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Should not men and women experience the same amount of job satisfaction when
working at the same place?

Sammanfattning

Att kvinnor och män återfinns på olika platser inom arbetsmarknaden är ett faktum. Detta
bidrar till könsskillnader i upplevelsen av arbetstillfredsställelse och psykosocial arbetsmiljö.
Syftet med denna studie var således att undersöka dessa könsskillnader med utgångspunkt i
den könssegregerade arbetsmarknaden. Med en kvantitativ analys av European Working
Conditions Survey från år 2021 analyseras kvinnor och mäns upplevda arbetstillfredsställelse
inom mansdominerade, kvinnodominerade samt jämnt könsfördelade arbetsplatser. Resultatet
visade att kvinnor generellt är mindre arbetstillfredsställda och upplever sämre psykosocial
arbetsmiljö än män. Vidare fann studien att lägst nivå av arbetstillfredsställelse bland både
män och kvinnor upplevs inom kvinnodominerade arbetsplatser. På kvinnodominerade
arbetsplatser upplever kvinnor i mindre utsträckning än män att de får en rimlig lön i
förhållande till den genomförda arbetsinsatsen. På jämnt könsfördelade och mansdominerade
arbetsplatser upplever kvinnor i mindre utsträckning än män möjligheter att göra karriär.
Studien visade även att god psykosocial arbetsmiljö påverkar kvinnor på kvinnodominerade
arbetsplatserna upplevelse av rimlig lön i förhållande till den genomförda arbetsinsatsen
positivt, medan upplevelsen av att vara överengagerad påverkar arbetstillfredsställelsen
negativt. Vidare kunde det konstateras att en god psykosocial arbetsmiljö påverkar kvinnors
upplevelser av möjligheten till att göra karriär inom mansdominerade arbetsplatser och jämnt
könsfördelade arbetsplatser positivt. Upplevelsen av socialt stöd bland kvinnor på
mansdominerade arbetsplatser påverkar deras känslor av möjlighet att göra karriär positivt,
medan obalans mellan arbete och fritid påverkar arbetstillfredsställelsen negativt. Inga
statistiskt signifikanta skillnader mellan kön, könssammansättning och upplevelsen av
tillräckligt erkännande i förhållande till den genomförda arbetsinsatsen kunde finnas.
Sammantaget finner studien att den skilda upplevelsen av arbetstillfredsställe bland män och
kvinnor inte enbart kan förklaras av att män och kvinnor arbetar med olika saker och på olika
arbetsplatser. Det finns till viss mån även skillnader bland män och kvinnors upplevda
arbetstillfredsställelse när de arbetar på samma arbetsplats.

Nyckelord: Könssegregering, Arbetstillfredsställelse, Psykosocial arbetsmiljö
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1. Inledning

Andelen kvinnor som förvärvsarbetar i de skandinaviska länderna är högre än motsvarande
andel kvinnor i andra europeiska länder. Det är en av anledningarna till att European institute
for Gender Equality (2022) har rankat Sverige som det mest jämställda landet i EU varje år
det senaste decenniet, tätt i följd av övriga skandinaviska medlemsländer i EU. Men samtidigt
som Sveriges arbetsmarknad beskrivs som en av de mest jämställda är den svenska
arbetsmarknaden även en av de mest könssegregerade. Det påvisas i Statistiska centralbyråns
(2022) rapport då endast fyra av de 30 största branscherna i Sverige uppnår en jämn
könsfördelning. En bidragande faktor till denna segregation är den offentliga sektorns
framväxt under slutet av 1960-talet då kvinnligt deltagande ökade på arbetsmarknaden och
enligt Abrahamsson (2009) förvärvsarbetade nästintill lika många kvinnor som män i Sverige
redan på 1990-talet. Men varför är då arbetsmarknaden fortfarande så pass könssegregerad?

En förklaring till detta är att kvinnor och män generellt tenderar att söka sig mot olika typer av
yrken. Exempelvis återfinns kvinnor mer frekvent inom offentlig sektor med yrken som
innefattar vård, omsorg eller service medan män traditionellt återfinns inom mer tekniskt
inriktade yrken (Arbetsmiljöverket, 2016). Enligt Lewis & Mathiassen (2013) är även män
mer utfördelade på arbetsmarknaden då 27 procent av andelen kvinnor på arbetsmarknaden
återfinns inom de fem mest kvinnodominerade branscherna medan 15 procent av männen
återfinns inom de fem mest mansdominerade branscherna. Ytterligare en tänkbar förklaring
till könssegregeringen är att arbetsmarknaden är könskodad. Med det menas att det finns
föreställningar om vilken typ av arbetsuppgifter som är mer passande för kvinnor och mer
passande för män (Abrahamsson, 2009). Det betyder inte att män och kvinnor exkluderas från
icke traditionella yrken, men att de kan möta motstånd om de väljer sådana (Maume &
Houston, 2001). En annan förklaring som Ulfsdotter Eriksson (2006) nämner är att kvinnor
tenderar att söka sig mot yrken och arbetsplatser som möjliggör flexibla arbetstider med
anledning av att enklare parera jobb- och privatliv. Detta hänger samman med det faktum att
kvinnor och män generellt väljer olika utbildningsvägar, vilket i sin tur också verkar som
upprätthållande av den horisontella könssegregeringen (Jämställdhetsmyndigheten, 2022).

Arbetsmarknaden är könssegregerad på tre olika sätt. Dels är den, som tidigare nämnt,
horisontellt segregerad vilket menas att kvinnor och män återfinns inom olika branscher och
yrken. Dels är den funktionellt segregerad, vilket anspelar på att kvinnor och män även utför
olika arbetsuppgifter inom samma yrken. Till sist brukar man tala om en vertikal segregering
som innebär att kvinnor och män generellt återfinns i olika positioner med olika makt och
status (Härenstam & Forsberg, 2020). På grund av den horisontella, funktionella och vertikala
könssegregeringen upplever män och kvinnor sin arbetsmiljö olika. I en rapport från
arbetsmiljöverkets rapport (2017) framgår det att arbetsmiljön inom de kvinnligt kodade
branscherna är sämre än inom manligt kodade branscher. Det kan bero på maktstrukturer i
samhället som har en inverkan på hur kvinnligt respektive manligt kodade branscher
betraktas. Kvinnligt kodade arbeten anses som mindre professionellt vilket resulterar i att
mindre resurser läggs på dem, vilket i sin tur leder till att arbetsvillkor och arbetsmiljö tillåts
vara sämre än inom de manskodade sektorerna (Arbetsmiljöverket, 2017).
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Givet att skillnader i arbetsmiljön kan förklaras av att män och kvinnor har olika arbeten
borde arbetsmiljön för män och kvinnor vara densamma när de befinner sig inom samma
yrke. Däremot visar Arbetsmiljöverket (2016) rapport att högre andel kvinnor än män
upplever dålig arbetsmiljö.

Samtidigt som kvinnor upplever sämre arbetsmiljö än män rapporterar de en högre grad av
arbetstillfredsställelse (Zou, 2015., Perugini & Vladisavljevic 2019). Kvinnor är exempelvis
mer tillfredsställda inom både kvinnodominerade och könsblandade organisationer (Bender et
al., 2005). Tidigare forskning har framhållit flera olika förklaringar som kan ligga till grund
för kvinnornas höga nivåer av arbetstillfredsställelse. Exempelvis val av yrke (Zou, 2015),
skilda uppfattningar kring vad som anses viktigt i ett arbete (Gold, 1971 via Smart &
Ethington 1978), kvinnors exponering för mer eller mindre jämställda miljöer under
uppväxten (Perugini & Vladisavljevic, 2019), samt det faktum att kvinnor rent historiskt
kommer från en bakgrund med sämre arbetsvillkor och därmed nöjer sig med ‘mindre’ (Clark,
1997). I kontrast till detta finns det också studier som visar att den skilda skattningen i
arbetstillfredsställelse mellan män och kvinnor numera är mer jämlik (Andrade et al., 2019)
och till detta hävdar Perugini och Vladisavljevic (2019) att kvinnor inom mansdominerade
branscher rapporterar om en lägre nivå av arbetstillfredsställelse än männen inom samma
bransch.

Med utgångspunkt i att arbetsmarknaden är könssegregerad samt att kvinnor och män
upplever sin arbetsmiljö och arbetstillfredsställelse olika ämnar denna studie därav till att
undersöka och urskilja skillnader mellan könen när de befinner sig p mansdominerade,
kvinnodominerade samt jämnt könsfördelade arbetsplatser. Med det sagt vill vi undersöka
vilka andra tänkbara förklaringar än just könssegregeringen som påverkar upplevelsen av
arbetstillfredsställelse.
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2. Syfte

Syftet med denna studie är att undersöka och urskilja skillnader bland män och kvinnors
upplevda arbetstillfredsställelse och psykosociala arbetsmiljö när de befinner sig på
mansdominerade, kvinnodominerade samt jämnt könsfördelade arbetsplatser. Detta för att
undersöka vilka andra tänkbara förklaringar än just könssegregeringen som påverkar
upplevelsen av arbetstillfredsställelse.
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3. Tidigare forskning

Här nedan presenteras tidigare forskning om kvinnor respektive mäns upplevelse av
psykosocial arbetsmiljö och arbetstillfredsställelse, både generellt på arbetsmarknaden samt
med utgångspunkt i mans- och kvinnodominerade samt jämnt könsfördelade branscher.

3.1 Psykosocial arbetsmiljö
Psykosocial arbetsmiljö innefattar individens samspel med omgivningen i sin helhet och
inbegriper alla delar av arbetssituationen (Abrahamsson & Johansson, 2013). I
arbetsmiljölagen (AML, 1977) regleras ett ramverk för hur arbetsgivare ska förebygga ohälsa
och skador samt skapa en god arbetsmiljö på arbetsplatsen. Utöver röjning av fysiska risker
beskriver Abrahamsson & Johansson (2013) att det som kännetecknar en god arbetsmiljö är
anställda som upplever kontroll över sitt arbete, delaktighet och inflytande. Vidare bidrar en
god arbetsmiljö enligt Abrahamsson & Johansson (2013) till stimulans för den anställda,
upplevelse av gemenskap med kollegor, lärande, variation samt personlig och professionell
utveckling. En organisation som kännetecknas av god arbetsmiljö utmärks genom att arbeta
för jämställdhet, objektivitet, respekt och tillit. Vidare ska arbetet och dess arbetsmiljö
möjliggöra en balans mellan privat- och arbetsliv. En arbetsplats som präglas av dålig
psykosocial arbetsmiljö kan bidra till att de anställda upplever en sämre tillvaro samt att
engagemanget för arbetet minskar (Abrahamsson & Johansson, 2013).

Med utgångspunkt i vikten av god psykosocial arbetsmiljö redogör kommande avsnitt för
könsskillnader kopplat till upplevelsen psykosocial arbetsmiljö.

