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Abstract

Individuals' job satisfaction constitutes an important foundation for sustainable organizations
and prior research indicated that it is influenced by a variety of factors, such as pay satisfaction.
The study aimed to quantitatively examine the relationship between perceived pay satisfaction
and job satisfaction, as well as to identify which of the four dimensions of pay satisfaction (pay
level, benefits, pay raises, and pay structure) most strongly predicted job satisfaction. The self-
report questionnaire used consisted of validated measurement instruments (PSQ and S1JS) and
was completed by a total of 103 individuals between the ages of 20 and 65. The simple linear
regression analysis showed a significant positive association between overall pay satisfaction
and job satisfaction. In the multiple regression analysis, pay structure emerged as the only
significant predictor. After controlling for gender and age, benefits also became a significant
predictor. The control variables gender and age showed no consistent effects otherwise. The
results indicated that other factors such as fairness, organizational support, or access to benefits,
were more important for job satisfaction than pay raises and pay level. The findings were
supported by previous research and have practical implications for organizations’ long-term

efforts to promote sustainable workplaces and work environments.

Keywords: Pay satisfaction, Dimensions of pay satisfaction, Job satisfaction, Survey study,

Multiple and linear regression, Control variables.



Abstrakt

Individers arbetstillfredsstéllelse utgoér en betydelsefull grund for hallbara organisationer och
tidigare forskning visar att den paverkas av en rad olika faktorer, som exempelvis
l6netillfredsstillelse. Studien syftade till att goéra en kvantitativ undersokning av sambandet
mellan upplevd lonetillfredsstéllelse och arbetstillfredsstillelse, samt att avgora vilka av
lonetillfredsstillelsens fyra dimensioner (16neniva, formaner, 16nedkning och 16nestruktur) som
starkast predicerade arbetstillfredsstillelse. Sjalvskattningsformuldret som anviandes bestod av
validerade métinstrument (PSQ och SIJS), och besvarades av totalt 103 individer mellan 20 och
65 ar. En enkel linjir regressionsanalys visade pa ett signifikant positivt samband mellan
arbetstillfredsstillelse och lonetillfredsstillelse. I den multipla regressionsanalysen framstod
l6nestruktur som den enda signifikanta prediktorn. Vid kontroll av kon och dlder blev dven
formaner signifikant. Kontrollvariablerna kon och élder uppvisade i1 6vrigt inga stabila effekter.
Resultaten pekade pa att andra faktorer som réttvisa, organisatoriskt stod eller tillgéng till
formaner dr viktigare for arbetstillfredsstéllelsen &dn lonedkningar och I6nenivén. Fynden
starktes av tidigare forskning och har praktisk betydelse for organisationers ldngsiktiga arbete

med att frdmja hallbara arbetsplatser och arbetsmiljéer.

Nyckelord: Lonetillfredsstillelse, Lonetillfredsstéllelsens dimensioner,

Arbetstillfredsstillelse, Enkétstudie, Multipel och linjar regression, Kontrollvariabler.
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Inledning

Arbetsmarknaden préglas av stora fordndringar, hog konkurrens och storre krav pa flexibilitet
hos anstéllda. Den 6kade pressen av att stdndigt prestera och anpassa sig har visat sig leda till
att fler upplever stress och en minskad trivsel pa arbetsplatser (Allvin et al., 2006, s. 46, 52).
Utvecklingen har lett till vad Allvin et al. (2006, s. 159) kallar for en exkluderingskris, dér
antalet sjukskrivningar stindigt okar. Arbetsmiljoverket (2025, s. 20 & 21) redovisar i sin
rapport fran 2024 att omkring 30 till 40% av de sysselsatta upplever mental och fysisk trotthet
varje vecka. Trots det framgér det i rapporten att 6ver 80% uppger att de har ett intressant och
stimulerande arbete. Den hir till synes motsidgelsefulla bilden understryker behovet av att
undersoka vilka arbetsaspekter som bidrar till arbetstillfredsstéllelse, &ven under hdga krav och
belastningar. Mot den hér bakgrunden ar studiens intresse att undersoka hur néjdheten gentemot
arbetsplatsen formas av olika faktorer som paverkar arbetstillfredsstillelsen, sasom

l6nehantering, formaner eller andra beloningssystem.

Teoretiska utgingspunkter

Maslows behovshierarki dr en av de mest inflytelserika motivationsteorierna inom psykologin.
Teorin utgar fran att minniskans motivation ar hierarkiskt indelade i fem nivéaer, med
utgangspunkten 1 de grundliggande fysiologiska behoven (Maslow, 1987, s. 15). De
fysiologiska behoven omfattar vad som anses avgorande for ménniskans Overlevnad,
exempelvis néring, vatten och skydd. Nér behoven &r uppfyllda riktas individens fokus till
hogre nivaer 1 hierarkin, vilket avser trygghet. Trygghet omfattar behov som beror stabilitet och
sakerhet, didr behoven himmar éngest, kaos och ridsla (Maslow, 1987, s. 18). Nar den andra
nivén 1 hierarkin dr uppfylld vixer behovet av gemenskap, vilket innebér att individen motiveras
av strdvan efter en kénsla av samhorighet och kirlek (Maslow, 1987, s. 20). Uppskattning utgor
den fjarde nivin 1 Maslows behovshierarkin och betonar betydelsen av en positiv sjdlvrespekt
och sjdlvuppfattning, vilket uppnds genom tvd typer av underordnade behovskategorier
(Maslow, 1987, s. 21). Den forsta kategorin omfattar behovet av att utveckla kompetens, styrka,
sjdlvstandighet och att prestera pd en nivd som medfor personlig stolthet. Den andra kategorin
bestar av behov av yttre erkinnanden sdsom status, prestige eller berdm frdn andra ménniskor.
Om behoven i de tvd kategorierna tillgodoses kan individen uppleva en stabil och positiv
sjdlvkédnsla, vilket medfér okad sjdlvsdkerhet. Den femte och hogsta nivdn i Maslows

behovshierarki dr sjdlvforverkligande som handlar alltsi om att leva pa ett sitt som
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overensstimmer med den egna potentialen (1987, s. 22). Hur sjélvforverkligandet formas ar
sdledes individuellt och uttrycker individens motivation till att uppnd sin fulla ménskliga
kapacitet.

Maslows behovshierarki kan tillimpas i1 arbetslivet for att forstd vilka behov
medarbetaren behover for att trivas och motiveras pa arbetsplatsen. I ett arbetslivssammanhang
kan 16n och materiella formaner kopplas till de l4gre nivierna i hierarkin eftersom de uppfyller
grundliaggande behov sdsom ekonomisk trygghet och stabilitet. Utvecklingsmdjligheter och
upplevelsen av gemenskap pa arbetsplatsen kan istéllet placeras i de hogre nivaerna.

Herzbergs tvafaktorteori (Herzberg et al., 1993) bygger vidare pa Maslows
behovshierarki avseende motivationer och behov hos individen, med inriktning pé arbetslivet.
Herzberg skiljer mellan tva typer av faktorer som paverkar arbetstillfredsstillelsen,
hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Hygienfaktorer utgors av arbetsférhillanden som vid
brist eller otillricklighet leder till missndje (Herzberg et al., 1993, s. 113). A andra sidan stirks
inte arbetsmotivationen om faktorerna uppfylls, utan fungerar enbart som forebyggande
faktorer som motverkar hinder for arbetstrivsel. Exempel pé sddana faktorer &r 10n,
arbetsvillkor, arbetsmiljo och férmaner. Sa d@ven om individer upplever sin 16n som rittvis ar
det inte nodvéandigtvis den upplevelsen som driver deras arbetstillfredsstillelse. Dédremot kan
en l&g och orittvis 16n skapa missndje hos medarbetaren. Till skillnad fran hygienfaktorer s
skapar motivationsfaktorer engagemang och motivation i arbetslivet (Herzberg et al., 1993, s.
114).

Hygienfaktorer berdr yttre faktorer 1 arbetsmiljon medan motivationsfaktorer beror inre
faktorer som tillhor arbetsuppgifterna (Herzberg et al., 1993, s. 115). Faktorerna bestar av
arbetsinnehall som bidrar till personlig utveckling, ansvar, prestation och maluppfyllelse. Néar
individen uppndr méal och kénner sig tillfredsstilld med sin arbetsinsats Okar
arbetsmotivationen, vilket 1 sin tur leder till Okad arbetstillfredsstéllelse.
Arbetstillfredsstéllelsen bygger sdledes pd en kombination av bdde de tva faktorerna, dér
hygienfaktorer skapar fOrutsittningar for arbetstrivsel, medan motivationsfaktorer driver
engagemang och utveckling framat.

