Handelshbgskolan

Karlstad Business School

Camilla Andersson och L.ena Andersson

Organisatorisk och social arbetsmiljo

En kvantitativ studie om arbetsmiljons effekt pa
arbetstillfredsstallelse samt skillnader mellan arbetare

och tjansteman

Organizational and social working-environment

A quantitative study on the working-environments effect on job

satisfaction and differences between blue- and white-collar

workets
Arbetsvetenskap
C-uppsats
Termin: VT 2021
Handledare:  Josef Ringquist

Handelshdgskolan
vid Karlstads universitet 651 88 Karlstad
Tele: 054 700 10 00
E-mail: handels@kau.se kau.se/hhk



Forord

Vi vill borja med att tacka studiens fallforetag Bjorneborg Steel AB med deras HR-chef Mia i
spetsen for fortroendet att genomfora vart examensarbete hos dem. Vi vill dven tacka alla
anstallda pa foretaget som tog sig tid att besvara var enkat, utan era svar hade denna studie och
uppsats inte varit mojlig.

Vi vill ocksa tacka var handledare Josef Ringqvist for de vardefulla synpunkter och goda rad
som han bidragit med under hela denna process.

Under arbetets gang har vi diskuterat och samratt med varandra och vi intygar harmed att vi
bada bidragit lika mycket i arbetet med uppsatsens samtliga delar.

Camilla Andersson och Lena Andersson, maj 2021



Sammanfattning

Syftet med var studie &r att analysera hur den sociala och organisatoriska arbetsmiljon
upplevs av de anstallda pa ett varmlandskt jarnverk och hur arbetsmiljon paverkar
arbetstillfredsstéllelsen. Vi vill ocksd undersoka om det ar nagra skillnader mellan
tjansteman och kollektivanstéllda nér det kommer till den upplevda arbetsmiljon. Genom att
anvanda oss av en kvantitativ metod i form av en enkétundersékning har vi genomfort en
totalundersokning pa fallforetaget. Foretaget har 166 anstallda och vi erhéll 103 besvarade
enkéter.

Utifran litteratur och tidigare forskning redogors i den teoretiska referensramen for hur
arbetsmiljofragor véxt fram i Sverige, fran att mestadels handlat om den fysiska arbetsmiljon
till att &ven innefatta psykosociala faktorer. Darefter redogors for teorier kring krav, kontroll
och socialt stéd foljt av en beskrivning av arbetstillfredsstéllelse och olika faktorer som kan
paverka den upplevda arbetstillfredsstallelsen. Sedan ges en beskrivning av arbetare och
tjansteman och de skillnader som de olika positionerna kan innebéra.

Resultatet med efterfoljande analys visar att majoriteten av de anstallda upplever att de har
hoga krav i sitt arbete, men en stor andel upplever ocksa att de sjalva kan kontrollera sin
arbetshorda och sin arbetstakt. Majoriteten anser sig uppleva ett hogt socialt stod fran sina
kollegor medan det sociala stodet fran chefer upplevs vara mer spritt. Resultatet tyder pa att
hogre nivaer av kontroll, mojlighet att anvanda sina kunskaper och utvecklas samt ett hogt
socialt stod fran chefer paverkar arbetstillfredsstéllelsen positivt. Daremot syns inte lika stor
paverkan pa den upplevda arbetstillfredsstallelsen nar det kommer till krav och socialt stod
fran kollegor. Det finns skillnader mellan tjansteman och kollektivanstéllda nar det kommer
till vissa aspekter av arbetsmiljon. De kollektivanstallda upplever mer fysiskt kravande
arbete medan tjanstemannen upplever hégre nivaer av kontroll i sitt arbete. Tjansteméannen
har ocksa storre mojlighet till tillrackligt med resurser, omvéxlande arbetsuppgifter och
kompetensutveckling.

Nyckelord: arbetsmiljo, krav, kontroll, socialt stdd, arbetstillfredsstéllelse, arbetare,
tjanstemén
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1. Inledning

| den ostra kanten av de varmlandska skogarna ligger ett jarnverk med smidesanor sa langt
tillbaka som till mitten av 1600-talet. | nutid genomfors har hela produktionsprocessen, fran
smalt stal till gjutning, smidning och svarvning efter kundens énskemal (Bjérneborg Steel
2021). Foretaget levererar skraddarsydda stalprodukter till bland annat fartyg och vindkraftverk
over hela varlden. De féardiga produkterna kan ha en vikt upp till 75 ton och en langd pa 24
meter. Arbetet pa verket har genom arhundraden praglats av tungt arbete i tuff miljo, varfor
arbete med sékerhet ar och har varit viktigt. Vid arbetsmiljofragor i Sverige har framsta fokus
tidigare legat pa den fysiska arbetsmiljon pa arbetsplatser for att minimera olyckor (Eriksson
& Larsson 2017, s 423). | dag &r det viktigt att inte bara arbeta forebyggande med den fysiska
arbetsmiljon, utan dven andra saker som kan ligga till grund for arbetsrelaterad ohélsa sasom
arbetsbelastning, hur samspelet ser ut med kollegor och chefer samt hur arbetet ordnas och
styrs (Arbetsmiljoverket 2016, s 3, s 10). Det vill sdga den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon.

Vi har fatt i uppdrag av Bjorneborg Steel AB att undersoka deras organisatoriska och sociala
arbetsmiljo. Det genomfordes en liknande undersokning 2017 nar Arbetsmiljoverkets da nya
foreskriften 2015:4 om organisatorisk och social arbetsmiljé nyligen hade implementerats.
Foretaget har sedan den forra undersokningen drabbats av en konkurs och ombildats till ett nytt
bolag samt varit paverkade av den radande pandemin med personalneddragningar som foljd.
De ar nu intresserade av ytterligare en undersokning for att se hur arbetsmiljon upplevs idag.
Foretaget vill veta hur arbetsmiljon pa foretaget uppfattas av de anstallda dar omraden som
arbetsbelastning, stod fran kollegor och chefer berdrs samt hur arbetstillfredsstallelsen upplevs.

Undersokningen ar dven intressant ur ett bredare samhallsperspektiv da Arbetsmiljoverket for
ett par ar sedan genomforde en inspektion pa tunga industrier dar de kom fram till att det finns
brister i arbetsmiljon hos nio av tio foretag (Arbetsmiljoverket 2019). Det var 480 foretag som
inspekterades och Arbetsmiljoverket fann 3 900 brister. Hos samtliga tunga industrier finns det
risk for allvarliga olyckor och arbetsgivare maste forbattra deras satt att underscka, riskbedéma
och atgarda risker i arbetsmiljon. Utover brister kring olycksfallsrisker sa fann
Arbetsmiljoverket dven brister i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, till exempel hog
arbetsbelastning. Arbetsrelaterad ohélsa finns dven inom industrin vilket kan leda till allvarliga
konsekvenser. Med bakgrund av Arbetsmiljoverkets inspektion kan vi se att den psykosociala
arbetsmiljon har en tendens att gldmmas bort inom tung industri och darfor &r det intressant att
undersoka hur arbetsmiljon pa foretaget uppfattas.

Sju av tio svenskar ar nojda med sitt jobb medan en av tio ar missnojd och sa har det sett ut
under hela 2000-talet (SCB 2017). De som &r ndjda med sitt arbete har mindre besvar med
arbetsmiljon och de storsta skillnaderna gar att se i huruvida de kanner olust att ga till arbetet.

1



Sex av tio som ar missndjda med arbetet i stort kanner olust infor att ga till arbetet medan
endast en av tio som ar nojd kanner olust. Andelen nojda skiljer sig ocksa at mellan
yrkesgrupper. Att analysera hur arbetsmiljon paverkar de anstalldas arbetstillfredsstallelse ar
relevant da arbetsmiljon &r den framsta faktorn nar det kommer till att forbattra
arbetstillfredsstéllelsen (Taheri, Miah & Kamaruzzaman 2020, s 1). For att en organisation ska
kunna bevara deras arbetskraft ar det darfor essentiellt for organisationer att arbeta med att
framja en god arbetsmiljo. Da det finns stora skillnader i arbetsuppgifter pa foretaget ar det
aven intressant att undersoka om det finns nagra skillnader mellan hur tjansteméan kontra
kollektivanstéllda upplever sin arbetsmiljo.