3.1.1 Skillnader mellan kvinnor och mäns upplevelse av psykosocial arbetsmiljö
Enligt SCB (2022) var undersköterska, grundskolelärare och barnskötare de vanligaste yrkena
för kvinnor i Sverige år 2020. Bland männen var de vanligaste yrkena i Sverige år 2020
mjukvaru- och systemutvecklare, lager- och terminalpersonal samt företagssäljare (SCB,
2022). Vad kan det tänkas bero på att kvinnor och män återfinns inom olika yrken? Ulfsdotter
Eriksson (2006) menar att kvinnor tenderar att söka sig mot yrken som möjliggör flexibla
arbetstider för att enklare parera jobb- och privatliv. Vidare framhäver
Jämställdhetsmyndigheten (2022) att kvinnor och män tenderar att välja olika utbildningar,
vilket i sin tur bidrar till att könssegregeringen på arbetsmarknaden upprätthålls.
Arbetsmiljöverket (2016) beskriver att könssegregeringen på arbetsmarknaden har bidragit till
att kvinnor och män får olika arbetsvillkor, exempelvis möjligheten till att arbeta hel- eller
deltid eller möjligheten till flexibla arbetstider. Vidare nämner Arbetsmiljöverket (2016) att
innehållet i arbetet påverkar vilka krav som ställs på individerna samt hur mycket av arbetet
som går att kontrollera. Exempelvis genomsyras många kvinnodominerade yrken av
omvårdnad av, och kontakt med, andra människor. Sådana yrken är enligt Arbetsmiljöverket
(2016) svårare att kontrollera, skjuta upp samt planera jämfört med arbeten som hanterar ting
vilket är vanligare inom mansdominerade yrken. Då kvinnor och män tenderar att befinna sig
på olika platser på arbetsmarknaden är det därmed rimligt att anta att de upplever sin
psykosociala arbetsmiljö på olika sätt.
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För att undersöka psykosocial arbetsmiljö används ofta Karasek & Theorells (1990)
krav-kontroll modell. Modellen illustrerar fyra olika variationer av psykologiska krav och
kontroll i arbetet och hur dessa kan leda till stress och ohälsa. Krav kan enligt Karasek &
Theorell (1990) handla om i vilken utsträckning arbetstagaren behöver arbeta mot
tidspressade deadlines medan kontroll handlar om huruvida arbetstagaren ges möjligheter till
att ta egna beslut och ha full kontroll över den egna arbetssituationen. Höga krav och låg
kontroll indikerar på ett mycket ansträngande arbete medan låga krav och låg kontroll
indikerar på ett passivt arbetet. Låga krav och och hög kontroll anspelar på att arbete med låg
ansträngning medan höga krav och hög kontroll anspelar på aktiva arbeten. Enligt Karasek &
Theorell (1990) är de två sistnämnda arbetssituationerna mest gynnsamt för anställda ur ett
arbetsmiljöperspektiv.

Arbetsmiljöverket (2016) undersökning baseras på frågor utifrån krav-kontroll modellen.
Resultatet visar att kvinnor i större utsträckning än män upplever höga krav i arbetet. I en
studie av Cerdas et al., (2019) påvisas även att kvinnor i högre utsträckning än män upplever
låg kontroll i arbetet. Resultatet av Arbetsmiljöverket (2016) studie visar att större andel
kvinnor än andel män upplever hög arbetsbelastning samt psykisk påfrestning i arbetet. Vidare
resulterar studien i kvinnor i större utsträckning än män upplever lägre möjlighet till att
påverka arbetstakten samt lägre möjlighet till att fatta beslut om upplägget av det egna arbetet.
Detta tyder på att att kvinnor upplever lägre möjlighet till kontroll i arbetet än män. Resultatet
visar även att 36 procent av kvinnorna respektive 21 procent av männen upplever höga krav
och låg kontroll i arbete, vilket tyder på att kvinnor i större utsträckning än män upplever ett
mycket ansträngt arbete. (Arbetsmiljöverket, 2016)

Skillnader mellan kvinnor och mäns upplevelse av psykosocial arbetsmiljö påvisas även i
Söderberg et al., (2014) studie. Resultatet visar att det råder skillnader bland män och
kvinnors reaktioner på upplevelse av negativ psykosocial arbetsmiljö, då kvinnor i högre
utsträckning tenderar att stanna kvar på arbetsplatsen medan männen i större utsträckning
söker sig vidare i arbetslivet. Den dåliga psykosociala arbetsmiljön tar sig i uttryck genom
upplevelse av höga krav och låg kontroll i arbetet, eller i upplevelsen av obalans mellan
ansträngning och belöning. (Söderberg et al., 2014).

Att kvinnor och män upplever sin psykosociala arbetsmiljö olika gör sig tydligt. Detta kan till
stor del kan förklaras av att de befinner sig på olika platser på arbetsmarknaden. Men hur
skiljer sig upplevelsen av psykosocial arbetsmiljö inom kvinnodominerade, mansdominerade
samt jämnt könsfördelade arbetsplatser?

3.1.2 Upplevelse av psykosocial arbetsmiljön med utgångspunkt i arbetsplatsens
könssammansättning
Cerdas et al., (2019) studie påvisar att upplevelsen av höga krav och låg kontroll är särskilt
framträdande inom kvinnodominerade branscher. I jämförelse med andra branscher
rapporterar störst andel av både män och kvinnor låg kontroll inom den kvinnodominerade
vård- och omsorgsbranschen.
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Vidare visar Cerdas et al., (2019) studie att lägst andel av socialt stöd, bland både män och
kvinnor, upplevs inom mansdominerade branscher i jämförelse med kvinnodominerade samt
jämnt könsfördelade arbetsplatser. I en studie av Bolin & Nordin (2012) påvisas att kvinnor
inom mansdominerade yrken upplever i större utsträckning än män en obalans mellan arbete
och privatliv, lägre kontroll, mindre känsla av samhörighet samt mindre stöd från kollegor.
Enligt Cerdas et al., (2019) framträder låg grad av socialt stöd ofta bland kön som befinner sig
i minoritet på en arbetsplats, medan könet i majoritet ofta upplever bättre socialt stöd. Socialt
stöd tillkom som en tredje dimension av krav- och kontrollmodellen i mitten av 1980-talet.
Karasek och Theorell (1990) beskriver att socialt stöd innefattar all typ av hjälpsam social
interaktion för anställda med såväl kollega som chef. Det finns flera olika dimensioner av
socialt stöd som i sin tur påverkar välmåendet på en arbetsplats. Exempelvis kan upplevt
socialt stöd verka som en buffrande effekt där en individ enklare kan klara av höga krav och
låg kontroll i arbetet om de upplever socialt stöd från kollegor och chefer. Karasek och
Theorell (1990) hävdar därmed att socialt stöd reducerar stressen som skapas av obalans
mellan krav och kontroll.

Det är lätt att anta att män och kvinnor bör uppleva samma psykosocial arbetsmiljö när de
befinner sig inom samma arbetsplats. Men studier av både Messing et al., (1994) samt
Nordlander et al., (1999) påvisar att kvinnor och män inom samma yrke och med samma
yrkestitel rapporterar att de arbetar med olika saker. I Messing et al., (1994) studie redovisas
att mer än hälften av kvinnorna upplever att deras arbetsuppgifter skiljer sig från männens där
kvinnornas arbetsuppgifter präglades av repetitiva uppgifter medan männens arbetsuppgifter
dominerades av tungt arbete. Nordlander et al., (1999) studie visade att kvinnor med samma
arbetsuppgifter som män rapporterade sämre psykosocial arbetsmiljö i form av upplevelse av
höga krav och låg kontroll, trots att de befinner sig inom samma yrke och arbetsroll.

Givet att både kön och arbetsplatsens könssammansättningen påvisar skillnader i upplevelsen
av psykosocial arbetsmiljö är det rimligt att anta det även finns skillnader kring upplevd
arbetstillfredsställelse.

3.2 Arbetstillfredsställelse
Tidigare studier har visat att det finns ett samband mellan arbetsmiljö och upplevd
arbetstillfredsställelse. Raziq & Maulabakhsh (2015) skriver att arbetsgivare därmed måste
prioritera arbetsmiljön för att kunna maximera den upplevda arbetstillfredsställelsen. Om
arbetsgivare inte prioriterar att skapa en god arbetsmiljö konstaterar Jonge et al., (2000) att de
anställdas hälsa och upplevda arbetstillfredsställelse försämras.

Arbetstillfredsställelse talar om vad människor känner för sitt arbete och är intressant att
studera då det är en mycket viktig och komplex aspekt för arbetsgivare att ta hänsyn till i
arbetet med att attrahera och behålla arbetstagare (Aziri, 2011). I likhet med detta skriver
Raziq & Maulabakhsh (2015) att det är viktigt för arbetsgivaren att deras anställda känner sig
motiverade och tillfreds med sin arbetssituation för att de i sin tur ska vara villiga att arbeta
hårt för att uppnå organisationens mål.
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Arbetstillfredsställelse representerar både positiva och negativa känslor samt hur
arbetstagarens individuella önskningar och erfarenheter påverkar i vilken utsträckning hen
upplever tillfredsställelse. Den upplevda arbetstillfredsställelsen blir därmed ett resultat av hur
väl förväntningarna individen har på arbetet överensstämmer med verkligheten (David et al.,
1985, via Aziri 2011). Detta kan exempelvis handla om i vilken utsträckning arbetstagaren
upplever att hen får tillbaka de inre och yttre belöningarna som hen förtjänar (Statt 2004, via
Aziri 2011). Jonge et al., (2000) skriver att bland anställda som rapporterar om obalans mellan
ansträngning och belöning påverkas upplevelsen av arbetstillfredsställelse negativt.
Upplevelsen av att få tillräckligt mycket tillbaka i relation till den utförda arbetsinsatsen kan
härledas till Effort-reward imbalance modellen av Siegrist (2004). Med detta som
utgångspunkt har vi i denna studie valt att definiera arbetstillfredsställelse utefter upplevelsen
av rimlig lön i relation till arbetsinsatsen, upplevelsen av att få det erkännande man förtjänar i
sitt arbete samt möjlighet till att göra karriär på arbetsplatsen.

3.2.1 Skillnader i kvinnor och mäns upplevda arbetstillfredsställelse
Medan forskning och statistik som redogjorts ovan visar att kvinnor rent generellt upplever
sämre arbetsmiljö än män, har forskningen i relation till upplevd arbetstillfredsställelse andra
utfall.

Flertalet studier har undersökt relationen mellan kön och upplevd arbetstillfredsställelse och
funnit att kvinnor rapporterar högre nivåer av arbetstillfredsställelse än män (eg. Sousa-Poza
and Sousa-Poza, 2003., Zou 2015). En av de tidigare studierna som gjorts inom fältet visade
att kvinnors arbetstillfredsställelse är minst lika hög som männens, trots att kvinnans
ekonomiska ersättningen generellt är lägre än mannens. Detta kan förklaras av att kvinnors
perception av vad som är viktigt och förväntas av ett arbete skiljer sig från männens. Kvinnor
förväntar sig och värderar stöd från kollegor, arbetsinnehåll och sociala aspekter av
arbetsmiljön framför status, frihet, ledaransvar, ekonomisk ersättning och erkännande (Gold,
1971 via Smart & Ethington 1978). Att kvinnor och män har skilda uppfattningar och
förväntningar av ett arbete menar Perugini och Vladisavljevic (2019) kan härledas till
kvinnors uppväxt och i vilken utsträckning de exponerats för jämlika eller ojämlika
förhållanden under deras tidiga stadier i livet. De menar alltså att det finns ett samband mellan
hög exponering för ojämlika förhållanden under uppväxten och kvinnors höga
arbetstillfredsställelse. Perugini och Vladisavljevic (2019) skriver att detta kan bero på att
kvinnor som kommer från en mer ojämlik bakgrund har socialiserats in i värderingar som
fokuserar mer på familj och sociala relationer framför mer karriär relaterade värderingar.
Detta, menar de, påverkar de förväntningar och krav kvinnor har på ett arbete och därmed
även utfallet av den upplevda arbetstillfredsställelsen.