For att komplettera Herzbergs modell kan dven Adams (1965) equity theory anses vara
relevant. Teorin utgar fran att upplevd rittvisa skapas genom en bedomning av deras input-
output-forhdllande jamfort med andra kollegor med motsvarande tjanst (Adams, 1965, s. 276—
283). Bedomningen av det egna input-output-forhallandet sker genom en jaimforelse mellan

sina egna insatser sdsom anstrdngning och erfarenhet, i forhdllande till beloningar i form av
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formaner och 16n. Nér individen sedan jamf0r sig sjdlv med sina kollegor med en motsvarande
tjénst, kan en kénsla av oréttvisa uppsta om det egna forhéllandet bedoms som sdmre 4n nagon
annans forhallanden. Nér kénslan av orittvisa och frustration uppstér kan det leda till ett forsok
att aterstdlla balansen, genom att till exempel minska pa sin arbetsinsats. Upplevs forhallandet
mellan kollegorna daremot som rittvist, bidrar det istillet till stabil motivation pa arbetsplatsen
(Adams, 1965, s. 276-283). Equity theory kompletterar Herzbergs fokus pa inre och yttre
faktorer genom ett socialt jamforelseperspektiv, dér upplevd rittvisa fungerar som en avgdrande

faktor mellan 16n och trivsel pé arbetet.

Tidigare forskning

Arbetstillfredsstillelse

Den psykiska belastningen 1 arbetslivet gor det viktigt att forstd vilka faktorer som stirker
individens vilbefinnande pé arbetsplatsen. Attityder gentemot arbetet definieras som stabila
satt att tdnka, kdnna och agera gentemot omgivningen, dir kdnsloméssiga reaktioner formas av
tolkande och sortering av information som inte hor till individens tidigare uppfattningar
(Aronsson et al., 2012, s. 217-218). En central faktor inom arbetspsykologin é&r
arbetstillfredsstéllelse, som &r en av de mest studerade arbetsattityderna (Aronsson et al., 2012,
s. 218-219). Arbetstillfredsstéllelse speglar hur vl en individs forvédntningar av arbetet
stimmer 6verens med den faktiska upplevelsen, och kan beskrivas som graden av néjdhet med
arbetet (Aronsson et al., 2012, s. 218).

Det dr daremot viktigt att skilja pa begreppen arbetstillfredsstillelse och arbetstrivsel.
Arbetstillfredsstillelse handlar om nodjdhet med specifika omrdden av sitt arbete sdsom
arbetsuppgifter, 10n, eller relation till chefer. Medan arbetstrivsel beskriver en mer évergripande
kdnsla av trivsel eller védlbefinnande med arbetet som helhet (Aronsson et al., 2012, s. 218—
219). Arbetstillfredsstillelse dr siledes ett dynamiskt begrepp som speglar hur individens
véarderingar och erfarenheter av arbetet fordndras over tid. Enligt Adams (1965, s. 276-283)
equity theory kan individens virderingar paverkas av hur réttvist individen upplever relationen
mellan sin arbetsinsats och de beloningar som erhalls. Om det finns obalans sa kan missndje
och stress uppsta medan upplevelser av réttvisa tenderar att stirka arbetstillfredsstillelse. Teorin
kan saledes anvindas for att forstd varfor olika faktorer som 16n, formaner och
utvecklingsmojligheter paverkar arbetstillfredsstéllelse i olika grad. En omfattande metaanalys
belyser betydelsen av samspelet mellan individ och arbetsplats, alltsé att individens mal, behov

och vérderingar stimmer 0verens med de krav och forutsittningar som organisationen erbjuder
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(Kristof-Brown et al., 2005, s. 281). Studiens resultat visade att person-job fit och person-
organization fit var relaterat till arbetstillfredsstéllelse (Kristof-Brown et al., 2005, s. 316). Det
innebér att ju béttre matchning det dr mellan individens egenskaper och vérderingar med
arbetets krav liksom organisationens kultur, desto hogre ar sannolikheten att individen upplever
arbetet som meningsfullt och tillfredsstillande.

Arbetstillfredsstéllelsen dr ocksd en relevant hilsofaktor eftersom den har en tydlig
koppling till psykiskt véilbefinnande och livstillfredsstéllelse. I en studie med 1977 deltagare
fran olika branscher i Spanien visade Matud et al. (2024, s. 260) att hogre arbetstillfredsstéllelse
hidngde samman med farre psykiska symtom hos bade kvinnor och min, &ven om
effektstorleken var liten. I studiens regressionsanalys kvarstod ocksa arbetstillfredsstillelse som
en signifikant prediktor for psykiska symtom nér socialt stod och sjdlvkansla kontrollerades.
Det finns dven annan forskning som undersokt vilka faktorer som mest bidrar till
arbetstillfredsstéllelse. I en studie pd generation Y-anstdllda (fodelsedr mellan 1980-1990),
kom studien fram till att utvecklingsmojligheter och 16n hade storst positivt samband med
trivseln pa arbetet (Daud, 2016, s. 210-213). Tidigare forskningsresultat pekar pa att
organisatoriska faktorer kan bidra till ©kad arbetstillfredsstéllelse, och att en hdgre

arbetstillfredsstéllelse 1 sin tur kan paverka det psykiska vélbefinnandet positivt.

Lonetillfredstiillelse

Synen pa I6nen som en central del av arbetstillfredsstillelse har ldnge varit av intresse inom
arbetspsykologins forskning. Overgripande kan l&netillfredsstillelse beskrivas som skillnaden
mellan den faktiska 16nen och den 16n individen anser sig fortjdna, vilket kan paverkas av
faktorer som erfarenhet, ansvarsomraden och arbetsmiljé (Heneman & Schwab, 1985, s. 1-2).
En studie genomford av Falkenberg et al. (2018, s. 23—-24) visade till exempel att upplevelsen
av en rittvis beloning baserad pa arbetsprestationen hade en direkt inverkan pa
l6netillfredsstillelsen. En annan studie av Hyo och Yoon (2025, s. 25) visade att upplevd
rittvisa 1 belonings-och 16nesystem 6kade motivation och trivsel mer én vad sjélva lonenivin
gjorde. Studien visade dven att medarbetare som upplever 1dg lonetillfredsstillelse var mer
bendgna att sdga upp sin anstédllning (Hyp & Yoon, 2025, s. 23-25).

Vidare har 16netillfredsstéllelse visat sig paverkas av huruvida individen kénner till sina
kollegors 16ner eller inte, och hur den egna lonen upplevs positionerad i1 jimforelse med
kollegorna (Birnbaum & Rouvere, 2023, s. 18-20). Miceli och Mulvey (2000, s. 84) har i tva

faltundersokningar undersokt hur tillfredsstédllelse med 16nesystemet och den faktiska Ionenivan



relaterar till 16netillfredsstillelse. Resultatet visade att ngjdheten med sjélva lonesystemet och
kinslan av organisatoriskt stdd, arbetsgivarengagemang och organisatoriskt medborgarskap,
hade en storre betydelse én 16nenivan. Det i sin tur skapade ett mer 1dngsiktigt engagemang och
en storre lojalitet bland medarbetarna. Flertalet studier bekréftar att Ioneniva har betydelse,
eftersom den uppvisar ett positivt och signifikant samband med arbetstillfredsstéllelse
(Falkenberg et al., 2018, s. 43—44 & 51; McHugh et al,, 2014, s. 78 & Judge et al., 2010, s.
163). Sambandet dr dock i praktiken forhallandevis svagt och forskning visar samtidigt att
andra arbetsrelaterade faktorer har storre inverkan pa arbetstillfredsstillelse. Tidigare forskning
av Sha et al. (2019, s. 23-25) har ddremot rapporterat motsatt resultat, genom att pavisa att
individer som dr mer ndjda med sin 16n tenderade att uppleva bade hogre livstillfredsstillelse
och en minskad beniigenhet till att limna sitt arbete. A andra sidan #r studien inriktad pé
personer 1 hotellbranschen, vilket medfér en begrinsning av generaliserbarhet till andra
yrkesomréden (Sha et al., 2019, s. 23). Den aktuella studien syftar till att bredda forstaelsen
inom omradet genom att undersoka hur lonetillfredsstillelse paverkar arbetstillfredsstéllelse.
Till skillnad frin tidigare studier analyseras lonetillfredsstillelsen utifran flera dimensioner och
med ett bredare urval av yrkesgrupper, vilket mdjliggér en mer nyanserad foOrstaelse av
sambandet.

