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Förord 

 

Vi vill börja med att tacka studiens fallföretag Björneborg Steel AB med deras HR-chef Mia i 

spetsen för förtroendet att genomföra vårt examensarbete hos dem. Vi vill även tacka alla 

anställda på företaget som tog sig tid att besvara vår enkät, utan era svar hade denna studie och 

uppsats inte varit möjlig. 

  

Vi vill också tacka vår handledare Josef Ringqvist för de värdefulla synpunkter och goda råd 

som han bidragit med under hela denna process.   

 

Under arbetets gång har vi diskuterat och samrått med varandra och vi intygar härmed att vi 

båda bidragit lika mycket i arbetet med uppsatsens samtliga delar.    

 

 

 

Camilla Andersson och Lena Andersson, maj 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Sammanfattning 

 

Syftet med vår studie är att analysera hur den sociala och organisatoriska arbetsmiljön 

upplevs av de anställda på ett värmländskt järnverk och hur arbetsmiljön påverkar 

arbetstillfredsställelsen. Vi vill också undersöka om det är några skillnader mellan 

tjänstemän och kollektivanställda när det kommer till den upplevda arbetsmiljön. Genom att 

använda oss av en kvantitativ metod i form av en enkätundersökning har vi genomfört en 

totalundersökning på fallföretaget. Företaget har 166 anställda och vi erhöll 103 besvarade 

enkäter. 

 

Utifrån litteratur och tidigare forskning redogörs i den teoretiska referensramen för hur 

arbetsmiljöfrågor växt fram i Sverige, från att mestadels handlat om den fysiska arbetsmiljön 

till att även innefatta psykosociala faktorer. Därefter redogörs för teorier kring krav, kontroll 

och socialt stöd följt av en beskrivning av arbetstillfredsställelse och olika faktorer som kan 

påverka den upplevda arbetstillfredsställelsen. Sedan ges en beskrivning av arbetare och 

tjänstemän och de skillnader som de olika positionerna kan innebära. 

 

Resultatet med efterföljande analys visar att majoriteten av de anställda upplever att de har 

höga krav i sitt arbete, men en stor andel upplever också att de själva kan kontrollera sin 

arbetsbörda och sin arbetstakt. Majoriteten anser sig uppleva ett högt socialt stöd från sina 

kollegor medan det sociala stödet från chefer upplevs vara mer spritt. Resultatet tyder på att 

högre nivåer av kontroll, möjlighet att använda sina kunskaper och utvecklas samt ett högt 

socialt stöd från chefer påverkar arbetstillfredsställelsen positivt. Däremot syns inte lika stor 

påverkan på den upplevda arbetstillfredsställelsen när det kommer till krav och socialt stöd 

från kollegor. Det finns skillnader mellan tjänstemän och kollektivanställda när det kommer 

till vissa aspekter av arbetsmiljön. De kollektivanställda upplever mer fysiskt krävande 

arbete medan tjänstemännen upplever högre nivåer av kontroll i sitt arbete. Tjänstemännen 

har också större möjlighet till tillräckligt med resurser, omväxlande arbetsuppgifter och 

kompetensutveckling.  
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1.  Inledning 

I den östra kanten av de värmländska skogarna ligger ett järnverk med smidesanor så långt 

tillbaka som till mitten av 1600-talet. I nutid genomförs här hela produktionsprocessen, från 

smält stål till gjutning, smidning och svarvning efter kundens önskemål (Björneborg Steel 

2021). Företaget levererar skräddarsydda stålprodukter till bland annat fartyg och vindkraftverk 

över hela världen. De färdiga produkterna kan ha en vikt upp till 75 ton och en längd på 24 

meter. Arbetet på verket har genom århundraden präglats av tungt arbete i tuff miljö, varför 

arbete med säkerhet är och har varit viktigt. Vid arbetsmiljöfrågor i Sverige har främsta fokus 

tidigare legat på den fysiska arbetsmiljön på arbetsplatser för att minimera olyckor (Eriksson 

& Larsson 2017, s 423). I dag är det viktigt att inte bara arbeta förebyggande med den fysiska 

arbetsmiljön, utan även andra saker som kan ligga till grund för arbetsrelaterad ohälsa såsom 

arbetsbelastning, hur samspelet ser ut med kollegor och chefer samt hur arbetet ordnas och 

styrs (Arbetsmiljöverket 2016, s 3, s 10). Det vill säga den organisatoriska och sociala 

arbetsmiljön.  

Vi har fått i uppdrag av Björneborg Steel AB att undersöka deras organisatoriska och sociala 

arbetsmiljö. Det genomfördes en liknande undersökning 2017 när Arbetsmiljöverkets då nya 

föreskriften 2015:4 om organisatorisk och social arbetsmiljö nyligen hade implementerats. 

Företaget har sedan den förra undersökningen drabbats av en konkurs och ombildats till ett nytt 

bolag samt varit påverkade av den rådande pandemin med personalneddragningar som följd. 

De är nu intresserade av ytterligare en undersökning för att se hur arbetsmiljön upplevs idag. 

Företaget vill veta hur arbetsmiljön på företaget uppfattas av de anställda där områden som 

arbetsbelastning, stöd från kollegor och chefer berörs samt hur arbetstillfredsställelsen upplevs.  

 

Undersökningen är även intressant ur ett bredare samhällsperspektiv då Arbetsmiljöverket för 

ett par år sedan genomförde en inspektion på tunga industrier där de kom fram till att det finns 

brister i arbetsmiljön hos nio av tio företag (Arbetsmiljöverket 2019). Det var 480 företag som 

inspekterades och Arbetsmiljöverket fann 3 900 brister. Hos samtliga tunga industrier finns det 

risk för allvarliga olyckor och arbetsgivare måste förbättra deras sätt att undersöka, riskbedöma 

och åtgärda risker i arbetsmiljön. Utöver brister kring olycksfallsrisker så fann 

Arbetsmiljöverket även brister i den organisatoriska och sociala arbetsmiljön, till exempel hög 

arbetsbelastning. Arbetsrelaterad ohälsa finns även inom industrin vilket kan leda till allvarliga 

konsekvenser. Med bakgrund av Arbetsmiljöverkets inspektion kan vi se att den psykosociala 

arbetsmiljön har en tendens att glömmas bort inom tung industri och därför är det intressant att 

undersöka hur arbetsmiljön på företaget uppfattas. 

 

Sju av tio svenskar är nöjda med sitt jobb medan en av tio är missnöjd och så har det sett ut 

under hela 2000-talet (SCB 2017). De som är nöjda med sitt arbete har mindre besvär med 

arbetsmiljön och de största skillnaderna går att se i huruvida de känner olust att gå till arbetet. 
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Sex av tio som är missnöjda med arbetet i stort känner olust inför att gå till arbetet medan 

endast en av tio som är nöjd känner olust. Andelen nöjda skiljer sig också åt mellan 

yrkesgrupper. Att analysera hur arbetsmiljön påverkar de anställdas arbetstillfredsställelse är 

relevant då arbetsmiljön är den främsta faktorn när det kommer till att förbättra 

arbetstillfredsställelsen (Taheri, Miah & Kamaruzzaman 2020, s 1). För att en organisation ska 

kunna bevara deras arbetskraft är det därför essentiellt för organisationer att arbeta med att 

främja en god arbetsmiljö. Då det finns stora skillnader i arbetsuppgifter på företaget är det 

även intressant att undersöka om det finns några skillnader mellan hur tjänstemän kontra 

kollektivanställda upplever sin arbetsmiljö. 

 

Vi har använt oss av en kvantitativ metod i form av en enkätundersökning för att undersöka 

hur den psykosociala arbetsmiljön upplevs av de anställda på företaget och om det i sin tur har 

någon effekt på den upplevda arbetstillfredsställelsen. Med hjälp av teorier kring krav, kontroll 

och socialt stöd har vi analyserat det insamlade materialet för att skapa oss en bild av de 

anställdas upplevelser kring arbetsmiljö och arbetstillfredsställelse.  

 

1.1 Syfte och frågeställningar 

Syftet med studien är att analysera hur fallföretagets organisatoriska och sociala arbetsmiljö 

upplevs av tjänstemännen och de kollektivanställda på företaget samt hur arbetsmiljön 

påverkar arbetstillfredsställelsen. 

 

För att uppfylla studiens syfte har vi formulerat tre frågeställningar: 

- Hur upplever de anställda sin arbetsmiljö relaterat till krav, kontroll och socialt stöd? 

- Hur påverkar arbetsmiljön den upplevda arbetstillfredsställelsen? 

- Finns det några skillnader i hur tjänstemännen respektive kollektivanställda upplever 

sin arbetsmiljö?  

  

1.2 Disposition 

Uppsatsen består av fem kapitel. Det första kapitlet börjar med att beskriva det valda ämnet 

och varför det är relevant att undersöka närmare samt uppsatsens syfte. I kapitel två ges en 

historisk bakgrund till dagens arbetsmiljöarbetet följt av en teorigenomgång av teorier  

kopplade till krav, kontroll och socialt stöd samt en beskrivning av hur arbetsmiljön kan 

påverka arbetstillfredsställelsen. Sedan följer en beskrivning av arbetare och tjänstemän där vi 

bland annat redogör för Goldthorpes klasschema. Kapitlet avslutas med en presentation av 

frågeställningarna baserat på syftet och teorigenomgången. I det tredje kapitlet presenteras 

metoden med en kort presentation av fallföretaget, val av metod, datainsamling, konstruktion 

av enkätformulär och hur vi bearbetat det insamlade materialet. Därefter följer en diskussion 
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om studiens validitet, reliabilitet och generaliserbarhet följt av ett resonemang om de etiska 

överväganden som är kopplade till studien. I det fjärde kapitlet presenteras resultat och analys 

kopplade till våra frågeställningar med hjälp av diagram och tabeller. Uppsatsen avslutas med 

det femte kapitlet där vi med hjälp av slutsaser utifrån den genomförda analysen besvarar 

studiens syfte och frågeställningar.  En diskussion förs om uppsatsens styrkor, svagheter och 

möjlig framtida forskning. 
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2. Historisk tillbakablick och teoretisk referensram   

I det här kapitlet presenteras först en historisk bakgrund till dagens arbetsmiljöarbete för att 

ge en överblick om hur behovet av att arbeta med arbetsmiljöfrågor i Sverige har vuxit fram, 

och hur det lett till arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljö. Från punkt 2.3 

presenteras teorigenomgången först med en beskrivning av ett antal teorier som vi anser går 

att koppla till organisatorisk och social arbetsmiljö. Efter det beskrivs arbetstillfredsställelse 

och tidigare forskning kring arbetsmiljö och dess påverkan på arbetstillfredsställelse. Sist görs 

en distinktion mellan arbetare och tjänstemän baserat på Goldthorpes teori och tidigare 

forskning. 

 

2.1 Bakgrund till dagens arbetsmiljöarbete 

Sverige har historiskt sett varit en industrination och den största delen av arbetskraften befann 

sig i mitten av 1900-talet inom industrin (Westlander 2013, s 16). I takt med att produktionen 

började automatiseras förändrades också arbetsuppgifterna. Arbetsuppgifter förändrades även 

inom andra branscher i och med att datoriseringen ökade, vilket gjorde att tjänstesamhället 

ökade och industriarbetet förlorade sin ledande ställning. Med bakgrund till Sveriges 

industriella historia med övervägande fysiska arbeten handlade arbetsmiljöfrågor fram till 

början av 1970-talet i första hand om den fysiska arbetsmiljön (Eriksson & Larsson 2017, s 

423). Idag tas ett vidare grepp på arbetsmiljön med en utveckling från fysiskt arbetarskydd och 

problematik med belastningsskador. Nu finns det ett betydligt större intresse och kunskap kring 

arbetsorganisationens betydelse när det kommer till den psykosociala arbetsmiljön och dess 

konsekvenser i form av bland annat stress och psykisk ohälsa.    

Arbetsmiljöfrågor har diskuterats i Sverige sedan mitten av 1800-talet (Abrahamsson & 

Johansson 2013, s 13). De psykologiska frågorna fanns med ganska tidigt, och handlade då 

mest om anlags och urvalstest och hur man bäst skulle göra den mänskliga arbetsinsatsen 

effektiv och ekonomisk. Människan sågs som en maskin som skulle anpassas till arbetet med 

syfte att öka företagens effektivitet. Samtidigt började det växa fram kritik mot synen på 

människan som någon som kräver övervakning och detaljinstruktioner. Den 

arbetspsykologiska forskningen var fram till 1960-talet bara inriktad på förmågor och 

personlighetsegenskaper men i takt med den samhällsförbättrande anda som fanns i samhället 

efter andra världskriget började det satsas på forskning om de mänskliga arbetsvillkoren 

(Westlander 2013, s 15-16). Frågor som arbetstagarens inflytande och medverkan till en 

hälsosammare arbetsmiljö började belysas. Olika studier diskuterades som handlade om hur 

olika aspekter, bland annat självbestämmande och beslutsinflytande, i den enskildes arbete 

hänger samman med arbetstillfredsställelse och välbefinnande (Westlander 2013, s 18-19). 

Efter att svensk industri haft en stark utvecklingsperiod sedan 1950-talet mötte den på 1980-

talet en rad strukturella problem och 1990-talet i sin tur präglades av en djup lågkonjunktur 

som drabbade både privat och offentlig sektor (Abrahamsson & Johansson 2007, s 58; 2013, s 
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21). Många företag försökte möta förändringar i efterfrågan genom bland annat neddragningar 

av personal, att arbetsuppgifter inom verksamheter lades ut på underleverantörer och genom 

att användandet av tidsbegränsade anställningar ökade (Järvholm 1996, s 14). Bland annat ökad 

användning av datorer gjorde att krav på de anställdas kompetens förändrades. Arbetsvillkor 

förändrades mot att det blev fler kortcykliga och repetitiva arbetsuppgifter som ledde till 

monotona arbeten med fysiska belastningar som följd (Abrahamsson & Johansson 2013, s 21-

22).  

Ändrade krav och underbemanning är saker som kan leda till stress, orsaka försämrad 

arbetstillfredsställelse och ökad risk för att de anställdas hälsa och välbefinnande försämras. 

För tio år sedan gjorde IF Metall en undersökning som visade att deras medlemmar är hårt 

drabbade av stress och att de är i riskområde för utslagning och för att drabbas av 

belastningsskador (Arbetarskydd 2011). IF metall menade att det beror på att arbetsvillkoren 

blivit hårdare för många industriarbetare på grund av mer upprepande arbetsuppgifter, minskat 

inflytande, underbemanning och hög risk för belastningsskador. För låg bemanning leder till 

ökad stress och risk för utslagning, och 80 procent av industriarbetarna arbetade på 

arbetsplatser där trenden var att stressen ökat och 40 procent på arbetsplatser där risken för 

utslagning ökat. Sättet att arbeta har också förändrats de senaste decennierna 

(Arbetsmiljöverket 2016, s 14). Teknikanvändning och digitalisering har ökat och vissa arbeten 

som tidigare enbart varit fysiskt krävande har istället blivit mer psykiskt krävande. 

I Unionens årliga undersökning bland sina medlemmar framkommer att nästan åtta av tio 

tycker att hög arbetsbelastning är en faktor i arbetsmiljön som skapar stress 

(Arbetsmiljöbarometern 2019, s 11). Bristande ledarskap, otydlighet gällande ansvar samt 

omorganiseringar är det som kommer därnäst när det gäller orsaker till stress. En av fem uppger 

att förväntningar om ständig nåbarhet skapar stress i arbetet och en nästan lika stor andel pekar 

på psykiskt påfrestande arbetsuppgifter eller arbetsförhållanden som en orsak till stress. 

Över tid har villkor i arbetslivet förändrats på grund av olika faktorer. I nutid visar statistik från 

två av de största fackförbunden för tjänstemän och kollektivanställda att stress relaterat till 

arbetet är vanligt förekommande bland dess medlemmar. IF Metall och Unionen har 

kollektivavtal för kollektivanställda respektive tjänstemän på fallföretaget vilket gör det 

intressant att undersöka hur deras arbetsmiljö upplevs när det kommer till faktorer som kan 

orsaka ohälsosam arbetsbelastning. Enligt SCB:s (2017) undersökning har de som är nöjda med 

sitt arbete mindre besvär med sin arbetsmiljö vilket även gör det intressant att koppla de 

psykosociala faktorerna av arbetet till upplevd arbetstillfredsställelse. 

2.1.1 Utveckling av arbetsmiljölagen kring organisatorisk och social arbetsmiljö 

Arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) blev antagen av Sveriges riksdag 1977 och anger de yttre 

ramarna för vad som gäller för arbetsmiljön (Arbetsmiljöupplysningen 2021). Syftet med lagen 

är att förebygga ohälsa och olycksfall i arbetet och att skapa en god arbetsmiljö.  
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Arbetsmiljöverket är en myndighet som har fått i uppdrag av regeringen att mer i detalj reglera 

vad som gäller för arbetsmiljön. Därför ger Arbetsmiljöverket ut ett hundratal föreskrifter som 

preciserar vad som gäller för arbetsmiljön. 

Arbetsmiljöverkets föreskrift 2015:4 om organisatorisk och social arbetsmiljö föregicks år 

2010 av en skrivelse från regeringen (2009/10:248). Där presenterades en handlingsplan med 

strategiskt prioriterade områden och insatser som grund för arbetsmiljöarbetet de närmaste 

åren. Två huvudinriktningar togs upp för en förnyad arbetsmiljöpolitik (prop. 2009/10:248, s 

4). Arbetsmiljöpolitiken skulle dels bidra till den samlade jobbpolitiken och dels lyfta fram 

arbetsmiljöns potential för ökad konkurrenskraft. Det togs även upp att det finns relativt goda 

kunskaper om hur traditionella arbetsmiljöproblem uppstår och hur arbetsmiljön ska vara 

utformad för att förebygga skador (prop.2009/10:248, s 16-17). Däremot påpekades att det 

saknas kunskaper när det kommer till att förebygga och hantera stress samt kunskap om hur 

hot och våld ska hanteras. Det pekades på att befintlig verksamhet allt mer läggs ut på 

entreprenörer och att gemensamt för den sektorn är att stress och andra psykosociala faktorer 

är av särskilt stor betydelse, varför det också är aktuellt att öka kunskapen om de delarna av 

arbetsmiljön. 