Vi har anvént oss av en kvantitativ metod i form av en enkdtundersokning for att undersoka
hur den psykosociala arbetsmiljon upplevs av de anstéllda pa foretaget och om det i sin tur har
nagon effekt pa den upplevda arbetstillfredsstéllelsen. Med hjalp av teorier kring krav, kontroll
och socialt stdd har vi analyserat det insamlade materialet for att skapa oss en bild av de
anstélldas upplevelser kring arbetsmiljo och arbetstillfredsstallelse.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar att analysera hur fallféretagets organisatoriska och sociala arbetsmiljo
upplevs av tjanstemannen och de kollektivanstallda pa foretaget samt hur arbetsmiljon
paverkar arbetstillfredsstallelsen.

For att uppfylla studiens syfte har vi formulerat tre fragestallningar:

- Hur upplever de anstéllda sin arbetsmiljo relaterat till krav, kontroll och socialt stod?
- Hur paverkar arbetsmiljon den upplevda arbetstillfredsstéllelsen?

- Finns det nagra skillnader i hur tjanstemannen respektive kollektivanstallda upplever
sin arbetsmiljo?

1.2 Disposition

Uppsatsen bestar av fem kapitel. Det forsta kapitlet borjar med att beskriva det valda amnet
och varfor det ar relevant att undersoka narmare samt uppsatsens syfte. | kapitel tva ges en
historisk bakgrund till dagens arbetsmiljoarbetet foljt av en teorigenomgang av teorier
kopplade till krav, kontroll och socialt stéd samt en beskrivning av hur arbetsmiljén kan
paverka arbetstillfredsstéllelsen. Sedan foljer en beskrivning av arbetare och tjansteman dar vi
bland annat redogor for Goldthorpes klasschema. Kapitlet avslutas med en presentation av
fragestallningarna baserat pa syftet och teorigenomgangen. | det tredje kapitlet presenteras
metoden med en kort presentation av fallféretaget, val av metod, datainsamling, konstruktion
av enkatformulér och hur vi bearbetat det insamlade materialet. Dérefter foljer en diskussion



om studiens validitet, reliabilitet och generaliserbarhet foljt av ett resonemang om de etiska
overvaganden som ar kopplade till studien. | det fjarde kapitlet presenteras resultat och analys
kopplade till vara fragestallningar med hjalp av diagram och tabeller. Uppsatsen avslutas med
det femte kapitlet dar vi med hjalp av slutsaser utifran den genomforda analysen besvarar
studiens syfte och fragestéllningar. En diskussion fors om uppsatsens styrkor, svagheter och
mojlig framtida forskning.



2. Historisk tillbakablick och teoretisk referensram

| det har kapitlet presenteras forst en historisk bakgrund till dagens arbetsmiljoarbete for att
ge en 6verblick om hur behovet av att arbeta med arbetsmiljéfragor i Sverige har vuxit fram,
och hur det lett till arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo. Fran punkt 2.3
presenteras teorigenomgangen forst med en beskrivning av ett antal teorier som vi anser gar
att koppla till organisatorisk och social arbetsmiljo. Efter det beskrivs arbetstillfredsstéllelse
och tidigare forskning kring arbetsmiljo och dess paverkan pa arbetstillfredsstéllelse. Sist gors
en distinktion mellan arbetare och tjansteméan baserat pa Goldthorpes teori och tidigare
forskning.

2.1 Bakgrund till dagens arbetsmiljoarbete

Sverige har historiskt sett varit en industrination och den storsta delen av arbetskraften befann
sig i mitten av 1900-talet inom industrin (Westlander 2013, s 16). | takt med att produktionen
borjade automatiseras forandrades ocksa arbetsuppgifterna. Arbetsuppgifter forandrades dven
inom andra branscher i och med att datoriseringen 6kade, vilket gjorde att tjanstesamhéllet
Okade och industriarbetet forlorade sin ledande stéllning. Med bakgrund till Sveriges
industriella historia med Gvervagande fysiska arbeten handlade arbetsmiljofragor fram till
borjan av 1970-talet i forsta hand om den fysiska arbetsmiljon (Eriksson & Larsson 2017, s
423). Idag tas ett vidare grepp pa arbetsmiljon med en utveckling fran fysiskt arbetarskydd och
problematik med belastningsskador. Nu finns det ett betydligt storre intresse och kunskap kring
arbetsorganisationens betydelse nar det kommer till den psykosociala arbetsmiljon och dess
konsekvenser i form av bland annat stress och psykisk ohélsa.

Arbetsmiljofragor har diskuterats i Sverige sedan mitten av 1800-talet (Abrahamsson &
Johansson 2013, s 13). De psykologiska fragorna fanns med ganska tidigt, och handlade da
mest om anlags och urvalstest och hur man bast skulle gora den méanskliga arbetsinsatsen
effektiv och ekonomisk. Méanniskan sags som en maskin som skulle anpassas till arbetet med
syfte att oka foretagens effektivitet. Samtidigt borjade det vaxa fram kritik mot synen pa
manniskan som nagon som krdver Overvakning och detaljinstruktioner. Den
arbetspsykologiska forskningen var fram till 1960-talet bara inriktad pa férmagor och
personlighetsegenskaper men i takt med den samhallsforbattrande anda som fanns i samhéllet
efter andra varldskriget borjade det satsas pa forskning om de manskliga arbetsvillkoren
(Westlander 2013, s 15-16). Fragor som arbetstagarens inflytande och medverkan till en
hélsosammare arbetsmiljo borjade belysas. Olika studier diskuterades som handlade om hur
olika aspekter, bland annat sjalvbestammande och beslutsinflytande, i den enskildes arbete
hénger samman med arbetstillfredsstallelse och vélbefinnande (Westlander 2013, s 18-19).

Efter att svensk industri haft en stark utvecklingsperiod sedan 1950-talet motte den pa 1980-
talet en rad strukturella problem och 1990-talet i sin tur praglades av en djup lagkonjunktur
som drabbade bade privat och offentlig sektor (Abrahamsson & Johansson 2007, s 58; 2013, s



21). Manga foretag forsokte mota forandringar i efterfragan genom bland annat neddragningar
av personal, att arbetsuppgifter inom verksamheter lades ut pa underleverantérer och genom
att anvandandet av tidsbegransade anstéllningar 6kade (Jarvholm 1996, s 14). Bland annat 6kad
anvandning av datorer gjorde att krav pa de anstalldas kompetens forandrades. Arbetsvillkor
forandrades mot att det blev fler kortcykliga och repetitiva arbetsuppgifter som ledde till
monotona arbeten med fysiska belastningar som foljd (Abrahamsson & Johansson 2013, s 21-
22).

Andrade krav och underbemanning ar saker som kan leda till stress, orsaka forsamrad
arbetstillfredsstallelse och dkad risk for att de anstélldas halsa och vélbefinnande férsamras.
For tio ar sedan gjorde IF Metall en undersékning som visade att deras medlemmar &r hart
drabbade av stress och att de ar i riskomrade for utslagning och for att drabbas av
belastningsskador (Arbetarskydd 2011). IF metall menade att det beror pa att arbetsvillkoren
blivit hardare for manga industriarbetare pa grund av mer upprepande arbetsuppgifter, minskat
inflytande, underbemanning och hog risk for belastningsskador. For lag bemanning leder till
okad stress och risk for utslagning, och 80 procent av industriarbetarna arbetade pa
arbetsplatser dar trenden var att stressen okat och 40 procent pa arbetsplatser dar risken for
utslagning Okat. Sattet att arbeta har ocksa forandrats de senaste decennierna
(Arbetsmiljoverket 2016, s 14). Teknikanvéndning och digitalisering har 6kat och vissa arbeten
som tidigare enbart varit fysiskt krdvande har istéllet blivit mer psykiskt krdvande.

| Unionens arliga undersokning bland sina medlemmar framkommer att nastan atta av tio
tycker att hog arbetsbelastning &r en faktor i arbetsmiljon som skapar stress
(Arbetsmiljobarometern 2019, s 11). Bristande ledarskap, otydlighet gallande ansvar samt
omorganiseringar ar det som kommer déarnést nar det galler orsaker till stress. En av fem uppger
att forvantningar om standig nabarhet skapar stress i arbetet och en nastan lika stor andel pekar
pa psykiskt pafrestande arbetsuppgifter eller arbetsforhallanden som en orsak till stress.