Skillnader mellan män och kvinnors upplevda arbetstillfredsställelse hävdar (Zou, 2015) kan
förklaras med utgångspunkt i vilken typ av arbetsuppgifter de har valt att arbeta med. Samt, i
likhet med (Gold, 1971 via Smart & Ethington 1978), skilda åsikter i vad som värderas mer
eller mindre viktigt. Zou (2015) skriver att individer som värderar inre faktorer och
belöningar är mer benägna att rapportera höga nivåer av arbetstillfredsställelse medan de som
lägger mer vikt vid yttre belöningar rapporter lägre nivåer av arbetstillfredsställelse. Detta går
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därmed i linje med tidigare resonemang om att män värderar yttre belöningar högre medan
kvinnor värderar sociala aspekter och flexibilitet högre. Detta kan i sin tur argumenteras för
att, tillsammans med andra faktorer, förklara den skilda skattningen av arbetstillfredsställelse
mellan könen (Zou, 2015).

I kontrast till ovanstående resonemang om att kvinnor är mer tillfredsställda argumenterar
Andrade et al., (2019) för att män och kvinnor numera rapporterar nästintill lika höga nivåer
av arbetstillfredsställelse. Detta menar de delvis beror på att kvinnornas bild av
arbetstillfredsställelse har utvecklats tillsammans andra samhälleliga processer, framförallt
hur samhället har blivit mer jämlikt i övrigt. Även Sousa-Poza och Sousa-Poza (2003) skriver
att kvinnors arbetstillfredsställelse tenderar att minska medan männens upplevelse av
arbetstillfredsställelse står stadigt. Vidare skriver Andrade et al., (2019) att de faktorer som
män och kvinnor värderar mer eller mindre viktigt gällande upplevelsen av
arbetstillfredsställelse numera är mer lika än tidigare. Detta då båda könen främst skattar sin
arbetstillfredsställelse utifrån hur de upplever arbetet som intressant, samhällsnyttigt och
stabilt. Däremot skriver Andrade et al., (2019) att kvinnor är mer måna om att deras arbete ska
uppfattas som direkt hjälpsamt mot andra. Ett annat intressant fynd av Andrade et al., (2019)
är att kvinnor och män lägger lika mycket vikt vid yttre belöningar såsom lön och förmåner,
vilket tidigare forskning (Zou 2015., Gold 1971 via Smart & Ethington 1978) inte har visat.

Sammanfattningsvis visar tidigare forskning att kvinnor generellt upplever högre nivåer av
arbetstillfredsställelse än män. Även om det finns studier, exempelvis Andrade et al., (2019),
som resulterat i andra utfall. Men hur skattar kvinnor och män sin arbetstillfredsställelse när
de arbetar på samma arbetsplats och med samma saker? Har könssammansättningen på
arbetsplatsen inverkan på den upplevda arbetstillfredsställelsen?

3.2.2 Arbetstillfredsställelse med utgångspunkt i arbetsplatsens könssammansättning
Det finns ett samband mellan den anställdes upplevda arbetstillfredsställelse och
könssammansättningen på en arbetsplats (Haile, 2012). Det har visat sig att män och kvinnor
som arbetar på arbetsplatser med en jämn könsfördelningen upplever högre
arbetstillfredsställelse i jämförelse med dem som arbetar på könssegregerade arbetsplatser
(Halie 2012., Field & Blum 1997). Exempelvis skriver Smart & Ethington (1978) att kvinnor
som arbetar i könsblandade organisationer rapporterar högre nivåer av inre och övergripande
arbetstillfredsställelse än kvinnor inom kvinno- och mansdominerade branscher. Detta
indikerar därmed på att anställda inom könssegregerade organisationer hindras från total
arbetstillfredsställelse.

Vidare argumenterar Grot & Maassen van den Brink (2000) för att den genomsnittliga
arbetstillfredsställelsen inom kvinnodominerade branscher är högre än arbetstillfredsställelsen
bland anställda inom mansdominerade branscher. Men hur skattar kvinnor som valt att arbeta
inom en mansdominerad bransch sin arbetstillfredsställelse? Är de fortfarande mer
tillfredsställda än männen? Fields och Blum (1997) skriver att anställda inom
mansdominerade arbetsplatser rapporterar lägre nivå av arbetstillfredsställelse än anställda
inom kvinnodominerade arbetsplatser. Enligt Perugini och Vladisavljevic (2019) rapporterar
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kvinnor inom mansdominerade yrken till och med lägre arbetstillfredsställelse än männen.
Detta kan enligt (Perugini och Vladisavljevic, 2019) tänkas bero på att kvinnliga arbetare i
mansdominerade branscher anammar männens högre förväntningar och krav och därav inte
uppger sig vara lika tillfredsställda med sitt arbete som kvinnorna i jämnt könsfördelade samt
kvinnodominerade branscher.

3.2.3 Arbetstillfredsställelse utifrån upplevelsen av ansträngning och belöning
Upplevd arbetstillfredsställelse påverkas av de förväntningar som en individ har av arbetet
(Jonge et al., 2020), vilket kan förstås och undersökas genom skillnader i upplevelsen av
balans eller obalans mellan ansträngning och belöning.

Iochmed att denna studie ämnar att undersöka huruvida det finns skillnader mellan män och
kvinnors skattade arbetstillfredsställelse med utgångspunkt i den könssegregerade
arbetsmarknaden, avser vi att undersöka detta med hjälp av upplevd balans eller obalans
mellan ansträngning och belöning. Siegrist (2004) Effort-reward imbalance modell mäter just
detta. När obalans mellan ansträngning och belöning råder kan det leda till negativa känslor
såsom att inte känna sig uppskattad eller känslor av orättvishet. Det är känslor som i längden
kan leda till ohälsa (Siegrist et al., 2004) och lägre arbetstillfredsställelse (Vegchel, 2005).

Tidigare forskning kring hur män och kvinnor upplever balans eller obalans mellan
ansträngning och belöning har resulterat i skilda resultat. Exempelvis skriver Tzeng et al.,
(2012) att kvinnor rapporterar högre nivåer av obalans mellan ansträngning och belöning samt
sämre psykisk hälsa än män. I linje med detta skriver Devonish (2017) att obalans mellan
ansträngning och belöning har större inverkan på den fysiska och psykiska hälsan hos kvinnor
i jämförelse med män. Detta då höga nivåer av obalans mellan ansträngning och belöning
kunde associeras med utbrändhet bland kvinnor. I kontrast till ovanstående resultat visar
Arbetsmiljöverkets studie (2016) att det inte råder någon skillnad mellan kvinnor och mäns
upplevelse av obalans mellan ansträngning och belöning, 14 procent av kvinnorna upplever en
hög obalans mellan ansträngning och belöning jämfört med 13 procent av männen
(Arbetsmiljöverket, 2016).

I relation till resonemang om obalans mellan ansträngning och belöning brukar man ofta tala
om begreppet överengagemang. Överengagerade individer tenderar att ta på sig mer arbete än
vad som egentligen förväntas av dem, lägga stort värde i det de gör och dessutom vara i behov
av acceptans och uppmuntringar från omgivningen (Siegrist et al., 2004). Rent generellt så ses
ett stort engagemang för arbetet som något positivt från arbetsgivarens håll då det mest troligt
innebär att den anställde har ett mycket starkt driv. Däremot kan alltför stort engagemang leda
till ohälsa för den anställde (Avanzi et al., 2014). Exempelvis skriver Tzeng et al., (2012) att
både män och kvinnor som rapporterade höga nivåer av överengagemang var mer benägna att
även rapportera psykisk ohälsa samt lägre nivåer av livskvalité ur en psykisk, fysisk och
miljömässig kontext. Till detta skriver Avanzi et al., (2014) att överengagemang har en
negativ inverkan på individens hälsa, speciellt om de inte är tillfredsställda i sitt arbete.
Arbetstillfredsställelse kan därmed sägas ha en medierande effekt på de negativa följderna av
överengagemang. Alltså, om arbetstagare som inte är tillfreds med sitt arbete dessutom inte
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upplever sig få rättvisa inre och yttre belöningar som gengäld för sina ansträngningar och för
sitt engagemang är risken för ohälsa och känslomässig utmattning ännu större än om de
upplever att de får tillräckligt mycket tillbaka.
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4. Metod

Här nedan kommer det studerade datamaterialet, de beroende och oberoende variablerna samt
kovariater att redogöras för. Till sist presenteras analysmetoderna och det etiska
förhållningssättet.

4.1 Data

I denna studie har Eurofounds undersökning, European Working Conditions Survey
(hädanefter EWCS), som studerat arbetsvillkor i 36 europeiska länder använts som
datamaterial. Undersökningen av Eurofound genomfördes med hjälp av telefonintervjuer och
totalt deltog 71 758 personer i undersökningen. Ett slumpmässigt urval av telefonnummer
användes till undersökningen som genomfördes mellan mars 2021 till november 2021. För att
delta i studien krävdes det att respondenten var över 16 år samt förvärvsarbetade. (Eurofound,
2021).

Till denna studie används endast svaren i Eurofounds undersökning av respondenter från de
skandinaviska länderna. Det är relevant att endast undersöka de skandinaviska länderna då de
anses tillhöra samma geopolitiska område samt har liknande välfärdssystem såsom hög
sysselsättning, hög grad av jämställdhet och snarlik skattesystem (Greve, 2007). Efter att
denna filtreringen genomfördes gick antalet respondenter från 71 758 till 5 898 stycken, vilket
resulterade i det slutgiltiga studerade datamaterialet.

Syftet med denna studie är att undersöka upplevd arbetstillfredsställelse och psykosocial
arbetsmiljö bland män och kvinnor med utgångspunkt i den könssegregerade
arbetsmarknaden. Arbetstillfredsställelse undersöktes med hjälp av frågor och påståenden som
kan kopplas till effort-reward imbalance modellen (Siegrist et al., 2004) då de utgår ifrån
huruvida individen upplever sig få tillbaka tillräckligt mycket för den genomförda
arbetsinsatsen. Dessa frågor valdes då de kan argumenteras för att fånga olika aspekter av
arbetstillfredsställelse. Frågan kopplad till rimlig lön fångar aspekter av yttre
arbetstillfredsställelse medan frågan kopplad till erkännande fångar en mer inre aspekt av
arbetstillfredsställelse. Till sist användes frågan om karriärmöjligheter för att undersöka
upplevd arbetstillfredsställelse i termer av möjligheten att utvecklas. Vidare undersöktes
psykosocial arbetsmiljö med hjälp av frågor om individens upplevda krav och kontroll i
arbetet vilket går i linje med Karaseks krav och kontroll modell (Karasek & Theorell, 1990).

4.2 Beroende variabel

Arbetstillfredsställelse är den beroende variabeln som mäts utifrån följande separata frågor:
“Q89A Considering all my efforts and achievement in my job, I feel I get paid appropriately”,
“Q89B My job offers good prospects for career advancement” samt “Q89D I receive the
recognition I deserve for my work”. Variablerna mäter huruvida respondenterna upplever att
de får en rimlig lön i förhållande till deras arbetsinsats, hur väl de anser sig ha möjlighet till
karriärutveckling samt hur väl de får de erkännande som de förtjänar på sin arbetsplats.
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Ursprungsvariablerna befinner sig på ordinalskalenivå och antar värdena strongly agree, tend
to agree, neither agree nor disagree, tend to disagree och strongly disagree. För att enkelt
analysera och redovisa resultatet kodades variablerna om från fem till två variabelvärden.
Strongly agree och tend to agree kodades om till instämmer medan neither agree nor disagree,
tend to disagree och strongly disagree kodades om till instämmer inte. Vidare dikotomiserades
variablerna där värde 1 identifieras med instämmer och instämmer inte identifieras med värde
0.

4.3 Huvudsakliga oberoende variabler
Variabeln för kön “Q2new Would you describe yourself as: male, female, or would you
describe yourself in another way?” används för att urskilja skillnader i upplevd
arbetstillfredsställelse och psykosocial arbetsmiljö bland män och kvinnor. Variabeln är på
nominalskalenivå och värdet “would you describe yourself in another way” kodades bort då
enbart elva respondenter gav det svaret, vilket är svårt att göra analyser av.