Eftersom den psykosociala arbetsmiljön ses som viktig tar regeringen också upp att 

ledarskapsfrågor och arbetsorganisation har en stor betydelse, men också hur man förhåller sig 

till varandra på arbetsplatsen (prop.2009/10:248 s 30-32). Frågor om mobbning, sexuella 

trakasserier och även i vissa fall hot och våld är en del av det. Att känna uppskattning från såväl 

chefer som kollegor är positiva faktorer som måste ingå i ett systematiskt arbetsmiljöarbete, 

och som det behöver ökas insikten om så att alla kan vara med och bidra till en bra arbetsmiljö. 

Ledarskapsfrågor ansågs också ha en stor betydelse för verksamhetens utveckling genom att 

främja en miljö där arbetsplatsens resurser på bästa möjliga sätt kan tas till vara. 

Utslagning från arbetslivet, vård, omskolning och rehabilitering kan leda till stora kostnader 

för samhället och för företagen. Abrahamsson & Johansson (2013, s 11) menar att de senaste 

årtiondena har arbetsorganisationen, medarbetarna och den psykosociala arbetsmiljön fått 

större betydelse när det pratas om företagens möjligheter till konkurrens, tillväxt och 

överlevnad. Något som vi tycker är värt att notera är att intresset för arbetsmiljöfrågor genom 

tiden tycks ha svängt med konjunkturen. Arbetsmiljön verkar inte bara handla om att 

människor ska må bra, utan ses också som ett medel för att öka konkurrenskraften och 

effektiviteten på företag, något som även framgår i regeringens proposition som föregick 

Arbetsmiljöverkets föreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljö, AFS 2015:4. 

Regeringen måste förstås peka på flertalet faktorer som kan verka tilltalande på olika sätt för 

att öka sina chanser att få igenom sina skrivelser, men intresset för den psykosociala 

arbetsmiljön tycks även svänga beroende på vad som ligger till grund för den; livskvalitet, 

företagsekonomi eller samhällsintressen.    
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2.1.2 Organisatorisk och social arbetsmiljö (AFS 2015:4) 

Resultatet från regeringens proposition resulterade i föreskriften om Organisatorisk och social 

arbetsmiljö (AFS 2015:4) och är en del av systematiskt arbetsmiljöarbete (SAM). Den sociala 

arbetsmiljön handlar om hur vi samspelar med och påverkas av personer omkring oss på jobbet 

så som arbetskamrater och chefer (Arbetsmiljöverket 2016, s 8-12). Den organisatoriska 

arbetsmiljön är resultatet av hur arbetet planeras, styrs, kommuniceras och hur beslut fattas. 

Arbetsmiljöns fysiska, organisatoriska och sociala förhållanden hänger ihop. Ofta används 

begreppet psykosocial arbetsmiljö om de här områdena, vilket är ett begrepp som i grunden 

syftar på hur individen upplever och reagerar med sin omgivning och som gör att individen 

därmed blir i fokus. Arbetsmiljöverket har istället valt att lyfta fram de sociala och de 

organisatoriska förutsättningarna och villkoren i arbetet eftersom det är det som arbetsgivaren 

kan kontrollera i form av till exempel ledning, resurser och stöd. 

Vägledningen till föreskriften är uppdelad i olika fokusområden som grundar sig i de 

psykosociala aspekter på en arbetsplats som bidrar till att motverka ohälsa och öka 

välbefinnandet. Flertalet av de områden som beskrivs i föreskriften är faktorer som genom 

forskning belysts sedan mitten av 1900-talet då de mänskliga arbetsvillkoren började lyftas. 

Från föreskriften har vi därför utgått från några av fokusområdena. Ett av de områdena 

behandlar kunskaper, och handlar om att det krävs kunskap om hur man ska hantera och åtgärda 

problemen om de uppstår så som samarbetsproblem. För det krävs rätt befogenheter, tid att 

hinna med det och stöd från ledningen (Arbetsmiljöverket 2016, s 25-26). Ett annat område är 

arbetsbelastning och berör de krav som kan ställas i arbetet när det kommer till vad och hur 

mycket som ska göras. Det behövs resurser för att kunna hantera och balansera kraven som 

ställs i arbetet (Arbetsmiljöverket 2016, s 34-39). Resurserna kan bestå av verktyg, teknik, 

lyfthjälp och tydliga instruktioner. Resurser kan också bestå av rätt bemanning, tillräckligt med 

tid, handlingsutrymme och återkoppling. Möjlighet till återhämtning är en viktig resurs för att 

klara en hög arbetsbelastning. För att förebygga onödiga krav och belastningar behöver 

arbetstagaren veta vilka arbetsuppgifter som ska utföras, vilka resultat som förväntas och vilket 

arbetssätt som ska användas. Området arbetsinnehåll är viktigt då arbetstagaren behöver veta 

hur arbetsuppgifter ska prioriteras när det är tidsbrist. Även vem det går att vända sig till för att 

få hjälp och stöd och vad de själva har rätt att fatta beslut om för att förebygga onödiga krav 

och belastningar är viktigt (Arbetsmiljöverket 2016, s 41-43). 

Baserat på den historiska tillbakablicken går det att se betydelsen av hur viktigt det är att kraven 

som ställs på arbetet, i form av bland annat arbetsbelastning och graden av kontroll balanseras 

med socialt stöd. På grund av detta har det också bedrivits mycket forskning inom just dessa 

områdena för att förstå vad som orsakar ohälsosamma arbetsförhållanden. En välanvänd teori 

som vi har valt att använda oss är Karasek och Theorells (1990) krav-kontrollmodell med 

tillägget av socialt stöd.  
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2.3 Krav-kontrollmodellen 

Det finns en hög risk för psykologisk stress i arbeten med låg kontroll, låg kvalifikationsnivå 

och höga krav (Karasek & Theorell 1990, s 24). Det är också arbeten med låg fysisk 

ansträngning och som leder till social isolering från kollegor. Karasek och Theorell presenterar 

därför en modell som baseras på de krav som arbetet har, användningen av färdigheter samt 

kontroll av arbetsuppgifter för att ge en bild av hur ohälsa kan uppstå inom organisationer. 

 

Figur 1. Modell krav-kontroll 

Modellen består av fyra helt olika typer av jobb som genereras av interaktionerna mellan höga 

och låga nivåer av krav och kontroll (Karasek & Theorell 1990, s 31-38). Beroende på hur 

dessa nivåer interagerar med varandra så blir resultatet antingen högstressarbeten, aktiva 

arbeten, lågstressarbeten eller passiva arbeten. Högstressarbeten karaktäriseras som arbeten 

med höga nivåer av krav och låga nivåer av kontroll. Som tidigare nämnt kan den här 

kombinationen leda till psykologisk stress vilket i sin tur kan resultera i trötthet, ångest, 

depression och fysisk ohälsa. Aktiva arbeten är istället arbeten som har krav på hög prestanda 

men utan de negativa konsekvenserna som högstressarbeten leder till. Sådana arbeten ger 

anställda en hög nivå av kontroll samt friheten att använda deras färdigheter. Aktiva arbeten 

har alltså en hög nivå av både krav och kontroll. Positiva psykosociala resultat av aktiva arbeten 

är möjligheten till inlärning och utveckling vilken i sin tur kan leda till högre produktivitet. 

Friheten att själv få bestämma vilken metod som är mest effektiv för att lösa en arbetsuppgift 

på jobbet och sen se om det var lyckat eller inte kan leda till att det också blir en lärande process 

för den anställda. Aktiva arbeten har en genomsnittlig nivå av psykologisk stress. 

Lågstressarbeten är arbeten med en hög nivå av kontroll och en låg nivå av krav. Den här 

gruppen av arbeten har en lägre nivå av psykologisk stress än genomsnittet då hög kontroll 

låter individen lösa sina arbetsuppgifter som hen vill men också för att kraven på dessa 

arbetsuppgifter är låga. Sista kategorin av arbeten är passiva arbeten som representerar arbeten 

med en låg nivå av både krav och kontroll. Precis som högstressarbeten kan passiva arbeten 
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leda till psykosociala konsekvenser. Förlorandet av färdigheter, inga utmanande 

arbetsuppgifter och rigida restriktioner som förhindrar de anställda från att få testa deras egna 

idéer kan bidra till en arbetsplats utan motivation som i sin tur kan leda till en försämrad 

produktivitet. 

Ett exempel på de konsekvenser som ett högstressarbete kan leda till är Charlie Chaplins 

satiriska film Moderna Tider från 1936. Charlies karaktär arbetar i en fabrik vid ett löpande 

band som bara går snabbare och snabbare, han tar en kort paus för att klia sig på näsan vilket 

leder till att han hamnar efter. Till slut hinner han inte med bandet längre, han blir då galen och 

förlorar sin humanitet. Det här är ganska dramatiskt exempel men det kan ändå visa att arbeten 

med höga krav och låg kontroll kan påverka anställda negativt.  

2.4 Socialt stöd 

Ett tillägg till krav-kontroll modellen är hur socialt stöd på arbetet kan påverka den 

psykosociala hälsan. 

  

Figur 2. Modell krav-kontroll-stöd 

Med socialt stöd menas de hjälpsamma sociala interaktionerna som finns tillgängliga på 

arbetsplatsen, från både kollegor och överordnade (Karasek & Theorell 1990, s 69-71). För det 

första så kan socialt stöd fungera som en buffert mellan stressande faktorer på arbetet och de 

negativa effekterna de kan ha på hälsan. För det andra så är sociala kontakter och konstruktioner 

en viktig del av människors psykologiska processer då det har en effekt på både bibehållandet 

av en långsiktig hälsa och förvärvandet av ny kunskap. För det tredje så kan socialt stöd skapa 

mekanismer som inte bara är bra för hälsan utan även produktiviteten. Flera typer av socialt 

stöd har identifierats på arbetsplatser. Socioemotionellt stöd är det stöd som fungerar som en 
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buffert mot psykologisk press. Det kan mätas genom den nivå av social och emotionell 

interaktion samt förtroende som finns mellan kollegor, överordnade och andra. 

Socioemotionellt stöd kan också mätas genom att studera nivån av social sammanhållning och 

interaktion i en grupp som helhet. En annan typ av socialt stöd är instrumentellt socialt stöd 

som mäter de extra resurserna eller den hjälp som kollegor och överordnade bidrar med. Socialt 

stöd är förenat med dramatiskt lägre nivåer av depression. Tillsammans så skapar dessa tre 

dimensioner, krav-kontroll-socialt stöd, en modell som kan ge en bild av hur ohälsa inom 

organisationer kan uppstå. 

Värt att notera är att krav-kontrollmodellen först och främst är ett medel för att mäta 

stressrelaterade risker, och sen aktiva-passiva beteenden i samband med arbete (Karasek et al. 

1998, s 322-323). Karasek et al. menar dock att modellen även är användbar i studier om 

aktivering, motivation och arbetstillfredsställelse. Exempel på detta är Karasek (1979), Warr 

(1990) samt Dwyer och Ganster (1991) som vi redogör för mer i detalj under avsnittet om 

arbetstillfredsställelse. 

2.5 Övriga diskussioner kring kontroll 

2.5.1 Innehållslig komplexitet enligt Kohn 

Precis som Karasek och Theorell så diskuterar Kohn (1983, s 73) de psykiska effekter ett arbete 

kan ha på människor. Kohn redogör för innehållslig komplexitet, alltså den grad av 

tankeverksamhet och beslutstagande som arbetet har. Kohn menar att innehållslig komplexitet 

är intressant då det är en central upplevelse av arbetet. Övriga strukturella krav som arbetet 

ställer sätter ramarna för hur arbetet ska utföras men karaktäriserar inte själva arbetet. Det är 

istället arbetets innehållsliga komplexitet som är kärnan i arbetsupplevelsen. Analyser visar 

också att arbetets innehållsliga komplexitet korrelerar till ett antal andra variabler såsom 

arbetstillfredsställelse och engagemang (Kohn 1983, s 73). Den påverkar också människors 

psykiska funktionssätt utanför arbetet, till exempel värdering av självbestämmande och 

självförtroende. Utförandet av komplexa arbetsuppgifter bidrar till intellektuell utveckling och 

inte bara på arbetet, människor blir mer öppna för nya erfarenheter. Kort sagt så överförs 

arbetets lärdomar till de icke yrkesrelaterade områdena. En tolkning av detta som Kohn (1983, 

s 81) tar upp är att graden av innehållslig komplexitet som ett arbete har påverkar upplevelsen 

av kontroll. En känsla av kontroll eller icke-kontroll på arbetet kan alltså påverka människans 

upplevelse av kontroll i övriga livet vilket i sin tur kan påverka självuppfattningen, speciellt 

självförtroendet. Innehållslig komplexitet tenderar också att öka respekten för den egna 

förmågan. 

När vi tidigare diskuterade krav-kontrollmodellen så förespråkar även Karasek och Theorell 

arbeten där den anställde får möjlighet att använda sina förmågor i arbeten med höga krav och 

hög kontroll (aktiva arbeten) vilket vi anser går att koppla till Kohns diskussion om innehållslig 

komplexitet. Kohn talar dock mycket om den påverkan innehållslig komplexitet har på övriga 
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livet, något vi inte kommer analysera i denna uppsats, men han nämner också 

arbetstillfredsställelse som en effekt vilket är relevant i vår studie.                     

2.6 Arbetstillfredsställelse och arbetsmiljö 

Psykosocial arbetsmiljö lägger fokus på hur vi samspelar med, och påverkas av personer 

omkring oss på jobbet och hur arbetet styrs och planeras. I många undersökningar är stress 

något som ofta lyfts som en arbetsrelaterad faktor som orsakar ohälsa. Vi tror att stress, men 

även andra faktorer på arbetet, kan orsaka försämrad hälsa och lägre välbefinnande. Därför har 

vi valt att undersöka hur arbetstillfredsställelsen upplevs av de anställda på företaget. Karasek 

och Theorells modell om krav-kontroll-stöd är välanvänd för att mäta stressrelaterade 

arbetsförhållanden men har även använts för att undersöka arbetstillfredsställelse. Enligt 

Fairbrother och Warn (2003, s 8-9) finns också ett omfattande stöd för att relationen mellan 

olika faktorer på arbetsplatsen, stress och arbetstillfredsställelse hänger ihop vilket stärker vårt 

val att analysera arbetsmiljöns effekt på arbetstillfredsställelse. 

Förutom att en hög arbetstillfredsställelse kan vara en positiv faktor för den enskilda individens 

hälsa och välmående kan det även vara av vikt för företag att arbeta med att främja en hög 

arbetstillfredsställelse hos sina anställda. Enligt Raziq och Maulabakhsh (2015, s 724) kan 

arbetsmiljön ha en positiv påverkan på arbetstillfredsställelse och fördelarna att sörja för en 

god arbetsmiljö kan därför vara stora för både organisationer och de anställda. Dåliga 

arbetsförhållanden begränsar de anställdas möjlighet att visa deras förmågor och nå full 

potential, därför menar Raziq och Maulabakhsh (2015, s 724) att det är nödvändigt för 

organisationer att förstå vikten av en god arbetsmiljö. Arbetsmiljöer där anställda får vara en 

del av beslutstagandet, erbjuds flexibla arbetstider, lägre arbetsbörda, har ett fungerande 

samarbete med sitt arbetslag och ett stödjande ledarskap har en positiv effekt på hur 

arbetstillfredsställelsen upplevs.  

Hur nöjd och tillfreds en person känner sig på sin arbetsplats kan påverkas av flera olika 

faktorer men kan också vara en sammanvägning av dessa (Berglund 2017, s 456). Olika saker 

kan också ha olika stor betydelse för människors upplevelser av sin arbetsmiljö. Hur 

arbetsuppgifter är utformade, hur relationen ser ut till chefen, möjlighet till utveckling och 

lönen är aspekter som kan ha betydelse för en individs arbetstillfredsställelse. Skälen till att 

arbetstillfredsställelse uppstår, eller saknas, kan enligt Spector (1997, s 31) sägas delas in i två 

kategorier. Den första handlar om förhållanden på arbetsplatsen och faktorer som är 

associerade med arbetet. Det innefattar hur människor blir behandlade, arbetsuppgifternas 

utformning, relationen till andra personer på arbetsplatsen och belöningar. Den andra kategorin 

handlar om de individuella faktorerna som en person tar med sig till sitt arbete såsom personliga 

känslor och tidigare upplevelser. De individuella faktorerna kan vara svåra att påverka för en 

organisation, medan faktorer på arbetsplatsen såsom arbetsförhållanden, feedback och graden 

av autonomi i arbetet är sådant som en arbetsgivare kan påverka  (Roelen et al, 2008, s 433).  
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Arbetstillfredsställelse kan ses som en indikator på emotionellt välbefinnande och 

arbetstillfredsställelse ses ofta som resultatet av en attityd av hur människor känner inför sitt 

arbete (Spector 1997, s 1-4). En arbetstagare kan ha olika känslor för olika aspekter av sitt 

arbete, till exempel kan hen tycka bra om sina arbetskamrater men inte vara nöjd med lönen. 

Locke (1969, s 316) definierar arbetstillfredsställelse som en lustbetonad känsla som ett resultat 

av hur en individ värderar sitt arbete och vad denne vill uppnå med det. Han menar därför att 

arbetstillfredsställelse kan ses som en följd av den uppfattade relationen mellan vad en person 

vill ha ut av sitt arbete och vad denne uppfattar att det är förenat med. Vi kommer i vår studie 

skilja på arbetare och tjänstemän då de har olika yrkesroller med skilda arbetsuppgifter i sitt 

arbete, vilket skulle kunna leda till varierande upplevelser av arbetstillfredsställelse. Locke 

(1969, s 328-329) menar liksom Spector att det finns en hierarki i värderingarna, där vissa saker 

värderas högre än andra. Det kan också variera från person till person vad de tycker är den 

viktigaste aspekten på arbetet för att känna sig tillfreds. Dwyer och Ganster (1991, s 605) menar 

att även om det kan finnas en betydande variation av upplevda arbetskrav för olika arbetstagare 

med samma arbetsuppgifter, så är den variationen ändå mindre än den mellan olika 

arbetspositioner.  