Over tid har villkor i arbetslivet forandrats pa grund av olika faktorer. | nutid visar statistik fran
tva av de storsta fackforbunden for tjansteman och kollektivanstéllda att stress relaterat till
arbetet ar vanligt forekommande bland dess medlemmar. IF Metall och Unionen har
kollektivavtal for kollektivanstillda respektive tjansteman pa fallforetaget vilket gor det
intressant att undersoka hur deras arbetsmiljé upplevs nar det kommer till faktorer som kan
orsaka ohélsosam arbetsbelastning. Enligt SCB:s (2017) undersékning har de som &r néjda med
sitt arbete mindre besvar med sin arbetsmiljo vilket &ven gor det intressant att koppla de
psykosociala faktorerna av arbetet till upplevd arbetstillfredsstallelse.

2.1.1 Utveckling av arbetsmiljélagen kring organisatorisk och social arbetsmilj6

Arbetsmiljélagen (SFS 1977:1160) blev antagen av Sveriges riksdag 1977 och anger de yttre
ramarna for vad som galler for arbetsmiljon (Arbetsmiljoupplysningen 2021). Syftet med lagen
ar att forebygga ohdlsa och olycksfall i arbetet och att skapa en god arbetsmiljo.



Arbetsmiljoverket ar en myndighet som har fatt i uppdrag av regeringen att mer i detalj reglera
vad som galler for arbetsmiljon. Darfor ger Arbetsmiljoverket ut ett hundratal foreskrifter som
preciserar vad som géller for arbetsmiljon.

Arbetsmiljoverkets foreskrift 2015:4 om organisatorisk och social arbetsmiljo foregicks ar
2010 av en skrivelse fran regeringen (2009/10:248). Déar presenterades en handlingsplan med
strategiskt prioriterade omraden och insatser som grund for arbetsmiljoarbetet de narmaste
aren. Tva huvudinriktningar togs upp for en fornyad arbetsmiljépolitik (prop. 2009/10:248, s
4). Arbetsmiljopolitiken skulle dels bidra till den samlade jobbpolitiken och dels lyfta fram
arbetsmiljons potential for 6kad konkurrenskraft. Det togs dven upp att det finns relativt goda
kunskaper om hur traditionella arbetsmiljoproblem uppstar och hur arbetsmiljon ska vara
utformad for att forebygga skador (prop.2009/10:248, s 16-17). Daremot papekades att det
saknas kunskaper néar det kommer till att férebygga och hantera stress samt kunskap om hur
hot och vald ska hanteras. Det pekades pa att befintlig verksamhet allt mer laggs ut pa
entreprendrer och att gemensamt for den sektorn &r att stress och andra psykosociala faktorer
ar av sarskilt stor betydelse, varfor det ocksa ar aktuellt att 6ka kunskapen om de delarna av
arbetsmiljon.

Eftersom den psykosociala arbetsmiljon ses som viktig tar regeringen ocksd upp att
ledarskapsfragor och arbetsorganisation har en stor betydelse, men ocksa hur man forhaller sig
till varandra pa arbetsplatsen (prop.2009/10:248 s 30-32). Fragor om mobbning, sexuella
trakasserier och aven i vissa fall hot och vald ar en del av det. Att kanna uppskattning fran saval
chefer som kollegor ar positiva faktorer som maste ingd i ett systematiskt arbetsmiljoarbete,
och som det behdver 6kas insikten om sa att alla kan vara med och bidra till en bra arbetsmiljo.
Ledarskapsfragor ansags ocksa ha en stor betydelse for verksamhetens utveckling genom att
framja en miljo dar arbetsplatsens resurser pa basta mojliga satt kan tas till vara.

Utslagning fran arbetslivet, vard, omskolning och rehabilitering kan leda till stora kostnader
for samhallet och for foretagen. Abrahamsson & Johansson (2013, s 11) menar att de senaste
artiondena har arbetsorganisationen, medarbetarna och den psykosociala arbetsmiljon fatt
storre betydelse nédr det pratas om foretagens mojligheter till konkurrens, tillvaxt och
overlevnad. Nagot som vi tycker ar vart att notera ar att intresset for arbetsmiljéfragor genom
tiden tycks ha svangt med konjunkturen. Arbetsmiljon verkar inte bara handla om att
manniskor ska ma bra, utan ses ocksa som ett medel for att dka konkurrenskraften och
effektiviteten pa foretag, nagot som aven framgar i regeringens proposition som foregick
Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4.
Regeringen maste forstas peka pa flertalet faktorer som kan verka tilltalande pa olika satt for
att 6ka sina chanser att fa igenom sina skrivelser, men intresset for den psykosociala
arbetsmiljon tycks dven svanga beroende pa vad som ligger till grund for den; livskvalitet,
foretagsekonomi eller samhéllsintressen.



2.1.2 Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)

Resultatet fran regeringens proposition resulterade i féreskriften om Organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4) och &r en del av systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM). Den sociala
arbetsmiljon handlar om hur vi samspelar med och paverkas av personer omkring oss pa jobbet
sa som arbetskamrater och chefer (Arbetsmiljoverket 2016, s 8-12). Den organisatoriska
arbetsmiljon ar resultatet av hur arbetet planeras, styrs, kommuniceras och hur beslut fattas.
Arbetsmiljons fysiska, organisatoriska och sociala foérhallanden hanger ihop. Ofta anvands
begreppet psykosocial arbetsmiljo om de har omradena, vilket &r ett begrepp som i grunden
syftar pa hur individen upplever och reagerar med sin omgivning och som gor att individen
darmed blir i fokus. Arbetsmiljoverket har istallet valt att lyfta fram de sociala och de
organisatoriska forutsattningarna och villkoren i arbetet eftersom det ar det som arbetsgivaren
kan kontrollera i form av till exempel ledning, resurser och stod.

Vagledningen till foreskriften &r uppdelad i olika fokusomraden som grundar sig i de
psykosociala aspekter pa en arbetsplats som bidrar till att motverka ohélsa och oka
valbefinnandet. Flertalet av de omraden som beskrivs i foreskriften &r faktorer som genom
forskning belysts sedan mitten av 1900-talet da de manskliga arbetsvillkoren borjade lyftas.
Fran foreskriften har vi darfor utgatt fran nagra av fokusomradena. Ett av de omradena
behandlar kunskaper, och handlar om att det kravs kunskap om hur man ska hantera och atgarda
problemen om de uppstar sa som samarbetsproblem. For det kréavs ratt befogenheter, tid att
hinna med det och stod fran ledningen (Arbetsmiljoverket 2016, s 25-26). Ett annat omrade ar
arbetsbelastning och beror de krav som kan stéllas i arbetet nar det kommer till vad och hur
mycket som ska goras. Det behdvs resurser for att kunna hantera och balansera kraven som
stalls i arbetet (Arbetsmiljoverket 2016, s 34-39). Resurserna kan besta av verktyg, teknik,
lyfthjalp och tydliga instruktioner. Resurser kan ocksa besta av ratt bemanning, tillrackligt med
tid, handlingsutrymme och aterkoppling. Mojlighet till aterhdmtning &r en viktig resurs for att
klara en hog arbetsbelastning. For att férebygga onddiga krav och belastningar behdver
arbetstagaren veta vilka arbetsuppgifter som ska utféras, vilka resultat som forvéntas och vilket
arbetssatt som ska anvandas. Omradet arbetsinnehall ar viktigt da arbetstagaren behover veta
hur arbetsuppgifter ska prioriteras nar det ar tidsbrist. Aven vem det gar att vanda sig till for att
fa hjalp och stod och vad de sjélva har ratt att fatta beslut om for att forebygga onddiga krav
och belastningar &r viktigt (Arbetsmiljoverket 2016, s 41-43).

Baserat pa den historiska tillbakablicken gar det att se betydelsen av hur viktigt det ar att kraven
som stalls pa arbetet, i form av bland annat arbetsbelastning och graden av kontroll balanseras
med socialt stod. Pa grund av detta har det ocksa bedrivits mycket forskning inom just dessa
omradena for att forstd vad som orsakar ohalsosamma arbetsforhallanden. En valanvand teori
som vi har valt att anvanda oss ar Karasek och Theorells (1990) krav-kontrolimodell med
tillagget av socialt stod.



2.3 Krav-kontrollmodellen

Det finns en hdg risk for psykologisk stress i arbeten med lag kontroll, 1ag kvalifikationsniva
och hoga krav (Karasek & Theorell 1990, s 24). Det ar ocksa arbeten med lag fysisk
anstrangning och som leder till social isolering fran kollegor. Karasek och Theorell presenterar
darfor en modell som baseras pa de krav som arbetet har, anvandningen av fardigheter samt
kontroll av arbetsuppgifter for att ge en bild av hur ohalsa kan uppsta inom organisationer.

