliganstéllda ska ha for 16n. Inom den privata sektorn finns oftast inte lika strama regler
for vad en anstalld ska tjana utan dar anpassar ledningen lénen efter vilka arbetsuppgifter
varje anstalld utfor. Rice, Philips och McFarlin havdar att anstéllda jamfor sin 16n med en
personlig standard av vad de vill ha, kénner att de ar vérda eller ser att andra far. Inom den
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offentliga sektorn &r I6nerna inte alltid anpassade efter vilket jobb man utfor, darfor kan den
offentliga I6nepolicyn manga ganger kannas orattvis. En tanke ar att offentliganstallda inte

kan leva efter den personliga standard de vill ha och tjdnar mindre &n vad de anser sig varda.

| resultatet ser man &ven att det finns en signifikant skillnad i privat- och offentliganstalldas
tillfredsstéllelse med organisationens ledning. Dar visar det sig att offentliganstallda ar mer
ndjda med organisationens ledning &n de inom den privata sektorn. En orsak till det kan vara
att de privatanstallda kanske i fler fall har en nara kontakt med sin ledning vilket alla ganger
inte enbart ar positivt. Det kan da upplevas vara svarare att sdga vad man tycker och tanker i
olika situationer da man inte vill verka inkompetent i ledningens 6gon. Det kan darfor latt
skapas missndje nar nagon exempelvis upplever att den inte far den 16n som fortjanas. En
annan tanke ar att de offentliganstéallda i manga fall har strukturerade planer pa hur saker och
ting ska skotas medan de som arbetar i privata organisationer oftast far mer ansvar. De
privatanstéallda upplever det ibland som att ledningen l&agger 6ver fér mycket arbetsuppgifter
pa personalen. Bland Herzbergs (1959) hygienfaktorer ar ledarskap en av standpunkterna och
med det menade Herzberg att om ledarna &r villiga att delegera ansvar och &r rattvisa i sin
fordelning upplever personalen det som positivt. | de responderande organisationerna kan det
vara sa att inom den offentliga sektorn fanns ett ledarskap som var réattvist och balanserat

medan ledningen i den privata sektorn lade Gver stora ansvarsomraden pa vissa i personalen.

Medelvardesskillnader mellan man och kvinnor i offentlig- och privat sektor.

Det finns en signifikant skillnad mellan man i privat- och offentlig sektor. Mén i den
offentliga sektorn upplever storre tillfredsstallelse med arbetsuppgifterna &n vad mén i den
privata sektorn uppvisar. Ddremot visar kvinnorna i den privata sektorn ett hogre medelvérde
an kvinnorna i den offentliga sektorn (dock ej signifikant) vad géller tillfredsstallelsen med
arbetsuppgifterna. En tanke ar att man ar mer rationella, de vill ha regler och ramar for vad
som ska goras och hur. Denna tankefrihet tilldter ofta den privata sektorn vilket kan leda till
att man upplever det som problematiskt att endast forlita sig pa sin egen formaga utan nagra
som helst regler. Det kan vara en forklaring varfor de offentliganstallda mannen ar mer
tillfredsstéllda, &n de privatanstallda, med sina arbetsuppgifter. Det forekommer dessutom inte
nagra nya tankesatt kring hur saker och ting ska lésas utan det ligger mer pa det politiska

planet inom offentlig verksamhet vilket de offentliganstéllda inte kan paverka.
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Resultatet visar att det finns en signifikant skillnad mellan kvinnor i den privata sektorn vad
galler tillfredsstallelse med lonen i jamforelse med kvinnorna i den offentliga sektorn. De
responderande mannen i den privata sektorn visar sig ha ett hogre medelvarde (dock ej
signifikant skillnad) gallande tillfredsstéllelse med I6nen &n mannen i den offentliga sektorn.
En tanke varfér ménnen och kvinnorna i den offentliga sektorn inte &r lika tillfredsstallda med
I6nen &r att I6nevillkoren inom den offentliga organisationen oftast ar valdigt daliga och att
kvinnorna ar sarskilt ldgavlonade dar. De privata sektorerna har oftast pengar att lagga pa sina
anstallda bade vad det galler 16n och personalvard. Williams och Dreher (1992) har observerat
att hoga Ioner gor att man lattare accepterar ett arbetserbjudande medan Trevor, Gerhart och
Boudreau (1997) noterat att laga Ioner leder till stérre personalomsattning. Det har utvecklats
manga teorier om hur hogavlonade inte sakert ar mer tillfredsstallda &n lagavionande men i
detta fall visar det sig att de htgavlonade privatanstallda kvinnorna &r mer tillfredsstélla i

fraga om l6nen an de offentliganstallda kvinnorna.