Furåker (2011, s 12) poängterar att det kan uppstå analytiska problem då tillfredsställelse 

många gånger bygger på förväntningar. En individ kan vara mycket nöjdare med sitt arbete än 

en annan även om de båda har identiska arbetsförhållanden. Förklaringen till det kan vara att 

den ena har lägre förväntningar än den andra individen. Vi har inte i vår enkät frågat om vilka 

förväntningar respondenten har på sitt arbete utan endast utgått från hur de upplever olika 

faktorer på arbetsplatsen, inte hur viktiga respondenten anser att de är. Vi anser ändå att vi i 

vår undersökning kommer kunna se samband mellan arbetstillfredsställelse och de frågor vi 

ställt. Vi stödjer det på bland annat undersökningar beskrivna i följande stycken, vilka grundar 

sig i faktorer såsom arbetsbelastning, krav, kontroll och socialt stöd och dess effekter på 

arbetstillfredsställelse. 

2.6.1 Faktorer som kan påverka arbetstillfredsställelse 

Något som kan påverka den upplevda graden av arbetstillfredsställelse är arbetets utformning, 

där arbetsbelastning är en aspekt av det. Arbetsbelastning kan vara ansträngningar som kräver 

såväl fysisk belastning som mental då det kan handla om både problemlösning och tungt fysiskt 

arbete (Spector 1997, s 43-44). Det kan även innefatta hur mycket arbete som ska utföras. 

Något som kan påverka arbetsbelastningen är den frihet en arbetstagare har att själv kunna 

kontrollera och fatta beslut gällande sin arbetssituation. Sådan kontroll kan ha en positiv effekt 

på en persons arbetstillfredsställelse.  

I Karaseks (1979, s 296) egna studie vid skapandet av krav-kontrollmodellen visade sig 

missnöje på arbetsplatsen öka ju högre nivån av press från arbetet var. De arbetare som 

upplevde högst nivå av press upplevde också sex gånger mer missnöje än de i den lägsta nivån 

av press från arbetet. En lite högre nivå av missnöje visade sig dock också vid arbeten med låg 
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press vilket Karasek (1979, s 297) teoretiserar kan bero på att vissa jobb är för bekväma och 

inte tillräckligt utmanande. Han menar därför att passiva arbeten är associerat med missnöje i 

arbetet. För låg press i arbetet kan därför leda till missnöje men han menar även att alldeles för 

hög press inte heller är bra. Högst arbetstillfredsställelse går att finna inom de aktiva arbetena 

med kombinationen av höga krav och möjligheten av använda sitt egna omdöme och 

handlingsfrihet (Karasek 1979, s 301).  

Warr (1990, s 289-290) har i kontrast undersökt krav och kontroll som enskilda variabler och 

dess effekt på anställdas välmående, bland annat arbetstillfredsställelse. Han testade också 

huruvida välmåendet ökade i och med att nivån av krav respektive kontroll också ökade. 

Studien visade att arbetstillfredsställelse är mer nära associerat med kontroll och 

handlingsfrihet än med krav. När det kommer till krav så ökade arbetstillfredsställelsen i och 

med att kraven också ökade för att sedan plana ut vid de högsta nivåerna av krav. Även vid 

högre nivåer av kontroll visade sig arbetstillfredsställelsen öka, med i synnerhet låga nivåer av 

arbetstillfredsställelse vid den lägsta nivån av kontroll.  

Dwyer och Ganster (1991, s 595, s 601-604) genomförde en undersökning utifrån Karaseks 

(1979) modell om krav och kontroll för att studera hur påverkan från stressande arbetskrav 

påverkade arbetstagares sjukfrånvaro men även hur arbetstillfredsställelsen påverkades. 

Resultatet visade att mentala krav tillsammans med låg kontroll ledde till högre grad 

sjukfrånvaro och författarna menar att sjukdagarna är hälsorelaterade resultat av vad Karasek 

kallar högstressarbete. I kontrast till det verkade inte fysiska krav visa samma effekt, utan krav 

av mental natur verkade spela större roll när det kom till stress. Högre grad av arbetsbelastning 

tillsammans med kontroll gav i studien högre grad av arbetstillfredsställelse och mindre 

förlorad arbetstid. Författarna tolkar det som att det kan visa på att de anställda föredrar större 

grad av arbetsbelastning om den följs av hög grad av kontroll, det Karasek kallar aktiva jobb. 

Hög arbetsbelastning i sig verkade inte nödvändigtvis vara ett stressigt arbetskrav. Den lägsta 

graden av arbetstillfredsställelse uppstod för de som ansåg sig ha hög kontroll och låg 

arbetsbelastning, vilket är en motsats till Karaseks teori där låg kontroll och hög 

arbetsbelastning annars brukar antas ge lägst arbetstillfredsställelse. 

Utöver krav, kontroll och möjligheten till att använda sina kunskaper så har det även forskats 

kring det sociala stödets påverkan på arbetstillfredsställelsen. Hämmig (2017, s 399) menar att 

socialt stöd från chefer spelar en avgörande roll i att skydda människor från, eller förebygga, 

hälsorelaterade problem och arbetsrelaterade stressfaktorer. Avsaknaden av stöd från det 

professionella nätverket, speciellt från den närmaste chefen är den starkaste faktorn i relation 

till hälsa och välmående på arbetet bland flera olika typer av socialt stöd. Gok et al. (2015, s 

39-40) har funnit att det uppfattade sociala stödet från chefer är positivt relaterat till 

arbetstillfredsställelse. Det uppfattade sociala stödet från chefer handlar om i vilken 

utsträckning den underordnade känner att hen blir stöttad och respekterad av hens chef. Det 

handlar också om chefens villighet att hjälpa de underordnade vid behov. Chefer får på grund 
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av detta en viktig roll i struktureringen av arbetsmiljön och arbetstillfredsställelsen hos de 

underordnade. 

2.7 Arbetare och tjänstemän 

Skilda arbetsvillkor kan innebära olika förutsättningar för en arbetstagare när det kommer till 

upplevelsen av bland annat ställda krav och inflytande över sitt arbete samt den upplevda 

arbetstillfredsställelsen. Därför anser vi att det är intressant att undersöka om det finns några 

upplevda skillnader för arbetare och tjänstemän i vår studie då deras arbetsuppgifter många 

gånger skiljer sig åt. Även om de flesta har en uppfattning om vad som skiljer en arbetare, ofta 

benämnd som kollektivanställd, och en tjänsteman har det visat sig inte vara helt lätt att hitta 

tydliga och bra definitioner på vem som är vad. I vår undersökning har vi endast undersökt 

tjänstemän som en grupp och kollektivanställda som en, men som framgår mer tydligt i detta 

avsnitt är att det är en för simpel indelning. Det går att hitta kategorier inom dessa grupper där 

det också går att se skillnader.   

För att försöka finna förklaringar som definierar arbetare respektive tjänstemän har vi tittat på 

teorier om klass. Marx och Engels bidrog till att grunda klassbegreppet i mitten av 1800-talet, 

och de menade att samhället delades i en grupp som arbetar och producerar saker och en grupp 

som äger kapital (Berglund & Schedin 2017, s 321-323). I början av 1900-talet gav Weber ut 

ett verk med grunder för en egen klassanalys. Weber menade att tillhöra en klass är att befinna 

sig i samma klassituation som andra människor, till exempel en yrkesklass. Den första moderna 

klassanalysen i Sverige gjordes för cirka hundratrettio år sedan och resultatet visade att 94,25 

procent av Sveriges befolkning var “arbetare eller med dem jämförliga personer” (Therborn 

2018, s 38). De jämförliga personerna var i huvudsak bönder, som trots skillnader i ägande av 

egendom mellan arbetare och bönder ändå var relativt jämlika och tillsammans stod i kontrast 

till överklassen. I och med industrialiseringen uppstod sedan en ny industriarbetarklass där 

också delar av jordbruksbefolkningen började arbeta.  

Som vi beskrivit i den historiska tillbakablicken i början av kapitlet så har arbetsmarknaden i 

Sverige förändrats över tid från att största delen av arbetskraften befann sig inom industrin på 

mitten av 1900-talet till att ett tjänstesamhälle växt fram. Från början växte 

tjänstemannafunktionen fram för att vara ägarmakten behjälplig (Therborn 2018, s 30).  

Tjänstemannavägen var ett sätt att resa från arbetar- och småbondeklassen till mindre fysiska 

arbetsförhållanden och de som valde den vägen såg ofta en karriär framför sig i 

anställningsförhållandet. En annan tjänstemannaväg var den mot det professionella med högre 

utbildning till olika yrken.  

Therborn (2018, s 24-25) beskriver hur det finns olika teoretiska perspektiv på klassbegreppet 

där ett av dem är ett anglo-amerikanskt perspektiv som varit dominerande under andra hälften 

av 1900-talet. Enligt det perspektivet härleds klass till olika gruppers positioner på 

arbetsmarknaden, i första hand arbetare och tjänstemän. Enligt Bengtsson et al (2012, s 146) 
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kan arbetsprocessen och arbetsvillkor vara centrala för att förstå klassrelationer då 

arbetsvillkoren kan variera beroende på position i arbetet. Förändringar i sysselsättning från 

tillverkningssektorn till tjänstesektorn har spelat en viktig roll för utvecklingen av en ny social 

klassificering (Crompton 2017, s 112). Existerande klassificeringar baserade på sysselsättning 

speglade inte den föränderliga sammansättningen av arbetskraften. Till exempel så hade ett 

tidigare klasschema inte förändrats sedan 1921 och kritiken som riktades var att schemat 

baserades på en föråldrad syn på social struktur från 1800-talet och beskrev en hierarki i 

relation till klasstillhörighet eller yrkeskompetens (Rose & Pevalin 2003, s 2-3). Då vi tycker 

det är ett för vår studie passande perspektiv på klass att utgå från arbetsvillkor och positioner 

kopplade till arbetet har vi valt att redovisa för delar av Goldthorpes klasschema. Schemat 

redogörs för under en egen rubrik och använder sig av arbetsmarknadens yrkesstruktur för att 

skapa en klassifikation över klasstrukturer kopplade till arbete (Bengtsson et al 2012, s 146-

147). 

2.7.1 Skilda åsikter om skillnader mellan arbetare och tjänstemän 

I fråga om det råder stora skillnader mellan arbetare och tjänstemän och därmed också om 

diskussionen om klass kopplat till arbetet är relevant för att förklara de eventuella skillnaderna 

finns det olika tankar/teorier om. Crompton (2014, s 13-14) menar att idén om klass har förlorat 

sin betydelse som central diskurs, eller politisk organiseringsprincip, i dagens samhälle även 

om klasskillnader fortfarande existerar. Detta är en konsekvens av de förändringar i arbetet, 

sysselsättning och lokalisering som skett. Arbetet är fortfarande en central del i de flestas liv 

där förändringar i arbetets natur, i relationerna på arbetsmarknaden och i ledarstilar har lett till 

en ökad individualisering. Större tonvikt har lagts på konsumtion och fritid där även 

möjligheterna att konsumera har ökat. Crompton (2014, s 16) påstår att även om vissa menar 

att detta individualistiska samhällsskifte bidragit till att ”klasserna har dött” så finns klass kvar 

som en systematisk strukturerad social och ekonomisk faktor som reproduceras över 

generationerna.  

Weaver (1975, s 174) menar att skillnader mellan tjänstemän och arbetare är ett område som 

det har gjorts mycket forskning kring men att det dock kan leda till att likheterna mellan de två 

grupperna döljs. Under den tidiga industrialismen fanns det ingen tvekan om de attityder och 

beteenden som åtskilde de som arbetade kroppsligt och de i medelklassen med mer 

administrativa arbetsuppgifter. Faktorer som ökad köpkraft, växande jobbsäkerhet, mer frihet 

samt bättre utbildning har dock bidragit till att skillnaderna mellan vad arbetare och tjänstemän 

förväntar sig av sitt arbete minskat. Weavers forskning har några år på nacken, men även 

Kjellberg (2002, s 45, s 58) menar att gränserna mellan arbetare och tjänstemän håller på att 

luckras upp och att den tidigare skarpa uppdelningen mellan kontor och verkstad håller på att 

suddas ut då industri och tjänstenäring allt mer integreras. Kjellberg (2002, s 58) menar vidare 

att gränserna mellan innehållet i tillverkningsuppgifter och tjänsteuppgifter blivit mindre 

tydliga och att nya former av organisering av arbete som integrerar arbetares och tjänstemäns 

uppgifter utvecklas allt mer. Olika anställningsrelationer kan ha stor betydelse för inflytandet 
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över arbetet, och generellt kan tjänstemän ha större inflytande över vilka arbetsuppgifter som 

ska utföras och hur de ska utföras (Bengtsson et al 2012,  s 148-150). Dock menar Bengtsson 

et al (2012) att det finns indikationer på att skillnader i inflytande över arbetet mellan 

tjänstemän och arbetare minskar vilket kan ha att göra med en ökad styrning och kontroll av 

tjänstemän.    

Trots att flera röster gör gällande att gränser suddas ut och att klass har förlorat sin betydelse 

så finns det dock forskning som har visat på att det går att notera ett antal skillnader mellan 

arbetare och tjänstemän. Arbetare har oftare ett mer fysiskt ansträngande arbete, medan det 

bland tjänstemän återfinns en stor andel som anser sig ha mentalt ansträngande arbete 

(Bengtsson et al 2012, s 150). Enligt Wright, Bengtsson och Frankenberg (1994, s 180) så 

klagar arbetare mer på den fysiska arbetsmiljön, har högre hälsorisker, upplever mer symtom i 

det muskuloskeletala systemet, har mer monotont arbete samt upplever mindre stimulation och 

engagemang. De har också lägre arbetstillfredsställelse, sämre utvecklingsmöjligheter, mindre 

inflytande och en större tendens att byta arbete. I Sverige är nästan hälften av arbetskraften 

tjänstemän i dag. Enligt Farrants och Alexanderson (2021, s 159-160) är kunskap om 

sjukfrånvaro från jobbet bland privatanställda tjänstemän ganska begränsad, men studier pekar 

på att den gruppen har lägre sjukfrånvaro än arbetare.  

2.7.2 Goldthorpes klasschema 

Syftet med Goldthorpes klasschema är att skilja på olika positioner inom arbetsmarknaden och 

produktionsenheter, mer specifikt de skillnader i anställningsförhållanden som dessa positioner 

har (Erikson & Goldthorpe 1992 refererad i Evans 1992, s 213). Schemat avser att fokusera på 

positioner, och inte individer. Vilken position en individ placeras i enligt schemat baseras på 

yrkeskategorier som har sitt ursprung i arbetsbeskrivning och typ av anställning 

(egenföretagare, anställd, ledning). Av mest intresse är de skillnader som enligt schemat går att 

återfinna inom kategorin anställda då anställda kan inneha en rad olika positioner där det går 

att hitta meningsfulla skillnader. Dessa skillnader refererar till arbetskontraktet och 

anställningsvillkoren. Ett anställningsförhållande som regleras av arbetskontrakt innebär ett 

relativt kortvarigt och specifikt utbyte av lön för arbetskraft som övervakas av arbetsgivaren. 

Tillsammans utgör dessa anställda arbetarklassen. Mer byråkratiska relationer är istället mer 

långsiktiga och utbytet mellan arbetsgivare och anställd är mer oklart. Utbytet blir i högre grad 

serviceinriktat och de anställda får istället kompensation, i form av lön och förmåner men också 

löneförhöjningar, anställningstrygghet och karriärmöjligheter. I Sverige har vi genom tiden 

haft en hög organisering i fackförbund och starka parter på arbetsmarknaden som förhandlat 

om arbetsvillkor tillsammans med en politik för sociala trygghetssystem (Bengtsson & 

Berglund 2017, s 17). Det gör att vi inte har någon skillnad i anställningstrygghet för arbetare 

och tjänstemän. Hout (2010, s 222) menar även att den svenska välfärdspolitiken hjälper till att 

ändra fördelningen av klassfördelar och klasstrukturer i samhället. Det gör att de hänvisningar 

Goldthorpe gör till kortvariga arbetskontrakt kanske inte är det som är det mest utmärkande i 

Sverige för arbetare och tjänstemän.    
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Det görs en tydlig koppling mellan autonomi och klasskillnader i båda av Goldthorpes tidigare 

verk. I den senare versionen menar dock Erikson och Goldthorpe (1992 refererad i Evans 1992, 

s 214) att även om autonomi och auktoritet korrelerar med huruvida man har en tjänsterelation 

eller ett arbetskontrakt så är det inte det som klasskillnaderna i schemat baseras på. 

Organiseringen av schemat bygger på typen av anställningsförhållande snarare än 

arbetsuppgifter och roller. Tjänsterelationer innebär en högre nivå av förtroende från 

arbetsgivaren medan yrken inom arbetarklassen innebär ett mer reglerat arbete. I vår studie har 

vi valt att använda vissa delar av Goldthorpes klasschema för att se eventuella skillnader mellan 

tjänstemännen och de kollektivanställda på fallföretaget. De delarna som vi har valt att studera 

senare i analysen är hur graden av krav, kontroll samt utvecklingsmöjligheter skiljer sig mellan 

de anställda.    

I den senaste versionen av Goldthorpes klasschema baseras resonemanget på två faktorer som 

påverkar en anställningsrelation (Tåhlin 2007, s 558-559). Det ena är graden av svårigheter 

som arbetsgivaren har att övervaka arbetstagarens insatser och det andra är graden av 

specialiserad kompetens som anställningen kräver. Konsekvenserna av de två faktorerna är att 

arbetsgivarens beroende av den anställde ökar ju mer specialiserade och svårövervakade 

arbetsuppgifterna är och där tjänsteförhållandet antas innehålla arbetsuppgifter som är svårare 

att övervaka samtidigt som arbetet innehåller specialiserad kompetens.   

 

Figur 3. Goldthorpes klasschema från 2000. Källa Tåhlin (2007, s 558)  

Den senaste versionen av Goldthorpes klasschema, även kallat EGP schemat, visas i figur tre. 