Begreppet 1onetillfredsstillelse delas upp 1 olika aspekter av hur individen upplever sin
16n, vilket medfor ett virde av att forstd hur 16nen ar uppbyggd, hur den forindras, likval som
hur den hanteras. De olika dimensionerna av 16netillfredsstéllelse som studien undersoker ar
l6neniva, formaner, 16nedkning och lonestruktur. Loneniva undersoker ndjdheten med den
aktuella ersdttningen, medan formaner handlar om den indirekta ersattningen, sdsom forsakring,
betald ledighet och friskvardsbidrag. Lonedkning avser ndjdheten gillande 16neutvecklingen
over tid. Lonestruktur beskriver den hierarkiska relationen mellan erséttningsnivder for olika
befattningar inom foretaget, men omfattar dven uppfattningar om réttvisa och tydlighet 1
lonehanteringen 1 organisationens lonehantering (Heneman & Schwab, 1985, s. 130—131).

Forskningsldget understryker ett tydligt behov av att analysera 16netillfredsstéllelse som
ett flerdimensionellt begrepp, vilket mdjliggér en mer detaljerad analys om vilka dimensioner
som har storst pdverkan pa arbetstillfredsstillelsen. Det &r trots allt kostsamt for ett foretag nér
anstéllda slutar, eftersom det kriver tid och resurser for rekrytering och upplérning (Aronsson

etal., 2012, s. 227).



Alder

Vidare kontrollerar studien dven for kon och dlder for att ge en bredare forstaelse for
forskningsomradet, och sékerstidlla om eventuella samband mellan 16netillfredsstillelse och
arbetstillfredsstéllelse paverkas av bakgrundsfaktorerna. I en studie av Rosenbaum och
Rosenbaum (2016, s. 11) undersoktes arbetstillfredsstéllelsen bland yngre vuxna mellan 25 och
32 ar. Studien visade att deras arbetstillfredsstillelse paverkades mer av andra faktorer &n den
faktiska Ionenivan. Samtidigt visar en annan studie att dldre vuxna med akademisk utbildning
tenderar ha en hogre extrinsisk arbetstillfredsstéllelse géllande yttre faktorer och externa
beldningar som 16n och formaner. Medan den inre intrinsiska arbetstillfredsstéllelsen, som
handlar om arbetet i sig och kénslan av meningsfullhet, haller sig relativt jamn oavsett alder
(Saner & Eyiipoglu, 2012, s. 1023—-1024). En tredje studie av Clark et al. (1996, s. 72—75) visar
att arbetstillfredsstéllelsen dr U-formad och varierar med aldern. Den &r som ldgst 1 30-drséldern
och Okar sedan i takt med stigande alder. Studien omfattade bade tillfredsstdllelse med
arbetsuppgifterna och externa faktorer sisom 16n, och resultatet kvarstod dven vid kontroll av
ett brett spektrum av faktorer. Med tanke pa den tidigare forskningens olika resultat bedoms

frigan om alder som en relevant aspekt att inkludera som en kontrollvariabel.
Kon

Tidigare studier inom det aktuella forskningsomradet inkluderar dven information om kon
(Dilmaghani, 2022; Redmond & McGuinness, 2020), vilket gor kon till ytterligare en relevant
kontrollvariabel. Kon &r framforallt relevant for att inte undgé ny relevant information inom
aktuella samhéllsfragor om jamlikhet. Den konsarbetsdelning som historien skildrar har 1 stora
delar av virlden minskat under de senare decennierna (Alvesson & Billing, 2011, s. 105). Viss
tidigare forskning visar att konsskillnader inte har ndgon direkt pdverkan pd skillnaden i
upplevd arbetstillfredsstillelse. Redmond och McGuinness (2020, s. 1418) skildrar till exempel
genom sin studie att kon inte har ndgon direkt effekt pa arbetstillfredsstéllelse ndr man ser till
individens arbetspreferenser. Tva preferenser som ddremot ar starkt forknippade med hogre
arbetstillfredsstillelse dr 1) att tycka om sitt arbete och att 2) uppleva en god balans mellan
arbetsliv och privatliv. Redmond och McGuinness (2020, s. 1418) argumenterar ddremot for att
kon paverkar upplevelsen av 16n och arbetstillfredsstéllelse, men att effekten ofta beror pa
individuella faktorer. Dilmaghanis (2022, s. 280, 300) stirker det argumentet genom att lyfta
fenomenet “gender job satisfaction paradox”, vilket innebér att kvinnor i genomsnitt rapporterar

hogre arbetstillfredsstéllelse &n mén trots sdmre arbetsvillkor i praktiken. Istéillet betonas
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intrinsiska  arbetsbeloningar fram som centrala och avgoérande faktorer for
arbetstillfredsstéllelsen. S& 4ven om kon och élder inte utgor studiens huvudfokus kan de bidra
med viktig information om monster och skillnader mellan grupper inom de olika dimensionerna
av lonetillfredsstéllelse, vilket medfér en djupare fOrstielse for sambanden med

arbetstillfredsstillelse.

Syfte och fragestillning

Syftet med studien &r att undersoka sambandet mellan individers upplevda lonetillfredsstillelse
och arbetstillfredsstillelse. Vidare syftar studien till att undersoka vilka av
lonetillfredsstillelsens fyra dimensioner (16neniva, formaner, 16nedkning och 16nestruktur) som
har storst inverkan pa arbetstillfredsstéllelsen. Slutligen kommer kontrollvariablerna kén och

alder att inkluderas, for att se om resultatet paverkas. Frigestdllningarna &r foljande:

1. Finns det ett samband mellan l0netillfredsstallelse och arbetstillfredsstillelse?
2. Vilka aspekter av lonetillfredsstillelse har starkast inverkan pa

arbetstillfredsstéllelse?

Hypoteser

H1: Hogre Ionetillfredsstéllelse predicerar hogre arbetstillfredsstillelse.
H2: Nojdhet med 16neniva predicerar arbetstillfredsstillelse.

H3: Nojdhet med formaner predicerar hogre arbetstillfredsstillelse.
H4: Nojdhet med 16ned6kning predicerar arbetstillfredsstéllelsen.

HS5: Nojdhet med 16nestruktur predicerar hogre arbetstillfredsstillelse.

Metod
Deltagare

Studien avsag att omfatta 100 deltagare mellan 18 och 67 &r. Efter avslutad datainsamling
deltog totalt N = 103 personer, dir samtliga hade en heltidsanstéllning vid tidpunkten for
datainsamlingen. Empirin bestod av data fran personer mellan 20 och 65 &r, med en
genomsnittlig alder pad 34,5 ar och en mediandlder pa 28 &r. Bland studiens deltagare
identifierade sig 80 deltagare som kvinnor och 23 som mén. Inget internt bortfall forekom da

samtliga fragor besvarades av alla deltagare. Studien saknar information om externt bortfall

7



eftersom enkéten skickades ut pé sociala medier. Det gar dirmed inte att veta hur ménga som

naddes av enkiten men som inte valde att delta.

Material

Studien utgjordes av en kvantitativ ansats dir datainsamlingen bestod av ett
sjdlvskattningsformuldr. I enkétens inledning ombads deltagarna ge sitt informerade samtycke
till att delta i studien, for att sedan besvara fragor om sin alder (0ppen fraga) och kdnsidentitet
(kvinna, man, annat, vill ej uppge). For att gora studien mer representativ och generaliserbar
inkluderades en fraga over de fyra vanligaste yrkesomradena enligt statistik fran Statistiska
centralbyran (2024), vilka var f6ljande; underskoterska (hemtjanst, hemsjukvard eller
dldreboende), butikssidljare (fackhandel), grundskolldrare, mjukvaru-eller systemutvecklare
(eller liknande IT-yrken). Avsikten var att sdkerstdlla att insamlade data omfattade
yrkesgrupper som utgdr en stor del av arbetskraften 1 Sverige. Ytterligare ett svarsalternativ
lades till for att inkludera deltagare utanfor de fyra angivna yrkesomrddena. Vidare nyttjade
studien tva validerade mitskalor pa 5-gradiga likertskalor. For att méta 16netillfredsstillelsen
anvindes Pay Satisfaction Questionnaire (PSQ) (Heneman & Schwab, 1985, s. 136) med
svarsalternativ fran 1 = “Mycket missngjd” till 5 = “Mycket ndjd”. Arbetstillfredsstéllelse
mattes med Short Index of Job Satisfaction (SIJS), vilket dr en fem-items kortversion av
Brayfield och Rothe (1951, s. 307) ursprungliga instrument. SIJS bestér av fem péstaenden
himtade fran det ursprungliga instrumentet och anvands i modern forskning, exempelvis Sinval
och Maroco (2020, s. 10). Samma fem pastdenden anvinds dven av Judge et al. (2000, s. 241),
dven om de dér inte bendmns som SIJS. I den aktuella studien besvarades dessa pastaenden pa
en femgradig likertskala dér 1 = "Instimmer inte alls” till 5 = "Instimmer helt”.