För att urskilja och separat analysera mansdominerade, kvinnodominerade samt jämnt
könsfördelade arbetsplatser används en variabel där respondenten först får frågan hur många
som arbetar på respondentens arbetsplats följt av frågan “QN4F Approximately how many of
them are female?”. Variabeln befinner sig på ordinalskalenivå och antar värdena none or
nearly none of them, less than half, about half, more than half och all or nearly all of them.
Variabeln kodades om från fem till tre värden som då representerar mansdominerade
arbetsplatser, kvinnodominerade arbetsplatser samt arbetsplatser med jämn könsfördelning.
None or nearly none of them samt less than half kodades om till mansdominerade
arbetsplatser då respondenterna svarat att mindre än hälften som de arbetar med är kvinnor.
About half kodades om till jämn könsfördelning då respondenterna svarat att ungefär hälften
som de arbetar med är kvinnor. Till sist kodades more than half och all or nearly all of them
om till kvinnodominerade arbetsplatser då respondenterna svarat att mer än hälften som de
arbetar med är kvinnor. Svarsfrekvensen från mansdominerade arbetsplatser var 2022, 2114
från kvinnodominerade arbetsplatser samt 1230 från jämnt könsfördelade arbetsplatser.

För att mäta upplevda krav i arbetet används variablerna “Q49A: working at very high
speed?” samt “Q49B: working to tight deadlines?”. Båda variablerna är på ordinalskalenivå,
har samma riktning och antar värdena never, rarely, sometimes, often och always. Frågorna
slogs ihop till ett index för att undersöka om skillnader i arbetstillfredsställelse kan påverkas
av upplevda höga respektive låga krav i arbetet. Cronbach Alpha visade ett värde på 0,612
vilket kan anses vara relativt lågt då gränsvärdet brukar ligga runt 0,7 för att anses godtagbart
(Bryman, 2018). Däremot valde vi ändå att använda oss av detta index med grund i Karaseks
och Theorells (1990) definition av krav. De skriver att krav exempelvis kan handla om i
vilken utsträckning arbetstagare måste arbeta mot mycket tidspressade deadlines, vilket går i
linje med frågorna från EWCS. Vidare är det rimligt att anta att frågorna mäter samma sak då
en respondent som svarar lågt värde på ena frågan och högt värde på andra frågan upplever
mer eller lika mycket krav som en respondent som svarat i mitten på båda. Indexet antar
värden från två till tio och där medianen antar värdet sju. Därefter dikotomiserades indexet där
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värden under medianen definieras som att de upplever låga krav och respondenter som har
värden som medianen eller högre definieras som att de upplever höga krav.

För att mäta upplevd kontroll i arbetet används frågorna “Q54A Are you able to choose or
change your order of tasks”, “Q54B Are you able to choose or change your methods of work”
samt “Q54C Are you able to choose or change your speed or rate of work”. Samtliga
variabler är på ordinalskalenivå, har samma riktning och antar värdena never, rarely,
sometimes, often och always. Frågorna slogs ihop till ett index för att undersöka om
skillnader i arbetstillfredsställelse kan påverkas av upplevd låg respektive hög kontroll i
arbetet. Cronbach Alpha för indexet visar ett värde på 0,716 vilket är godtagbart då
gränsvärdet för att skapa index brukar ligga på 0,7. Vidare visar det på en hög intern
reliabilitet då det ger indikationer på att frågorna hänger ihop och mäter samma sak (Bryman,
2018). Indexet antar värden från 3 till 15 där medianen har värdet 11. Därefter
dikotomiserades indexet där värden under medianen definieras som att de upplever låg
kontroll och respondenter som har värden som medianen eller högre definieras som att de
upplever hög kontroll.

Vidare kombinerades variabeln för höga respektive låga krav samt hög respektive låg kontroll
i arbetet. Detta för att särskilja och undersöka om låga krav och låg kontroll, låga krav och
hög kontroll, höga krav och hög kontroll samt höga krav och låg kontroll har en påverkan på
upplevd arbetstillfredsställelse.

4.4 Kovariater

De kovariater som användes i den linjära regressionen, utöver de som nämnts här ovan, är
ålder, socialt stöd från kollegor, obalans mellan arbete och fritid samt överengagemang. Detta
för att undersöka om de har en påverkan på upplevd arbetstillfredsställelse.

Ålder är relevant att undersöka då tidigare forskning har visat att äldre generellt är mer
tillfreds med sin arbetssituation än yngre (Kaufmann & Larson, 2016). Ursprungsvariabeln för
ålder “SCR_Age Starting with yourself, how old are you?” är en kontinuerlig variabel på
kvotskalenivå då variabeln antar verkliga värden. Variabeln går ursprungligen från 16 till 83
men kodades om till en kategorivariabel med värdena 16-24, 24-34, 35-44, 45-54, 55-65 samt
>65. Detta då det är mer intressant att undersöka åldersgrupper än enskilda åldrar.

Vidare är det relevant att undersöka socialt stöd och dess effekt på arbetstillfredsställelse då
stöd från omgivningen sägs göra tuffa arbetsrelaterade situationer mer hanterbara (Karasek &
Theorell, 1990). För att mäta upplevd socialt stöd från kollegor används variabeln “Q61A1
Your colleagues help and support you”. Variabeln befinner sig på ordinalskalenivå och antar
värdena never, rarely, sometimes, often och always. För att kunna använda variabeln i en
linjär regression dikotomiserades den för urskilja högt stöd respektive lågt stöd från kollegor
och hur detta påverkar arbetstillfredsställelsen. Värdena never, rarely och sometimes antog
värde 0 och identifierar lågt stöd. Värdena often och always antar värde 1 och identifierar
högt stöd.
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Obalans mellan arbete och fritid är relevant att undersöka då det enligt Abrahamsson &
Johansson (2013) ger indikationer på dålig psykosocial arbetsmiljö. Obalans mellan arbete
och fritid mäts med variabeln “Q44 In general, how do your working hours fit in with your
family or social commitments outside work?”. Variabeln har en ordinalskalenivå och antar
värdena very well, well, not very well och not at all well. Vidare dikotomiserades variabeln
där very well samt well antog värde 0 och not very well och not at all well antog värde 1.
Värde 0 identifieras med balans mellan privat- och arbetsliv, och värde 1 identifierad med
obalans mellan privat- och arbetsliv. Balans mellan privat- och arbetsliv blev därmed
referensgrupp i den linjära regressionen.

Till sist är det relevant att undersöka effekten av överengagemang då tidigare forskning visar
att det finns ett samband mellan överengagemang och arbetstillfredsställelse (Avanzi et al.,
2014) Överengagemang mäts med hjälp av variabeln “Q45A Kept worrying about work when
you were not working”. Ursprungsvariabeln befinner sig på en ordinalskala och antar värdena
never, rarely, sometimes, often och always. Vidare dikotomiserades variabeln där never, rarely
och sometimes antar värde 0 och often och always antar värde 1. Värde 0 identifieras med inte
överengagerad och värde 1 med överengagerad. Inte överengagerad blev därmed
referensgrupp i den linjära regressionen.

4.5 Analysmetoder

Initialt genomfördes korstabuleringar med variablerna som representerar
arbetstillfredsställelse (lön, erkännande och respekt) och kön (kvinna, man) samt olika
könssammansättningar på arbetsplatsen (kvinnodominerat, mansdominerat samt jämnt
könsfördelat). Utöver detta kontrollerades sambandet mellan kön, könssammansättning och
arbetstillfredsställelse med hjälp av multivariat korstabulering. Efter detta undersöktes
samvariationen mellan psykosocial arbetsmiljö (krav och kontroll) och arbetstillfredsställelse
samt samvariationen mellan psykosocial arbetsmiljö och olika könssammasättningar.

Till sist genomfördes analyser med hjälp av multipel linjär regression. Multipel linjär
regression möjliggör analys av flera oberoende variabler samtidigt vilket gör att vi kan se
vilken eller vilka variabler som har effekt på den beroende variabeln oberoende av andra
variabler (Djurfeldt et al., 2003). Innan de linjära regressionerna genomfördes kontrollerades
sambandet mellan arbetstillfredsställelse och de valda kovariaterna, detta för att kartlägga
huruvida det är relevant att undersöka dess effekt på den beroende variabeln, se bilaga 1. För
att enskilt studera mansdominerade, kvinnodominerade och jämnt könsfördelade arbetsplatser
i regressionerna filtrerades de fram med hjälp av variabeln för antalet kvinnliga anställda på
arbetsplatsen (“QN4F Approximately how many of them are female?”).

4.6 Etik

Etiska överväganden och riktlinjer är viktiga beståndsdelar för forskningens kvalitet,
genomförande samt för att resultatet nyttjas på ett sätt som utvecklar samhället.
(Vetenskapsrådet, 2017)

14



Insamlingen av datamaterialet har skett av undersökningsföretaget ISPOS på uppdrag av
Eurofound. Studien följer etiska branschstandarder samt Europeiska Unionens allmänna
dataskyddsförordning. Deltagarna i studien har blivit informerade om att deltagandet är
frivilligt, anonymt, att deras svar inte går att spåra till enskild individ samt att svaren enbart
används för att uppnå syftet med studien. Vidare har respondenterna blivit informerade om att
deltagandet och svaren behandlas med största möjliga konfidentialitet (Eurofound, 2021).
Informationen som deltagarna har tilldelats går i linje med de fyra forskningsetiska
principerna; informationskravet, samverkanskravet, konfidentialitetskravet samt
nyttjandekravet (Bryman, 2018).
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5. Resultat

Uppsatsen ämnar att undersöka upplevd arbetstillfredsställelse och psykosocial arbetsmiljö
bland män och kvinnor på arbetsplatser med olika könssammansättningar. Första steget av
analysen är således att undersöka om det finns könsskillnader kring upplevelsen av
arbetstillfredsställelse samt om det finns skillnader bland anställdas upplevelse av
arbetstillfredsställelse inom mansdominerade, kvinnodominerade och jämnt könsfördelade
arbetsplatser. Detta presenteras i tabell 1.

5.1 Arbetstillfredsställelse i relation till kön och könssammansättning

Tabell 1: Upplevd arbetstillfredsställelse bland kvinnor och män samt bland anställda inom
mansdominerade, kvinnodominerade och jämnt könsfördelade arbetsplatser. Resultatet
presenteras i procent.

Lön n Erkännande n Karriär n

Kön
Man 71,9 1125 81,0 2482 58,6 890
Kvinna 60,0 823 78,1 2169 49,5 657
Totalt 66,4 1948 79,6 4651 54,3 1547

Könssammansättning
Mansdominerade
arbetsplatser

70,4 707 80,2 1610 56,0 556

Kvinnodominerade
arbetsplatser

57,0 597 77,5 1625 48,2 492

Jämnt könsfördelade
arbetsplatser

73,9 464 80,7 988 59,8 364

Totalt 66,0 1768 79,2 4223 53,9 1412
Resultatet är statistiskt signifikant p<0,05

Det som kan utläsas av Tabell 1 är att män i större utsträckning än kvinnor är mer
tillfredsställda i sitt arbete inom samtliga kategorier (lön, erkännande och karriär). De största
skillnaderna mellan män och kvinnor finns gällande tillfredsställelse kopplat till lön där
ungefär 72 procent av andelen män respektive 60 procent av andelen kvinnor upplever att de
får en lön som är rimlig i förhållande till deras arbetsinsats. Den lägsta skillnaden mellan män
och kvinnors upplevelse av tillfredsställelse återfinns inom erkännande.