Schemat har också omarbetats för att lättare kunna användas vid internationella jämförelser 

och resultatet är en ny Europeisk socio-ekonomisk klassificering kallat ESeC, och dess 

numrering visas inom parentes i schemat (Tåhlin 2007, s 558-559). Goldthorpes schema är 

uppdelat i sju kategorier. Inom klass I och II återfinns professionella yrkesgrupper, 

administratörer och chefer på en hög respektive lägre nivå. Tillsammans utgör de 

tjänstemannaklassen. Klass IIIa och IIIb utgörs av rutinartade icke-manuella arbeten av olika 

grad. Klass IVabc består av små arbetsgivare med anställda och egenföretagare utan anställda. 

Klass V utgörs av arbetsledare över manuella arbetare och tekniker på lägre nivå. Klass VI 

består av yrkesutbildade arbetare med manuella arbetsuppgifter och klass VII av arbetare med 

manuella arbetsuppgifter utan yrkesutbildning. I ESeC räknas klass 1 och 2 till 

tjänstemannaklassen medan klass 3 till 6 ses som mellanliggande klasser medan klass 7 till 9 
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räknas som arbetarklass (Berglund & Schedin 2017, s 328-329). Det är med andra ord vissa 

skillnader i de båda schemana. Vi tycker det är av intresse att visa schemat och dess positioner, 

även om vi bara analyserar skillnader mellan tjänstemän och arbetare och inte alla 

klasspositioner i schemat. Det för att visa att det inte är svart eller vitt vilken klass/grupp en 

arbetstagare tillhör, utan det finns flera olika grupperingar inom det som räknas till tjänstemän 

respektive arbetare.  

För att summera så baseras distinktionerna i den föregående versionen av schemat på 

anställningsvillkoren, graden av anställningstrygghet och utvecklingsmöjligheter, och det är 

dessa områden som Evans (1992, s 214) främst studerat för att testa schemats validitet. Han 

poängterar dock att även om graden av kontroll, lönenivå och övervakning inte har en lika 

central roll i schemats senare version som i den tidigare så kan de ändå ses som sekundära 

karaktärsdrag för att kunna göra distinktioner. Tåhlin (2007, s 557) undersökte validiteten i den 

nyaste versionen med hjälp av ny och unik data från Sverige och kom fram till att den 

ursprungliga motiveringen till schemat med betoning på den skicklighet som yrket kräver är 

mest användbar. Det senare resonemanget som baseras på idéen om beroende mellan 

arbetsgivare och arbetstagare tycks inte stödjas av det empiriska materialet och enligt Tåhlin 

(2007, s 566) beror skillnader bland anställda snarare på skickligheten som krävs för 

arbetsuppgiften än på skillnaden mellan tjänsterelationer och arbetskontraktet. Han stödjer 

därför den tidigare tanken om att yrkeskunskaper är en position hållen av individen och inte ett 

karaktärsdrag vilket är avgörande då klasschemat byggs på positioner inom arbetsmarknaden. 
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3. Metod  

I det här kapitlet presenteras vårt fallföretag. Efter det redovisas val av metod följt av hur 

datainsamlingen gått till i form av urval, tillvägagångssätt och bortfall. Därefter beskrivs 

enkätformuläret med operationalisering och konstruktion av frågor och svarsalternativ följt av 

ett resonemang om validitet, reliabilitet och generaliserbarhet. Kapitlet avslutas med en 

diskussion kring de etiska aspekterna av studien.  

 

3.1 Presentation av verksamheten  

 

Vårt fallföretag är ett järnverk med smidesanor så långt tillbaka som 1656. På företaget 

genomförs hela processen från smält stål, gjutning, smidning och svarvning efter kundens 

önskemål. Eftersom processen innehåller en rad olika moment innebär det att företaget rymmer 

en mängd olika arbetsuppgifter. På tjänstemannasidan finns tjänster som i Goldthorpes 

klasschema benämns som klass I och II. Det är chefer på högre och lägre nivå och tjänster som 

kräver högre utbildning eller specialkunskaper inom bland annat försäljning, beredning, 

ekonomi, inköp, logistik och IT-avdelning. Bland de kollektivanställdas avdelningar återfinns 

flertalet arbetspositioner som kan jämföras med flertalet av de övriga klasserna i schemat 

(förutom klass IV egenföretagare). Det finns arbetsuppgifter som kräver yrkesutbildning såsom 

CNC-operatörer och elektriker men också yrkesspecifika arbetsuppgifter som lärs ut på plats, 

såsom arbete i smedjan som kan liknas vid hantverk i jätteformat. Det finns också manuella 

arbetsuppgifter där det inte krävs yrkesutbildning innan. Vissa arbeten utför till största delen 

utomhus, några spenderar sin dag i en truck, vissa i fysisk miljö med buller och damm medan 

andra befinner sig inomhus i kontorsmiljö. Allt som allt innebär det att förutsättningarna ser 

olika ut beroende på vad de anställda arbetar med, även om de befinner sig på samma företag. 

Det innebär också att den upplevda arbetsmiljön kan skilja sig åt. 

   

3.2 Val av metod 

Vi är intresserade av att ta reda på hur de anställda på Björneborg Steel AB upplever den 

organisatoriska och sociala arbetsmiljön på företaget. Våra frågeställningar skulle kunna ses 

som kvalitativa då frågeställningarna vi vill besvara utifrån teorigenomgången handlar om hur 

de anställda upplever sin arbetsmiljö när det kommer till krav, kontroll och socialt stöd och hur 

arbetsmiljön upplevs till följd av det samt hur skillnaderna ser ut mellan tjänstemän och 

kollektivanställda. Enligt Patel & Davidson (2017, s 14) är en kvalitativ metod i form av 

intervjuer bra att använda när man vill tolka och förstå upplevelser och försöka hitta svar på 

underliggande mönster. Vill man istället ta reda på skillnader och få svar på frågor som rör 

“hur?” är en kvantitativ metod användbar då man kan använda sig av statistiska bearbetnings 

och analysmetoder. Vår undersökningen omfattar alla 166 anställda och en kvantitativ studie 

är också att föredra när man vill vända sig till en större mängd individer för att ta reda på vad 

de anser om något (Barmark & Djurfeldt 2020, s 25). Därför valde vi att använda oss av en 

kvantitativ metod i form av en enkätundersökning. För att kunna jämföra svaren ställs då 
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frågorna på exakt samma sätt och med samma fasta svarsalternativ till alla som deltar i 

undersökningen (Barmark & Djurfeldt 2020, s 26). Det gör att det går att sammanställa svaren 

för att se eventuella skillnader eller likheter mellan i vårt fall tjänstemän och kollektivanställda 

i studien. Användandet av en kvantitativ metod ger oss också möjlighet att generalisera 

resultatet till att gälla alla anställda på företaget då vi genomför en totalundersökning (Patel & 

Davidsson, 2011 s 56). Nackdelen med en kvantitativ metod är att informationen vi får kan 

vara begränsad i sitt innehåll då det kan vara svårt att få någon djupare förståelse för vad 

människor har för tankar kring en fråga då möjlighet att ställa följdfrågor saknas (Barmark & 

Djurfeldt 2020, s 26).     

 

3.3 Datainsamling 

3.3.1 Urval 

Population är en större avgränsad grupp som en studie avser att undersöka (Patel & Davidsson 

2019, s 76), i vårt fall är det samtliga anställda på fallföretaget. I dagsläget är det totalt 166 

anställda, 47 tjänstemän respektive 119 kollektivanställda. Samtliga individer i populationen 

har fått möjlighet att besvara enkäten och därför finns möjligheten att undersöka hela gruppen, 

vilket innebär att man genomför en totalundersökning (Patel & Davidsson 2019, s 76). 

3.3.2 Tillvägagångssätt 

En vecka innan undersökningen skulle genomföras publicerades ett missivbrev på företagets 

intranät för att de anställda på företaget skulle vara förberedda på att en enkätundersökning 

kommer att genomföras. Från början var planen att endast dela ut enkäter i pappersform, enligt 

önskemål från företaget då inte alla anställda har tillgång till egen dator på arbetsplatsen. Dock 

påpekade en anställd på företaget att många tjänstemän vid denna tidpunkt jobbade hemifrån 

på grund av covid-19 och därför inte kunde delta i undersökningen. Därför gavs även 

möjligheten till de anställda att besvara enkäten digitalt via enkätverktyget Survey&Report. 

Länken till den digitala enkäten lades ut på intranätet.  

Väl på plats när undersökningen skulle påbörjas fick vi möjlighet att skriva ut enkäterna och 

konstruera plomberade lådor där de besvarade enkäterna skulle lämnas. Totalt sju lådor 

placerades i de olika fikarummen på arbetsplatsen. På lådorna tejpade vi även fast det 

missivbrev som tidigare hade publicerats på intranätet då det blev tydligt att inte alla läst den 

informationen efter att ha pratat med en anställd på företaget. Medan vi gick runt för att placera 

ut enkäterna och lådorna så passade vi på att informera de anställda som vi träffade om 

undersökningen samt uppmanade dem att delta. Det finns en viss problematik kring vårt 

tillvägagångssätt som diskuteras mer i detalj under forskningsetiska krav senare i kapitlet. 

Enkäterna och de plomberade lådorna var på plats i fikarummen i två veckor från måndag till 

och med fredag veckan efter, även den digitala enkäten var tillgänglig i två veckor. 
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3.3.3 Bortfall 

Samtliga uteblivna svar i en undersökning brukar kallas för bortfall (Barmark & Djurfeldt 

2020, s 73-74). Det finns två olika typer av bortfall att ta hänsyn till vid en undersökning, 

externt och internt. Svar som helt faller bort ur resultatet är externt bortfall, alltså respondenter 

som antingen inte går att få tag på eller som helt enkelt väljer att inte delta i undersökningen. 

Internt bortfall är istället när en respondent har deltagit i undersökningen men inte besvarat 

samtliga frågor.  

103 av totalt 166 möjliga respondenter besvarade enkäten vilket innebär ett externt bortfall på 

63 enkäter, vilket utgör 37,9 procent. Eftersom vi konstruerade den digitala enkäten på det 

sättet att samtliga frågor, förutom den sista öppna frågan, var obligatoriska att besvara så hade 

vi inget internt bortfall där. Enkäten gick alltså inte att skicka in om man inte besvarat alla 

frågor. På pappersenkäterna hade vi några utspridda interna bortfall på olika frågor där vi kan 

anta att respondenten antingen missade frågan eller valde att inte svara. En fråga som stack ut 

i det interna bortfallet var bakgrundsfrågan om huruvida de var tjänstemän eller 

kollektivanställda. 11 enkäter gick inte att tolka då respondenten fyllt i både tjänsteman och 

kollektivanställd. I efterhand reflekterade vi över att svarsalternativen troligen var lite otydliga 

i och med att de skulle kryssa i avdelning också. Ytterligare en fråga med relativt högt internt 

bortfall gällande fyra enkäter där påståendet var “Jag får vid behov hjälp av min chef att 

prioritera mina arbetsuppgifter”. Möjligen kände sig respondenterna obekväma med att besvara 

detta då frågor om chefer kan vara känsliga.     

3.4 Enkätformuläret 

3.4.1 Operationalisering 

Operationalisering i en enkätundersökning innebär att man gör om ett teoretiskt begrepp till 

olika frågor och svarsalternativ (Barmark & Djurfeldt 2020, s 43). Målsättningen är att hitta så 

passande indikatorer som möjligt till det teoretiska begreppet som undersökningen är tänkt att 

mäta. Oftast är det inte tillräckligt med en fråga för att ge en heltäckande bild av ett begrepp 

eller fenomen, därför ska det helst konstrueras flera frågor.  

 

Frågorna i vår enkätundersökning grundar sig i de teoretiska begreppen från krav-kontroll-

stödmodellen och arbetstillfredsställelse. Inspiration har även tagits från den rekommenderade 

versionen av Job Content Questionnaire (JCQ) (Karasek et al. 1998, s 355).  Socialt stöd mättes 

för både chefer och kollegor. Vi anser också att området kunskaper går att koppla till begreppet 

innehållslig komplexitet. Möjligheten att använda sig av sina kunskaper på arbetet är också en 

del av kontrollbegreppet. Nedan i tabellen går det att utläsa mer specifikt hur vi har 

operationaliserat vår teoretiska referensram. 
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Tabell 1. Operationalisering av begrepp 

 

Arbetsbelastning/krav Jag har en hög arbetsbelastning 

Jag har möjlighet att utföra omväxlande arbetsuppgifter 

Jag vet vad som krävs av mig i arbetet 

Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom utsatt tid 

Mitt arbete kräver hög fysisk ansträngning 

Mitt arbete kräver att jag arbetar snabbt 

Handlingsutrymme/kontroll Jag har de resurser (utrustning, teknologi, verktyg etc) som behövs för 

att kunna utföra mina arbetsuppgifter 

Jag kan vara med och påverka beslut som rör mina arbetsuppgifter 

Jag kan prioritera i vilken ordning mina arbetsuppgifter ska utföras 

Jag kan själv bestämma min arbetstakt 

Socialt stöd (chef) Jag får tillräcklig med hjälp i mitt arbete när jag behöver det 

Jag får vid behov hjälp av min chef att prioritera mina arbetsuppgifter 

Min chef ger mig feedback på hur jag utför arbetet 

Min chef uppmuntrar till delaktighet 

Min chef behandlar mig med respekt 

Min chef hanterar konflikter på ett bra sätt 

Min chef har regelbundna medarbetarsamtal med mig 

Socialt stöd (kollegor) Jag vet vem jag ska vända mig till för att få stöd och hjälp med att utföra 

arbetet 

Jag trivs med mina kollegor 

Mina kollegor bemöter mig med respekt 

Mina kollegor stöttar mig i mitt arbete 

I min arbetsgrupp ges uppskattning för goda arbetsinsatser 

Kunskaper Jag har möjlighet att använda mina kunskaper och färdigheter i mitt 

arbete 

Jag har tillräckligt med kunskap för att kunna utföra mina 

arbetsuppgifter 

Jag har möjlighet att lära mig nya saker när arbetsuppgifterna kräver det 

Jag har möjlighet att utföra omväxlande arbetsuppgifter 

Jag har möjlighet till kompetensutveckling i mitt arbete 

Arbetstillfredsställelse  

  

På en skala från 0 till 10, hur nöjd eller missnöjd är du på din arbetsplats 

generellt. Vänligen ringa in det svar som passar dig bäst, 0 är lika med 

extremt missnöjd och 10 extremt nöjd. 

 

Enkäten innehöll även  frågor som rör områdena arbetstid, återhämtning, mål och kränkande 

särbehandling, vilket är en del av AFS 2015:4 men inte vår teoretiska referensram. Dessa frågor 

ställdes för företagets skull och kommer inte att presenteras i resultatet eller analysen.  
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3.4.2 Konstruktion av frågor och svarsalternativ 

Enkäten var totalt tre A4-sidor lång. På den första frågan skulle deltagaren kryssa i huruvida 

de var tjänstemän eller kollektivanställda samt på vilken avdelning de arbetade. I resultatet och 

analysen nedan kommer vi att endast skilja på tjänstemän och kollektivanställda, inte 

avdelningsvis. Efter det följde 34 stycken påståenden som deltagaren skulle ta ställning till med 

hjälp av en skala. Eftersom vi i vår undersökning vill mäta individernas attityder till 

arbetsmiljön så bör en attitydskala användas (Patel & Davidsson 2019, s 113). Vi har använt 

oss utav en så kallad Likertskala som består ett antal påståenden som individen ska ta ställning 

till. Svarsalternativen var Stämmer helt, Stämmer delvis, Stämmer mindre väl och Stämmer inte 

alls. Barmark och Djurfeldt (2020, s 49) menar att den främsta fördelen med att göra på detta 

sätt är att det är praktiskt då samtliga svarsalternativ utformas på samma sätt. Det är också 

viktigt att svarsalternativen är balanserade (Barmark & Djurfeldt 2020, s 53) vilket betyder att 

de båda yttre alternativen som representerar de starkaste åsikterna har samma tyngd. Detsamma 

gäller de mer tveksamma alternativen emellan de yttre alternativen. Som i vår undersökning så 

anser vi de yttre alternativen, Stämmer helt och Stämmer inte alls, väger lika tungt och även de 

mer tveksamma alternativen Stämmer delvis och Stämmer mindre väl. 

 

Efter att deltagaren tagit ställning till samtliga påståenden så innehöll även enkäten en fråga 

om arbetstillfredsställelse. Vi bad de att på en skala från 0 till 10 besvara frågan hur nöjd eller 

missnöjd de är på sin arbetsplats generellt. 0 representerade Extremt missnöjd, 5 Varken nöjd 

eller missnöjd och 10 Extremt nöjd.   

       

Barmark och Djurfeldt (2020, s 53) menar att det inte finns något rätt eller fel när det kommer 

till antal svarsalternativ, det beror på vad det är som undersöks. Attityder kan mätas med fyra- 
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eller femgradiga skalor men upp till elva alternativ är också vanligt, alltså 0-10 gradiga skalor. 

En nackdel med att ha en skala med fler värden är att respondenten kan ha svårt att välja mellan 

till exempel 6 eller 7. Vi valde dock ändå att använda oss utav en tio-gradig skala för att kunna 

få en så bred bild av läget som möjligt och tydligare kunna se eventuella skillnader. 

Enkäten avslutades med en öppen fråga vilket betyder att respondenten själv får formulera ett 

svar (Barmark & Djurfeldt 2020, s 55). Öppna frågor är ofta användbara på det sättet att 

eventuella tankar eller känslor som uppkommit kan fångas upp där. Det var också en önskan 

från företaget att ha med en sådan fråga då liknande undersökning samt fråga tidigare varit 

väldigt givande. Frågan var frivillig och gav respondenten möjlighet att framföra övriga 

synpunkter som hen hade på sin arbetsmiljö. 