Hoga krav

e N Y
Ho .
08 Aktiv
stress
N A L '
Lag kontroll Hog kontroll
Ve N ™
Lag
stress
A A ,/‘

Passiv

Laga krav

Figur 1. Modell krav-kontroll

Modellen bestar av fyra helt olika typer av jobb som genereras av interaktionerna mellan hga
och laga nivaer av krav och kontroll (Karasek & Theorell 1990, s 31-38). Beroende pa hur
dessa nivaer interagerar med varandra sd blir resultatet antingen hogstressarbeten, aktiva
arbeten, lagstressarbeten eller passiva arbeten. Hogstressarbeten karaktéiriseras som arbeten
med hdga nivaer av krav och laga nivaer av kontroll. Som tidigare namnt kan den har
kombinationen leda till psykologisk stress vilket i sin tur kan resultera i trétthet, angest,
depression och fysisk ohélsa. Aktiva arbeten &r istéllet arbeten som har krav pa hog prestanda
men utan de negativa konsekvenserna som hogstressarbeten leder till. Sddana arbeten ger
anstallda en hog niva av kontroll samt friheten att anvanda deras fardigheter. Aktiva arbeten
har alltsa en hog niva av bade krav och kontroll. Positiva psykosociala resultat av aktiva arbeten
ar mojligheten till inlarning och utveckling vilken i sin tur kan leda till hdgre produktivitet.
Friheten att sjalv fa bestamma vilken metod som ar mest effektiv for att 16sa en arbetsuppgift
pa jobbet och sen se om det var lyckat eller inte kan leda till att det ocksa blir en larande process
for den anstillda. Aktiva arbeten har en genomsnittlig nivd av psykologisk stress.
Lagstressarbeten &ar arbeten med en hog niva av kontroll och en lag niva av krav. Den har
gruppen av arbeten har en lagre niva av psykologisk stress &n genomsnittet da hog kontroll
later individen losa sina arbetsuppgifter som hen vill men ocksa for att kraven pa dessa
arbetsuppgifter ar laga. Sista kategorin av arbeten &r passiva arbeten som representerar arbeten
med en lag niva av bade krav och kontroll. Precis som hogstressarbeten kan passiva arbeten



leda till psykosociala konsekvenser. Forlorandet av fardigheter, inga utmanande
arbetsuppgifter och rigida restriktioner som forhindrar de anstéllda fran att fa testa deras egna
idéer kan bidra till en arbetsplats utan motivation som i sin tur kan leda till en férsémrad
produktivitet.

Ett exempel pa de konsekvenser som ett hogstressarbete kan leda till & Charlie Chaplins
satiriska film Moderna Tider fran 1936. Charlies karaktar arbetar i en fabrik vid ett I6pande
band som bara gar snabbare och snabbare, han tar en kort paus for att klia sig pa nasan vilket
leder till att han hamnar efter. Till slut hinner han inte med bandet langre, han blir da galen och
forlorar sin humanitet. Det har ar ganska dramatiskt exempel men det kan anda visa att arbeten
med hoga krav och lag kontroll kan paverka anstallda negativt.

2.4 Socialt stod

Ett tillagg till krav-kontroll modellen &r hur socialt stéd pa arbetet kan paverka den
psykosociala hélsan.
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Figur 2. Modell krav-kontroll-stod

Med socialt stod menas de hjalpsamma sociala interaktionerna som finns tillgangliga pa
arbetsplatsen, fran bade kollegor och dverordnade (Karasek & Theorell 1990, s 69-71). For det
forsta sa kan socialt stod fungera som en buffert mellan stressande faktorer pa arbetet och de
negativa effekterna de kan ha pa halsan. For det andra sa ar sociala kontakter och konstruktioner
en viktig del av manniskors psykologiska processer da det har en effekt pa bade bibehallandet
av en langsiktig halsa och forvarvandet av ny kunskap. For det tredje sa kan socialt stod skapa
mekanismer som inte bara &r bra for hélsan utan &ven produktiviteten. Flera typer av socialt
stod har identifierats pa arbetsplatser. Socioemotionellt stod &r det stod som fungerar som en



buffert mot psykologisk press. Det kan méatas genom den niva av social och emotionell
interaktion samt fortroende som finns mellan kollegor, Overordnade och andra.
Socioemotionellt stod kan ocksa matas genom att studera nivan av social sammanhallning och
interaktion i en grupp som helhet. En annan typ av socialt stdd ar instrumentellt socialt stod
som mater de extra resurserna eller den hjalp som kollegor och 6verordnade bidrar med. Socialt
stod ar forenat med dramatiskt lagre nivaer av depression. Tillsammans sa skapar dessa tre
dimensioner, krav-kontroll-socialt stdd, en modell som kan ge en bild av hur ohélsa inom
organisationer kan uppsta.

Vart att notera ar att krav-kontrollmodellen forst och framst &r ett medel for att méata
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 dven &r anvandbar i studier om
aktivering, motivation och arbetstillfredsstéllelse. Exempel pa detta ar Karasek (1979), Warr
(1990) samt Dwyer och Ganster (1991) som vi redogér for mer i detalj under avsnittet om
arbetstillfredsstéllelse.

2.5 Ovriga diskussioner kring kontroll

2.5.1 Innehallslig komplexitet enligt Kohn

Precis som Karasek och Theorell sa diskuterar Kohn (1983, s 73) de psykiska effekter ett arbete
kan ha pa manniskor. Kohn redogor for innehallslig komplexitet, alltsa den grad av
tankeverksamhet och beslutstagande som arbetet har. Kohn menar att innehallslig komplexitet
ar intressant d& det &r en central upplevelse av arbetet. Ovriga strukturella krav som arbetet
stéller satter ramarna for hur arbetet ska utforas men karaktariserar inte sjalva arbetet. Det &r
istallet arbetets innehallsliga komplexitet som &r karnan i arbetsupplevelsen. Analyser visar
ocksa att arbetets innehallsliga komplexitet korrelerar till ett antal andra variabler sasom
arbetstillfredsstéllelse och engagemang (Kohn 1983, s 73). Den paverkar ocksad méanniskors
psykiska funktionssatt utanfor arbetet, till exempel vardering av sjalvbestimmande och
sjalvfortroende. Utfoérandet av komplexa arbetsuppgifter bidrar till intellektuell utveckling och
inte bara pa arbetet, manniskor blir mer dppna for nya erfarenheter. Kort sagt sa overfors
arbetets lardomar till de icke yrkesrelaterade omradena. En tolkning av detta som Kohn (1983,
s 81) tar upp &r att graden av innehallslig komplexitet som ett arbete har paverkar upplevelsen
av kontroll. En kénsla av kontroll eller icke-kontroll pa arbetet kan alltsa paverka manniskans
upplevelse av kontroll i 6vriga livet vilket i sin tur kan paverka sjalvuppfattningen, speciellt
sjalvfortroendet. Innehallslig komplexitet tenderar ocksa att Oka respekten for den egna
formagan.

Nar vi tidigare diskuterade krav-kontrollmodellen sa foresprakar dven Karasek och Theorell
arbeten déar den anstallde far mojlighet att anvéanda sina formagor i arbeten med hoga krav och
hog kontroll (aktiva arbeten) vilket vi anser gar att koppla till Kohns diskussion om innehallslig
komplexitet. Kohn talar dock mycket om den paverkan innehallslig komplexitet har pa 6vriga
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livet, nagot vi inte kommer analysera i denna uppsats, men han namner ocksa
arbetstillfredsstéllelse som en effekt vilket &r relevant i var studie.

2.6 Arbetstillfredsstallelse och arbetsmiljo

Psykosocial arbetsmiljo lagger fokus pa hur vi samspelar med, och paverkas av personer
omkring oss pa jobbet och hur arbetet styrs och planeras. | manga undersokningar ar stress
nagot som ofta lyfts som en arbetsrelaterad faktor som orsakar ohalsa. Vi tror att stress, men
dven andra faktorer pa arbetet, kan orsaka forsamrad halsa och lagre valbefinnande. Darfor har
vi valt att undersoka hur arbetstillfredsstéllelsen upplevs av de anstallda pa foretaget. Karasek
och Theorells modell om krav-kontroll-stod ar valanvand for att mata stressrelaterade
arbetsforhallanden men har dven anvants for att undersoka arbetstillfredsstallelse. Enligt
Fairbrother och Warn (2003, s 8-9) finns ocksa ett omfattande stéd for att relationen mellan
olika faktorer pa arbetsplatsen, stress och arbetstillfredsstallelse hanger ihop vilket starker vart
val att analysera arbetsmiljons effekt pa arbetstillfredsstallelse.