Studiens riktade sig till ett urval 1 Sverige, och darfor blev det fordelaktigt att byta sprak
frin engelskan till svenska vid tillimpningen av PSQ och SIJS. Oversittningen frén engelska
till svenska genomfordes med en back translation method (Brislin et al., 1970). Det innebar att
forskarna forst Oversatte frdgeformuléren till svenska for att sedan dversitta dem till engelska
igen. Syftet med metoden var att sékerstélla att den svenska dverséttningen var 1 linje med den
ursprungliga versionen. Vidare tillimpades Al verktyget ChatGPT (OpenAl, 2025) for att
generera en Oversdttning pa métinstrumenten frdn engelska till svenska genom prompten
“Oversitt mitinstrumentet till svenskt akademiskt sprak”. Syftet var att sikerstilla att de

svenska Oversittningarna dverensstimde med de ursprungliga versionerna. Efter oversittning



av SJSI och PSQ genomfordes en reliabilitetsanalys. Cronbach’s alfa uppmiaittes till .805, vilket

indikerade pa god intern konsistens.

Short Job Satisfaction Index

Job Satisfaction Index dr ett métinstrument som maéter attityder gentemot arbetstillfredsstillelse,
som utvecklades av Brayfield och Rothe (1951, s. 307). Métinstrumentet ar utformat for att fa
en Overgripande fOrstaelse for individers upplevelser av sina arbeten och bestar av 18
pastaenden. Originalversionen rapporterade en reliabilitet pd a = 0.87 (Brayfield & Rothe,
1951, s. 309-310). I senare forskning anvédnds d@ven en kortare version av instrumentet (SIJS)
dér fem av de ursprungliga pastdenden anvinds, bland annat i en studie av Judge et al. (2000,
s. 241). Versionen som bestér av 5 pastdenden gillande arbetstillfredsstillelse har d&ven anvénts
1 den hér studien. Tva av pdstdendena dr negativt formulerade, och kodades darfér om i1 Jamovi
for att mitas 1 samma riktning som &vriga pastdenden. En tidigare studie av Sinval och Mar6co
(2020, s. 10) anvdnde sig av SIJS och rapporterade att den portugisiska versionen av

matinstrumentet hade en Cronbachs alfa pa .90, den brasilianska pa .86, och den totala pa .88.

Pay Satisfaction Questionnaire

Instumentet Pay satisfaction Questionaire (PSQ) utvecklades genom en studie ddr Heneman
och Schwab (1985, s. 129) utgick frén att begreppet 1onetillfredstéllelse ar flerdimensionellt.
Studien syftade med andra ord till att utmana det endimensionella séttet att méta
l6netillfredsstéllelse pa. Instrumentet métte fran borjan fem dimensioner av I6netillfredstillelse,
men Heneman och Schwab (1985) sammanforde senare den fjarde och den femte dimensionen
till en modifierad version av instrumentet. Dimensionerna som méts av den modifierade
versionen av PSQ &r 16neniva, forméner, 16nedkning och lonestruktur. Instrumentet bestér av
totalt 18 fragor (Heneman & Schwab, 1985, s. 129-131, 136). Samtliga dimensioner uppnidde
hoga reliabilitetsvirden mellan 0,80-0,90, vilket visade péd instrumentets starka interna
konsistens och stabilitet. Dimensionerna med de hogsta reliabilitetsvirdena var "Loneniva" och
"Férmaner", som bada hade ett Cronbach's alfa 6ver 0,90 (Heneman & Schwab, 1985, s. 137—
138).



Procedur

Rekryteringen av deltagare och insamlingen av data genomfordes med ett bekvémlighets- och
sjdlvselekterat urval via en digital enkét. Enkéten distribuerades genom inldgg pé sociala medier
(Facebook och Linkedin), tillsammans med tillhdrande informationstext (bilaga B). Studiens
syfte och villkor lyftes fram i informationsbrevet innan deltagarna gav sitt samtycke till att
delta. Genomforandet dgde rum pa den plats deltagarna sjilva valde, dir enkdten besvarades
online via deltagarnas privata digitala enheter. Enkédten publicerades den 10 november 2025

och stingdes senare samma dag efter att Onskat antal deltagare uppnatts.

Etiska aspekter

Att folja god forskningssed och etablerade etiska riktlinjer utgér en grundldggande forutséttning
for ansvarsfull forskning. Etiska principer sdkerstéller att studien bidrar till nytta, undviker
skada, respekterar individens sjdlvbestimmande och upprétthéller rittvisa (Vetenskapsradet,
2024, s. 58). En central skyddsétgird ar att deltagarna informeras och ldmnar sitt samtycke
innan studien paborjas, vilket dr en nodvindighet for att sjdlvbestimmanderétten ska
respekteras (Vetenskapsrddet, 2024, s. 59). I studien sédkerstdlldes det genom
informationsbrevet (bilaga A) som placerats 6verst i Google Forms-enkdten. Det innebar att
informationen var det forsta som deltagarna moéttes av ndr de Oppnade enkéten.
Informationsbrevet klargjorde om att deltagandet var frivilligt, att inga kénsliga personuppgifter
samlades in, att deltagandet kunde avbrytas ndr som helst utan motivering samt den berédknade
tidsatgangen for enkdtundersokningen. Darmed uppfylldes Vetenskapsradets (2024, s. 77) krav
pa konfidentialitetskrav. Samtycke inhdmtades genom att deltagarna ombads fylla i en fraga
om samtycke till deltagande som fOrsta frdga i enkdten. Nyttjandekravet ansags uppfyllt da
datamaterialet enbart hanterades och anvéndes for forskningsdndamal.

Tillgang till datamaterialet begransades till forskarna, handledaren och examinatorn och
materialet raderades ndr uppsatsen godkdnts. Vidare har ingen data uteldimnats eller
manipulerats, vilket dverensstimmer med principerna i ALLEA:s europeiska kodex for
forskningsintegritet enligt Vetenskapsradet (2024, s. 11). Det innebér att forskarna har agerat i
enlighet med érlighet, respekt, ansvar och tillforlitlighet.
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Statistisk analys

For att besvara studiens frigestillningar och préva hypoteserna genomfordes de statistiska
analyserna i Jamovi (version 2.6). Inledningsvis berdknades deskriptiv statistik for samtliga
variabler for att, i enlighet med Navarro och Foxcroft (2022, s. 65, 87), fa en 6versiktlig bild av
insamlad data. Navarro och Foxcroft (2022, s. 70—71) forklarar att bAde medelviarde och median
ar relevanta matt ndr materialet omfattar olika skaltyper och dirmed redovisades det i studiens
resultat. Standardavvikelsen, som Navarro och Foxcroft (2022, s. 74) forklarar ar hur
spridningen i data forhéller sig till medelvérdet, rapporterades i en tabell savil som i 16pande
text fOr att fa ett matt pa variabilitet.

For att testa ett mojligt samband enligt H1 genomférdes en enkel linjér
regressionsanalys. For att sedan testa H2-H5 gjordes en multipel regressionsanalys mellan
prediktorerna 16nenivd, forméner, 16nedkning, lonestruktur och den beroende variabeln
arbetstillfredsstéllelse. Navarro och Foxcroft (2022, s. 304) framhéller att regressionsanalys dr
en ldmplig metod for att undersdka samband mellan flera variabler, vilket motiverar metodvalet.
For att astadkomma en dnnu djupare forstéelse, inkluderades kon och &lder som
kontrollvariabler, 1 linje med Navarro och Foxcroft (2022, s. 312) rekommendationer.
Resultatet redovisades med regressionskoefficienter (B-virden), signifikansnivaer (p-véirden)
och determinationskoefficienter (R?), vilket mgjliggjorde en beddmning av sambandens styrka,
statistisk signifikans och forklaringsgrad. Samtliga analyser genomfordes pa en signifikansniva
av p <.05, vilket dr i enlighet med etablerad praxis (Navarro & Foxcroft, 2022, s. 309).

For att kontrollera om regressionsanalysens antaganden var uppfyllda, kontrollerades
dven normalitet och homogenitet genom granskning av Q-Q plots och residual plots. Navarro
och Foxcroft (2022, s. 321-322, 324, 328) beskriver dessa metoder som centrala for att
kontrollera antaganden. Inflytelserika observationer kontrollerades genom anvéindning av
mattet Cook’s distance. Enligt Navarro och Foxcroft (2022, s. 334) betraktas observationer vars
véirden Overstiger 1 som sérskilt inflytelserika och anses kunna ha en oproportionerlig paverkan
pa regressionsmodellens resultat. For att undersoka om prediktorerna 1 regressionerna var for
lika berdknades variansinflationsfaktorer (VIF) via kolinearitetsstatistik. Enligt Navarro och
Foxcroft (2022, s. 330) dr VIF ett centralt verktyg for att uppticka multikollinearitet.