3.4.3 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet 

När man genomför en undersökning vill man att de ställda frågorna ska mäta det som är avsett 

att mäta. Barmark & Djurfeldt (2020, s 45-46) beskriver två typer av mätfel. Det ena är det 

systematiska mätfelet som syftar till när det teoretiska begreppet stämmer dåligt överens med 

den använda variabeln. Man mäter något annat än det som var avsett att mätas. Det innebär att 

validiteten, eller giltigheten, är låg i undersökningen om det föreligger ett stort systematiskt 

mätfel. Det andra mätfelet är slumpmässigt mätfel och är sådant som gör mätningen ostabil 

eller opålitlig (Barmark & Djurfeldt 2020, s 46-47). Om det som avses att mätas inte har lyckats 

mätas på ett tillförlitligt sätt uppstår problem med reliabiliteten. Är frågor eller svarsalternativ 

otydliga eller svårbesvarade finns risk att svaren blir godtyckliga, och ju större risk det finns 

att svaren då blir slumpmässiga, desto lägre blir reliabiliteten. 

 

För att öka validiteten på frågorna som rör krav-kontrollmodellen så tog vi inspiration från den 

rekommenderade versionen av Job Content Questionnaire (JCQ) (Karasek et al. 1998, s 355) 

när vi utformade frågorna. Till exempel så tar JCQ upp “arbeta snabbt” och “tillräckligt med 

tid” för att mäta psykologiska krav varav vi hade påståenden som “Mitt arbete kräver att jag 

arbetar snabbt” och “Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom utsatt tid”. För att mäta 

fysiska krav hade vi med påståendet “Mitt arbete kräver hög fysisk ansträngning”. För att mäta 

kontroll tar JCQ bland annat upp “lära sig nya saker” och “tillåts ta egna beslut” varav vi ställde 

frågorna så som “Jag har möjlighet att lära mig nya saker när arbetsuppgifterna kräver det” 

och “Jag kan vara med och påverka beslut som rör mina arbetsuppgifter”. Socialt stöd från 

ledare mättes med påståendet “Jag får vid behov hjälp av min chef att prioritera mina 

arbetsuppgifter” vilket går att koppla till “hjälpsamt ledarskap” i JCQ. För socialt stöd från 

kollegor gavs påståendet “Jag trivs med mina kollegor” vilket vi anser går att koppla till 

“vänskapliga kollegor”.  

 

För att mäta arbetstillfredsställelse så använde vi oss utav en generell fråga. När det kommer 

till den frågans validitet så menar Scarpello och Campbell (1983, s 579) att en enkel fråga om 

generell arbetstillfredsställelse kan vara mer inkluderande än summan av flera frågor. I denna 
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undersökning var vi inte heller intresserade av att undersöka hur tillfredsställda de anställda 

var med specifika områden, till exempel arbetsuppgifter, lön eller karriärmöjligheter. Därför 

ansåg vi att en generell fråga var mer passande. Det finns heller inga empiriska bevis för att en 

fråga om generell arbetstillfredsställelse skulle vara opålitlig (Scarpello & Campbell 1983, s 

579). Något vi reflekterade över i efterhand är att frågan skulle omformulerats till” hur nöjd är 

du med ditt arbete” istället för “hur nöjd är du på din arbetsplats” då det inte är säkert att det 

kan ses som samma sak. Det gör att validitet skulle kunna anses vara lägre på den frågan.   

 

Ett sätt att öka reliabiliteten vid enstaka undersökningar där det är svårt att jämföra resultat från 

samma respondenter flera gånger är enligt Barmark & Djurfeldt (2020, s 47-48) att plocka 

enskilda frågor eller frågebatterier från tidigare undersökningar inom området. Genom att vi 

använt oss av ett flertal redan beprövade frågor, om än lite omskrivna, inom vårt 

undersökningsområde anser vi att reliabiliteten kan ses som hög när det kommer till 

slumpmässiga mätfel i studien. Information om undersökningen lades ut på intranätet och via 

att informationsbrevet tejpades fast på insamlingslådorna. Det gör att alla har fått samma slags 

information. Däremot hade vi inte möjlighet att närvara när enkäterna besvarades vilket gör att 

vi inte vet hur omständigheterna såg ut vid bevarandet såg ut för varje enskild respondent. 

Gissningsvis har ett flertal besvarat den under en rast i fikarummet, och vi kan inte vara säkra 

på hur väl de tagit sig tid att tänka igenom svaren eller huruvida de diskuterat frågorna med 

varandra under tiden och därmed blivit påverkade av varandras åsikter.  

 

Något som också kan påverka reliabiliteten negativt är att vi skrev ut extra enkäter till varje 

avdelning för att garantera att det inte skulle saknas några eller i fall någon befann sig på “fel” 

avdelning och fyllde i en där i stället för på sin. Det gör att vi inte kan vara säkra på att någon 

fyllt i mer än en och lämnat in. På samma sätt kan vi inte vara säkra på om någon fyllt i den 

digitala länken mer än en gång då den var publik och inte låst till att bara besvaras en gång från 

en enhet. Vi valde ändå att konstruera enkäten på det sättet då en del avdelningar delar dator. 

Vi kan heller inte vara säkra på att någon inte fyllt i både den digitala enkäten och den i 

pappersform och lämnat in. Vi tror däremot att det är högst osannolikt, men det finns givetvis 

en risk för det.  

 

Då vi genomfört en totalundersökning där populationen är samtliga anställda på företaget gör 

det att vi kan generalisera resultatet till att gälla den grupp som vi undersökt (Patel & Davidson 

2011, s 56). Det gör att vi anser att den kvantitativa metoden varit bäst lämpad för studien då 

det varit svårare att generalisera till alla på företaget och visa på skillnader och likheter mellan 

kollektivanställda och tjänstemän med en kvalitativ metod i form av intervjuer av ett fåtal 

personer. Ju större bortfall det blir i en undersökning, desto svårare blir det att generalisera till 

målgruppen (Ejlertsson 2014, s 26). Det externa bortfallet i vår studie var 37.9 procent, vilket 

gör att generaliserbarheten möjligen blir lite lägre men vi anser ändå att det är en relativt bra 

svarsfrekvens. Resultatet kan inte generaliseras till alla anställda inom stålindustrin på andra 

företag då det är många faktorer som spelar in i hur arbetsmiljön ser ut och upplevs.  
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3.4.4 Pilotstudie 

För att öka reliabiliteten genom att frågor och svarsalternativ är lättförståeliga är det bra att 

genomföra ett test av enkäten genom en pilotstudie för att se hur frågorna uppfattas (Barmark 

& Djurfeldt 2020, s 48). Våra tänkta frågor, som grundar sig i teori kring krav-kontroll-stöd, 

skickades till företaget i förväg för att de skulle få möjlighet att kommentera då undersökningen 

också är en del av deras förbättringsarbete med arbetsmiljön. Vi ville se så att frågorna även 

täckte det de ville ha svar på, att de var lättbegripliga och att ingen fråga kunde ses som för 

känslig eller olämplig att ställa. En risk med att de fick godkänna frågorna först kan vara att 

enkäten styrs för mycket efter företagets önskemål. Inga frågor ändrades dock och det enda 

som lades till var möjligheten att fylla i avdelning. Det kanske inte kan ses som en regelrätt 

pilotstudie, men vi anser att vi ändå fick en liknande feedback som om vi hade genomfört en 

pilotstudie. Företagets HR-chef testade den digitala länken innan den lades ut på intranätet, på 

så sätt fick vi svar på att den fungerade från någon utomstående. Däremot hade det varit bra att 

göra en tidigare test av både pappersenkäten och länken för att se tidsåtgång. I missivbrevet 

angav vi en uppskattad tidsåtgång på cirka 30 minuter, vilket förmodligen var lite väl tilltaget. 

Men med tanke på att enkäten avslutades med en öppen fråga där det inte fanns någon 

begränsning i antal ord gör att det ändå är svårt att uppskatta tidsåtgången, beroende på om och 

i vilken utsträckning respondenten valt att svara på den. 

 

3.5 Bearbetning och analys av materialet 

Den digitala enkäten vi konstruerade i Survey&Report gick att exportera till programmet IBM 

SPSS. Det gjorde att samtliga variabler följde med och underlättade den manuella inmatningen. 

Svaren från den digitala enkäten kodades in automatiskt i och med exporteringen men 

pappersenkäterna fick vi sedan koda in manuellt i samma fil. Detta genomfördes gemensamt 

genom att en läste upp värdena på svaren och en skrev in siffrorna för att säkerställa på största 

möjliga sätt att inget missats. 

 

Då vår första frågeställning är beskrivande så gjordes en univariat analys av variablerna för att 

få en bild av hur de anställda upplever arbetsmiljön. Till vår andra frågeställning om 

arbetsmiljöns påverkan på arbetstillfredsställelsen gjordes en bivariat analys. I detta fall gjordes 

en medelvärdesanalys vilket är att föredra om det är en kvalitativ och en kvantitativ variabel 

(Barmark & Djurfeldt 2020, s 132). I frågeställningen är arbetsmiljö den oberoende kvalitativa 

variabeln och arbetstillfredsställelse den beroende kvantitativa. Vi får alltså ut ett medelvärde 

på arbetstillfredsställelse till varje variabelvärde kopplat till arbetsmiljö. För att sedan analysera 

om sambandet är signifikant eller inte så tas även p-värdet fram. Detta gör vi för att vi vill vara 

säkra på skillnaderna i undersökningens population är stora nog för att inte bero på slumpen. 

P-värdet kan översättas till “sannolikhetsvärde” och går mellan 0 till 1 (Barmark & Djurfeldt 

2020, s 135). Vid signifikanstest utgår man från tre säkerhetsnivåer, 95, 99 eller 99,9 procent. 

En signifikansnivå på 95 har 0,05 som p-värde vilket betyder att det är 95 procents sannolikhet 
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att det observerade sambandet i populationen inte är slumpmässigt. Vi valde också att koda om 

svarsalternativen stämmer helt och stämmer delvis respektive stämmer mindre väl och stämmer 

inte alls till stämmer helt/delvis och stämmer mindre väl/inte alls i denna frågeställning. Detta 

gjordes för att syftet var att analysera de som hade en positiv respektive en negativ syn på 

variabeln. 

 

Till studiens sista frågeställning gjordes en korstabellsanalys för att analysera eventuella 

skillnader mellan tjänstemän och kollektivanställda. Korstabellsanalys görs när båda 

variablerna är kvalitativa (Barmark & Djurfeldt 2020, s 136). I vårt fall är bakgrundsvariabeln 

om huruvida de är tjänstemän eller kollektivanställda den oberoende variabeln och arbetsmiljö 

den beroende. Även här har vi valt att analysera de omkodade svarsalternativen för att analysera 

en positiv respektive negativ inställning till variablerna. För att sedan se om skillnaderna är 

statistiskt signifikanta eller inte så gjordes ett Chi²-test. Med ett Chi²-test görs en avvägning 

mellan sambandets styrka och stickprovets storlek vilket resulterar i ett p-värde (Barmark & 

Djurfeldt 2020, s 139).        

 

3.6 Forskningsetiska krav 

Det finns vissa forskningsetiska krav som det behöver tas hänsyn till när en undersökning 

genomförs (Ejlertsson 2014, s 32). En vecka innan enkätundersökningen genomfördes lades 

därför ett missivbrev upp på företagets intranät med information om syftet med studien samt 

kontaktuppgifter till oss som utförde studien för att möta informationskravet som innebär att 

respondenterna ordentligt ska informeras om studiens syfte. För att möta det så kallade 

samtyckeskravet informerades i brevet att deltagandet var helt frivilligt, och att den som deltar 

samtycker till att resultatet redovisas i vår C-uppsats samt användas som en del av Björneborg 

Steels förbättringsarbete för sina anställda. I den digitala enkäten fanns även en ruta att kryssa 

i att man samtycker för att kunna fortsätta besvara enkäten. Företaget ville att vi skulle lägga 

till texten att det är viktigt att så många som möjligt tar sig tid att besvara frågorna, vilket 

möjligtvis skulle kunna göra att deltagandet kändes mindre frivilligt. I enlighet med 

konfidentialitetskravet som innebär att enskilda individer inte ska kunna identifieras av 

utomstående informerade brevet också om att bara vi som skriver uppsatsen kommer ta del av 

svaren och att resultatet kommer sammanställas i tabeller vilket gör att inga svar kommer att 

kunna härledas till någon individ. Vi informerade också om att de insamlade svaren kommer 

användas i vår uppsats samt som en del av företagets förbättringsarbete för att möta 

nyttjandekravet som innebär att insamlade uppgifter endast får användas till det ändamål som 

avses med enkätundersökningen. 

 

När det kommer till anonymitet använde vi oss av en publik länk i den digitala enkäten. Det 

innebar att vi inte behövde namn eller mailadresser till de som ville besvara enkäten den vägen, 

och vi behövde då inte avanonymisera dem efteråt. Pappersenkäterna besvarades och lades i 

plomberade lådor i fikarummen. Eftersom lådorna stod ute på avdelningarna i två veckor och 
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var konstruerade av väl tejpade papperslådor finns en liten risk att någon skulle kunna ta sig in 

dem för att se vad andra svarat, men det skulle ändå vara svårt att veta vem som svarat vad. 

Det skulle också kunna innebära att någon stod runt ett hörn och såg när någon lade i en enkät, 

för att sedan försöka få ut den för att se svaren. Vi tror däremot att sannolikheten för det är 

väldigt liten. Som vi nämnde tidigare så kunde även de anställda lämna enkäten direkt till oss 

eller möjligen besvara den digitala enkäten om de kände sig obekväma med tillvägagångssättet. 

Enkäterna var helt anonyma då de inte var märkta på något sätt. Enligt Ejlertsson (2014, s 115) 

innebär anonym behandling att identiteten är helt okänd för den som samlar in enkätsvaren, 

medan konfidentiella uppgifter kan vara identifierbara men att behandlingen gör att identiteten 

inte avslöjas. Eftersom vi hade bakgrundsfrågor om avdelning och kollektivanställd eller 

tjänsteman samt att lådorna var placerade som beskrivet så lovade vi inte anonymitet för 

säkerhets skull i missivbrevet, utan endast att materialet skulle behandlas konfidentiellt. Det 

säkraste sättet att hålla det helt anonymt hade annars varit att alla skickade sin enkät till oss i 

ett förseglat kuvert postade på en brevlåda utanför företaget och att inte avdelning angavs. Vi 

bedömde att vi förmodligen skulle få in färre svar på det sättet då det innefattade fler moment 

för respondenterna. Ett annat alternativ hade varit att alla besvarade enkäten medan vi befann 

oss i samma rum, för att sedan samla in och ta med enkäterna. Flera avdelningar har skiftgång 

och företaget använder sig av korttidspermitteringar vilket medförde att vi behövt besöka alla 

avdelningar ett flertal gånger för att kunna närvara när alla besvarade enkäten, vilket på grund 

av företagets säkerhetsrutiner kring covid-19 var svårt att genomföra. 

 

I vår studie redovisas resultat för kollektivanställda respektive tjänstemän. På 

tjänstemannasidan består några avdelningar endast av några få personer, och några avdelningar 

har endast en eller två tjänstemän och resten kollektivanställda, vilket gjorde att vi valde att slå 

samman tjänstemännen i två grupper på enkäten för att öka anonymiteten och att ingen skulle 

kunna känna sig utpekad. De enda bakgrundsfrågor vi använt oss av är om respondenten är 

tjänsteman eller kollektivanställd samt avdelning. Varken ålder, kön eller antal år på företaget 

efterfrågades då det inte var faktorer vi undersökte i studien. Det gör att vi anser att 

bakgrundsfrågorna gör det svårt att avslöja identiteten på respondenterna.  

 

De besvarade enkäterna togs efter insamlandet med för att matas in i statistikverktyget SPSS 

av oss tillsammans. För att hålla det konfidentiellt valde vi att själva samla in lådorna och sedan 

förvara dem utanför företaget för att ingen obehörig skulle kunna se de enskilda svaren när 

lådorna öppnats. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

29 
 

4. Resultat och analys 

I det här kapitlet redovisas resultat och analys kopplat till våra frågeställningar. Resultatet för  

den första frågeställningen redovisas sammanställt i stapeldiagram följt av en analys. Resultatet 

för den andra frågeställningen presenteras med hjälp av en medelvärdesanalys och följs av en  

analys. Genom att använda oss av korstabeller redovisas resultat och analys för den tredje och  

sista frågeställningen i sista delen av kapitlet. 

  

4.1 Krav, kontroll och socialt stöd 

 

I följande avsnitt behandlas frågeställningen “Hur upplever de anställda sin arbetsmiljö 

relaterat till krav, kontroll och socialt stöd?” Först presenteras resultatet för frågor kopplade 

till krav, kontroll och kunskaper följt av en analys. Därefter presenteras resultatet för frågor 

kopplade till socialt stöd från chefer och kollegor, följt av en analys  

4.1.1 Resultat krav, kontroll och kunskaper. 

Nedan presenteras en univariat analys av variablerna krav, kontroll, kunskaper och socialt stöd. 

I samtliga diagram ingår 103 av 166 möjliga respondenter i datamaterialet. Eventuellt internt 

bortfall presenteras i diagrammen som “Ej svarat”. 

Diagram 1. Resultat gällande krav. Visat i procent. 

 

Diagram 1 visar resultatet från frågorna om krav. Över hälften av de anställda upplever att de 

delvis har en hög arbetsbelastning medan cirka en tredjedel instämmer helt. Majoriteten vet 

också vad som krävs i arbetet, 68,9 procent och 30,1 procent svarade stämmer helt respektive 

delvis. Endast 1 procent svarade stämmer mindre väl. Resultatet tyder på majoriteten upplever 

att de hinner med arbetsuppgifter inom utsatt tid, en tredjedel har svarat stämmer och över 

hälften har svarat stämmer delvis. Majoriteten upplever att arbetet delvis kräver hög fysisk 

ansträngning eller att det stämmer mindre väl, medan cirka 15 procent upplever att det stämmer 
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helt respektive inte alls. Ungefär tre femtedelar upplever att arbetet delvis kräver att de arbetar 

snabbt medan 16,5 procent upplever att det stämmer helt. Endast 1 procent upplever att det inte 

stämmer alls. 

Diagram 2. Resultat gällande kontroll. Visat i procent. 

 

Diagram 2 visar resultatet kring upplevelsen av kontroll och svaren skiljer sig inte väsentligt 

mellan de olika påståendena. Mellan cirka en femtedel och en tredjedel upplever att samtliga 

påståenden stämmer helt. Mellan två femtedelar och lite över hälften upplever att samtliga 

påståenden stämmer delvis. Mellan 16,5 procent och 22,3 procent upplever att samtliga 

påståenden stämmer mindre. Procentandelen som upplever att påståendena inte stämmer alls 

är mellan 4,9 procent och 10,7 procent.   