Vidare kan det i Tabell 1 utläsas att på mansdominerade arbetsplatser är andelen anställda som
är tillfredsställda med sitt arbete inom samtliga kategorier högre än andelen tillfredsställda
anställda på kvinnodominerade arbetsplatser. Den mest markanta skillnaden kan även här
utläsas vara lönen. Ungefär 70 procent av anställda inom mansdominerade respektive 57
procent av anställda inom kvinnodominerade uppger sig ha en lön som är rimlig i förhållande
till deras arbetsinsats. Däremot är andelen anställda bland både män och kvinnor som arbetar
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på jämnt könsfördelade arbetsplatserna i störst utsträckning nöjda med sin lön i jämförelse
med anställda inom mans- respektive kvinnodominerade arbetsplatser. Ett liknande mönster
återfinns i sambandet mellan könssammansättning och huruvida anställda upplever att arbetet
erbjuder goda möjligheter att göra karriär. Ungefär 60 procent av anställda inom jämnt
könsfördelade arbetsplatser anser att de har goda möjligheter att göra karriär medan mindre än
hälften av anställda inom kvinnodominerade arbetsplatser och över hälften av anställda inom
mansdominerade arbetsplatser upplever detta.

5.2 Arbetstillfredsställelse bland män och kvinnor på mansdominerade,
kvinnodominerade samt jämnt könsfördelade arbetsplatser
Nästa steg i analysen är att undersöka om upplevd arbetstillfredsställelse skiljer sig mellan
könen inom mansdominerade, kvinnodominerade samt jämnt könsfördelade arbetsplatser.

Tabell 2. Arbetstillfredsställelse bland män och kvinnor inom mansdominerade,
kvinnodominerade samt jämnt könsfördelade arbetsplatser. Resultatet redovisas i procent.

Rimlig
lön ci .95 n Erkännande ci .95 n Karriär ci .95 n

Män

Mansdominerad 71.5 (68.2–74.6) 569 81.3 (79.3–83.2) 1281 58.4 (54.9–61.9) 459
Kvinnodominerad 69.2 (63.5–74.4) 202 79.9 (76.4–83) 469 50.7 (44.8–56.6) 145
Jämnt könsfördelat 74.2 (69.1–78.7) 247 80.5 (77.2–83.5) 501 65.1 (59.6–70.3) 211
Kvinnor
Mansdominerad 66.3 (59.4–72.6) 138 76.3 (71.9–80.2) 328 47.1 (40.2–54.1) 97
Kvinnodominerad 52.3 (48.7–55.9) 394 76.6 (74.4–78.7) 1153 47.3 (43.7–51) 347
Jämnt könsfördelat 73.5 (68–78.3) 216 80.8 (77.4–83.9) 485 53.5 (47.5–59.4) 152

5.2.1 Upplevelsen av att få en rimlig lön
Det som kan utläsas av Tabell 2 är att lägst andel av både kvinnor och män upplever att de får
en rimlig lön på kvinnodominerade arbetsplatser. Däremot visar resultatet att lägre andel
kvinnor än män upplever att de får en rimlig lön inom kvinnodominerade arbetsplatser. Detta
samband är statistiskt signifikant. Intressant är även att högst andel av både kvinnor och män
som upplever att de får en lön som är rimlig i förhållande till den utförda arbetsinsatsen
återfinns inom jämnt könsfördelade arbetsplatser. Däremot är resultatet inte statistiskt
signifikant.

Andelen män som anser att de får en rimlig lön i relation till den genomförda arbetsinsatsen
varierar inte nämnvärt beroende på arbetsplatsens könssammansättning. När det däremot
gäller samvariationen mellan kvinnorna och könssammansättning visar Tabell 2 större
variationer i upplevd rimlig lön. Kvinnor på kvinnodominerade arbetsplatser upplever lägst
nivå av rimlig lön i förhållande till arbetsinsats, följt av mansdominerad och tillsist jämnt
könsfördelad. Nämnvärt är dock att sambandet för män inte är statistiskt signifikant medan
sambandet för kvinnor är det.
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5.2.2 Upplevelsen av att få det erkännande man förtjänar
Tabell 2 visar att en stor andel av männen, över 75 procent, anser att de får det erkännande
som de förtjänar i sitt arbete. Resultatet påvisar vidare inga nämnvärda skillnader bland
upplevt erkännande beroende på könssammasättningar på arbetsplatsen. Även stor andel av
kvinnorna, över 75 procent, rapporterar att de får det erkännande de förtjänar i sitt arbete.
Något högre andel kvinnor anser att de får det erkännande som de förtjänar i sitt arbete inom
jämnt könsfördelade arbetsplatser, om än med små marginaler, i jämförelse med kvinno-
respektive mansdominerade arbetsplatser. Däremot är samtliga samband icke statistiskt
signifikanta.

5.2.3 Upplevelsen av att ha goda möjligheter till att göra karriär på arbetet
Tabell 2 visar att kvinnor, i mindre utsträckning än män, upplever goda möjligheter till att
göra karriär på mansdominerade arbetsplatser. Även inom jämnt könsfördelade arbetsplatser
upplever andelen kvinnor mindre möjligheter att göra karriär än andelen män, om än
skillnaden mellan könen inte är lika stor på jämnt könsfördelade arbetsplatser. Resultatet är
statistiskt signifikant.

Vidare visar Tabell 2 att mindre än hälften av andelen kvinnor inom mansdominerade samt
kvinnodominerade arbetsplatser upplever goda möjligheter till att göra karriär på
arbetsplatsen. Detta kan jämföras med att mer än hälften av män inom samtliga arbetsplatser
upplever goda möjligheter till att göra karriär på arbetet, om än skillnaden är liten och icke
signifikant inom kvinnodominerade arbetsplatser.

5.3 Psykosocial arbetsmiljö bland kvinnor och män
I Tabell 1 framkom skillnader mellan män och kvinnors upplevelse av arbetstillfredsställelse.
Nästa steg i analysen är att undersöka om det även finns könsskillnader i upplevelsen av
psykosocial arbetsmiljö. Om så är fallet är det intressant att i senare analyser kontrollera hur
upplevd psykosocial arbetsmiljö påverkar män och kvinnors upplevelse av
arbetstillfredsställelse.

Tabell 3. Upplevd psykosocial arbetsmiljö, i form av krav och kontroll, bland kvinnor och
män. Resultatet redovisas i procent.

Kvinnor Män
Hög kontroll, höga krav 27,9 30,4
Låg kontroll, höga krav 34,0 26,5
Låg kontroll, låga krav 14,3 15,6
Hög kontroll, låga krav 23,8 27,5
N 2725 3028
Resultatet är statistiskt signifikant p<0,05

Resultatet i Tabell 3 visar att män i större utsträckning än kvinnor upplever hög kontroll och
höga krav i arbetet. Vidare visar resultatet kvinnor i större utsträckning än män upplever låg
kontroll och höga krav än andel män. Resultatet visar att kvinnor och män i nästintill lika stor
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utsträckning upplever låg kontroll och låga krav i arbetet. Till sist visar resultatet i Tabell 3 att
män i större utsträckning än kvinnor upplever hög kontroll och låga krav i arbetet.

5.4 Psykosocial arbetsmiljö på mansdominerade, kvinnodominerade samt jämnt
könsfördelade arbetsplatser
I föregående analys påvisades könsskillnader gällande upplevelsen av psykosocial
arbetsmiljö. Vidare är det intressant att undersöka om upplevelsen av psykosocial arbetsmiljö
även påvisar skillnader beroende på könssammansättningen på arbetsplatsen. Om så är fallet
kan resultatet ge indikationer på att upplevelse av psykosocial arbetsmiljö påverkas av
arbetsplatsens könssammansättning.

Tabell 4. Upplevd psykosocial arbetsmiljö, utifrån krav och kontroll, på mansdominerade,
kvinnodominerade samt jämnt könsfördelade arbetsplatser. Resultatet redovisas i procent.

Mansdominerad
arbetsplats

n Kvinnodominerad
arbetsplats

n Jämn
könsfördelning

n

Låga krav, låg kontroll 13,5 269 16,8 346 13,0 157

Låga krav, hög kontroll 25,6 509 22,2 457 28,0 339
Höga krav, hög kontroll 31,8 631 27,0 555 29,9 362
Höga krav, låg kontroll 29,1 577 34,0 700 29,1 352

Totalt 100 1986 100 2058 100 1210

Resultatet är statistiskt signifikant p<0,05

På mansdominerade arbetsplatser upplever anställda i störst utsträckning höga krav och hög
kontroll i arbetet, likväl inom jämnt könsfördelade arbetsplatser. På kvinnodominerade
arbetsplatser upplever anställda i störst utsträckning höga krav och låg kontroll i arbetet. Inom
samtliga arbetsplatser upplever anställda i lägst utsträckning låga krav och låg kontroll i
arbetet.

Tabell 4 visar även att anställda inom kvinnodominerade arbetsplatser i större utsträckning
upplever låga krav och låg kontroll i arbetet i jämförelse med anställda inom mansdominerade
samt jämnt könsfördelade arbetsplatser. Vidare upplever anställda inom jämnt könsfördelade
arbetsplatser i större utsträckning låga krav och hög kontroll i arbetet än anställda inom
mansdominerade samt kvinnodominerade arbetsplatser. Inom mansdominerade arbetsplatser
upplever anställda i större utsträckning höga krav och hög kontroll i arbetet i jämförelse med
anställda inom kvinnodominerade samt jämnt könsfördelade arbetsplatser. Inom
kvinnodominerade arbetsplatser upplever anställda i större utsträckning höga krav och låg
kontroll i arbetet än anställda inom mansdominerade samt jämnt könsfördelade arbetsplatser.

Sammantaget visar Tabell 4 att upplevelsen av låga krav och låg kontroll i arbetet är mer
förekommande inom kvinnodominerade arbetsplatser i jämförelse med mansdominerade samt
jämnt könsfördelade arbetsplatser. Höga krav och hög kontroll är mer förekommande inom
mansdominerade arbetsplatser än inom kvinnodominerade samt jämnt könsfördelade
arbetsplatser. Till sist visar även Tabell 3 att höga krav och låg kontroll är mer förekommande
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inom kvinnodominerade arbetsplatser än inom mansdominerade och jämnt könsfördelade
arbetsplatser.

5.5 Män och kvinnors psykosociala arbetsmiljö i relation till arbetstillfredsställelse
Tidigare analys påvisar att könssammansättning på arbetsplatsen bidrar till skillnader i
upplevelsen av psykosocial arbetsmiljö. Därav ämnar följande analys att undersöka hur
upplevelsen av psykosocial arbetsmiljö bland både män och kvinnor påverkar deras upplevda
arbetstillfredsställelse.

Tabell 5: Hur upplevd psykosocial arbetsmiljö bland könen, utifrån krav och kontroll,
påverkar deras upplevda arbetstillfredsställelse. Resultatet redovisas i procent.