Slutligen togs ett spridningsdiagram fram for att visuellt stirka resultaten av
regressionerna, en metod som dven diskuteras av Navarro och Foxcroft (2022, s. 301-304. Den

interna konsistensen for de Gversatt skalorna analyserades genom en reliabilitetsanalys med
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Cronbach’s alfa (o). Detta matt dr enligt Navarro och Foxcroft (2022, s. 469—470) ett etablerat

matt for att bedoma reliabilitet.

Resultat

Studien syftade till att undersoka sambandet mellan upplevd l6netillfredsstillelse och
arbetstillfredsstillelse, samt vilka av lonetillfredsstillelsens fyra dimensioner (16neniva,
formaner, 1onedkning och lonestruktur) som hade storst inverkan pa arbetstillfredsstillelse.
Déarutover undersoktes i vilken utstrackning kontrollvariablerna kon och éalder paverkade
sambanden. Studiens hypotiserade att det fanns ett samband mellan l6netillfredsstéllelse och
arbetstillfredsstillelse och att samtliga dimensioner (I6neniva, formaner, 16nedkning och

l6nestruktur) av lonetillfredsstillelse predicerade hogre arbetstillfredsstéllelse.

Deskriptiv statistik

Studien omfattade N = 103 deltagare, varav 77.7% identifierade sig som kvinnor och 22.3%
som min. Majoriteten av deltagarna arbetade inom kategorin “annat yrkesomrade” och uppgick
till totalt 87 deltagare (84.4%). Gruppen “underskoterska” bestod av 9 deltagare (6.79%), foljt
av "grundskolldrare" pa 6 deltagare (5.82%). Gruppen “butiksséljare” bestod av 2 deltagare
(1.94%) och “mjukvaru-eller systemutvecklare” av 1 person (0.97%). For att ge en dversikt av

urvalets centrala variabler redovisas deskriptiv statistik i tabell 1.
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Tabell 1

Deskriptiv statistik for dlder, arbetstillfredsstillelse och de fyra dimensionerna av

lonetillfredsstdllelse

Arbets- Lone- Forman Lone- Lone-
Alder
tillfredsstillelse niva er okning struktur

N 103 103 103 103 103 103
Genomsnitt 34.5 3.63 3.21 3.34 3.11 2.90
Median 28 3.80 3.25 3.50 3.25 2.83
Standard- 12.3 0.782 0.968 0.901 0.808 0.650
avvikelse

Minimum 20 1.20 1.00 1.00 1.00 1.33
Maximum 65 5.00 5.00 5.00 5.00 4.83

Deltagarnas alder varierade mellan 20 och 65 ar, med en genomsnittsalder pa 34,5 ar (Tabell
1). Arbetstillfredsstillelse visade ett medelvdrde pa 3.80 (SD = 0.782), vilket tydde pa att
deltagarna i1 allménhet upplevde en relativt hog niva av tillfredsstéllelse 1 arbetet.

Nar det gidllde lonetillfredsstillelsens dimensioner rapporterade deltagarna en
genomsnittlig ndjdhet pa 3.21 (SD = 0.968) tor 16neniva, 3.34 (SD = 0.901) for forméaner, 3.11
(SD = 0.808) for 16nedkning, liksom 2.90 (SD = 0.650) for lonestruktur. Standardavvikelserna
visade att det fanns storst spridning i svaren inom dimensionerna lonenivé och forméner, medan
l6nestrukturen hade mindre varierande svar. Den deskriptiva statistiken antydde att deltagarna
1 genomsnitt var mer ndjda med sina formaner och mindre ndjda med organisationens

l6nestruktur.
Regressionsanalys

Inledningsvis kontrollerades om regressionsanalysens antaganden var uppfyllda. Antaganden
for Cook’s Distance visade ett lagt maxvirde péa 0.125, vilket innebar att det inte fanns nagra

inflytelserika outliers i insamlad data. Shapiro-wilks normalitetstest visade att p = .043, vilket
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var signifikant (p < .05) och innebar att studiens residualer avvek fran normalfordelningen.
Déaremot visade Q-Q-diagrammet for residualer (Figur 1) att studiens data till storre del foljde
den teoretiska linjen med mindre avvikelser, vilket i studien bedomdes som acceptabelt.
Figur 1
O-0O-diagram o6ver standardiserade residualer frdn linjdr regression av

arbetstillfredsstillelse pd lonenivd, formaner, lonedkning och lonestruktur.

Standardiserade residuer

B

T T T T
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Teoretiska kvantiler

Nar residualplots redovisades framtridde dessutom en rektanguldr form, vilket indikerade pé

homogen varians (Figur 2).
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Figur 2
Residualdiagram (residualer mot anpassade virden) fran linjdr regression av

arbetstillfredsstillelse pd lonenivd, formaner, lonedkning och lonestruktur.
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Kollinearitetsstatistik tillimpades for att utvirdera om de oberoende variablerna var for starkt
forknippade med varandra, och i sin tur kunde paverka analysens tillforlitlighet (Tabell 2).
Multikollinearitet bedomdes genom Variance Inflation Factor (VIF) och toleransvarden. Tabell
2 visade laga VIF-varden mellan 1.22 och 2.97 for samtliga dimensioner inom
lonetillfredsstéllelse (VIF < 5). Eftersom multikollinearitet inte utgjorde nagot problem i
studien och antaganden bedémdes vara uppfyllda och acceptabla, rapporteras darefter resultaten

fran regressionsanalyserna.
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Tabell 2

Kollinearitetsstatistik éver lonenivd, formdner, lonedkning och lonestruktur.

VIF Tolerans
Loneniva 2.33 0.429
Forméner 1.22 0.819
Loneokning 2.97 0.336
Lonestruktur 2.27 0.441

Tabell 3 redovisade resultatet av det dvergripande modelltestet for regressionsmodellen, som
inkluderade  lonetillfredsstillelsens  fyra ~ dimensioner = som  prediktorer  och
arbetstillfredsstéllelse som beroende variabel. Modellen som helhet var statistiskt signifikant,
vilket betydde att lonetillfredsstillelse forklarade en signifikant del av variationen i
arbetstillfredsstillelse (F(4, 98) = 6.48, p < .001). Tabell 3 visade ett mattligt samband (R =
0.457) och forklarade 20.9% av variansen i arbetstillfredsstéllelse (R?= 0.209). Det innebar att

l6netillfredsstéllelse till viss del paverkade deltagarnas ndjdhet over sitt arbete.

Tabell 3
Overgripande modelltest (F-test) (N=103)

Test av den hela modellen

Modell R R? F df1 df2 p
1 0.457 0.209 6.48 4 98 <.001*
* p<.001

En enkel linjir regressionsanalys visade att total 16netillfredsstéllelse (summering av samtliga
dimensioner) var en signifikant positiv prediktor for arbetstillfredsstillelse (B = 0.527, SE =
0.106, t =4.96, p <.001). Det innebar att hogre total 10netillfredsstéllelse var kopplat till hogre
arbetstillfredsstéllelse. Modellen visade ett mattligt ssmband (R = 0.442) och forklarade dirmed
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cirka 19,6% av variansen i arbetstillfredsstéllelse (R? = 0.196). Den standardiserade
koefficienten visade ocksd pd en maittlig effekt (f = 0.442), vilket innebar att
l6netillfredsstillelse hade en betydelsefull inverkan pa hur ndjda deltagarna var med sitt arbete.
Darmed kunde H1 accepteras och nollhypotesen forkastades.

Vid genomftrandet av den forsta multipla regressionsanalysen (Tabell 4) som inte
kontrollerade for kon och élder, visade resultatet ett signifikant samband. Bland dimensionerna
av lonetillfredsstillelse var det endast lonestruktur som hade ett signifikant positivt samband
med arbetstillfredsstillelse (B = 0.353, SE =0.163, p = .033). Standardiserade estimatet visade
pa en mattlig effekt. De Ovriga dimensionerna visade inga signifikanta samband med
arbetstillfredsstillelse, och kunde darfor inte forklara variationen 1 arbetstillfredsstéllelse.
Resultatet innebar att nollhypotesen for H5 kunde forkastas, medan nollhypoteserna for H2—
H4 inte kunde forkastas.