Forutom att en hog arbetstillfredsstallelse kan vara en positiv faktor for den enskilda individens
hélsa och valmaende kan det dven vara av vikt for foretag att arbeta med att framja en hog
arbetstillfredsstallelse hos sina anstéllda. Enligt Raziq och Maulabakhsh (2015, s 724) kan
arbetsmiljon ha en positiv paverkan pa arbetstillfredsstéllelse och fordelarna att sérja for en
god arbetsmiljo kan darfor vara stora for bade organisationer och de anstéllda. Daliga
arbetsforhallanden begransar de anstilldas mojlighet att visa deras formagor och na full
potential, darfor menar Raziq och Maulabakhsh (2015, s 724) att det ar nodvéndigt for
organisationer att forsta vikten av en god arbetsmiljo. Arbetsmiljéer dar anstallda far vara en
del av beslutstagandet, erbjuds flexibla arbetstider, lagre arbetsbdrda, har ett fungerande
samarbete med sitt arbetslag och ett stodjande ledarskap har en positiv effekt pa hur
arbetstillfredsstallelsen upplevs.

Hur nojd och tillfreds en person kanner sig pa sin arbetsplats kan paverkas av flera olika
faktorer men kan ocksa vara en sammanvagning av dessa (Berglund 2017, s 456). Olika saker
kan ocksa ha olika stor betydelse for manniskors upplevelser av sin arbetsmiljo. Hur
arbetsuppgifter ar utformade, hur relationen ser ut till chefen, mojlighet till utveckling och
I6nen &r aspekter som kan ha betydelse for en individs arbetstillfredsstallelse. Skélen till att
arbetstillfredsstéllelse uppstar, eller saknas, kan enligt Spector (1997, s 31) ségas delas in i tva
kategorier. Den forsta handlar om forhallanden pa arbetsplatsen och faktorer som éar
associerade med arbetet. Det innefattar hur ménniskor blir behandlade, arbetsuppgifternas
utformning, relationen till andra personer pa arbetsplatsen och beloningar. Den andra kategorin
handlar om de individuella faktorerna som en person tar med sig till sitt arbete sasom personliga
kanslor och tidigare upplevelser. De individuella faktorerna kan vara svara att paverka for en
organisation, medan faktorer pa arbetsplatsen sasom arbetsforhallanden, feedback och graden
av autonomi i arbetet ar sadant som en arbetsgivare kan paverka (Roelen et al, 2008, s 433).
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Arbetstillfredsstéallelse kan ses som en indikator pd emotionellt vélbefinnande och
arbetstillfredsstéllelse ses ofta som resultatet av en attityd av hur ménniskor kanner infor sitt
arbete (Spector 1997, s 1-4). En arbetstagare kan ha olika kanslor for olika aspekter av sitt
arbete, till exempel kan hen tycka bra om sina arbetskamrater men inte vara ndjd med I6nen.
Locke (1969, s 316) definierar arbetstillfredsstallelse som en lustbetonad kénsla som ett resultat
av hur en individ varderar sitt arbete och vad denne vill uppnd med det. Han menar darfor att
arbetstillfredsstéllelse kan ses som en foljd av den uppfattade relationen mellan vad en person
vill ha ut av sitt arbete och vad denne uppfattar att det ar forenat med. Vi kommer i var studie
skilja pa arbetare och tjansteman da de har olika yrkesroller med skilda arbetsuppgifter i sitt
arbete, vilket skulle kunna leda till varierande upplevelser av arbetstillfredsstéllelse. Locke
(1969, s 328-329) menar liksom Spector att det finns en hierarki i varderingarna, dér vissa saker
varderas hogre an andra. Det kan ocksa variera fran person till person vad de tycker &r den
viktigaste aspekten pa arbetet for att kanna sig tillfreds. Dwyer och Ganster (1991, s 605) menar
att &ven om det kan finnas en betydande variation av upplevda arbetskrav for olika arbetstagare
med samma arbetsuppgifter, s ar den variationen dnda mindre an den mellan olika
arbetspositioner.

Furdker (2011, s 12) poangterar att det kan uppsta analytiska problem da tillfredsstallelse
manga ganger bygger pa forvantningar. En individ kan vara mycket nojdare med sitt arbete &n
en annan aven om de bada har identiska arbetsforhallanden. Forklaringen till det kan vara att
den ena har lagre forvantningar an den andra individen. Vi har inte i var enkat fragat om vilka
forvantningar respondenten har pa sitt arbete utan endast utgatt fran hur de upplever olika
faktorer pa arbetsplatsen, inte hur viktiga respondenten anser att de ar. Vi anser anda att vi i
var undersokning kommer kunna se samband mellan arbetstillfredsstallelse och de fragor vi
stallt. Vi stodjer det pa bland annat undersokningar beskrivna i foljande stycken, vilka grundar
sig i faktorer sdsom arbetsbelastning, krav, kontroll och socialt stod och dess effekter pa
arbetstillfredsstallelse.

2.6.1 Faktorer som kan paverka arbetstillfredsstallelse

Nagot som kan paverka den upplevda graden av arbetstillfredsstéllelse ar arbetets utformning,
déar arbetsbelastning &r en aspekt av det. Arbetsbelastning kan vara anstraéngningar som kréver
saval fysisk belastning som mental da det kan handla om bade problemldsning och tungt fysiskt
arbete (Spector 1997, s 43-44). Det kan &ven innefatta hur mycket arbete som ska utforas.
Nagot som kan paverka arbetshelastningen ar den frihet en arbetstagare har att sjalv kunna
kontrollera och fatta beslut gallande sin arbetssituation. Sadan kontroll kan ha en positiv effekt
pa en persons arbetstillfredsstallelse.

| Karaseks (1979, s 296) egna studie vid skapandet av krav-kontrollmodellen visade sig
missnoje pa arbetsplatsen Oka ju hogre nivan av press fran arbetet var. De arbetare som
upplevde hogst niva av press upplevde ocksa sex ganger mer missnoje an de i den lagsta nivan
av press fran arbetet. En lite hogre niva av missnoje visade sig dock ocksa vid arbeten med lag
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press vilket Karasek (1979, s 297) teoretiserar kan bero pa att vissa jobb ar for bekvama och
inte tillrackligt utmanande. Han menar darfor att passiva arbeten ar associerat med missnoje i
arbetet. For lag press i arbetet kan darfor leda till missnoje men han menar aven att alldeles for
hog press inte heller ar bra. Hogst arbetstillfredsstéllelse gar att finna inom de aktiva arbetena
med kombinationen av hodga krav och mojligheten av anvénda sitt egna omdéme och
handlingsfrihet (Karasek 1979, s 301).

Warr (1990, s 289-290) har i kontrast undersokt krav och kontroll som enskilda variabler och
dess effekt pa anstalldas valmaende, bland annat arbetstillfredsstallelse. Han testade ocksa
huruvida valmaendet okade i och med att nivan av krav respektive kontroll ocksa Gkade.
Studien visade att arbetstillfredsstéllelse & mer ndra associerat med kontroll och
handlingsfrihet an med krav. Nar det kommer till krav sa 6kade arbetstillfredsstéllelsen i och
med att kraven ocksa 6kade for att sedan plana ut vid de hégsta nivaerna av krav. Aven vid
hogre nivaer av kontroll visade sig arbetstillfredsstallelsen 6ka, med i synnerhet laga nivaer av
arbetstillfredsstallelse vid den lagsta nivan av kontroll.

Dwyer och Ganster (1991, s 595, s 601-604) genomfdrde en undersokning utifran Karaseks
(1979) modell om krav och kontroll for att studera hur paverkan fran stressande arbetskrav
paverkade arbetstagares sjukfranvaro men &aven hur arbetstillfredsstéllelsen paverkades.
Resultatet visade att mentala krav tillsammans med lag kontroll ledde till hégre grad
sjukfranvaro och forfattarna menar att sjukdagarna ar halsorelaterade resultat av vad Karasek
kallar hogstressarbete. | kontrast till det verkade inte fysiska krav visa samma effekt, utan krav
av mental natur verkade spela storre roll nar det kom till stress. HOogre grad av arbetsbelastning
tillsammans med kontroll gav i studien hogre grad av arbetstillfredsstallelse och mindre
forlorad arbetstid. Forfattarna tolkar det som att det kan visa pa att de anstallda foredrar storre
grad av arbetsbelastning om den f6ljs av hog grad av kontroll, det Karasek kallar aktiva jobb.
Hog arbetsbelastning i sig verkade inte nédvandigtvis vara ett stressigt arbetskrav. Den lagsta
graden av arbetstillfredsstallelse uppstod for de som ansdg sig ha hog kontroll och lag
arbetsbelastning, vilket ar en motsats till Karaseks teori dar lag kontroll och hdg
arbetsbelastning annars brukar antas ge lagst arbetstillfredsstallelse.