Lön ci .95 n Erkännande ci .95 n Karriär ci .95 n

Män

hög kont höga krav 70.4 (66–74.4) 330 86.2 (83.8–88.4) 789 67.6 (63.1–71.8) 315
låg kont höga krav 69.7 (64.9–74) 287 74.6 (71.4–77.5) 595 54.6 (49.6–59.5) 220
låg kont låga krav 73.4 (67.1–78.8) 171 76.3 (72.2–80.1) 358 48.2 (41.6–54.9) 109
hög kont låga krav 76.1 (79.5–87.2) 319 84.6 (83.6–88.5) 696 58.7 (61.3–71.4) 233

Kvinnor
hög kont höga krav 64.6 (59.6–69.3) 250 82.3 (79.4–84.9) 624 60.5 (55.3–65.5) 225
låg kont höga krav 48.6 (44–53.3) 224 68.7 (65.6–71.7) 633 41.5 (36.9–46.2) 188
låg kont låga krav 64.9 (57.7–71.6) 126 80.5 (76.1–84.2) 313 44.9 (37.7–52.3) 84
hög kont låga krav 69.7 (70.2–80.5) 212 85.5 (85.1–90.3) 553 50.9 (52.8–65.2) 149

5.5.1 Upplevelsen av att få en rimlig lön utifrån upplevelsen av psykosocial arbetsmiljö
Gemensamt för både män och kvinnor är att de som i störst utsträckning anser sig få en rimlig
lön även upplever hög kontroll och låga krav i arbetet. Vidare visar Tabell 5 att både män och
kvinnor som i lägst utsträckning anser sig få en rimlig lön även upplever låg kontroll och höga
krav i arbetet. Bland de kvinnor som upplever låg kontroll och höga krav i arbetet anser en
minoritet av dem att de får en rimlig lön, medan ungefär 70 procent av männen som upplever
samma psykosociala arbetsmiljö upplever att de får en rimlig lön. Sambandet är statistiskt
signifikant.

5.5.2 Upplevelsen av att få det erkännande som man förtjänar utifrån upplevelsen av
psykosocial arbetsmiljö
Bland männen upplever de som har hög kontroll och höga krav i störst utsträckning att de får
det erkännande som de förtjänar. Bland kvinnor upplever de som har hög kontroll och låga
krav i störst utsträckning att de får det erkännande som de förtjänar. Bland både män och
kvinnor upplever de som har låg kontroll och höga krav i minst utsträckning att de får det
erkännande de förtjänar. Sammanfattningsvis visar resultatet i Tabell 5 inga markanta
könsskillnader mellan hur upplevd psykosocial arbetsmiljö påverkar arbetstillfredsställelse.
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5.5.3 Upplevelsen av att ha goda möjligheter till att göra karriär utifrån upplevelsen av
psykosocial arbetsmiljö
Gemensamt för både män och kvinnor är att de som upplever att de har hög kontroll och höga
krav i arbetet i störst utsträckning upplever goda möjligheter till att göra karriär, i jämförelse
med andra upplevelser av den psykosociala arbetsmiljön. Bland männen som upplever låg
kontroll och låga krav i arbetet så upplever de i minst utsträckning möjlighet till att göra
karriär. För kvinnor som upplever låg kontroll och höga krav i arbetet så upplever de i minst
utsträckning möjlighet till att göra karriär, vilket även är statistiskt signifikant. Resultatet i
Tabell 5 visar även på att lägre andel kvinnor än andelen män upplever inom samtliga former
av psykosocial arbetsmiljö att de har möjlighet att göra karriär på arbetet.

5.6 Arbetstillfredsställelse kontrollerat mot kön, psykosocial arbetsmiljö och
ålder, stöd från kollegor, obalans mellan arbete och fritid samt överengagemang
För att undersöka den faktiska effekten mellan kön och arbetstillfredsställelse, samt
betydelsen av psykosocial arbetsmiljö genomförs multipla linjära regressioner. I dessa
analyser inkluderas även kovariater för att säkerställa effekterna oberoende av andra relevanta
faktorer.

Tabell 6: Upplevelsen av rimlig lön kontrollerat för kön, krav kontroll, ålder, socialt stöd,
obalans mellan arbete och fritid samt överengagemang.

Mansdominerade
arbetsplatser

Kvinnodominerade
arbetsplatser

Jämnt könsfördelade
arbetsplatser

Kvinna
(ref man)

-,099 -,200 *** -,035

Låg kontroll, låga krav -,051 ,145 * ,104
Hög kontroll, låga krav -,080 ,183 ** ,103
Hög kontroll, höga krav -,068 ,088 ,161 **

16-24 år -,066 ,033 ,015
25-34 år -,014 -,093 -,111
35-44 år -,004 ,032 ,011
55-65 år ,055 ,004 -,004
> 65 år ,117 ,061 ,126

Stöd från kollegor ,129 * -,061 -,058
Obalans mellan arbete
och fritid

-,168 ** -,058 -,229 **

Överengagemang -,058 -,119 * -,006

Konstant ,705 *** ,723 *** ,775 ***
R2 ,043 ,087 ,061
Beroende variabel: Jag får en lön som är rimlig i förhållande till min arbetsinsats. p<0,05
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I Tabell 2 konstaterades det att kvinnor inom kvinnodominerade arbetsplatser upplever mindre
rimlig lön i förhållande till genomförd arbetsinsats i jämförelse med män inom
kvinnodominerade arbetsplatser. Detta påvisas även i Tabell 6. För att kontrollera att detta
samband är oberoende av andra relevanta faktorer har vi i Tabell 6 undersökt detta samband
mot ett antal kovariater. Detta visade att upplevelsen av låg kontroll och låga krav eller hög
kontroll och låga krav påverkar kvinnor på kvinnodominerade arbetsplatser upplevelse av
rimlig lön i förhållande till arbetsinsats positivt. Med det menas att de kvinnor som upplever
en god psykosocial arbetsmiljö även upplever att de har en mer rimlig lön i förhållande till
deras arbetsinsats, i jämförelse med kvinnor som upplever en dålig psykosocial arbetsmiljö.

Vidare kan det utläsas av Tabell 6 att upplevelsen av överengagemang påverkar upplevelsen
av rimlig lön för den genomförda arbetsinsatsen negativt. Med det menas att kvinnor som
upplever överengagemang inom kvinnodominerade arbetsplatser är mindre nöjda med sin lön
jämfört med de som inte upplever överengagemang.

Tabell 7: Upplevelsen av erkännande kontrollerat för kön, krav kontroll, ålder, socialt stöd,
obalans mellan arbete och fritid samt överengagemang.

Mansdominerade
arbetsplatser

Kvinnodominerade
arbetsplatser

Jämnt könsfördelade
arbetsplatser

Kvinna
(ref man)

-,087 ** -,012 ,005

Låg kontroll, låga krav ,041 ,057 -,032
Hög kontroll, låga krav ,086 ** ,109 ** ,048
Hög kontroll, höga krav ,109 *** ,116 *** ,123 **
16-24 år ,056 ,019 -,037
25-34 år ,061 -,059 -,003
35-44 år ,017 -,018 ,041
55-65 år ,041 -,004 ,018
> 65 år ,107 ,148 ,148
Stöd från kollegor ,160 *** ,121 ** ,201 ***
Obalans mellan arbete och
fritid

-,205 *** -,031 -,227 ***

Överengagemang -,077 * -,125 *** -,093 *

Konstant ,636 *** ,650 *** ,613 ***
R2 ,098 ,058 ,109
Beroende variabel: Jag får det erkännande jag förtjänar för mitt arbete. p<0,05

Med utgångspunkt i Tabell 2 kunde inget statistiskt samband mellan kön,
könssammansättning och upplevelsen av att få det erkännande man förtjänar påvisas. Detta
kan tolkas som att det finns skillnader i upplevelse av arbetstillfredsställelse bland män och
kvinnor när de arbetar på samma ställe gällande vissa faktorer, exempelvis kön och
karriärmöjligheter, men inte gällande upplevt erkännande.
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Tabell 8:Upplevelsen av karriärmöjligheter kontrollerat för kön, krav kontroll, ålder, socialt
stöd, obalans mellan arbete och fritid samt överengagemang.

Mansdominerade
arbetsplatser

Kvinnodominerade
arbetsplatser

Jämnt könsfördelade
arbetsplatser

Kvinna
(ref man)

-,150** -,048 -,151**

Låg kontroll, låga krav -,074 -,020 ,041
Hög kontroll, låga krav ,026 ,043 ,247***
Hög kontroll, höga krav ,121* ,175*** ,269***
16-24 år ,189* ,192 ,116
25-34 år ,116 ,077 ,049
35-44 år ,132* ,053 -,081
56-65 år -0,91 -,076 -,141
> 65 år ,103 -,070 -,235
Stöd från kollegor ,230*** ,045 ,097
Obalans mellan arbete och
fritid

-,152* -,137* -,119

Överengagemang -,009 -,070 -,044

Konstant ,342*** ,432*** ,507***
R2 ,112 ,060 ,136
Beroende variabel: Mitt arbete erbjuder goda möjligheter att göra karriär. p<0,05

I Tabell 2 framkom det att kvinnor i mindre utsträckning än män upplever goda möjligheter
att göra karriär inom mansdominerade arbetsplatser. Även inom jämnt könsfördelade
arbetsplatser upplever kvinnor i mindre utsträckning än män goda möjligheter att göra karriär,
om än en lägre skillnad mellan könen. Detta påvisas även i Tabell 8.

I Tabell 8 kan det utläsas att upplevelsen av hög kontroll och höga krav samt hög kontroll och
låga krav påverkar upplevelsen av kvinnors karriärmöjligheter på jämnt könsfördelade
arbetsplatser positivt. Det kan alltså även här utläsas att den psykosociala arbetsmiljön har en
effekt på den upplevda arbetstillfredsställelsen och i detta fall karriärmöjligheter. På
mansdominerade arbetsplatser kan det utläsas att upplevelsen av hög kontroll och höga krav
påverkar kvinnors upplevelser att göra karriär positivt. Likväl kan det utläsas att ålder har en
effekt på arbetstillfredsställelsen inom mansdominerade arbetsplatser då kvinnor mellan
åldrarna 16-24 samt 35-44 upplever en högre nivå av möjlighet till att göra karriär än
referensgruppen.

Vidare visar resultatet i Tabell 8 att upplevt stöd från kollegor ökar kvinnors upplevelse av
möjlighet till att göra karriär inom mansdominerade arbetsplatser, vilket även är statistiskt
signifikant. Inom mansdominerade arbetsplatser visar det sig att upplevd obalans mellan
arbete och fritid minskar kvinnors upplevelse av att göra karriär, även det statistiskt
signifikant.
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6. Diskussion

I detta avsnitt diskuteras studiens fynd i relation till vad tidigare forskning har visat. Det förs
även en metoddiskussion och till sist presenteras förslag till vidare forskning.

För att återknyta till studiens problemformulering har tidigare forskning visat att kvinnor i
större utsträckning än män upplever dålig psykosocial arbetsmiljö (Arbetsmiljöverket, 2016).
Trots detta rapporterar kvinnor generellt högre arbetstillfredsställelse än män (eg. Sousa-Poza
and Sousa-Poza, 2003., Zou 2015). Dessa skilda upplevelser kan argumenteras för att ha sin
grund i den könssegregerade arbetsmarknaden, alltså det faktum att kvinnor och män generellt
arbetar med olika saker på olika platser (Zou, 2015). Vilket kan argumenteras för att hänga
samman med tanken om att kvinnor och män har skilda åsikter kring vad som är viktigt i ett
arbete och söker sig till en typ av yrke där utefter (Ulfsdotter Eriksson, 2006). Med detta som
utgångspunkt borde det inte finnas några skillnader mellan män och kvinnors upplevelse av
arbetstillfredsställelse när de befinner sig på arbetsplatser med samma könssammansättning.
Därav har vi i denna studie kontrollerat skillnader i upplevd arbetstillfredsställelse mellan
män och kvinnor som befinner sig i majoritet eller minoritet på mansdominerade,
kvinnodominerade och jämnt könsfördelade arbetsplatser. Alltså huruvida det finns andra
faktorer utöver det faktum att arbetsmarknaden är könssegregerad som påverkar upplevelsen
av arbetstillfredsställelsen bland män och kvinnor. De faktorer som i denna studie utgör
arbetstillfredsställelse är upplevelsen av rimlig lön, erkännande och karriärmöjligheter medan
de faktorer som mäter psykosocial arbetsmiljö är upplevelsen av krav och kontroll i arbetet.