Nar kon och alder lades till som kontrollfaktorer i1 regressionen, fordndrades resultatet
nagot. Forméner visade ett signifikant positivt samband med arbetstillfredsstéllelse (B = 0.240,
SE = 0.105, p = .025, medan de 6vriga dimensionerna inte visade pé signifikanta samband.
Varken kon eller alder hade ett konsekvent signifikant samband med arbetstillfredsstillelse.
Déremot visade aldersgruppen 20-29 ar en signifikant negativ effekt (B =-1.89, p =.025), som
visade pa att 29-aringar skattade signifikant lagre i arbetstillfredsstéllelse mot referensgruppen
pa 20 ar. Mén jamfort med kvinnor visade att B = -0.050, SE = 0.207, och p = .808. Siffrorna
visade att podngen 1 arbetstillfredsstillelse inte varierade beroende pa deltagarnas alder eller

kon.
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Tabell 4

Multipel regressionsanalys av prediktorer for arbetstillfredsstdllelse

95%
Konfidensintervall
. . Std. -
Prediktor Estimat Std.-fel t p . Nedre Ovre
Estimat
Skérnings- 1.9100 0.3581 5.334 <.001
punkt
Lonedkning 0.1089 0.1500 0.726 0.470 0.1125 -0.1950 0.420
Lonestruktur 0.3530 0.1629 2.167 0.033* 0.2933 0.0248 0.562
Loneniva 0.0405 0.1108 0.366 0.715 0.0502 -0.2221 0.322
Formaner 0.0674 0.0862 0.782 0.436 0.0776 -0.1194 0.275
* p <.001

Spridningsdiagrammet visade att en hogre skattad 16nestruktur var forknippad med hdogre

arbetstillfredsstéllelse, genom den positiva lutningen pa regressionslinjen (Figur 3).

Figur 3

Spridningsdiagram éver sambandet mellan Ionestruktur och arbetstillfredsstdllelse
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Diskussion

Resultatdiskussion

I den hir studien undersoktes sambandet mellan upplevd Ionetillfredsstéllelse och
arbetstillfredsstéllelse, samt vilka av Ionetillfredsstéllelsens fyra dimensioner (I6neniva,
formaner, 1onedkning och lonestruktur) som hade storst inverkan pa arbetstillfredsstillelse.
Sammantaget visar resultaten ett blandat monster, vilket Gppnar upp for en djupare diskussion
avseende studiens fynd i relation till tidigare forskning och teoretiska perspektiv.

Resultatet visar saledes att total 16netillfredsstéllelse har ett signifikant samband med
arbetstillfredsstillelse, vilket ligger 1 linje med tidigare forskning som betonat vikten av att
16nen &r en central del av hur arbetet upplevs (Sha et al., 2019, s. 23-25; Judge et al., 2010, s.
163). A andra sidan ir det tydligt att de fyra dimensionerna av 18netillfredsstillelse inte har ett
lika starkt samband med arbetstillfredsstéllelse. Att begreppet l0netillfredsstéllelse &r ett
komplext och mangfacetterat begrepp betonas dven av Heneman och Schwab (1985, s. 129) vid
skapandet av PSQ. Men att dimensionerna lonestruktur och formaner visade sig ha starkast
samband med arbetstillfredsstéllelse antyder att andra organisatoriska faktorer ar viktigare.
Dimensionerna l6neniva och 16nedkning hade minst padverkan pa arbetstillfredsstéllelse, vilket
betyder att en kénsla av rittvisa och organisatoriska stdd har en storre paverkan mot den faktiska
16nen. Equity Theory (Adams, 1965, s. 276—283) betonar att individen gor en bedémning av
sin arbetssituation genom sociala jamforelser, vilket kan bidra med en djupare forstaelse om
varfor I6nestruktur visade ett tydligt samband. Enligt teorin kan en mojlig forklaring till
resultatet vara att sé ldnge 16nehanteringen upplevs som rattvis kommer risken for missnoje att
minska, vilket dven bekréftas av Hyo & Yoon (2025, 23-25) som kom fram till att upplevd
l6neréttvisa dr av storre betydelse for tillfredsstédllelsen dn den faktiska 16nen. Samtidigt kan
Maslows behovshierarki bidra med en tolkning om att studiens deltagare redan hade
grundldaggande behov tillfredsstillda genom sina l6ner, vilket enligt Maslow (1987, s. 15-22)
betyder att de hogre behoven sdsom uppskattning eller tillhrighet blir mer framtrddande. 1 ett
modernt arbetsliv ddr manga har en relativt stabil fast inkomst, kan teorin dérfor forklara varfor
andra aspekter av lonehanteringen fér storst genomslag. Daremot utmanar studiens resultat
Herzbergs tvéafaktorteori (Herzberg et al., 1993, s. 113) som skiljer mellan hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Delvis bekréftar resultatet den hér synen eftersom I6nenivd och
16nedkning inte visade sig vara signifikanta prediktorer for arbetstillfredsstillelse, vilka enligt

teorin dr hygienfaktorer som forhindrar missndje men inte skapar motivation. Samtidigt har
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l16nestruktur och forméner en signifikant betydelse, och omfattar inte enbart ekonomiska
aspekter utan inkluderar d&ven motivationsfaktorer sdsom réttvisa, virdesattande och tydlighet.
Hertzbergs strikta kategorisering av hygien och motivationsfaktorer kan ddrmed vara alltfor
forenklad, med tanke pa att faktorerna 16nestruktur och formaner paverkar bdde motivation och
arbetstillfredsstillelse, vilket utmanar teorin.

Tidigare studier stodjer uppfattningen om att 16nerelaterade faktorer &r mer komplexa
an vad en enkel uppdelning tillater och att den psykologiska inneborden av 16nen har fatt en
storre betydelse over tid (Miceli & Mulvey, 2000, s. 84). Samtidigt & Miceli och Mulveys
(2000, s.79) urval begrinsat till anstdllda fran tvd forhandlingsenheter inom samma
organisation i USA, vilket gor att resultaten kan ha paverkats av urvalsbias och darfor inte gar
att generalisera till andra arbetsplatser eller nationella kontexter. Daremot Overensstimmer
resultaten d&ven med Rosenbaum och Rosenbaum (2016, s. 12) som betonar hur andra faktorer
som inte berdr den faktiska l6nen &r av storre betydelse 1 den moderna 16neséttningen bland
yngre vuxna. For yngre vuxna dr sa kallade starter jobs, alltsa instegsjobb som kan ge erfarenhet
och kontakter, av sddan betydelse att den faktiska 16nenivan for arbetet inte far lika avgdrande
betydelse. Sjalvbestimmande dr en faktor som ar av stor betydelse for bdde yngre och éldre
vuxna eftersom det ger mdjlighet till att visa ansvar och gott omdome som 1 sin tur har koppling
till framtidsmojligheter (Rosenbaum & Rosenbaum, 2016, s. 5)

En mojlig forklaring till Rosenbaum och Rosenbaum (2016) resultat kan vara att
l6neniva och 16nedkning oftare dr statiska och mer forutbestimda inom vissa yrken, vilket kan
ha inneburit att individer som upplever att de inte har nagon mdojlighet att paverka lonenivan
eller 16nedkningen lade storre vikt vid delarna som arbetsgivaren oftare kommunicerar. Men
den stora variationen i yrkestillhorighet kan ocksa ha bidragit till resultaten eftersom loner kan
vara svarare att jimfora i heterogena grupper. Att lonestruktur forlorade sin betydelse vid
kontroll for kon och dlder samtidigt som formaner blev den enda dimensionen med ett
signifikant samband, innebdr att formaner forklarar arbetstillfredsstillelse oberoende av élder
och kon. Det kan dels bero pé att formaner dr mer relevanta for olika &ldersgrupper. Samma
géller l6nestrukturen som forlorade sin relevans vid kontroll for dlder och kon, dar upplevelsen
av rittvisa eller tydlighet i 10neséttningen dven dédr kan ha varierat mellan kon eller
aldersgrupper.

Urvalet visade en tydlig snedfordelning avseende kon med en hog andel kvinnliga
deltagande. Individuella faktorer sdsom psykisk ohédlsa och upplevd stress kan ha pdverkat

resultatet genom subjektiva upplevelser av bade lonetillfredsstéllelse, 16netillfredstillelsens
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dimensioner och arbetstillfredsstéllelse. Allvin et al. (2006, s. 159-160) beskriver ndmligen att
psykisk ohélsa &r en stor anledning till att anstéllda, frémst kvinnor, inte trivs pd jobbet och
behover sjukskrivas. Tidigare forskning visar ocksa att kvinnor i genomsnitt rapporterar hogre
arbetstillfredsstéllelse d4n mén, trots att de ofta har simre arbetsvillkor (Dilmaghani, 2022, s.
280, 300). Mot bakgrund av detta skulle den hdga andelen kvinnor i urvalet kunna ha bidragit
till nagot hogre skattningar av arbetstillfredsstéllelse i studiens insamlade data. Samtidigt visade
regressionsanalysen att kon inte utgjorde en signifikant eller stabil kontrollvariabel for

arbetstillfredsstillelse.
Praktiska implikationer

Resultatet 1 den hédr studien visar att IOnetillfredstéillelse utgdér en central del 1
arbetstillfredsstillelse och ddrmed ar relevant for organisationers langsiktiga arbete med att
frdmja hallbara arbetsmiljoer. Eftersom studiens resultat visar att 16netillfredsstéllelse formas
av flera dimensioner innebér det att organisationer behdver arbeta utifran ett holistiskt synsitt.
Arbetstillfredsstéllelse kan darmed inte forstds som en effekt av enbart 16nenivi eller generella
l6nedkningar eftersom 16netillfredsstillelse skapas utifran hur olika dimensioner integreras med
varandra.