Utdver krav, kontroll och mojligheten till att anvanda sina kunskaper sa har det dven forskats
kring det sociala stodets paverkan pa arbetstillfredsstallelsen. Himmig (2017, s 399) menar att
socialt stod fran chefer spelar en avgorande roll i att skydda manniskor fran, eller férebygga,
halsorelaterade problem och arbetsrelaterade stressfaktorer. Avsaknaden av stod fran det
professionella natverket, speciellt fran den narmaste chefen ar den starkaste faktorn i relation
till halsa och valmaende pa arbetet bland flera olika typer av socialt stod. Gok et al. (2015, s
39-40) har funnit att det uppfattade sociala stodet fran chefer ar positivt relaterat till
arbetstillfredsstéllelse. Det uppfattade sociala stodet fran chefer handlar om i vilken
utstrackning den underordnade k&nner att hen blir stéttad och respekterad av hens chef. Det
handlar ocksa om chefens villighet att hjalpa de underordnade vid behov. Chefer far pa grund
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av detta en viktig roll i struktureringen av arbetsmiljon och arbetstillfredsstallelsen hos de
underordnade.

2.7 Arbetare och tjansteméan

Skilda arbetsvillkor kan innebéra olika forutsattningar for en arbetstagare nar det kommer till
upplevelsen av bland annat stéllda krav och inflytande 6ver sitt arbete samt den upplevda
arbetstillfredsstallelsen. Darfor anser vi att det ar intressant att undersoka om det finns nagra
upplevda skillnader for arbetare och tjansteman i var studie da deras arbetsuppgifter manga
géanger skiljer sig &t. Aven om de flesta har en uppfattning om vad som skiljer en arbetare, ofta
bendmnd som kollektivanstélld, och en tjansteman har det visat sig inte vara helt latt att hitta
tydliga och bra definitioner pa vem som &r vad. | var undersokning har vi endast undersokt
tjansteman som en grupp och kollektivanstallda som en, men som framgar mer tydligt i detta
avsnitt ar att det ar en for simpel indelning. Det gar att hitta kategorier inom dessa grupper dar
det ocksa gar att se skillnader.

For att forsoka finna forklaringar som definierar arbetare respektive tjansteman har vi tittat pa
teorier om klass. Marx och Engels bidrog till att grunda klassbegreppet i mitten av 1800-talet,
och de menade att samhallet delades i en grupp som arbetar och producerar saker och en grupp
som ager kapital (Berglund & Schedin 2017, s 321-323). | borjan av 1900-talet gav Weber ut
ett verk med grunder for en egen klassanalys. Weber menade att tillhéra en klass ar att befinna
sig i samma klassituation som andra manniskor, till exempel en yrkesklass. Den forsta moderna
klassanalysen i Sverige gjordes for cirka hundratrettio ar sedan och resultatet visade att 94,25
procent av Sveriges befolkning var “arbetare eller med dem jamforliga personer” (Therborn
2018, s 38). De jamforliga personerna var i huvudsak bonder, som trots skillnader i 4gande av
egendom mellan arbetare och bonder dnda var relativt jamlika och tillsammans stod i kontrast
till 6verklassen. 1 och med industrialiseringen uppstod sedan en ny industriarbetarklass dar
ocksa delar av jordbruksbefolkningen borjade arbeta.

Som vi beskrivit i den historiska tillbakablicken i borjan av kapitlet sa har arbetsmarknaden i
Sverige forandrats dver tid fran att storsta delen av arbetskraften befann sig inom industrin pa
mitten av 1900-talet till att ett tjanstesamhalle vaxt fram. Fran borjan vaxte
tjanstemannafunktionen fram for att vara &garmakten behjélplig (Therborn 2018, s 30).
Tjanstemannavagen var ett satt att resa fran arbetar- och smabondeklassen till mindre fysiska
arbetsforhallanden och de som valde den vdgen sig ofta en karriar framfor sig i
anstallningsforhallandet. En annan tjanstemannavag var den mot det professionella med hogre
utbildning till olika yrken.

Therborn (2018, s 24-25) beskriver hur det finns olika teoretiska perspektiv pa klassbegreppet
dar ett av dem ar ett anglo-amerikanskt perspektiv som varit dominerande under andra hélften
av 1900-talet. Enligt det perspektivet harleds klass till olika gruppers positioner pa
arbetsmarknaden, i forsta hand arbetare och tjansteman. Enligt Bengtsson et al (2012, s 146)
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kan arbetsprocessen och arbetsvillkor vara centrala for att forstd klassrelationer da
arbetsvillkoren kan variera beroende pa position i arbetet. Forandringar i sysselséttning fran
tillverkningssektorn till tjanstesektorn har spelat en viktig roll for utvecklingen av en ny social
klassificering (Crompton 2017, s 112). Existerande klassificeringar baserade pa sysselsattning
speglade inte den foranderliga sammanséattningen av arbetskraften. Till exempel s& hade ett
tidigare klasschema inte forandrats sedan 1921 och kritiken som riktades var att schemat
baserades pa en foraldrad syn pa social struktur fran 1800-talet och beskrev en hierarki i
relation till klasstillnorighet eller yrkeskompetens (Rose & Pevalin 2003, s 2-3). Da vi tycker
det ar ett for var studie passande perspektiv pa klass att utga fran arbetsvillkor och positioner
kopplade till arbetet har vi valt att redovisa for delar av Goldthorpes klasschema. Schemat
redogors for under en egen rubrik och anvander sig av arbetsmarknadens yrkesstruktur for att
skapa en klassifikation dver klasstrukturer kopplade till arbete (Bengtsson et al 2012, s 146-
147).

2.7.1 Skilda asikter om skillnader mellan arbetare och tjansteman

| fraga om det rader stora skillnader mellan arbetare och tjansteméan och darmed ocksa om
diskussionen om klass kopplat till arbetet ar relevant for att forklara de eventuella skillnaderna
finns det olika tankar/teorier om. Crompton (2014, s 13-14) menar att idén om klass har forlorat
sin betydelse som central diskurs, eller politisk organiseringsprincip, i dagens samhélle dven
om Kklasskillnader fortfarande existerar. Detta ar en konsekvens av de forandringar i arbetet,
sysselséttning och lokalisering som skett. Arbetet ar fortfarande en central del i de flestas liv
dar forandringar i arbetets natur, i relationerna pa arbetsmarknaden och i ledarstilar har lett till
en Okad individualisering. Storre tonvikt har lagts pa konsumtion och fritid dar &aven
mojligheterna att konsumera har 6kat. Crompton (2014, s 16) pastar att &ven om vissa menar
att detta individualistiska samhaéllsskifte bidragit till att ’klasserna har dott” sa finns klass kvar
som en systematisk strukturerad social och ekonomisk faktor som reproduceras over
generationerna.

Weaver (1975, s 174) menar att skillnader mellan tjansteman och arbetare ar ett omrade som
det har gjorts mycket forskning kring men att det dock kan leda till att likheterna mellan de tva
grupperna doljs. Under den tidiga industrialismen fanns det ingen tvekan om de attityder och
beteenden som atskilde de som arbetade kroppsligt och de i medelklassen med mer
administrativa arbetsuppgifter. Faktorer som 6kad kopkraft, vaxande jobbsédkerhet, mer frihet
samt battre utbildning har dock bidragit till att skillnaderna mellan vad arbetare och tjansteman
forvantar sig av sitt arbete minskat. Weavers forskning har nagra ar pa nacken, men aven
Kjellberg (2002, s 45, s 58) menar att granserna mellan arbetare och tjansteman haller pa att
luckras upp och att den tidigare skarpa uppdelningen mellan kontor och verkstad haller pa att
suddas ut da industri och tjanstendring allt mer integreras. Kjellberg (2002, s 58) menar vidare
att granserna mellan innehallet i tillverkningsuppgifter och tjansteuppgifter blivit mindre
tydliga och att nya former av organisering av arbete som integrerar arbetares och tjanstemans
uppgifter utvecklas allt mer. Olika anstallningsrelationer kan ha stor betydelse for inflytandet
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over arbetet, och generellt kan tjansteman ha storre inflytande 6ver vilka arbetsuppgifter som
ska utféras och hur de ska utforas (Bengtsson et al 2012, s 148-150). Dock menar Bengtsson
et al (2012) att det finns indikationer pa att skillnader i inflytande Over arbetet mellan
tjansteman och arbetare minskar vilket kan ha att géra med en 6kad styrning och kontroll av
tjansteman.