6.1 Resultatdiskussion

Studiens resultat visar att män upplever högre arbetstillfredsställelse än kvinnor inom
kvinnodominerade, mansdominerade samt jämnt könsfördelade arbetsplatser. Framför allt
gällande upplevelsen av rimlig lön och karriärmöjligheter. I linje med detta upplever anställda
på kvinnodominerade arbetsplatser lägst nivå av arbetstillfredsställelse, även här framförallt i
relation till lön. Detta resultat går emot Fields och Blum (1997) studie som visar på att
anställda inom mansdominerade arbetsplatser rapporterar lägre nivå av arbetstillfredsställelse
än anställda inom kvinnodominerade arbetsplatser. Vårt resultat påvisar istället att anställda
inom kvinnodominerade arbetsplatser skattar en lägre nivå av arbetstillfredsställelse än
anställda inom mansdominerade samt jämnt könsfördelade arbetsplatser.

Detta resultat går alltså emot det tidigare forskning konstaterat om att både kvinnor och
anställda på kvinnodominerade arbetsplatser är mer tillfreds med sitt arbete. Men kanske är
det så att vi befinner oss i en tid där synen på vad ett arbete ska kunna erbjuda är under
förändring. Exempelvis skriver Andrade et al., (2019) att de faktorer män och kvinnor
värderar som mer eller mindre viktiga gällande upplevelsen av arbetstillfredsställelse numera
är mer lika än de varit tidigare. Andrade et al., (2019) hävdar exempelvis att kvinnor och män
numera värderar yttre belöningar såsom lön och förmåner lika högt medan Zou (2015) och
Gold (1971., via Smart & Ethington 1978) konstaterat att kvinnor lägger mer vikt vid inre
aspekter av arbetstillfredsställelse såsom flexibilitet och sociala relationer.
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Vidare har denna studie studerat upplevd psykosocial arbetsmiljö bland män och kvinnor.
Resultatet visar att större andel kvinnor än män upplever låg kontroll och höga krav i arbetet.
Liknande resultat påvisas i Arbetsmiljöverket (2016) studie som visar att kvinnor i större
utsträckning än män upplever låg kontroll och höga krav i arbetet. Tidigare forskning stärker
därmed denna studies fynd om att kvinnor upplever en sämre arbetsmiljö än män.

Fortsättningsvis visar resultatet av denna studie att psykosocial arbetsmiljö upplevs olika
beroende på könssammansättning på arbetsplatsen. Arbetsmiljöverket (2017) menar att
arbetsmiljön inom kvinnligt kodade branscher är sämre än inom manligt kodade branscher.
Det går i linje med denna studies resultat som funnit att anställda inom mansdominerade
arbetsplatser i större utsträckning upplever höga krav och hög kontroll än anställda inom
kvinnodominerade arbetsplatser. Resultatet visar även att anställda inom kvinnodominerade
arbetsplatser i större utsträckning upplever höga krav och låg kontroll i arbetet än anställda
inom mansdominerade arbetsplatser, vilket även konstateras i Cerdas et al., (2019) studie.
Detta ger därmed indikationer på att arbetsmiljön inom mansdominerade arbetsplatser upplevs
bättre än inom kvinnodominerade arbetsplatser. En tänkbar förklaring eller orsak till detta kan
enligt Arbetsmiljöverket (2016) vara att kvinnodominerade yrken ofta genomsyras av
omvårdnad, medan mansdominerade yrken mest ofta hanterar ting. Omvårdnad är enligt
Arbetsmiljöverket (2016) svårare att kontrollera än ting vilket bidrar till att arbetsmiljön
upplevs sämre inom kvinnodominerade yrken. Det är däremot inget som denna studie kan
bekräfta då sektorer inte har undersökts.

Med utgångspunkt i ovanstående analyser har ett samband mellan psykosocial arbetsmiljö och
könssammansättning konstaterats. Vidare har denna studie även undersökt arbetsplatsens
könssammansättning i relation till arbetstillfredsställelse. Tidigare forskning har konstaterat
att det finns ett samband mellan anställdas upplevda arbetstillfredsställelse och
könssammansättningen på arbetsplatsen. Exempelvis skriver (Halie, 2012) att både män och
kvinnor på jämnt könsfördelade arbetsplatser upplever högre nivåer av arbetstillfredsställelse
än dem som arbetar inom könssegregerade arbetsplatser. Detta resonemang går i linje med
resultatet av denna studie som visar att andelen kvinnor och män som anser sig vara tillfreds
med lön, erkännande och karriärmöjligheter generellt är högst inom jämnt könsfördelade
arbetsplatser. Detta med reservation för att det kan finnas andra aspekter som också kan
påverka den upplevda arbetstillfredsställelsen då sambandet inte är statistiskt signifikant.

Ytterligare ett intressant resultat, om än icke statistiskt signifikant, är att kvinnor skattar sin
arbetstillfredsställelse lägre än männen inom samtliga kategorier oavsett om de befinner sig i
minoritet, majoritet eller i jämn könsfördelning på arbetsplatsen. Detta påvisar att kvinnor i
större utsträckning än män upplever obalans mellan ansträngning och belöning. Med andra
ord upplever kvinnor i större utsträckning än män att inte att de får tillräckligt mycket tillbaka
för vad dem gör, vilket enligt Siegrist (2004) i längden kan leda till sjukfrånvaro och sämre
hälsa i allmänhet. Detta anser vi illustrerar hur viktig den upplevda arbetstillfredsställelsen
verkligen är. Vi argumenterar för att en individ klarar av och kan åstadkomma väldigt mycket
så länge individen också känner att exempelvis lönen och det erhållna erkännandet motsvarar
den mängd arbete individen genomfört. Däremot tär obalans mellan dessa på både den
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psykiska och fysiska hälsan varav det bör undersökas närmare varför just kvinnor i större
utsträckning än män upplever detta oavsett könssammansättning.

Vidare resulterade studien i statistiskt signifikanta samband som påvisar att kvinnor på
kvinnodominerade arbetsplatser upplever mindre rimlig lön i förhållande till arbetsinsats i
jämförelse med män på kvinnodominerade arbetsplatser. Till detta visade det sig att både den
psykosociala arbetsmiljön och överengagemang har en effekt på upplevelsen av rimlig lön.
Exempelvis upplever kvinnor som är överengagerade mindre rimlig lön i förhållande till den
genomförda arbetsinsatsen i jämförelse med de kvinnor som inte är överengagerade. Detta
resultat går i linje med Avanzi et al., (2014) studie som konstaterar att överengagerade
individer tenderar att rapportera lägre nivåer av arbetstillfredsställelse i jämförelse med dem
som upplever att de får tillräckligt mycket tillbaka för sina ansträngningar på arbetet. Att
överengagemang och den psykosociala arbetsmiljö har en effekt på den upplevda
arbetstillfredsställelsen är inte häpnadsväckande. Något som däremot bör diskuteras vidare är
att kvinnor i jämförelse med män på kvinnodominerade arbetsplatser inte upplever en lika
rimlig lön. Vad är det som påverkar denna upplevelse trots att de befinner sig inom samma
arbetsplats? Kanske kan det härledas till ojämlika förhållanden där kvinnor inte får lika
mycket betalt som männen. Kanske kan det härledas till att kvinnor och män har olika
positioner eller att de, med samma position på arbetsplatsen, upplever överengagemang och
tar på sig mer ansvar vilket därmed leder till upplevelsen av mindre rimlig lön än männen. Det
är däremot inget som denna studie kan påvisa då arbetsuppgifter och position inte har tagits i
beaktning.

Denna studie visar även att kvinnor inom jämnt könsfördelade och mansdominerade
arbetsplatser inte upplever lika goda möjligheter att göra karriär på arbetet som män, vilket
kan härledas till den vertikala könssegregeringen. Resultatet går även i linje med Perugini &
Vladisavljevic (2019) som konstaterar att kvinnor inom mansdominerade yrken rapporterar en
lägre nivå av arbetstillfredsställelse än män. Till detta kan vi även här, i relation till
karriärmöjligheter, se att den psykosociala arbetsmiljön har en effekt. Exempelvis visas att
kvinnor på mansdominerade arbetsplatser som upplever höga krav och hög kontroll i arbetet
även upplever att de har större möjlighet att göra karriär än kvinnor som upplever höga krav
och låg kontroll. Även på jämnt könsfördelade arbetsplatser har den psykosociala
arbetsmiljön en positiv effekt på den upplevda arbetstillfredsställelsen bland kvinnor.

Ytterligare faktorer som kan tänkas påverka upplevelsen av arbetstillfredsställelse
(karriärmöjligheter) är socialt stöd från kollegor och obalans mellan arbete och fritid. Bolin &
Nordin (2012) skriver att kvinnor i större utsträckning än män på mansdominerade
arbetsplatser rapporterar om lågt stöd från kollegor samt en lägre nivå av balans mellan arbete
och fritid. I linje med detta visar resultatet i denna studie att kvinnor på mansdominerade
arbetsplatser som upplever stöd från kollegor samt balans mellan arbete och fritid på
mansdominerade arbetsplatser är mer tillfredsställda med sina möjligheter att göra karriär.
Detta tyder alltså på att god psykosocial arbetsmiljö, socialt stöd och balans mellan arbete och
fritid påverkar kvinnors upplevelser av möjlighet att göra karriär på mansdominerade
arbetsplatser.
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Avslutningsvis var studiens syfte att undersöka män och kvinnors upplevda
arbetstillfredsställelse och psykosociala arbetsmiljö när de befinner sig på arbetsplatser med
olika könssammansättningar. Studien resulterade i att kvinnor upplever lägre
arbetstillfredsställelse och sämre psykosocial arbetsmiljö än män. När upplevd
arbetstillfredsställelse kontrollerades mot olika könssammansättningar på arbetsplatsen
påvisades det även där skillnader bland könen. Resultatet visar att kvinnor upplever lägre
arbetstillfredsställelse än män inom mansdominerade, kvinnodominerade samt jämnt
könsfördelade arbetsplatser. Detta samband är statistiskt signifikant gällande upplevelse av
rimlig lön på mansdominerade arbetsplatser samt upplevelsen av karriärmöjligheter inom
mansdominerade och jämnt könsfördelade arbetsplatser. Därtill visade resultatet att den
psykosociala arbetsmiljön i mer eller mindre utsträckning har en effekt på den upplevda
arbetstillfredsställelsen.

Med detta sagt kan vi dra slutsatsen att den skilda upplevelsen av arbetstillfredsställe bland
män och kvinnor inte enbart kan förklaras av att män och kvinnor arbetar med olika saker och
på olika arbetsplatser. Det finns till viss mån även skillnader bland män och kvinnors
upplevda arbetstillfredsställelse när de arbetar på samma arbetsplats.

6.2 Metoddiskussion
En styrka med denna studie är att arbetsplatser har kunnat delas upp utifrån om de är
kvinnodominerade, mansdominerade eller jämnt könsfördelade. Det har resulterat i att tester
har kunnat genomföras kring effekten av att vara kvinna eller man inom arbetsplatser med
olika könssammansättningar. Därav har studien kunnat visa om kön som befinner sig i
majoritet eller minoritet inom kvinnodominerade, mansdominerade samt jämnt könsfördelade
påverkar upplevelsen av arbetstillfredsställelse. I tidigare forskning har vi inte funnit att denna
form av studie kring kön och könssegregering på arbetsmarknaden är särskilt vanlig eller
beprövad, vilket visar på denna studies styrka.