Det finns en signifikant skillnad mellan offentliganstallda kvinnors tillfredsstéllelse med
ledningen jamfort med kvinnor i den privata organisationen. De offentliga kvinnorna anser sig
mer n6jda med ledningen &n de privatanstallda kvinnorna. Man i den offentliga sektorn visar
sig vara mer tillfredsstéllda med ledningen & mén i den privata sektorn (dock ej signifikant
skillnad). Att de offentliganstéllda kvinnorna upplever sig mer tillfredsstallda kan tankas bero
pa att de &r ndjda med organisationens ledning da de ar medvetna om att det inte &r ledningen
som beslutar huruvida de ska fa exempelvis I6neférhéjning utan de besluten ligger pa politisk
niva. En spekulation &r att kvinnorna i den offentliga sektorn ar mer tillfredsstallda med
organisationens ledning da de befinner sig i det andra steget i Maslows behovstrappa (1954).
Den handlar om kénslan av ett fast arbete dar man vet att man far vara kvar. Det kan tankas
att kvinnorna i den offentliga organisationen kanner sig trygga i sin arbetssituation med tanke
pa den relation de har till ledningen vilket i sin tur leder till att de upplever en tillfredsstallelse

med ledningen inom organisationen.

Méan i den offentliga sektorn uppvisar signifikant skillnad i jamforelse med man i den privata
sektorn i fraga om tillfredsstéllelse med kollegorna. Méan i offentlig sektor anser sig ndjda
med sina arbetskamrater i storre utstrackning a&n ménnen i den privata sektorn. Daremot visar
resultatet att kvinnor i den privata sektorn ar mer tillfredsstallda med sina kollegor an kvinnor
i den offentliga sektorn (dock ej signifikant skillnad). En spekulation &r att de man som
arbetar inom offentlig sektor har arbetat dar under en lang tid och kanner sina arbetskamrater
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val medan mén inom den privata sektorn inte kdnner samma samhorighet. Det forekommer
kanske oftare omplaceringar, befordringar, storre omsattning av personal i privat sektor vilket
gor att arbetsgruppen standigt andras. De kanner inte samma trygghet och tillit till sina
arbetskamrater som méannen i den offentliga sektorn. Det kan da tankas att mannen inom den
offentliga sektor &r béattre pa att ge varandra feedback och uppskattning pa det arbete som
utfors. Detta skulle kunna knytas till Hackman och Oldhams (1976) arbetskaraktaristiska
modell dér feedback ar en viktig komponent for att man ska vara tillfreds pa arbetet. Om man
far feedback pa det arbete man utfor kanner man sig uppskattad. Aven Maslows (1954) tredje
steg som behandlar sociala behov och betydelsen av att ha goda kollegor, vénner och partners
som an kan dela livet med och sociala omgivningar som formedlar stéd och acceptans. Detta

upplever sig troligen de offentliganstéllda fa i storre utstrackning an de privatanstallda.