Diagram 3. Resultat gällande kunskaper. Visat i procent.   
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Diagram 3 visar resultatet gällande möjligheten att använda kunskaper i arbetet. Angående 

möjligheten att använda sig av sina kunskaper och färdigheter så upplever nästan två tredjedelar 

att det stämmer helt medan lite över en tredjedel upplever att det stämmer delvis. Över hälften 

upplever också helt att de har tillräckligt med kunskaper för att kunna utföra sina 

arbetsuppgifter och två femtedelar upplever att det stämmer delvis. Resultaten från möjlighet 

att lära sig nya saker när arbetet kräver det och möjligheten att utföra omväxlande 

arbetsuppgifter liknar varandra. Cirka två femtedelar upplever att det stämmer helt och en 

tredjedel upplever att det stämmer delvis. Lite under en tiondel upplever att påståendena inte 

stämmer alls. Gällande möjligheten till kompetensutveckling så är fördelningen mellan 

svarsalternativen relativt lika. Majoriteten upplever att det stämmer mindre väl medan cirka en 

femtedel upplever att det antingen stämmer helt, delvis eller inte alls. 

4.1.2 Analys upplevelsen av krav, kontroll och kunskaper 

Utifrån resultatet av vår undersökning kan vi se att en stor del av de anställda upplever att de 

har en hög arbetsbelastning. De hinner i ganska stor utsträckning med sina arbetsuppgifter men 

en stor andel av dem måste också arbeta snabbt. Det gör att vi tycker oss utläsa att en stor andel 

av de anställda har höga krav i arbetet. När vi jämför med resultatet av frågorna som rör kontroll 

ser vi att över hälften av de anställda delvis kan prioritera ordningen och påverka beslut på sina 

arbetsuppgifter samt själva bestämma sin arbetstakt. Det stämmer in på det Karasek och 

Theorell (1990) benämner som aktiva arbeten. För att göra ytterligare en analys över hur många 

som eventuellt kan ha aktiva arbeten tog vi fram en korstabell. Korstabellen innehöll 

påståendena “Jag har en hög arbetsbelastning” och “Jag kan vara med och påverka beslut som 

rör mina arbetsuppgifter” för att se hur många som svarat stämmer helt/delvis på båda dessa 

påståendena (ej visat). Resultatet visade att 65,3 procent svarade stämmer helt/delvis på båda 

dessa påståenden. Detta anser vi kan indikera att det finns anställda som har både höga krav 

och en hög grad av kontroll på fallföretaget.   

Något som är intressant att notera är att närmare fyra femtedelar instämmer helt eller delvis 

med att arbetet kräver att de måste arbeta snabbt. På frågan om den anställde själv kan 

bestämma sin arbetstakt uppger ungefär tre fjärdedelar att de instämmer helt eller delvis med 

att de själva kan bestämma sin arbetstakt. Flertalet anställda tycks alltså själva välja att de ska 

arbeta snabbt. Det kan förmodligen hänga ihop med att en stor andel anser sig ha en hög eller 

relativt hög arbetsbelastning. De som själva kan kontrollera sin arbetstakt gör det möjligen för 

att hinna med det de ska göra, och kanske inte i så hög grad för att de vill. Vad en hög 

arbetsbelastning är, och vad respondenten själv föredrar antar vi är subjektivt. En hög 

arbetsbelastning är enligt krav-kontrollmodellen positivt så länge individen även har en hög 

nivå av kontroll (Karasek & Theorell, 1990). Karasek (1979, s 297) poängterar dock att alldeles 

för hög press från arbetet inte är bra, oavsett nivån av kontroll.   

Ytterligare en aspekt av aktiva arbeten är utövandet av kunskaper och färdigheter. De första 

två påståendena visar på positiva resultat där majoriteten upplever att de både har tillräckligt 
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med kunskaper för sina uppgifter samt har möjligheten att använda sig utav dem. I kontrast 

finns passiva arbeten där förlorandet av färdigheter kan innebära negativa konsekvenser 

(Karasek & Theorell, 1990). I diagram 1 och 2 kan vi utläsa att majoriteten svarade stämmer 

helt eller stämmer delvis på påståenden om krav och kontroll. Detta indikerar på relativt höga 

krav (såsom hög arbetsbelastning) och hög nivå av kontroll. Kombinerat med resultatet från 

möjligheten att använda kunskaper och färdigheter samt tillräckligt med kunskaper i diagram 

3 kan vi liksom tidigare tycka att det indikerar på att det kan finnas ett antal anställda med 

aktiva arbeten. Nästkommande två påståenden om kunskaper visar dock en större spridning 

mellan svaren. En majoritet upplever ändå att de har möjlighet att lära sig nya saker när arbetet 

kräver det. Detta är positivt enligt Kohn (1983) som talar om innehållslig komplexitet och de 

positiva effekterna som intellektuell utveckling har, både yrkesmässigt och på livet utanför 

arbetet. Kohn (1983, s 81) tar också upp att graden av innehållslig komplexitet som ett arbete 

innebär kan påverka upplevelsen av kontroll. Diagram 2 visar att andelen som svarat stämmer 

inte alls där liknar andelen som svarat stämmer inte alls på möjligheten att lära sig nya saker 

och utföra omväxlande uppgifter. Nu vet vi inte om det är samma respondenter som gett dessa 

svar men det kan betyda att arbetets innehållsliga komplexitet har en effekt på upplevelsen av 

kontroll. Speciellt om de inte känner att de får möjlighet att lära sig nya saker när 

arbetsuppgifterna faktiskt kräver det, vi kan anta att det kan ge upphov till en känsla av icke-

kontroll. Sista påståendet om kompetensutveckling har störst fördelning mellan svaren, 

majoriteten anser att den möjligheten inte alls finns eller är begränsad. Baserat på svaren på de 

övriga påståenden om kunskaper så verkar det som många ändå kan utvecklas i sin egna roll 

och de arbetsuppgifterna som själva rollen innebär. Avsaknaden av kompetensutveckling hos 

många kan dock tyda på att det är svårt få nya kompetenser för att möjligen få ta sig an nya 

roller inom företaget.  

4.1.3 Resultat socialt stöd 

Diagram 4. Resultat gällande socialt stöd (chef). Visat i procent. 
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Diagram 4 visar resultatet gällande hur de anställda upplever det sociala stödet från chefer. 

Samtliga påståenden tyder på spridda upplevelser hos de anställda. Cirka en tredjedel upplever 

att de får tillräckligt med hjälp vid behov medan cirka två femtedelar upplever att det stämmer 

delvis. Ungefär en fjärdedel svarade stämmer mindre väl. Fördelningen ser någorlunda lika ut 

vid påståendet om hjälp att prioritera arbetsuppgifter förutom att cirka en tiondel upplever att 

det inte alls stämmer. Påståendet hade också ett internt bortfall på 3,9 procent. Nästan en 

femtedel upplever att chefen ger feedback och cirka en tredjedel anser att det stämmer delvis. 

En femtedel svarade stämmer mindre väl och en tredjedel svarade stämmer inte alls. Cirka en 

femtedel upplever att chefen uppmuntrar till delaktighet och lite över en tredjedel svarade 

stämmer delvis. Nästan en femtedel anser att det stämmer mindre väl och en fjärdedel svarade 

stämmer inte alls. Över hälften svarade stämmer helt på att chefen behandlar mig med respekt 

och en femtedel svarade stämmer delvis. En tiondel upplever att det inte alls stämmer. Huruvida 

chefen hanterar konflikter på ett bra sätt så upplever en tredjedel att det stämmer delvis. 

Närmare hälften har däremot uppgett att det stämmer mindre väl eller stämmer inte alls. 

Påståendet hade också internt bortfall på 2,9 procent.  

Diagram 5. Resultat gällande socialt stöd (kollegor). Visat i procent. 

 

Diagram 5 visar upplevelser av det sociala stödet från kollegor. Den större majoriteten upplever 

att de helt eller delvis vet vem de ska vända sig till för stöd och hjälp i arbetet. Lite över en 

tiondel upplever att det stämmer mindre väl. Majoriteten anser också att de helt eller delvis 

trivs med sina kollegor. En tredjedel upplevde dock att det stämmer mindre väl. Nästan 

samtliga upplever helt eller delvis att kollegorna bemöter dem med respekt samt att kollegorna 

stöttar dem i arbetet. I påståendet om uppskattning för goda arbetsinsatser är det mer spridning. 

Majoriteten upplever ändå att det stämmer helt eller delvis, lite under en femtedel anser att det 

stämmer mindre väl. 3,9 procent upplever att det inte stämmer alls.  
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4.1.4 Analys upplevelsen av socialt stöd 

När det kommer till socialt stöd syns en markant skillnad i diagram 4 som visar frågor om stöd 

från chefer och diagram 5 som visar stöd från kollegor. Karasek och Theorell (1990, s 69-71) 

skiljer på två olika typer av socialt stöd, socioemotionellt som är sammanhållningen och det 

förtroende som finns och instrumentellt som är mer praktiskt stöd. De tre påståenden i diagram 

4 som mäter instrumentellt stöd (hjälp vid behov, prioritering och feedback) visar spridda svar. 

Endast mellan cirka en femtedel och en tredjedel har svarat stämmer helt på påståenden om 

instrumentellt stöd från chefer. I kontrast så har över hälften svarat stämmer mindre väl eller 

inte alls på om chefen ger feedback och över en tredjedel på om huruvida de får hjälp att 

prioritera arbetsuppgifter. Sammantaget så tyder dessa tre påståendena på att vissa anställda 

upplever relativt låga nivåer av instrumentellt stöd från chefer. Majoriteten upplever dock ändå 

att de helt eller delvis får tillräckligt med hjälp utifrån deras behov. Om de anställdas behov 

ändå blir bemötta så kanske avsaknaden av till exempel feedback är ett mindre problem. 

Instrumentell stöd från kollegor i diagram 5 mäts med påståenden om de vet vem de ska vända 

sig till för hjälp i arbetet och om kollegor bidrar med stöttning i arbetet. Här går det att tyda ett 

betydligt högre instrumentellt stöd där en större majoritet svarat stämmer helt eller stämmer 

delvis. Socioemotionellt stöd från chefer i diagram 4 mättes med påståenden om uppmuntran 

till delaktighet, respekt och hanterar konflikter bra. Upplevelsen av socioemotionellt stöd från 

chefer är spritt hos de anställda. Andelarna som svarat stämmer mindre väl eller inte alls är 

ändå relativt höga vilket tyder på att flera upplever låga nivåer av socioemotionellt stöd. 

Exempelvis så upplever ungefär en fjärdedel att deras chef inte uppmuntrar till delaktighet eller 

hanterar konflikter bra. Socioemotionellt stöd från kollegor mättes med trivsel, respekt och 

uppskattning. Här kan vi tolka högre nivåer av socioemotionellt stöd där exempelvis en större 

majoritet upplever att de blir bemötta med respekt av kollegor. På tre av de fem påståenden har 

ingen heller svarat stämmer inte alls. Det socioemotionella stödet mellan kollegor kan vi därför 

tolka som högt.  

Enligt Karasek & Theorell (1990) kan det sociala stödet fungera som en buffert mot stressande 

faktorer och därmed bidra som en hälsofrämjande faktor. Det sociala stödet ses i vissa delar av 

studien vara åtskilt mellan det som kommer från chefer och det som ges av kollegor vilket kan 

göra det svårt att urskilja hur det påverkar de anställda utan att också titta på andra faktorer 

vilket vi kommer göra i nästa avsnitt om arbetstillfredsställelse. 

4.2 Arbetstillfredsställelse kopplat till arbetsmiljö 

 

I det här avsnittet redovisas resultat och analys för variabeln arbetstillfredsställelse utifrån vår 

frågeställning  “Hur påverkar arbetsmiljön den upplevda arbetstillfredsställelse ?” Först visas 

ett central- och spridningsmått för arbetstillfredsställelsen i studien. Med hjälp av 

medelvärdesanalys presenteras resultatet för arbetstillfredsställelse kopplat till krav, kontroll 

och kunskaper följt av en analys. Därefter presenteras resultatet för arbetstillfredsställelse 
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kopplat till socialt stöd följt av en analys. Resultatet i samtliga tabeller baseras på svar från 103 

av 166 respondenter.  

Tabell 2. Centralmått- och spridningsmått för arbetstillfredsställelse. 

 

I tabell 2 visas medelvärdet för arbetstillfredsställelse som är 7,14. Medianen är 8. 

Variationsvidden på 10 innebär att minst en har svarat 0 och en har svarat 10. 

Standardavvikelsen innebär att respondenterna i snitt avviker 2,318 från medelvärdet. 

4.2.1 Resultat arbetstillfredsställelse kopplat till krav, kontroll och kunskaper  

Tabell 3. Medelvärdesanalys arbetstillfredsställelse kopplat till krav.   

Tabell 4. Medelvärdesanalys arbetstillfredsställelse kopplat till kontroll. 

I tabell 3 kan vi först se att skillnaden i medelvärdet mellan de som svarat stämmer helt/delvis 

och stämmer mindre väl/inte alls i påståendet om hög arbetsbelastning endast är 0,36 och inte 

heller signifikant med ett p-värde på 0,443. Skillnaderna är desto högre i påståendet om de vet 

vad som krävs i arbetet eller inte, med ett medelvärde på 7,17 respektive 4,00. Skillnaderna är 

dock ej statistiskt signifikanta. Även i påståendet om de hinner med arbetsuppgifterna inom 

utsatt tid så går det att utläsa större skillnader i medelvärdet på 1,81. P-värdet är 0,018 vilket 

är statistiskt signifikant och innebär att det finns ett samband. I påståendet om hög fysisk 

ansträngning är skillnaderna också ganska låga på 1,04, p-värdet 0,024 är dock ändå statistiskt 
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signifikant. På krav att arbeta snabbt är skillnaderna låga med ett medelvärde på 7,01 respektive 

7,55, p-värdet är heller inte signifikant. Det finns alltså ett samband mellan 

arbetstillfredsställelse och om de anser att de hinner med arbetsuppgifterna eller inte samt om 

arbetet kräver hög fysisk ansträngning. 

Tabell 4 visar relativt höga skillnader i medelvärdet i samtliga påståenden om kontroll. 

Medelvärdet för de som svarat stämmer helt/delvis går från 7,55 till 7,90 i samtliga påståenden, 

medan medelvärdet för de som svarat stämmer mindre väl/inte alls går från 5,35 till 5,92. 

Samtliga påståenden visar på ett samband som är statistiskt signifikant, <0,001 betyder att vi 

kan vara 99,9 procent säkra på att sambandet som finns i populationen inte beror på slumpen.  

Tabell 5. Medelvärdesanalys arbetstillfredsställelse kopplat till  kunskaper. 

I tabell 5 går det att utläsa ett statistiskt samband i fyra av de fem påståendena. Dessa är 

möjlighet att använda kunskaper och färdigheter som visar skillnader i medelvärde på 2,34 och 

ett p-värde på 0,009. Möjlighet att lära mig nya saker har liknande skillnader i medelvärde och 

ett p-värde på <0,001. Det går även att utläsa skillnader i möjlighet till omväxlande 

arbetsuppgifter och möjlighet till kompetensutveckling, båda har p-värde på <0,001. Enda 

påståendet som visade sig vara icke signifikant är huruvida de anser sig ha tillräckligt med 

kunskaper för att utföra arbetet.  

4.2.2 Analys upplevd arbetstillfredsställelse kopplat till krav, kontroll och 

kunskaper 

När det kommer till krav så kan vi anta att det finns vissa saker som kan påverka 

arbetstillfredsställelsen. Det som visade sig vara statistiskt signifikant var huruvida de hinner 

med sina arbetsuppgifter och om arbetet kräver hög fysisk ansträngning. De som upplever att 

arbetet kräver låg fysisk ansträngning tenderar att ha högre arbetstillfredsställelse. Att arbetet 

kräver låg fysisk ansträngning skulle kunna innebära att arbetet istället innefattar andra 

arbetsuppgifter som innebär högre mentala krav. I Dwyer och Gansters (1991) undersökning 

visade sig inte fysiska krav orsaka stressande arbetskrav medan mentala krav hade större 

betydelse för stress och hur det påverkade arbetstagarnas arbetstillfredsställelse. Endast krav 

tycks i så fall inte påverka arbetstillfredsställelsen i samma grad som det gör tillsammans med 

andra faktorer såsom kontroll.  
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Något som är intressant är resultatet mellan de som anser sig ha en hög arbetsbelastning eller 

inte. Skillnaderna i arbetstillfredsställelse är små och visar ingen påverkan på 

arbetstillfredsställelsen. Här kan man dock igen fundera över att hur en person definierar en 

hög arbetsbelastning, troligen skiljer det sig åt från individ till individ. Förmodligen kan fler 

faktorer än endast en, till exempel arbetsbelastning, samspela för hur arbetstillfredsställelsen 

upplevs. Enligt Spector (1997, s 43-44) kan frihet för arbetstagaren att kunna kontrollera och 

fatta besut gällande sin arbetssituation ha en positiv effekt på dennes arbetstillfredsställelse. 

Samtliga våra frågor gällande kontroll var statistiskt signifikanta vilket gör att det tycks stämma 

med Spectors teori om att sådan kontroll kan ha en positiv effekt på arbetstillfredsställelsen och 

på så sätt möjligen påverka hur arbetsbelastningen upplevs. Det stöds även av Dwyer och 

Ganster (1991) då deras undersökning visade att högre grad av arbetsbelastning tillsammans 

med kontroll gav en högre grad av arbetstillfredsställelse. Vi såg också i den univariata 

analysen att en andel av de anställdas tycks ha det som Karasek och Theorell (1990) kallar 

aktiva arbeten, vilket gör att vår undersökning tycks stödja att  aktiva arbeten också genererar 

högre tillfredsställelse. Resultatet stödjer också Warrs (1990, s 289-290) resultat där kontroll 

visade sig vara mer nära associerat med arbetstillfredsställelse än krav. Endast två av 

påståendena gällande krav var statistiskt signifikanta medan samtliga påståenden inom kontroll 

visade på ett starkt samband mellan kontroll och arbetstillfredsställelse. Kontroll har alltså en 

större effekt på arbetstillfredsställelsen än den nivå av krav de anställda upplever. Möjligen kan 

detta bero på de krav som ett arbete ställer ses som en mer självklar del av jobbet, något man 

som anställd helt enkelt accepterar som en följd av det valda yrket och har därför inte lika stor 

påverkan.    