En svaghet med studien är att kovariaterna obalans mellan arbete och fritid, överengagemang
samt socialt stöd från kollegor endast mäts med en variabel. Det hade varit mer fördelaktigt ur
en aspekt av reliabilitet att mäta dessa faktorer med hjälp av index eller ännu fler variabler. Då
vi inte lyckades hitta variabler som tillsammans uppnådde ett godtagbart värde på Cronbach
Alpha valde vi att att undersöka dessa separat. Detta gör att vi med säkerhet inte kan
konstatera att de kovariater vi kontrollerat mot ger en sammantagen eller korrekt bild av dess
effekt på den beroende variabeln.

Ytterligare en svaghet med denna studie är att de funna samvariationerna mellan upplevd
arbetstillfredsställelse, kön och könssammansättning hade behövts kontrolleras mot fler
kovariater för att säkerställa ett samband samt vad sambandet potentiellt kan förklaras av.
Detta hade exempelvis kunnat göras genom att närmare undersöka hierarki, utbildning och
sektor på arbetsplatserna.
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6.3 Förslag till vidare forskning
I framtida forskning hade det därmed varit intressant att undersöka om de identifierade
skillnaderna i upplevd arbetstillfredsställelse mellan män och kvinnor på arbetsplatser med
samma könssammansättning kan härledas till den sektor de arbetar inom. Alltså huruvida
respondenterna arbetar inom exempelvis servicesektorn eller industrisektorn och om detta kan
förklara de skilda skattningarna mellan könen även när de arbetar på arbetsplatser med olika
könssammansättningar.

Ett ytterligare förslag till vidare forskning är att undersöka varför män i större utsträckning än
kvinnor upplever att de har en mer rimlig lön i förhållande till den genomförda arbetsinsatsen
än på kvinnodominerade arbetsplatser. Det hade här varit intressant att undersöka om dessa
män innehar högre positioner än kvinnorna och därav har högre löner eller om sambandet kan
härledas till något annat. Likväl gällande karriärmöjligheter hade det varit av intresse att
undersöka varför kvinnor på mansdominerade och jämnt könsfördelade arbetsplatser upplever
sämre möjligheter att göra karriär i relation till männen på samma arbetsplatser med samma
könssammansättning. Är det för att män har andra motiv och mål med sitt arbete män
kvinnor? Det är svårt att utifrån denna studie spekulera kring, varav det i framtida studier
hade varit relevant att undersöka vilka andra faktorer det är som påverkar kvinnors upplevelse
av att göra karriär.

Resultatet av denna studie har även visat sig gå emot tidigare forskning som hävdat att
kvinnor och anställda inom kvinnodominerade arbetsplatser är mer tillfreds med sitt arbete.
Något nyare forskning såsom Andrade et al., (2019) hävdar att vad kvinnor och män värderar
som viktigt kopplat till arbetstillfredsställelse är numera mer lika än tidigare. Även vår studie
påvisar att upplevd arbetstillfredsställelse bland män och kvinnor inte fullt ut överensstämmer
med äldre forskning. Därav hade det i framtida studier varit intressant att djupdyka i vad
denna förändring kan tänkas bero på. Är det så att en skiftning gällande vad kvinnor och män
skattar som viktigt i arbetslivet håller på att förändras?

Avslutningsvis argumenterar vi för att det ur ett samhällsperspektiv är viktigt att undersöka
vad det är som gör att kvinnor generellt upplever lägre nivåer av arbetstillfredsställelse och
psykosocial arbetsmiljö oavsett könssammansättningen på arbetsplatsen. Detta då att vara
tillfreds med sin arbetssituation är en viktig pusselbit för att kunna skapa ett fungerande
arbetsliv och ett liv utanför arbetet. Vilka förändringar måste genomföras för att kvinnorna i
lika stor utsträckning som männen ska uppleva god arbetstillfredsställelse och psykosocial
arbetsmiljö?
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https://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-2016/arbetsmiljostatistik-arbetsskad
or-2016-rapport-2017-1.pdf

Arbetsmiljöverket. (2017). En vitbok om kvinnors arbetsmiljö. Rapport 2017:6
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/en-vitbok-om-kvinnors-arbetsmilj
o-rapport2017-6.pdf

Arbetsmiljöverket. (2016) Kvinnor och mäns arbetsvillkor - betydelsen av organisatoriska
faktorer och psykosocial arbetsmiljö för arbets- och hälsorelaterade utfall. (RAP 2016:2)
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/kunskapssammanstallningar/kvinnors-och-
mans-arbetsvillkor-kunskapssammanstallning-rap-2016-2.pdf

Andrade, Westover, J. H., & Peterson, J. (2019). Job Satisfaction and Gender. Journal of
Business Diversity, 19(3), 22–40. https://doi.org/10.33423/jbd.v19i3.2211

Avanzi, Zaniboni, S., Balducci, C., & Fraccaroli, F. (2014). The relation between
overcommitment and burnout: does it depend on employee job satisfaction? Anxiety, Stress,
and Coping, 27(4), 455–465. https://doi.org/10.1080/10615806.2013.866230

Aziri. (2011). Job satisfaction: a literature review. Management Research and Practice, 3(4),
77–.
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=136e0e77dd3387e59954df
73294d3e0114a08435

Bender, Donohue, S. M., & Heywood, J. S. (2005). Job satisfaction and gender segregation.
Oxford Economic Papers, 57(3), 479–496.
https://academic.oup.com/oep/article/57/3/479/2361925

Bolin, & Nordin, M. (2012). Hälsa hos kvinnor i industrin: Organisation, arbetsmiljö, yrke
och kön. In Kvinnor i industrin: hälsopromotion och sjukprevention i den longitudinella
WOLF kohorten. http://umu.diva-portal.org/smash/get/diva2:530139/FULLTEXT01.pdf

29

https://journals.lub.lu.se/aoa/article/view/17776/16122
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/arbetsmiljolag-19771160_sfs-1977-1160
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/arbetsmiljolag-19771160_sfs-1977-1160
https://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-2016/arbetsmiljostatistik-arbetsskador-2016-rapport-2017-1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-2016/arbetsmiljostatistik-arbetsskador-2016-rapport-2017-1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/en-vitbok-om-kvinnors-arbetsmiljo-rapport2017-6.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/en-vitbok-om-kvinnors-arbetsmiljo-rapport2017-6.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/kunskapssammanstallningar/kvinnors-och-mans-arbetsvillkor-kunskapssammanstallning-rap-2016-2.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/kunskapssammanstallningar/kvinnors-och-mans-arbetsvillkor-kunskapssammanstallning-rap-2016-2.pdf
https://doi.org/10.33423/jbd.v19i3.2211
https://doi.org/10.1080/10615806.2013.866230
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=136e0e77dd3387e59954df73294d3e0114a08435
https://citeseerx.ist.psu.edu/document?repid=rep1&type=pdf&doi=136e0e77dd3387e59954df73294d3e0114a08435
https://academic.oup.com/oep/article/57/3/479/2361925
http://umu.diva-portal.org/smash/get/diva2:530139/FULLTEXT01.pdf


Bryman, A. (2018). Samhällsvetenskapliga metoder. (Upplaga 3). Stockholm: Liber AB

Cerdas, Härenstam, A., Johansson, G., & Nyberg, A. (2019). Development of job demands,
decision authority and social support in industries with different gender composition -
Sweden, 1991-2013. BMC Public Health, 19(1), 758–16.
https://doi.org/10.1186/s12889-019-6917-8

Clark. (1997). Job satisfaction and gender: Why are women so happy at work? Labour
Economics, 4(4), 341–372. https://doi.org/10.1016/S0927-5371(97)00010-9

Devonish. (2017). Gender, effort-reward imbalance at work, and burnout: Findings from a
developing Caribbean country. Gender in Management, 32(6), 441–452.
https://doi.org/10.1108/GM-06-2016-0128

Djurfeldt, Larsson, R., & Stjärnhagen, O. (2010). Statistisk verktygslåda 1  :
samhällsvetenskaplig orsaksanalys med kvantitativa metoder (2. uppl.). Studentlitteratur.

Eurofound. (2021). EWCTS 2021 - Methodology
https://www.eurofound.europa.eu/sv/surveys/european-working-conditions-surveys/european-
working-conditions-survey-2021/ewcs-2021-methodology (hämtad 2023-02-22)

European Institute for Gender Equality. (2022). Gender Equality Index | 2022.
https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2022 (hämtad 2023-01-16)

Fields & Blum, T. C. (1997). Employee satisfaction in work groups with different gender
composition. Journal of Organizational Behavior, 18(2), 181–196.
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/%28SICI%291099-1379%28199703%2918%
3A2%3C181%3A%3AAID-JOB799%3E3.0.CO%3B2-M

Greve. (2007). What Characterizes the Nordic Welfare State Model. Journal of Social Science
(New York, N.Y.), 3(2), 43–51. https://doi.org/10.3844/jssp.2007.43.51

Groot, W., van den Brink, H.M. (2000). Job satisfaction, wages and allocation of men and
women. In: Diener, E., Rahtz, D.R. (eds) Advances in Quality of Life Theory and Research.
Social Indicators Research Series, vol 4. Springer, Dordrecht.
https://doi.org/10.1007/978-94-011-4291-5_6

Haile. (2012). Unhappy working with men? Workplace gender diversity and job-related
well-being in Britain. Labour Economics, 19(3), 329–350.
https://doi.org/10.1016/j.labeco.2012.02.002

Härenstam, & Forsberg, T. (2020). Könssegregering, makt och arbetsmiljö. In Att arbeta för
lika villkor.

30

https://doi.org/10.1186/s12889-019-6917-8
https://doi.org/10.1108/GM-06-2016-0128
https://www.eurofound.europa.eu/sv/surveys/european-working-conditions-surveys/european-working-conditions-survey-2021/ewcs-2021-methodology
https://www.eurofound.europa.eu/sv/surveys/european-working-conditions-surveys/european-working-conditions-survey-2021/ewcs-2021-methodology
https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2022
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/%28SICI%291099-1379%28199703%2918%3A2%3C181%3A%3AAID-JOB799%3E3.0.CO%3B2-M
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/%28SICI%291099-1379%28199703%2918%3A2%3C181%3A%3AAID-JOB799%3E3.0.CO%3B2-M
https://doi.org/10.3844/jssp.2007.43.51
https://doi.org/10.1016/j.labeco.2012.02.002


Jonge, Bosma, H., Peter, R., & Siegrist, J. (2000). Job strain, effort-reward imbalance and
employee well-being: a large-scale cross-sectional study. Social Science & Medicine (1982),
50(9), 1317–1327. https://doi.org/10.1016/S0277-9536(99)00388-3

Jämställdhetsmyndigheten. (2022). Val efter eget kön: en kunskapssammanställning om
könsskillnader i utbildningsval. (Dnr: ALLM 2021/64).
https://jamstalldhetsmyndigheten.se/media/2iypwdtb/val-efter-eget-k%C3%B6n.pdf (hämtad
2023-02-08)

Karasek, & Theorell, T. (1990). Healthy work  : stress, productivity, and the reconstruction of
working life. Basic Books.

Kaufmann, Kaufmann, A., & Larson, P. (2016). Psykologi i organisation och ledning (fjärde
upplagan). Studentlitteratur.

Lewis, C., & Mathiassen, S. E.: Belastning, genus och hälsa i arbetslivet. Rapport 2013:9.
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8. Bilaga

Samvariationen mellan upplevd arbetstillfredsställelse, rimlig lön/erkännande/karriär, och
kovariater.

Rimlig lön Erkännande Karriär
Ålder ,056 ,032 -,078
Stöd från kollegor ,038 * ,165* ,115*
Överengagemang -,109 * -,130* -,063*
Obalans mellan arbete
och fritid

-,149 * -.128* -,087*

p<0,05
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