Samband

Ett samband finns mellan Locus of Control och tillfredsstéllelsen med l6nen,
befordringsmaéjligheter och arbetsuppgifter for hela populationen. Generellt sett 6kar alltsa
tillfredsstéllelsen med dessa variabler ju mer intern kontroll man har. Detta bekréftar tidigare
teorier och undersokningar som gjorts om Locus of Control och arbetstillfredsstallelse.
Spector (1982) menade att intern kontroll just ger hogre generell arbetstillfredsstéllelse som &r
starkt knutet till bland annat motivation och allmant véalbefinnande. Det finns ett samband for
man mellan Locus of Control och arbetsuppgifter, 16n, befordringsmojligheter och den
generella arbetstillfredsstallelsen. Fér kvinnor finns inget samband alls mellan Locus of
Control och nagon annan variabel. Ju mer intern kontroll en man har desto mer tillfredsstalld
ar han med arbetsuppgifter, sin 16n, sina befordringsmadjligheter och den generella
arbetstillfredsstéllelsen 6kar darmed. En tanke kan vara att sambandet finns da méan genom sin
personlighet och sin kontroll har lattare att paverka situationer pa en arbetsplats som skapar
mojligheten till mer tillfredsstéllelse med dessa variabler som de kan paverka. Kvinnor har
kanske inte upplevelsen av att kunna paverka, dven om de med intern kontroll gér standiga
forsok. Intressant ar att det inte fanns nagot samband for varken man eller kvinnor med vare
sig kollegor eller ledning. Kan det vara sa att relationer till dessa nastan aldrig &r
kontrollerbara och forutsédgbara och darfor inte samvarierar oavsett vilken ké&nsla av kontroll
man an har? Detta motséger Spectors (1982) teori som menar att personer med intern kontroll
gérna vill kontrollera relationer mellan underordnade och ledning. Riipinen (1997) menar att
de med intern kontroll ocksa ar mer motstandskraftiga mot sociala paverkningar vilket borde
ge ett samband mellan Locus of Control och kollegor samt ledning.
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I resultatet sag man ett samband for man mellan tillfredsstéllelsen med arbetsuppgifterna och
I6n samt generell arbetstillfredsstallelse. For kvinnorna ar sambandet mellan
arbetsuppgifterna och befordringsmdjligheter samt generell tillfredsstallelse. Att det finns ett
samband mellan den generella arbetstillfredsstallelsen och arbetsuppgifterna for bade man och
kvinnor &r intressant och tyder pa att arbetsuppgifterna borde vara en viktig faktor for
arbetstillfredsstéllelse. Hackman och Oldhams (1976) modell fér hur ett arbete ska vara
uppbyggt for maximal tillfredsstéllelse kan diskuteras da det géller bada konen. Deras modell
tar upp att ett innehall i arbetet bor finnas for maximal tillfredsstallelse. Om man tittar pa
fragorna i det frageformuldr om arbetstillfredsstallelse (JDI; bilaga 1) som anvants i denna
studie sa faller dessa in ganska bra under deras modell. Nagra exempel ur formularet ar
pastaenden som; rutin, trakigt, anvandbart, utmanande, enkelt, enformigt och kansla av
prestation. Alla dessa passar in pa deras modell om att man ska fa anvanda sina kunskaper,

uppgifterna ska vara utmanande och meningsfulla.

I resultatet finns ett samband for privatanstéllda mellan Locus of Control och arbetsuppgifter
dar det for offentliganstéllda finns ett samband mellan locus och 16n samt
befordringsméjligheter. Resultatet visar att ju mer intern kontroll de privatanstallda har desto
mer ndjda &r de med sina arbetsuppgifter. Spector (1982) menar att de med intern kontroll
ofta medvetet vill kontrollera delar av ett arbete for ett dandamal. Det kan vara att kontrollera
procedurer, fardigstallande av arbeten, malsattning, arbetsflode och organisationspolicy. Om
de & mana om att fa med dessa delar i sin arbetsvardag borde sambandet i denna studie kunna
grunda sig aven har pa Hackman och Oldhams (1976) arbetskaraktaristika modell. Just dessa
faktorer som de intern kontroll ar benagna att kontrollera ingar i deras modell om
arbetsinnehall som far anstallda mer tillfredsstallda och motiverade. Hos de offentliganstéllda
sag sambandet med Locus of Control annorlunda ut. Ju mer intern kontroll de har, desto mer
tillfredsstéllda &r de med sin 16n och sina befordringsmdéjligheter. De privatanstallda &r mer
tillfredsstallda med sin 16n och befordringsmojligheter som ar placerade i lagre nivaer i
Maslows behovshierarki (1954). Detta gor att de kan ga ett steg langre upp och den interna
kontrollen kanske koncentrerar sina mal pa att fa utvecklande och uppskattade arbetsuppgifter
istéllet for 16n och befordringsmdjligheter som de redan &r ganska néjda med.
Arbetsuppgifterna skulle kunna passa in pa Maslows (1954) hogre nivaer av utvecklingsmotiv
och uppskattning men aven sjalvforverkligande som ar den hogsta nivan i hans