Resultaten gällande kunskaper och de anställdas möjlighet att använda sig utav dem visar på 

att de faktorerna tenderar att påverka värderingen av arbetstillfredsställelse. Om en anställd får 

möjligheten att lära sig nya saker, utföra omväxlande uppgifter och tillfälle till 

kompetensutveckling så har det en positiv påverkan på den upplevda arbetstillfredsställelsen. 

Vårt resultat stärker därför Kohns (1983) teori om innehållslig komplexitet och den positiva 

påverkan som det kan ha på människors arbetstillfredsställelse. Han menar att det är kärnan i 

människors upplevelse av deras arbete. Vi kan tydligt se att anställda har ett behov av att få 

möjligheten att använda sig utav sina kunskaper och färdigheter i sitt arbete men också få lära 

sig nya saker samt kompetensutvecklas för att också känna sig tillfredsställda på arbetet. Det 

stöds även av Berglund (2017, s 456) som  beskriver hur möjlighet till utveckling är en aspekt 

som kan påverka en persons arbetstillfredsställelse. Det går också att dra paralleller till Karasek 

och Theorells teori (1990) om aktiva arbeten som innebär friheten att få använda sig av sina 

färdigheter med positiva psykosociala effekter som inlärning och utveckling.  

Det enda påståendet som inte visade på någon statistisk signifikans var om de hade tillräckligt 

med kunskaper för att kunna utföra arbetet. Här kan vi återkoppla till den univariata analysen 

i diagram 3 där den större majoriteten i vår population faktiskt anser att de har tillräckligt med 

kunskaper i sitt arbete. Det verkar därför som arbetstillfredsställelsen inte påverkas hos de få 
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som svarade stämmer mindre väl. De som svarade stämmer mindre väl/inte alls har till och 

med högre medelvärde i arbetstillfredsställelse, dock inte mycket. Annars kan vi från en logisk 

synvinkel reflektera över att en känsla av att man inte riktigt vet hur man ska utföra sitt arbete 

på grund av att man saknar de kunskaper som krävs bör ha en påverkan. Kunskaper om vilket 

arbetssätt som ska användas och hur arbetsuppgifter ska utföras är också ett område som AFS 

2015:4 belyser som viktiga faktorer för att förebygga ohälsosam arbetsbelastning. Värt att 

notera är ju dock att ingen svarade det mest negativa svarsalternativet, stämmer inte alls, utan 

bara några fåtal svar på stämmer mindre väl. Hur respondenterna har valt att definiera 

svarsalternativet stämmer mindre väl vet vi inte heller. 

4.2.3 Resultat arbetstillfredsställelse kopplat till socialt stöd  

Tabell 6. Medelvärdesanalys arbetstillfredsställelse kopplat till socialt stöd (chef) 

Tabell 7. Medelvärdesanalys arbetstillfredsställelse kopplat till socialt stöd (kollegor) 

I tabell 6 och 7 syns skillnaderna i medelvärde angående det sociala stödet. Tabell 6 visar 

resultatet för chefer där samtliga påståenden har p-värdet <0,001. Det finns alltså ett tydligt 

samband mellan arbetstillfredsställelse och socialt stöd från chefer i vårt resultat. Medelvärdet 

för de som svarat stämmer helt/delvis är relativt höga med värden som går från 7,85 till 8,29. I 

kontrast så går medelvärdet från 5,00 till 6,08 hos de som svarat stämmer mindre väl/inte alls. 

Gällande det sociala stödet från kollegor i tabell 6 så är endast tre påståenden statistiskt 

signifikanta. Vet vem jag ska vända mig till för stöd och hjälp att utföra arbetet och 

uppskattning för goda arbetsinsatser har p-värdet <0,001. Huruvida kollegor stöttar mig i 

arbetet är också signifikant med ett p-värde på 0,011 och skillnader i medelvärde på 2,67. 

Påståendena som inte visade på något samband är om de trivs med kollegorna och om 
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kollegorna bemöter dem med respekt, även om det går att utläsa relativt höga skillnader i 

medelvärde.  

Enkäten avslutades med en öppen fråga och ett fåtal valde att svara på den. Bland de svaren 

handlar det som uppkommer övervägande om att de önskar mer stöd från chefer och chefer 

som kan eller vågar fatta beslut i frågor utan att hänvisa till andra. Exempelvis har en 

respondent skrivit “...det vore trevligt med en chef som förstår uttrycket ge och ta...”, medan 

en annan skrivit “...cheferna har väldigt svårt att lyssna på personalen...” (inte exakt återgivna 

citat då de är delar av längre meningar).   

4.2.4 Analys upplevd arbetstillfredsställelse grundat i socialt stöd 

Socialt stöd från chefer har en stor påverkan på huruvida de anställda känner sig tillfredsställda 

på arbetet eller inte då samtliga påståenden visade på en signifikansnivå på 99,9 procent, 

gällande både det instrumentella stödet och det socioemotionella. Anställda upplever högre 

arbetstillfredsställelse om chefen bidrar med hjälp, ger feedback, uppmuntrar till delaktighet, 

agerar respektfullt och hanterar konflikter bra. Det stämmer överens med det som Hämmig 

(2017, 399) menar vara den starkaste faktorn i relation till hälsa och välmående på arbetet, 

relationen till den närmsta chefen. Resultatet visar också vikten av att socialt stöd lades till som 

en ytterligare faktor i krav-kontrollmodellen för att undersöka den psykosociala hälsan på 

arbetsplatser. Paralleller går också att dra till resultatet från Gok et al. (2015, 39-40) som visar 

att det uppfattade sociala stödet från chefer är positivt relaterat till arbetstillfredsställelse. Det 

handlar om stöttning, respekt och villighet att hjälpa till vid behov vilket stämmer in på några 

av de påståenden som de anställda svarade på. 

I kontrast kan vi se att det sociala stödet från kollegor inte verkar ha en lika stor påverkan på 

arbetstillfredsställelsen.  Att trivas med kollegor och respekt från kollegor visade sig inte vara 

statistiskt signifikanta. Skillnaderna i medelvärdet i dessa två påståendena mellan de som svarat 

positivt eller negativt är dock ändå ganska stora vilket ändå tyder på att det kan ha en påverkan. 

Eftersom det inte visade på något signifikant samband så kan skillnaderna också bero på 

slumpen. Respekt från chefen tycks alltså ha en större påverkan på arbetstillfredsställelsen än 

respekt från kollegor. Vad som visade sig ha ett samband med arbetstillfredsställelse var 

huruvida de vet vem de ska vända sig till för stöd och hjälp i arbetet samt om uppskattning för 

goda arbetsinsatser ges. Båda dessa påståenden är saker vi också antar den närmaste chefen 

kan ha en påverkan på, speciellt gällande uppskattning. Där en chef exempelvis kan vara den 

som driver på att det ges uppskattning i gruppen för goda arbetsinsatser. Även stöttning från 

kollegor i arbetet tycks påverka arbetstillfredsställelse. Det verkar därför som de olika sätt som 

kollegor ger stöd i själva arbetet kan ha en större påverkan på arbetstillfredsställelse än olika 

attityder från och gentemot kollegor. Baserat på detta verkar det som en anställd kan känna sig 

tillfreds med sitt arbete även om de inte trivs med sina kollegor, så länge de ändå bidrar med 

stöd i arbetsuppgifterna.  
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Enligt Locke (1969) kan arbetstillfredsställelse ses som något som påverkas av vad en person 

förväntar sig att arbetet är förenat med och både Locke (1969, s 328-329) och Spector (1997, s 

1-4) menar att det finns en hierarki i hur olika aspekter värderas och hur det påverkar 

arbetstillfredsställelsen. Detta anser vi kan poängteras av ett av de svar vi fick på den frivilliga 

öppna frågan i slutet av enkäten: “Arbetsmiljön är svår att göra nåt åt. Men en bättre chef skulle 

vara bra”. Möjligtvis har denna person inte särskilt höga förväntningar på arbetsmiljön och 

därför påverkar det inte arbetstillfredsställelsen lika mycket som relationen med chefen. Av de 

som valt att svara på den öppna frågan märks tydligt att hur chefen uppför sig och handlar är 

det som respondenterna tycker är viktigast att framföra när de gavs möjlighet att svara fritt. De 

svaren kan vi inte koppla direkt till arbetstillfredsställelse genom att mäta något värde men det 

faktum att det lyfts fram anser vi stödjer att relationen till chefen och hur det sociala stödet från 

densamma upplevs är en faktor som tenderar att påverka en arbetstagare. Även förväntningar 

på att bli bemött med respekt, få hjälp och uppskattning av chefen kan värderas högre hos 

många än att få samma sociala stöd från kollegor. Möjligen graderas förväntningar på hur en 

chef ska bemöta de anställda också som viktigare för hur flertalet av de anställda trivs eller inte 

på arbetet än vad förväntningar på kollegor gör.     

4.3 Tjänstemän och kollektivanställda  

Här presenteras resultat och analys för frågeställningen “Finns det några skillnader i hur 

tjänstemännen respektive kollektivanställda upplever sin arbetsmiljö?”  

Nedan presenteras först en tabell över fördelningen av tjänstemän respektive kollektivanställda. 

Sedan presenteras tre korstabeller för att analysera eventuella skillnader mellan tjänstemän och 

kollektivanställda. T står för tjänstemän och K för kollektivanställda i tabellerna. Det är 

variablerna krav, kontroll och kunskaper som kommer att analyseras i detta avsnitt. Till detta 

avsnitt har vi valt att göra en avgränsning och inte presentera resultaten för variabeln socialt 

stöd då vår teorigenomgång gällande arbetare och tjänstemän främst fokuserar på kontroll och 

möjligheten att använda sina kunskaper och färdigheter.     

Tabell 8. Presentation av bakgrundsvariabel 

 

Eftersom undersökningens bakgrundsvariabel hade ett internt bortfall så har vi i tabell 8 

presenterat de respondenter vars bakgrundsvariabel gick att tyda. 36 tjänstemän besvarade 

enkäten vilket utgör 39,1 procent medan 56 kollektivanställda deltog vilket utgör 60,9 procent.  
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4.3.1 Resultat skillnader  

Tabell 9. Skillnader i krav mellan tjänstemän och kollektivanställda. Visat i procent. 

 

När det kommer till arbetsbelastning så kan vi utläsa i tabell 9 att både tjänstemän och 

kollektivanställda anser sig ha hög eller relativt hög arbetsbelastning. Nästan inga skillnader 

går heller att se i huruvida de vet vad som krävs av dem i arbetet. Både den större majoriteten 

av tjänstemän och kollektivanställda anser att de hinner med arbetsuppgifterna inom utsatt tid. 

När det kommer till hög fysisk ansträngning kan vi dock utläsa markanta skillnader. Endast en 

tiondel av tjänstemännen har svarat stämmer helt/delvis medan tre fjärdedelar av de 

kollektivanställda svarade detsamma. Genom att kolla på p-värdet kan vi också se att 

sambandet är statistiskt signifikant och att det finns ett samband. Både grupperna anser att de 

har krav att arbeta snabbt och det går inte att utläsa några större skillnader.  

Tabell 10. Skillnader i kontroll mellan tjänstemän och kollektivanställda. Visat i procent. 

Gällande kontroll så kan vi se i tabell 10 att det finns större skillnader i tre av påståendena. Fler 

tjänstemän än kollektivanställda anser att de har de resurser som behövs för arbetsuppgifter 

med en skillnad på 22,6 procentenheter. P-värdet på 0,021 är också signifikant vilket tyder på 

att det finns ett samband. Liknande skillnader går att utläsa i påståendet om de kan påverka 

beslut som rör arbetsuppgifterna, sambandet är även här signifikant med ett p-värde på 0,014. 

Det går även att se skillnader i huruvida de kan prioritera ordningen på arbetsuppgifter. Något 

fler av tjänstemännen har svarat stämmer helt/delvis, 8,9 procentenheter. P-värdet är däremot 

inte signifikant, men resultatet kan ändå påvisa tendenser till att det finns skillnader. Att själv 

kunna bestämma arbetstakt pekar också mot att det finns skillnader mellan grupperna. 

Tjänstemännen anser sig i något högre grad kunna bestämma arbetstakt. P-värdet är dock ej 

signifikant och resultatet kan därför bero på slumpen. 
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Tabell 11. Skillnader i kunskaper för tjänstemän och kollektivanställda. Visat i procent. 

 

Gällande möjligheten att använda sig av sina kunskaper går det se vissa skillnader mellan 

tjänstemän och kollektivanställda. I båda grupperna anser den större majoriteten att de har 

möjligheten att använda sig av sina kunskaper och färdigheter i sitt arbete. Resultatet tyder inte 

heller på några större skillnader i påståendet om de har tillräckligt med kunskaper för att utföra 

sitt arbete. När det kommer till huruvida de har möjlighet att lära sig nya saker när arbetet 

kräver så pekar resultatet mot att det finns skillnader mellan de båda grupperna. 88,9 procent 

av tjänstemännen svarade stämmer helt/delvis medan 67,3 procent av de kollektivanställda 

svarade detsamma. P-värdet på 0,019 tyder också på att det finns ett samband. Fler tjänstemän 

har också svarat i större utsträckning än de kollektivanställda att de har möjlighet att utföra 

omväxlande arbetsuppgifter. Även här pekar p-värdet på 0,071 att det finns ett samband. Det 

är i sista påståendet gällande möjligheten till kompetensutveckling som det går att utläsa de 

största skillnaderna mellan de båda grupperna. 69,4 procent av tjänstemännen svarade stämmer 

helt/delvis medan endast 33,9 procent av de kollektivanställda svarade detsamma. P-värdet 

<0,001 är statistiskt signifikant.   

4.3.2 Analys skillnader mellan tjänstemän och kollektivanställda 

Den enda större skillnaden vi kan utläsa gällande krav är huruvida arbetet kräver hög fysisk 

ansträngning eller inte. Kollektivanställda upplever i högre grad att de har ett fysiskt krävande 

arbete än tjänstemännen. Detta stämmer överens med det som man kanske först kommer att 

tänka på när det kommer till att skilja på huruvida någon är arbetare eller tjänsteman, om arbetet 

är mer fysiskt eller inte. Weaver (1975) menar att det förr fanns tydliga skillnader mellan de 

som arbetade kroppsligt och de med mer administrativa arbetsuppgifter. Det har alltså sedan 

länge varit en aspekt av vad som definierar arbetarklassen och resultatet från vår undersökning 

tyder ändå på att den fysiska aspekten finns kvar som ett skiljetecken mellan arbetare och 

tjänstemän. Bengtsson et al (2012, s 150) menar också att just högre fysiskt ansträngande 

arbeten är en av de skillnaderna som fortfarande går att se när man jämför arbetare med 

tjänstemän. Vi kan anta att detta speciellt gäller inom den bransch som vårt fallföretag bedriver 

sin verksamhet. Där en stor del av de kollektivanställda främst arbetar med manuella 

arbetsuppgifter och tjänstemännen sitter inne på huvudkontoret med datorn som sitt 

huvudsakliga verktyg.  



 

 

43 
 

Som nämnts syns inte så många signifikanta skillnader i svaren när det kommer till krav, den 

tydliga skillnaden visar sig där i form av fysisk ansträngning. En knapp fjärdedel av de 

kollektivanställda har däremot svarat stämmer mindre väl eller stämmer inte alls på frågan om 

de har hög fysisk ansträngning och en tiondel av tjänstemännen uppger det motsatta, att deras 

arbete kräver hög fysisk ansträngning. Det visar på att även om det är en signifikant skillnad i 

den här frågan mellan arbetare och tjänstemän så är det ändå svårt att enbart definiera de olika 

grupperna utifrån om de har fysiskt ansträngande arbete eller inte, men det är förstås ändå det 

som är den tydligaste åtskillnaden.  

En tjänsterelation kan innebära en högre nivå av förtroende från arbetsgivaren där utbytet är 

mer serviceinriktat med kompensationer såsom karriärmöjligheter. Yrken inom arbetarklassen 

innebär i kontrast ett mer reglerat arbetet (Erikson & Goldthorpe 1992 refererad i Evans 1992). 

I teorigenomgången togs flera versioner av Goldthorpes klasscheman upp men i samtliga görs 

en tydlig koppling mellan autonomi och vilken position en anställd har i klasschemat. Detta 

resonemang stöds delvis av vår studies resultat där graden av kontroll skiljer sig mellan 

grupperna tjänstemän och kollektivanställda i vissa delar av resultatet. Resultaten som visade 

på ett samband var att tjänstemännen uppger sig kunna påverka beslut som rör sina 

arbetsuppgifter. Fler tjänstemän än arbetare uppger också att de har de resurser som behövs för 

att utföra sina arbetsuppgifter. Det skulle kunna tyda på att de i högre grad själva kan fatta 

beslut om att beställa det de behöver. Men det skulle även kunna betyda att de i huvudsak inte 

behöver så mycket mer än datorn för att utföra sina arbetsuppgifter medan arbetarna är 

beroende av material och övrig utrustning i högre grad, som de inte själva styr över när och hur 

det beställs hem. 

Graden av kontroll skiljer sig även åt när det gäller att själv kunna prioritera sina 

arbetsuppgifter eller att själv bestämma arbetstakt. Resultatet är aningen högre hos 

tjänstemännen men tyder inte på något statistiskt samband, en större majoritet av de 

kollektivanställda anser sig ändå kunna bestämma prioritering och arbetstakt själva. Bengtsson 

et al (2012, s 148-150) menar att olika anställningsrelationer kan påverka hur stort inflytande 

över arbetet en anställd har, dock finns indikationer på att skillnader i inflytande över arbetet 

mellan tjänstemän och arbetare minskar. Vilken även vårt resultat pekar på då de flesta 

kollektivanställda ändå uppger sig ha en relativt hög nivå av kontroll.  