Givet att lonestruktur framtrddde som en signifikant prediktor kan det vara av vérde att
sakerstilla tydliga och konsekventa processer for 106neséttning. Det handlar sidledes om att
kommunicera hur befattningar vérdesitts och vilka kriterier som ligger till grund for
l6nesittning. Betydelsen av vilfungerande och réttvisa processer tydliggors dessutom av att
Sverige ar 2026 forvéntas implementera EU:s direktiv om I6netransparens (Regeringen, 2025).
Vilket troligtvis kommer innebéra 6kade krav pa arbetsgivare att sdkerstilla att Ionesédttningen
ar systematiskt och sakligt grundad. En viktig del som hor till 16nesdttningen &r l6nesamtal.
Genom vilstrukturerade kvalitativa 16nesamtal kan arbetsledningen ge en tydlig skildring av
hur 16nen samspelar med prestation, ansvar och utvecklingsmdjligheter. Det kan bidra till béttre
forutsittningar for arbetsengagemang och upplevd rittvisa, som ddrmed kan leda till en hogre
grad av arbetstillfredsstéllelse.

Studien visade ocksd att forméner &r en prediktor for arbetstillfredsstillelse, vilket tyder
pa att medarbetare virdesitter helheten av dennes erséttning. Organisationer kan med fordel
utveckla och tydliggora sina forménspaket 1 syfte att gora dem mer begripliga och tillgéngliga
for medarbetarna. Exempelvis kan ledningen sénda ut paminnelser i interna kanaler avseende
anvindningen av forméner.
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Studiens resultat ger inte stod for ndgra generella aldersskillnader i
arbetstillfredsstillelse, men resultatet av en enstaka signifikant skillnad indikerar att variation
mellan aldersgrupper kan féorekomma under vissa omstandigheter. Det kan understryka behovet
av att anpassa l1onesamtal utifran individuella karridrs-och livsfaser eftersom det kan innebéra
skilda behov och prioriteringar i samband med l6nesamtal. Vissa grupper kan exempelvis
vérdera karridrsteg hogre medan andra grupper kan virdera stabilitet och formaner mer. Genom
att individanpassa kommunikationen kan arbetsgivare skapa mer relevanta och kvalitativa
samtal som stirker delaktighet och arbetstillfredsstillelse. Infor lonesamtal kan chefer
exempelvis forbereda sig genom att ta fram en kort sammanfattning av medarbetarnas
individuella utvecklingsmal, tidigare 6nskemal och nuvarande arbetssituation, vilket kan hgja
kvaliteten 1 dialogen. Efter samtalen kan anonyma medarbetarundersokningar skickas ut for att
fanga upp medarbetarnas upplevelser av samtalen och identifiera behov av forbattringar.
Sammantaget visar studiens resultat att ett hillbart arbete med arbetstillfredsstéllelse forutsitter
ett ssmmanhallet och transparent arbete med l6netillfredsstéllelse, dér olika dimensioner lyfts

fram 1 arbetet for hallbar arbetstillfredsstillelse.

Metodologisk diskussion

En styrka med studiens kvantitativa forskningsansats ér att den mojliggdr en relativt objektiv
undersokning av forskningsomradet. Kombinationen av enkla och linjédra regressionsanalyser
ger en mojlighet till att identifiera bade dvergripande relationer sdvdl som att isolera specifika
dimensioner, vilket i sin tur bidrar till en djupare analys. A andra sidan kan den kvantitativa
ansatsen, enligt Lundh och Nilsson (2018, s. 467-468), bidra till att subjektiva tolkningar gér
forlorade eftersom metodvalet antar att upplevelser som tillfredsstillelse med 16n och arbete
kan reduceras till numeriska skalor. Att deltagarna rekryterades via sociala medier betyder att
urvalet dr sjdlvselekterat, vilket enligt Jhangiani et al. (2019, s. 198) kan betyda att de med
storre intresse av forskningsomradet valt att delta. Det 1 sin tur medfor en risk for begrinsad
extern validitet, eftersom urvalet kan avvika fran den bredare populationen pa arbetsmarknaden
1 avseenden som ror exempelvis yrkesgrupp eller utbildningsniva. Resultaten bor darfor tolkas
med forsiktighet vad giller generalisering till andra léinder, tidsperioder eller arbetskulturer. A
andra sidan avgrinsades studien inte till en specifik bransch, vilket kan ses som en styrka da
urvalet representerade deltagare frén flera olika yrkesgrupper.

En begransning med studien kan vara storleken pd urvalet eftersom det, enligt Jhangiani
et al. (2019, s. 346), kan ha péverkat studiens statistiska styrka. Vid utférande av

regressionsanalyser krivs ett tillrdckligt stort urval for att pa ett tillforlitligt satt kunna
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identifiera dven svagare samband mellan variabler. Studien omfattades av 103 deltagare, vilket
kan ha inneburit en potentiell risk for typ II-fel, det vill sdga att verkliga samband inte upptécks
som signifikanta pd grund av begrinsad statistisk styrka (Jhangiani et al., 2019, s. 367).

Den interna validiteten stirks ddremot genom kontrollen av tredje variabler, som kon
och alder. Genom inkluderingen av kontrollvariablerna kan effekten av kon och alder réknas
bort. Aven om konsfordelningen #r kraftigt sned visades en god spridning pa de centrala
variablerna, vilket mdjliggdr upptackten av betydelsefulla samband. Samtidigt har studien inte
kontrollerat for flera potentiella betydelsefulla tredje variabler som till exempel
arbetsbelastning eller utbildningsniva. En individ som upplever hog arbetsbelastning kan
potentiellt uppleva lag arbetstillfredsstillelse oberoende av individens upplevda
tillfredsstdllelse. Lika sd kan anstdllningstrygghet vara inflytelserik eftersom en osdker
anstéllning kan hota arbetstillfredsstéllelse, oberoende av den faktiska lonesituationen. Vidare
kan utbildningsnivd paverka lonetillfredsstillelsen, eftersom det kan pdverka individens
forvantningar pé I6neutveckling och hur I6nen ska varderas. Faktorer som utbildningsniva har
saledes inte kontrollerats 1 studien och ar exempel pa ett potentiellt hot mot studiens interna
validitet.

Anvindningen av sjdlvrapporterade matt innebar en risk for att deltagarnas svar
paverkades av social onskvirdhet och subjektiva tolkningar, diribland risken f6r misstolkningar
av enkitens fragor (Jhangiani et al., 2019, s. 102). Det innebar alltsé att deltagarna kan tendera
att anpassa sina svar efter normer, ideal, eller egna tolkningar och ddrmed inte ge sanningsenliga
svar. For att minska risken for demand characteristics specificerades inte de fyra dimensionerna
inom Ionetillfredsstéllelse 1 informationsbrevet, eftersom detta skulle kunna avsldja studiens
hypoteser och pa sa sitt paverka deltagarnas svar (Jhangiani et al., 2019, s. 102). Risken for
bade social onskvérdhet och demand characteristics bedomdes dock vara lag, eftersom
deltagandet var helt anonymt och deltagarna informerades om att det inte fanns nagra “ritta”
eller “fel” svar.

Studien anvénde sig av de fyra dimensioner av lonetillfredsstillelse som prediktorer,
vilket utgor nirliggande variabler inom samma omréde. Det innebér en dkad potentiell risk for
multikollinearitet. For att undersoka detta kontrollerades kollinearitetsstatistik i form av VIF-
och toleransviarden, som inte Oversteg det kritiska grinsvirdet pa 5. Det visade att
multikollinearitet inte utgjorde nagon risk for tolkningen av regressionsmodellerna. Genom

Cook's distance-test kontrollerades dven att inga inflytelserika outliers aterfanns i studiens data.
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Shapiro-Wilks test visade ddremot en signifikant avvikelse i normalférdelningen, men
beddmdes snabbt som acceptabelt utifran ett visuellt Q-Q-diagram.

Studien hade en icke-experimentell design, och med hjélp av regressionsanalyserna
mdjliggjordes undersokning av samband mellan variabler. Studiens design och analytiska
metod tillater dock inte faststillande av kausala samband, i enlighet med Jhangiani et al. (2019,
s. 162 & 179). Det innebir att studien kan identifiera statistiska samband (som exempelvis
mellan l6nestruktur och arbetstillfredsstillelse) men inte avgéra om det utgdr orsak-
verkanrelation.