behovshierarki. I den offentliga sektorn finns ett storre missndje med 16n och
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befordringsmdjligheter men det &r hér sambandet spelar in om man &r av en intern eller extern
kontroll typ. Ju mer intern kontroll man har desto mer kanner man kontroll Over sitt beteende

och vad man far ut utav det (Corsini, 1994).

Anledningen till att det i offentliga organisationer finns ett samband mellan Locus of Control
och tillfredsstallelsen med 16n och befordringsmdjligheter kan vara att det finns ett uttalat
missndje men ju mer intern kontroll man har desto mer kan man acceptera att man har
paverkat i den grad som &r mojlig och att man far 16n efter sin egen formaga. Om man vill ha
hogre 16n soker man information om hur man ska ga tillvaga och agerar sedan darefter. Ju mer
extern kontroll en individ har, desto mer tillater han den statliga organisationen kéra over
honom med sina indragningar och daliga méjligheter till befordran just for att han later sig
styras av manniskor med makt. Detta leder i slutandan till missnéje da han inte trivs med
varken I6n eller befordringsméjligheter men inte forsoker paverka detta da ledningen sett sin
chans att spara pengar. Detta &r bara funderingar om man som individ med extern kontroll
sander ut ett budskap om att de som kanner att de har mer makt an mig far garna bestamma”.
Organisationen ser sin chans att spara pengar och detta gor att den individ med extern kontroll
aldrig kommer vidare utan stannar i missbelatenhetens snurrande hjul. Den hogt
internkontrollerade individen arbetar hardare och tror pa sin egen formaga vilket leder till att

de blir béattre behandlade av organisationen. Resonemanget bor dock ses som en spekulation.

I ju hogre grad de offentliganstallda &r néjda med sina arbetsuppgifter desto mer
tillfredsstéllda med 16n, befordringsmojligheter, ledning och den generella tillfredsstéllelsen
med arbetet ar de. Hos de privatanstéllda ses endast ett samband mellan deras tillfredsstéllelse
med arbetsuppgifterna och den generella arbetstillfredsstallelsen. Det gemensamma for de
olika sektorerna och for de olika kdnen &r att tillfredsstallelsen med arbetsuppgifterna
samvarierar med den generella arbetstillfredsstéllelsen. Arbetsuppgifterna verkar vara valdigt
viktiga for den generella tillfredsstallelsen da det gar som ett monster genom resultaten att
dessa spelar en stor roll. Enligt Arnold, Cooper och Robertson (1998) forvantas alla delar, sa
som arbetsuppgifter, 16n, befordringsmojligheter, ledning och kollegor, inga for att fa en
generell arbetstillfredsstéllelse. Resultatet av den multipla regressionsanalysen som
genomfordes visar att det endast var tillfredsstallelsen med arbetsuppgifterna som gav ett
signifikant samband vad det galler den totala generella arbetstillfredsstallelsen. Det ar alltsa
arbetsuppgifterna som ar den variabel som paverkar den generella tillfredsstéllelsen mest. Och
det &r hér sjalva innehallet i arbetslivet ligger. Enligt Herzbergs tvafaktorteori (1959) uppstar



26
Locus of Control och arbetstillfredsstéllelse

arbetstillfredsstéllelsen ur tva grupper av faktorer i arbetsmiljon som kallas hygienfaktorer
innehallande trygghetsvariabler (16n, ledning, trygghet, status och fysiska arbetsforhallanden)
och motivationsfaktorer (befordran, utveckling, ansvar, uppskattning, prestationer och
involvering). Begreppet hygienfaktorer och motivationsfaktorer gar i varandra en aning men
om man ser tillbaka till Job Descriptive Index (Balzer & Smith, 1990) som anvéndes i studien,
ser man att man under kategorin arbetsuppgifter/arbetsinnehall finner manga av
motivationsfaktorernas pastaende. Att dessa motivationsfaktorer ar de som styr den generella
arbetstillfredsstéllelsen bekraftar Herzbergs teori (1959) och avsaknaden av dessa gor enbart

en individ mer neutral &n missndjd med sitt arbete.