Utöver kontroll har vi även analyserat eventuella skillnader i utvecklingsmöjligheter som också 

är en distinktion som går att se mellan tjänstemän och arbetarklassen enligt Goldthorpe (1980 

refererad i Evans 1992). I vår undersökning kan vi se att möjligheten till kompetensutveckling 

är statistiskt signifikant då en större andel arbetare än tjänstemän uppger att de saknar den 

möjligheten. Även möjligheten att lära sig nya saker när arbetet kräver det tyder på att det finns 

skillnader mellan tjänstemännen och de kollektivanställda. Tjänstemännen har alltså i högre 

grad möjlighet att både kompetensutvecklas och lära sig nya saker. Det stämmer också in på 

tidigare forskning från Wright, Bengtsson och Frankenberg (1994, s 180) som menar att 

arbetare har sämre utvecklingsmöjligheter. I den nyaste versionen av Goldthorpes schema 
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beskrivs det hur tjänsteförhållandet antas innehålla arbetsuppgifter som kräver mer 

specialiserad kompetens (Tåhlin 2007, s 558-559). Genom att då erbjuda karriärmöjligheter 

kan arbetsgivare öka chanserna att behålla anställda med specialiserad kompetens. Resultatet 

skulle kunna indikera att tjänstemännen i större utsträckning erbjuds kompetensutveckling som 

ett led i att behålla deras kompetens inom företaget. Vi kan också i resultatet se att de 

kollektivanställda inte har lika stor möjlighet att utföra omväxlande arbetsuppgifter som 

tjänstemännen. Detta går att koppla till tanken om att de i arbetarklassen har ett reglerat arbete 

där arbetsuppgifterna troligen är mer fasta medan utbytet mellan arbetsgivare och de i en 

tjänsterelation är mer oklart. Skillnader i omväxlande arbetsuppgifter kan därför bero på att 

tjänsterelationer är mer serviceinriktade och oklara.    

Som vi nämnde i inledning till avsnittet om arbetare och tjänstemän så är det ofta för simpelt 

att endast skilja på arbetare och tjänstemän som två skilda grupper då det finns underkategorier 

inom dessa grupper. I och med att det på vårt företag finns så många olika arbetsuppgifter så 

kan det bidra till att vi inte ser så många distinkta skillnader i alla delar av i studien. Men det 

kan även bero på det som Crompton (2014), Weaver (1975), Kjellberg (2002) och Bengtsson 

et al (2012) hänvisar till, att gränserna mellan arbetare och tjänstemän håller på att luckras upp 

då organisering av arbetsuppgifter förändrats, samtidigt som inflytandet i arbetet för tjänstemän 

minskat på grund av ökad styrning av deras arbetsuppgifter. I det nya europeiska schemat ESeC 

ses klass 3 till 6 som mellanliggande klasser (Berglund & Schedin 2017). Hit räknas tjänstemän 

på lägre nivå, tekniker och arbetsledare över arbetare med manuella arbetsuppgifter. Till de 

grupperingarna hör ett antal av de arbetspositioner som återfinns på fallföretaget, och en tanke 

är att det är där som gränserna är mest utsuddade och som också gör att de signifikanta 

skillnaderna inte återfinns i alla frågorna. Hade distinktionen endast gjorts mellan det som i 

ESeC räknas till tjänstemannaklass, klass 1 och 2, och de i klass 7-9 som räknas till arbetarklass 

hade det kanske framkommit fler tydliga skillnader. Det vill säga skillnaden mellan chefer och 

yrkesprofessionella på en högre nivå jämfört med arbetare med arbeten bestående av manuella, 

icke manuella och rutinartade arbetsuppgift. Den mellanliggande klassen har dock inget namn, 

och det är svårt att göra den indelningen i undersökningen då de som arbetar på företaget räknas 

som kollektivanställda eller tjänstemän. 

I vår andra frågeställning kunde vi se att både kontroll och kunskaper har en tendens att påverka 

arbetstillfredsställelsen och i detta avsnitt har vi kunnat se att det finns vissa skillnader mellan 

tjänstemän och kollektivanställda inom dessa två områdena. Därför ansåg vi att det även skulle 

vara intressant att se hur medelvärdet på arbetstillfredsställelse skiljer sig mellan de två 

grupperna, vilket går att se i tabell 12.  

 

 



 

 

45 
 

Tabell 12. Skillnader i upplevd arbetstillfredsställelse mellan tjänstemän och 

kollektivanställda. Medelvärdesanalys.  

Den upplevda arbetstillfredsställelsen är något högre hos tjänstemännen med ett medelvärde 

på 8,08, motsvarande siffra hos de kollektivanställda är 6,87. P-värdet på 0,013 är statistiskt 

signifikant och tyder på att det finns ett samband mellan arbetstillfredsställelse och huruvida 

man är tjänsteman eller kollektivanställd. Vi antar att anledningen till detta är just det vi 

analyserade i avsnittet om arbetstillfredsställelse samt i detta avsnittet. Den lägre nivå av 

kontroll och möjligheter till utveckling som de kollektivanställda upplever leder till att de också 

upplever lägre arbetstillfredsställelse. Vi anser dock inte att resultatet tyder på att de 

kollektivanställda har en generell låg arbetstillfredsställelse inom företaget då medelvärdet 

ändå ligger på 6,87. Medelvärdet ligger över mittenalternativet 5 som vi benämnde som 

“varken nöjd eller missnöjd” vilket ändå tyder på att de kollektivanställda generellt är ganska 

nöjda. Även om tjänstemännen är aningen nöjdare.   
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5. Sammanfattande diskussion 

I det här kapitlet redovisas hur syftet besvaras med hjälp av frågeställningarna. Därefter följer 

en diskussion om studiens styrkor och svagheter samt förslag på ytterligare forskning. 

 

5.1 Slutsatser 

 

Hur den sociala och organisatoriska arbetsmiljön upplevs är av intresse både för den enskilda 

arbetstagaren och för företag. Arbetsmiljöverkets inspektion (2019) visade att den psykosociala 

arbetsmiljön tenderar att glömmas bort inom tung industri och en undersökning från SCB 

(2017) visar att arbetsmiljön har betydelse för hur nöjd en arbetstagare är med sitt arbete samt 

att antalet nöjda skiljer sig åt mellan yrkesgrupper. Syftet med vår studie var att analysera hur 

fallföretagets organisatoriska och sociala arbetsmiljö upplevs av tjänstemännen och de 

kollektivanställda på företaget samt hur arbetsmiljön påverkar arbetstillfredsställelsen. För att 

besvara syftet formulerades tre frågeställningar. 

    

Hur upplever de anställda sin arbetsmiljö relaterat till krav, kontroll och socialt stöd? 

 

Vår undersökning visar att en majoritet av de anställda upplever att de har höga krav i arbetet. 

En stor andel upplever även att de själva kan kontrollera sin arbetsbörda och arbetstakt, 

majoriteten anser också att de har möjligheten att använda sig av sina kunskaper och färdigheter 

i sitt arbete. Upplevelserna kring det sociala stödet från chefer är mer fördelat och det finns 

anställda på företaget som upplever högt respektive lågt socialt stöd. Majoriteten upplever ändå 

att de får den hjälp de behöver vid behov samt att de blir behandlade med respekt. Resterande 

påståenden tydde på mer varierade upplevelser, många upplevde exempelvis att chefen inte 

hanterade konflikter bra eller uppmuntrade till delaktighet.  Det sociala stödet från kollegor 

upplevs dock mer positivt där ändå majoriteten anser sig uppleva ett högt socialt stöd från sina 

kollegor, speciellt gällande respekt och stöd i arbetet. Mer spridda upplevelser gick att se i 

påståendena om de vet vem de ska vända sig till för stöd och hjälp samt uppskattning för goda 

arbetsinsatser.      

Hur påverkar arbetsmiljön den upplevda arbetstillfredsställelsen? 

Resultatet tyder på att högre nivåer av kontroll, möjligheten att använda sina kunskaper och 

utvecklas samt ett högt socialt stöd från chefer påverkar arbetstillfredsställelsen positivt.  

Nästan samtliga påståenden tydde på att det finns ett statistiskt samband mellan dessa faktorer 

och dess effekt på den upplevda arbetstillfredsställelsen. Det går att se viss påverkan på den 

upplevda arbetstillfredsställelsen gällande krav och socialt stöd från kollegor men inte lika stor. 

Gällande krav är det främst graden av fysisk ansträngning samt om de hinner med 

arbetsuppgifterna inom utsatt tid som påverkar arbetstillfredsställelsen. Det sociala stödet från 

kollegor i form av att de vet vem de ska vända sig till, uppskattning för goda arbetsinsatser 

samt stöttning i arbetet tenderar att påverka den upplevda arbetstillfredsställelsen också.   
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Finns det några skillnader i hur tjänstemännen respektive kollektivanställda upplever sin 

arbetsmiljö?  

Inom vissa aspekter av arbetsmiljön går det att se skillnader i upplevelser mellan tjänstemän 

och kollektivanställda. De kollektivanställda upplever mer fysiskt krävande arbete och 

tjänstemännen upplever högre nivåer av kontroll i sitt arbete. Tjänstemännen har också större 

möjlighet till tillräckligt med resurser, omväxlande arbetsuppgifter och kompetensutveckling.  

 

5.2 Diskussion  

 

En styrka som vi anser att uppsatsen har är att vi har ett relativt stort datamaterial. Trots visst 

externt bortfall tycker vi ändå att vi har en bra svarsfrekvens vilket gör att vi kan använda 

resultatet för att uttala oss om de upplevelser de anställda på fallföretaget har kring sin 

arbetsmiljö. Vi kan se att det finns faktorer som påverkar den upplevda arbetsmiljön och 

arbetstillfredsställelsen samt att det finns skillnader mellan tjänstemäns och kollektivanställdas 

upplevelser. Det gör att vi anser att studien visar att olika faktorer har varierande betydelse för 

hur den psykosociala arbetsmiljön upplevs. Vid en mer omfattande undersökning hade det varit 

intressant att göra fler åtskillnader mellan de olika avdelningarna då det är stora skillnader i 

arbetsuppgifter och på sätt ytterligare nyansera analysen. Inom ramen för uppsatsens omfång 

kändes det som en för stor mängd data att analysera alla avdelningar var för sig.  

 

Något som vi i slutändan märkte att vi kunde ha gjort bättre är att enkätens frågor kring arbetstid 

och återhämtning kunde ha operationaliserats för att passa teoridelen mer än AFS 2015:4. I 

analysarbetet hade vi svårigheter att koppla det resultatet till teorigenomgången vilket gjorde 

att varken den teorin eller det resultatet gick att använda. I efterhand hade vi velat ställa frågor 

om till exempel övertid eller möjligheten till flexibilitet. Detta är ju också en nackdel med 

kvantitativ metod och enkäter som vi märkte, när enkäten väl har delats ut så är man fast med 

dem frågorna och det resultat man får. Ytterligare en svaghet är att formuleringen på 

bakgrundvariablen kunde formulerats bättre eftersom den gav ett ganska stort internt bortfall 

vilket påverkade antal respondenter i uppsatsens sista frågeställning.   

 

Ytterligare forskning som vi anser kan vara intressant inom detta område skulle vara att gå mer 

på djupet kring eventuella skillnader mellan tjänstemän och kollektivanställda. Även studera 

fler faktorer än krav, kontroll och kunskaper för att se ytterligare eventuella skillnader. Där 

man även kan fånga upp och analysera några av de mer mellanliggande klasserna som vi antar 

finns inom vårt fallföretag. Möjligtvis skulle det vara intressant om detta genomfördes med en 

kvalitativ undersökning där man intervjuar anställda inom de olika klasserna. Även forskning 

kring hur arbetsmiljöarbete genomförs på bästa sätt på företag med så vitt skilda arbetsuppgifter 

som vårt företag skulle vara intressant. Det för att ge alla anställda samma förutsättningar att 

hantera de krav som arbetet kräver och därmed minska risken för arbetsrelaterad ohälsa och 

öka arbetstillfredsställelsen oavsett vilka arbetsuppgifter en arbetstagare har.   
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Bilaga 1 Missivbrev 

 
 

Hej! 

 

Vi är två studenter vid Karlstads Universitet som just nu skriver vårt examensarbete inom 

ämnet arbetsvetenskap. Vi har fått i uppdrag av Björneborg Steel AB att undersöka hur du 

som anställd upplever den sociala och organisatoriska arbetsmiljön på din arbetsplats.  

 

Deltagandet i undersökningen är helt frivilligt, men vi skulle bli väldigt glada om Du tar dig 

tid att svara på frågorna så vi och Björneborg Steel AB kan få en så tydlig bild som möjligt 

över arbetsmiljön. 

 

Undersökningen består av en enkät. Enkäter och lådor att lägga de besvarade enkäterna i 

kommer ställas ut i fikarummen måndag 19/4 på eftermiddagen och hämtas fredag 30/4. 

Under de två dagarna finns det även möjlighet att lämna enkäten direkt till oss. 

 

Genom att delta i undersökningen samtycker du till att dina svar används som en del 

av  resultaten som publiceras i vår C-uppsats. Svaren kommer behandlas konfidentiellt, det 

vill säga att bara vi som skriver uppsatsen kommer ta del av svaren och resultaten kommer 

sammanställas i tabeller vilket gör att svaren inte kan härledas till dig som individ. 

Resultatet  kommer också användas som en del i Björneborg Steel ABs förbättringsarbete för 

sina anställda. 

Vi uppskattar att det tar cirka 30 minuter att besvara enkäten och för företagets 

förbättringsarbete är det viktigt att ni tar er tiden till det.   

 

Tack för din tid!  

 

Vid frågor kontakta: 

 

Lena Andersson                              Camilla Andersson  

lena.j.andersson@hotmail.se          camilla.andersson32@gmail.com 

070 557 29 76                                 070 282 19 96 
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Bilaga 2 Enkätformulär 

 

Kryssa i om du är tjänsteman 

eller kollektivanställd och 

avdelning 

Tjänsteman: 

 

▢ Marknad/Ekonomi/VD/Teknik 

& Kvalitet/HR/HSE/Logistik 

 

▢ Produktion 

Kollektiv: 

▢ Stålverk 

▢ Mekaniska verkstad Höje 

▢ Mekaniska verkstad Bjb 

▢ Smedjan/VBH 

▢ Underhåll 

▢ Logistik  

▢ Teknik & kvalitet 

 

Vänligen ta ställning till följande påståenden. Kryssa i endast ett svarsalternativ. 
 

Stämmer 

helt 

Stämmer 

delvis 

Stämmer 

mindre väl 

Stämmer 

inte alls 

Jag har en hög arbetsbelastning ▢  ▢  ▢  ▢  

Jag vet vad som krävs av mig i arbetet ▢  ▢  ▢  ▢  

Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom utsatt 

tid 

▢  ▢  ▢  ▢  

Mitt arbete kräver hög fysisk ansträngning ▢  ▢  ▢  ▢  

Mitt arbete kräver att jag arbetar snabbt ▢  ▢  ▢  ▢  

Jag har de resurser (utrustning, teknologi, verktyg 

etc.) som behövs för att kunna utföra mina 

arbetsuppgifter 

▢  ▢  ▢  ▢  

Jag kan vara med och påverka beslut som rör mina 

arbetsuppgifter 

▢  ▢  ▢  ▢  

Jag kan prioritera i vilken ordning mina 

arbetsuppgifter ska utföras 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag kan själv bestämma min arbetstakt ▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag får tillräcklig med hjälp i mitt arbete när jag 

behöver det 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag får vid behov hjälp av min chef att prioritera 

mina arbetsuppgifter 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Min chef ger mig feedback på hur jag utför 

arbetet  

▢ ▢ ▢ ▢ 

Min chef uppmuntrar till delaktighet ▢ ▢ ▢ ▢ 

Min chef behandlar mig med respekt ▢ ▢ ▢ ▢ 

Min chef hanterar konflikter på ett bra sätt ▢ ▢ ▢ ▢ 
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Min chef har regelbundna medarbetarsamtal med 

mig 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag vet vem jag ska vända mig till för att få stöd 

och hjälp med att utföra arbetet 

▢ ▢ ▢ ▢ 

 Stämmer 

helt 
Stämmer 

delvis 
Stämmer 

mindre väl 
Stämmer 

inte alls 

Jag trivs med mina kollegor ▢ ▢ ▢ ▢ 

Mina kollegor bemöter mig med respekt ▢ ▢ ▢ ▢ 

Mina kollegor stöttar mig i mitt arbete ▢ ▢ ▢ ▢ 

I min arbetsgrupp ges uppskattning för goda 

arbetsinsatser 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag har möjlighet att använda mina kunskaper och 

färdigheter i mitt arbete 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag har tillräckligt med kunskap för att kunna 

utföra mina arbetsuppgifter 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag har möjlighet att lära mig nya saker när 

arbetsuppgifterna kräver det 
▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag har möjlighet att utföra omväxlande 

arbetsuppgifter 

▢  ▢  ▢  ▢  

Jag har möjlighet till kompetensutveckling i mitt 

arbete 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Mina arbetstider passar mig ▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag kan använda raster till att koppla av från 

arbetet 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag har ork kvar för att göra andra saker efter 

arbetsdagens slut 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag kan lägga tankar på arbetet åt sidan på min 

lediga tid 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag känner till vad kränkande särbehandling är ▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag känner till rutinerna kring kränkande 

särbehandling (vem du ska vända dig till och vad 

som sker med informationen) 

▢ ▢ ▢ ▢ 

Jag känner till målen för min organisation ▢  ▢  ▢  ▢  

Det finns tydliga mål för min arbetsgrupp ▢  ▢  ▢  ▢  
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På en skala från 0 till 10, hur nöjd eller missnöjd är du på din arbetsplats generellt. Vänligen ringa in 

det svar som passar dig bäst, 0 är lika med extremt missnöjd och 10 extremt nöjd. 

                            

Extremt 

missnöjd 
 

0 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

Varken nöjd 

eller 

missnöjd 

5 

 

 

 

6 

 

 

 

7 

 

 

 

8 

 

 

 

9 

Extremt 

nöjd 
 

10 

 

Övriga synpunkter jag vill framföra gällande min arbetsmiljö 