Trots att flera roster gor géllande att granser suddas ut och att klass har forlorat sin betydelse
sa finns det dock forskning som har visat pa att det gar att notera ett antal skillnader mellan
arbetare och tjanstemén. Arbetare har oftare ett mer fysiskt anstrdngande arbete, medan det
bland tjansteman aterfinns en stor andel som anser sig ha mentalt anstrangande arbete
(Bengtsson et al 2012, s 150). Enligt Wright, Bengtsson och Frankenberg (1994, s 180) sa
klagar arbetare mer pa den fysiska arbetsmiljon, har hogre halsorisker, upplever mer symtom i
det muskuloskeletala systemet, har mer monotont arbete samt upplever mindre stimulation och
engagemang. De har ocksa lagre arbetstillfredsstallelse, samre utvecklingsmojligheter, mindre
inflytande och en storre tendens att byta arbete. | Sverige ar nastan hélften av arbetskraften
tjansteman i dag. Enligt Farrants och Alexanderson (2021, s 159-160) ar kunskap om
sjukfranvaro fran jobbet bland privatanstallda tjanstemén ganska begransad, men studier pekar
pa att den gruppen har lagre sjukfranvaro an arbetare.

2.7.2 Goldthorpes klasschema

Syftet med Goldthorpes klasschema ar att skilja pa olika positioner inom arbetsmarknaden och
produktionsenheter, mer specifikt de skillnader i anstallningsforhallanden som dessa positioner
har (Erikson & Goldthorpe 1992 refererad i Evans 1992, s 213). Schemat avser att fokusera pa
positioner, och inte individer. Vilken position en individ placeras i enligt schemat baseras pa
yrkeskategorier som har sitt ursprung i arbetsbeskrivning och typ av anstallning
(egenforetagare, anstélld, ledning). Av mest intresse ar de skillnader som enligt schemat gar att
aterfinna inom kategorin anstéllda da anstallda kan inneha en rad olika positioner dar det gar
att hitta meningsfulla skillnader. Dessa skillnader refererar till arbetskontraktet och
anstallningsvillkoren. Ett anstéllningsforhallande som regleras av arbetskontrakt innebéar ett
relativt kortvarigt och specifikt utbyte av 16n for arbetskraft som Overvakas av arbetsgivaren.
Tillsammans utgor dessa anstallda arbetarklassen. Mer byrakratiska relationer ar istallet mer
langsiktiga och utbytet mellan arbetsgivare och anstélld ar mer oklart. Utbytet blir i hogre grad
serviceinriktat och de anstallda far istallet kompensation, i form av 16n och férmaner men ocksa
I6neforhojningar, anstéliningstrygghet och karriarmojligheter. | Sverige har vi genom tiden
haft en hog organisering i fackforbund och starka parter pa arbetsmarknaden som forhandlat
om arbetsvillkor tillsammans med en politik for sociala trygghetssystem (Bengtsson &
Berglund 2017, s 17). Det gor att vi inte har nagon skillnad i anstéllningstrygghet for arbetare
och tjansteman. Hout (2010, s 222) menar dven att den svenska valfardspolitiken hjalper till att
andra fordelningen av klassfordelar och klasstrukturer i samhéllet. Det gor att de h&nvisningar
Goldthorpe gor till kortvariga arbetskontrakt kanske inte ar det som &r det mest utmarkande i
Sverige for arbetare och tjansteman.
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Det gors en tydlig koppling mellan autonomi och klasskillnader i bada av Goldthorpes tidigare
verk. | den senare versionen menar dock Erikson och Goldthorpe (1992 refererad i Evans 1992,
s 214) att &ven om autonomi och auktoritet korrelerar med huruvida man har en tjansterelation
eller ett arbetskontrakt sa ar det inte det som klasskillnaderna i schemat baseras pa.
Organiseringen av schemat bygger pa typen av anstillningsférhallande snarare &n
arbetsuppgifter och roller. Tjansterelationer innebar en hogre niva av fortroende fran
arbetsgivaren medan yrken inom arbetarklassen innebar ett mer reglerat arbete. | var studie har
vi valt att anvénda vissa delar av Goldthorpes klasschema for att se eventuella skillnader mellan
tjanstemannen och de kollektivanstallda pa fallforetaget. De delarna som vi har valt att studera
senare i analysen &r hur graden av krav, kontroll samt utvecklingsmajligheter skiljer sig mellan
de anstallda.

| den senaste versionen av Goldthorpes klasschema baseras resonemanget pa tva faktorer som
paverkar en anstallningsrelation (Tahlin 2007, s 558-559). Det ena &r graden av svarigheter
som arbetsgivaren har att Overvaka arbetstagarens insatser och det andra ar graden av
specialiserad kompetens som anstéllningen kraver. Konsekvenserna av de tva faktorerna ar att
arbetsgivarens beroende av den anstallde 6kar ju mer specialiserade och svarévervakade
arbetsuppgifterna ar och dar tjansteforhallandet antas innehalla arbetsuppgifter som &r svarare
att 6vervaka samtidigt som arbetet innehaller specialiserad kompetens.

I Professionals, administrators and managers; higher-grade (ESeC 1)
n Professionals, administrators and managers; lower-grade, IESeC 2)
and higher-grade technicians
a Routine nonmanual employees; higher-grada (ESeC 3)
b Routine nonmanual employees; lower-grade (ESec¥)
I'Vabc Small proprietors and employers, self-employed workers (ESeC 4-5)
i Lower-grade technicians, supervisors of manual workers (ESeC 6)
Wl Skilled manual workers (ESeC 8)
Vil Monskilled manual workers (ESeC 9)

Figur 3. Goldthorpes klasschema fran 2000. Kalla Tahlin (2007, s 558)

Den senaste versionen av Goldthorpes klasschema, dven kallat EGP schemat, visas i figur tre.
Schemat har ocksa omarbetats for att lattare kunna anvandas vid internationella jamforelser
och resultatet & en ny Europeisk socio-ekonomisk klassificering kallat ESeC, och dess
numrering visas inom parentes i schemat (Tahlin 2007, s 558-559). Goldthorpes schema é&r
uppdelat i sju kategorier. Inom klass | och II aterfinns professionella yrkesgrupper,
administratorer och chefer pad en hog respektive lagre niva. Tillsammans utgor de
tjanstemannaklassen. Klass Illa och I11b utgors av rutinartade icke-manuella arbeten av olika
grad. Klass I\Vabc bestar av sma arbetsgivare med anstéllda och egenféretagare utan anstallda.
Klass V utgors av arbetsledare dver manuella arbetare och tekniker pa lagre niva. Klass VI
bestar av yrkesutbildade arbetare med manuella arbetsuppgifter och klass V11 av arbetare med
manuella arbetsuppgifter utan yrkesutbildning. I ESeC réknas klass 1 och 2 till
tjanstemannaklassen medan klass 3 till 6 ses som mellanliggande klasser medan klass 7 till 9
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raknas som arbetarklass (Berglund & Schedin 2017, s 328-329). Det & med andra ord vissa
skillnader i de bada schemana. Vi tycker det ar av intresse att visa schemat och dess positioner,
aven om vi bara analyserar skillnader mellan tjansteman och arbetare och inte alla
klasspositioner i schemat. Det for att visa att det inte ar svart eller vitt vilken klass/grupp en
arbetstagare tillhor, utan det finns flera olika grupperingar inom det som raknas till tjansteman
respektive arbetare.