Interaktioner

Resultatet av en tvavags-ANOVA visade en signifikant interaktion mellan kén och sektor vad
géller tillfredsstallelsen med arbetsuppgifterna. For kvinnor minskar tillfredsstallelsen med
arbetsuppgifterna da man byter fran privat till offentlig sektor, medan tillfredsstéllelsen kar
for man da man skiftar fran privat till offentlig sektor. En tendens till signifikant interaktion
mellan kon och sektor visades vad det gallde den generella arbetstillfredsstéllelsen dar det
aven har 6kade mans tillfredsstallelse vid 6vergang fran privat sektor till offentlig sektor. Det
sanker kvinnans tillfredsstallelse om hon byter arbete fran privat sektor till ett inom offentlig
sektor. Annu an géng finns det signifikanta resultat hos dessa tva tillfredsstallelse variabler.
Att kvinnor kommer till sin rétt i privata organisationer kan innebéra att de kommer narmare
forvantningen de har om arbetsuppgifter, 16n, befordringsmdjligheter, utveckling med mera,
vilket gor att diskrepansen minskar. Enligt Lockes diskrepansteori (1976) uppstar
tillfredsstéllelse om resultatet av deras insats, exempelvis beléning eller 16n motsvarar det
Onskade resultatet. En tanke ar att kvinnorna i dag ar bittra 6ver den bristande jamstalldheten
och tanker mycket pa loneskillnader, befordringsmajligheter i organisationen. Kvinnor i
privat organisation har mindre diskrepans mellan 6nskan och verklighet an offentliganstéallda
kvinnor da de ar mer tillfredsstéallda med bland annat 16n och befordringsmdjligheter. En
trakig men majlig tanke 4r att denna interaktion beror pd att fler man har mer atravarda
tjanster, precis som Lefkowitz (1994) sag i sina studier. Denna studie antyder att mannen i
den offentliga sektorn har battre tjanster &n méannen i den privata sektorn medan kvinnorna i
den privata sektorn har béattre tjanster an i den offentliga sektorn. Vilket kan vara en av

forklaringarna.
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Undersokningen valdes att grundas pa aldre, vetenskapligt testade teorier som ansags
anvandbara och idag &nnu aktuella. Det frageformular som anvants i studien anser vi ha god
reliabilitet och validitet da de &r vetenskapligt godkéanda och beproévade for att studera

arbetstillfredsstéllelse och Locus of Control.

Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan ndmnas att mén generellt sett verkar mer tillfredsstallda med
arbetsvariabler som arbetsuppgifter, 16n, befordringsmojligheter, kollegor och ledning &n
kvinnor. Man trivs battre i offentlig organisation och vid sektorsbyte sanks bade deras
generella tillfredsstallelse och tillfredsstallelsen med arbetsuppgifterna medan den for kvinnor
okar vid byte fran offentlig till privat sektor. Ett av monsterna som kunde urskiljas var att det
endast for mén hade betydelse for arbetstillfredsstéllelsen huruvida de hade intern eller extern
kontroll. Det andra ménstret som kunde urskiljas var att arbetsuppgifterna tydligen &r en
mycket viktig faktor for den generella arbetstillfredsstéllelsen.

For framtida forskning hade det varit intressant att beréra djupare vad det &r som goér
offentliganstéllda mer tillfredsstallda an privatanstallda och vad som kan goéras for att
forandra detta. Man skulle &ven kunna understka vilka orsakerna ar till att kvinnorna trivs
med att arbeta inom den privata sektorn medan mannen foredrar att arbeta inom den offentliga
sektorn. Det kunde &ven vara intressant att undersoka varfor det finns ett samband med Locus
of Control enbart for man men inte for kvinnor med de olika arbetstillfredsstallelse

variablerna.
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