Studien anvinde validerade maétinstrument, vilket stiarker studiens konstruktvaliditet.
Cronbachs alfa berdknades efter studiens egen Overséttning av instrumentens fragor och visade
pa ett hogt reliabilitetsvarde, vilket indikerar god intern konsistens i skalorna, i enlighet med

Navarro och Foxcroft (2022, s. 34-37).

Framtida forskning

Resultatet av studien vicker nya fragor om bade 16netillfredsstéllelsens olika dimensioner, men
dven om anstilldas attityder till arbetet. Framtida studier kan dra nytta av att genomf6ra storre
och mer representativa studier géllande 16netillfredsstillelsens dimensioner och betydelsen for
arbetstillfredsstéllelsen, fast med stratifierade urval for att géra resultatet applicerbart till en
storre population. En begrinsning med studiens interna validitet var tvérsnittsdesignen dar all
data samlades in vid ett tillfdlle, vilket gor att resultatet inte gar att generalisera over tid. En
longitudinell studie hade wvarit mer fordelaktig for att mdjliggora analys av hur
l6netillfredsstillelse och arbetstillfredsstéllelse kan fordndras och samvariera 6ver tid. En sddan
modell hade kunnat ge en djupare forstaelse i relationen till studiens syfte.

Intressant for framtida forskning &r att endast forméner var en signifikant prediktor vid
kontroll for kon och alder, vilket indikerar att dimensionen kan ha en stérre psykologisk
betydelse dn vad tidigare forskning visat. Framtida studier hade darfoér kunnat undersoka vilka
typer av formaner som upplevs som mest vdrdefulla och varfor, till exempel om férmaner
fungerar som en form av symbolisk uppskattning som i sin tur stidrker den organisatoriska
rittvisan. Ett annat intressant spar framat &r dven att utforska om dimensionerna som visade sig
vara signifikanta prediktorer (férmaner och lonestruktur) far olika innebord beroende pa var 1
karridren individen befinner sig.

Vidare vicker resultaten frdgor om huruvida 16nenivd och 16nedkning i sig inte

predicerar arbetstillfredsstillelse, och om deras betydelse kan ha fordndrats i takt med
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arbetsmarknadens storre fokus pa trygghet eller flexibilitet. Studiens resultat Gppnar dven upp
for att vidare utforska 16nestrukturens och forménernas betydelse mellan olika yrkeskategorier,
eftersom 84,5% av deltagarna i den hir studien tillhorde gruppen "Annan yrkesgrupp". Med
tanke pa den ojamna fordelningen av yrkesgrupper i studien, kan det vara av intresse att
inkludera yrkesgrupper dér exempelvis loneutvecklingen &r mer formaliserad, sdsom inom
yrken med kollektivavtalade l6nenivéer eller offentlig sektor. Det finns betydande mojligheter
for fortsatt forskning inom det har omradet. Framtida studier kan med fordel bidra till en mer
nyanserad forstaelse av vilka beloningsstrukturer som framjar arbetstillfredsstéllelse i lingden

genom att inkludera identifierade aspekter fran den hér studien.

Slutsats

Resultaten visar stod till hypotes 1 om ett positivt samband mellan total 16netillfredsstillelse
och arbetstillfredsstéllelse, vilket innebér att en 6kad ndjdhet Gver I6nen dven starker trivseln
pa arbetet. Samtidigt dr stodet for de enskilda dimensionerna varierande, dér studien forkastar
hypotes 2 om att ndjdhet med 16neniva predicerar arbetstillfredsstéllelse och hypotes 4 om att
ndjdhet med 16nedkning predicerar arbetstillfredsstéllelsen. Utifran modellens utformning sa
accepteras hypotes 3 om att ndjdhet med formaner predicerar hogre arbetstillfredsstillelse,
likvédl som hypotes 5 om att ndjdhet med I6nestruktur predicerar hogre arbetstillfredsstillelse.
Att 16nestruktur och formaner dr mer betydelsefulla dn 16neniva och 16nedkning, indikerar att
rattvisa, tydlighet samt organisatoriskt stod utgdér de starkaste drivkrafterna bakom
arbetstillfredsstillelse.

Det 1 sin tur tyder pa att beloningssystemens struktur och innehall kan ha en storre
inverkan pa arbetstillfredsstéllelsen dn de dimensionerna som berdr den faktiska lonen.
Resultaten bidrar till en férdjupning 1 forstaelsen av vad som faktiskt driver arbetstrivseln pé
arbetsplatsen, samt betonar vikten av att bland annat uppmérksamma den psykologiska

betydelsen av forméner och lonestruktur for dagens arbetare.
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Bilagor

Bilaga A
Informationstext till frageformulér:

Hej!

Som en del i var kandidatuppsats soker vi nu deltagare till var studie som dmnar att
undersoka sambandet mellan individers upplevda arbetstillfredsstéllelse  och
l6netillfredsstéllelse. Uppsatsens syfte &r att undersoka hur olika delar inom
l16netillfredsstillelse paverkar hur n6jd individen dr med sitt arbete. Vi soker dig som dr mellan

18 och 67 ar och arbetar pa heltid.

Fréageformuldret tar ungefar 3-4 minuter att genomfora. Inledningsvis stélls frdgor om
demografisk information, foljt av fragor avseende upplevelse av lonetillfredsstillelse och

arbetstillfredsstéllelse.

Deltagandet ar helt frivilligt och du kan nir som helst vilja att avsluta ditt deltagande,
utan att ange orsak for det. Deltagandet ar helt anonymt, vilket innebér att inga svar kommer
kunna hérledas till en specifik person. All data kommer dessutom att hanteras konfidentiellt och
enbart anvéndas till uppsatsen, dir endast forfattarna, examinatorer och handledare har tillging

till datan. Nar uppsatsen ar godkénd kommer all insamlad data att raderas.

Det finns inga rétt eller fel svar och vi dr tacksamma for alla deltagande!

Vilkommen att hora av dig vid eventuella fragor.

Ansvariga for studien:

Lovisa Darin

Mailadress: 1d222rt@student.lnu.se
Nellie Sandstrom

Mailadress: ns223mw(@student.lnu.se

Handledare:
Johan Billsten

Mailadress: johan.billsten@lnu.se
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Bilaga B

A

> » D

Frageformuldret:

Avsnitt 1 - demografisk information

Samtycker du till att delta i studien?

. Ja

Arbetar du pa heltid?

. Ja

Ange din élder (ange enbart i siffror)

Oppet svar

Ange din konsidentitet
Kvinna

Man

Annat

Vill ej uppge

Vilket av foljande alternativ beskriver bast ditt nuvarande yrke?
Underskoterska (hemtjénst, hemsjukvérd eller dldreboende)
Butikssiljare (fackhandel)

Grundskolldrare

Mjukvaru-eller systemutvecklare (eller liknande IT-yrken)

Annat yrkesomrade

Avsnitt 2 - lonetillfredsstéllelse

Foljande péstdenden for métskalan besvarades enligt likertskalan:
1. Mycket missndjd

2. Missndjd

3. Varken ndjd eller missndjd

4. Nojd

5. Mycket nojd

Min nettolon (det belopp jag fér utbetalt efter skatt).

Mitt formanspaket (t.ex. friskvard, forsdkringar, ledighet).
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A I

Min senaste [0nedkning.

Inflytandet min chef har 6ver min 16n.

Min nuvarande bruttolon.

Det belopp arbetsgivaren avsétter for mina formaner.

Mina senaste 16nedkningar.

Organisationens lonestruktur (hur 16nerna ar fordelade mellan olika tjdnster).
Den information som organisationen formedlar géllande l6nerelaterade fragor (av

betydelse for mig).

. Min 6vergripande 16neniva.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

Virdet av mina forméner.

Lonenivén for andra tjdnster inom organisationen.

Hur vél organisationen foljer sina loneprinciper i praktiken.
Nivén pa min nuvarande bruttolon.

Antalet formaner jag erbjuds.

P4 det séttet som mina l6nedkningar faststélls.

Skillnader 1 16n mellan olika tjdnster inom organisationen.

Hur organisationen administrerar I6nesdttningen.

Avsnitt 2 - arbetstillfredsstéllelse

Fo6ljande péastaenden for mitskalan besvarades enligt likertskalan:
1. Instdmmer inte alls

2. Instimmer inte

3. Varken eller

4. Instimmer

5. Instimmer helt och hallet

Jag kénner mig relativt ndjd med mitt nuvarande jobb

De flesta dagarna &r jag entusiastisk dver mitt jobb

Det kdnns som att jobbdagarna aldrig kommer ta slut (R)

Jag finner dkta glddje 1 mitt arbete

Jag upplever inte mitt arbete som tilltalande (R)
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