For att summera sa baseras distinktionerna i den foregaende versionen av schemat pa
anstéllningsvillkoren, graden av anstéllningstrygghet och utvecklingsmojligheter, och det ar
dessa omraden som Evans (1992, s 214) framst studerat for att testa schemats validitet. Han
poangterar dock att &ven om graden av kontroll, I6neniva och 6vervakning inte har en lika
central roll i schemats senare version som i den tidigare sa kan de dnda ses som sekundara
karaktarsdrag for att kunna gora distinktioner. Tahlin (2007, s 557) undersokte validiteten i den
nyaste versionen med hjalp av ny och unik data fran Sverige och kom fram till att den
ursprungliga motiveringen till schemat med betoning pa den skicklighet som yrket kraver ar
mest anvandbar. Det senare resonemanget som baseras pa idéen om beroende mellan
arbetsgivare och arbetstagare tycks inte stodjas av det empiriska materialet och enligt Tahlin
(2007, s 566) beror skillnader bland anstillda snarare pa skickligheten som kravs for
arbetsuppgiften an pa skillnaden mellan tjansterelationer och arbetskontraktet. Han stodjer
darfor den tidigare tanken om att yrkeskunskaper &r en position hallen av individen och inte ett
karaktarsdrag vilket ar avgorande da klasschemat byggs pa positioner inom arbetsmarknaden.
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3. Metod

| det har kapitlet presenteras vart fallforetag. Efter det redovisas val av metod féljt av hur
datainsamlingen gatt till i form av urval, tillvdgagangssatt och bortfall. Darefter beskrivs
enkatformuléaret med operationalisering och konstruktion av fragor och svarsalternativ féljt av
ett resonemang om validitet, reliabilitet och generaliserbarhet. Kapitlet avslutas med en
diskussion kring de etiska aspekterna av studien.

3.1 Presentation av verksamheten

Vart fallforetag ar ett jarnverk med smidesanor sa langt tillbaka som 1656. Pa foretaget
genomfors hela processen fran smalt stal, gjutning, smidning och svarvning efter kundens
onskemal. Eftersom processen innehaller en rad olika moment innebér det att foretaget rymmer
en mangd olika arbetsuppgifter. Pa tjanstemannasidan finns tjanster som i Goldthorpes
klasschema benamns som klass I och I1. Det ar chefer pa hogre och lagre niva och tjanster som
kraver hogre utbildning eller specialkunskaper inom bland annat forsaljning, beredning,
ekonomi, inkop, logistik och IT-avdelning. Bland de kollektivanstélldas avdelningar aterfinns
flertalet arbetspositioner som kan jamforas med flertalet av de dvriga klasserna i schemat
(forutom klass IV egenforetagare). Det finns arbetsuppgifter som kréaver yrkesutbildning sdsom
CNC-operatorer och elektriker men ocksa yrkesspecifika arbetsuppgifter som lars ut pa plats,
sdsom arbete i smedjan som kan liknas vid hantverk i jatteformat. Det finns ocksa manuella
arbetsuppgifter dar det inte kravs yrkesutbildning innan. Vissa arbeten utfor till storsta delen
utomhus, nagra spenderar sin dag i en truck, vissa i fysisk miljo med buller och damm medan
andra befinner sig inomhus i kontorsmiljo. Allt som allt innebar det att forutsattningarna ser
olika ut beroende pa vad de anstéllda arbetar med, d&ven om de befinner sig pa samma foretag.
Det innebéar ocksa att den upplevda arbetsmiljon kan skilja sig at.

3.2 Val av metod

Vi ar intresserade av att ta reda pa hur de anstallda pa Bjorneborg Steel AB upplever den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon pa foretaget. Vara fragestéllningar skulle kunna ses
som kvalitativa da fragestéllningarna vi vill besvara utifran teorigenomgangen handlar om hur
de anstéllda upplever sin arbetsmiljo nar det kommer till krav, kontroll och socialt stéd och hur
arbetsmiljon upplevs till foljd av det samt hur skillnaderna ser ut mellan tjanstemén och
kollektivanstéllda. Enligt Patel & Davidson (2017, s 14) &r en kvalitativ metod i form av
intervjuer bra att anvanda nar man vill tolka och forsta upplevelser och forsoka hitta svar pa
underliggande monster. Vill man istéllet ta reda pa skillnader och fa svar pa fragor som ror
“hur?” dr en kvantitativ metod anvindbar da man kan anvénda sig av statistiska bearbetnings
och analysmetoder. Var undersdkningen omfattar alla 166 anstallda och en kvantitativ studie
ar ocksa att foredra nar man vill vanda sig till en storre méangd individer for att ta reda pa vad
de anser om nagot (Barmark & Djurfeldt 2020, s 25). Darfor valde vi att anvanda oss av en
kvantitativ metod i form av en enkatundersokning. For att kunna jamfora svaren stélls da
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fragorna pa exakt samma satt och med samma fasta svarsalternativ till alla som deltar i
undersokningen (Barmark & Djurfeldt 2020, s 26). Det gor att det gar att ssSmmanstélla svaren
for att se eventuella skillnader eller likheter mellan i vart fall tjansteméan och kollektivanstallda
i studien. Anvéandandet av en kvantitativ metod ger oss ocksa majlighet att generalisera
resultatet till att galla alla anstallda pa foretaget da vi genomfor en totalundersokning (Patel &
Davidsson, 2011 s 56). Nackdelen med en kvantitativ metod ar att informationen vi far kan
vara begransad i sitt innehall da det kan vara svart att fa ndgon djupare forstaelse for vad
manniskor har for tankar kring en fraga da mojlighet att stalla foljdfragor saknas (Barmark &
Djurfeldt 2020, s 26).

3.3 Datainsamling
3.3.1 Urval

Population &r en storre avgransad grupp som en studie avser att undersoka (Patel & Davidsson
2019, s 76), i vart fall ar det samtliga anstallda pa fallforetaget. | dagslaget ar det totalt 166
anstallda, 47 tjansteméan respektive 119 kollektivanstallda. Samtliga individer i populationen
har fatt mojlighet att besvara enkaten och darfor finns mojligheten att underscka hela gruppen,
vilket innebér att man genomfor en totalundersékning (Patel & Davidsson 2019, s 76).

3.3.2 Tillvagagangssatt

En vecka innan undersokningen skulle genomfaras publicerades ett missivbrev pa foretagets
intranat for att de anstallda pa foretaget skulle vara forberedda pa att en enkatundersokning
kommer att genomforas. Fran borjan var planen att endast dela ut enkater i pappersform, enligt
onskemal fran foretaget da inte alla anstallda har tillgang till egen dator pa arbetsplatsen. Dock
papekade en anstalld pa foretaget att manga tjansteman vid denna tidpunkt jobbade hemifran
pa grund av covid-19 och darfor inte kunde delta i undersokningen. Darfor gavs dven
mdjligheten till de anstéllda att besvara enkéten digitalt via enkéatverktyget Survey&Report.
Lanken till den digitala enkaten lades ut pa intranatet.

Val pa plats nar undersokningen skulle paborjas fick vi mojlighet att skriva ut enkaterna och
konstruera plomberade lador déar de besvarade enkaterna skulle lamnas. Totalt sju lador
placerades i de olika fikarummen pa arbetsplatsen. Pa ladorna tejpade vi aven fast det
missivbrev som tidigare hade publicerats pa intranatet da det blev tydligt att inte alla last den
informationen efter att ha pratat med en anstélld pa foretaget. Medan vi gick runt for att placera
ut enkéaterna och ladorna sa passade vi pa att informera de anstallda som vi traffade om
undersokningen samt uppmanade dem att delta. Det finns en viss problematik kring vart
tillvagagangssatt som diskuteras mer i detalj under forskningsetiska krav senare i kapitlet.
Enkaterna och de plomberade ladorna var pa plats i fikarummen i tva veckor fran mandag till
och med fredag veckan efter, dven den digitala enkaten var tillganglig i tva veckor.
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3.3.3 Bortfall

Samtliga uteblivna svar i en undersokning brukar kallas for bortfall (Barmark & Djurfeldt
2020, s 73-74). Det finns tva olika typer av bortfall att ta hansyn till vid en undersokning,
externt och internt. Svar som helt faller bort ur resultatet ar externt bortfall, alltsa respondenter
som antingen inte gar att fa tag pa eller som helt enkelt valjer att inte delta i undersdkningen.
Internt bortfall ar istéllet nar en respondent har deltagit i undersékningen men inte besvarat
samtliga fragor.

103 av totalt 166 majliga respondenter besvarade enkaten vilket innebar ett externt bortfall pa
63 enkater, vilket utgor 37,9 procent. Eftersom vi konstruerade den digitala enkaten pa det
sattet att samtliga fragor, forutom den sista 6ppna fragan, var obligatoriska att besvara sa hade
vi inget internt bortfall dar. Enkaten gick alltsa inte att skicka in om man inte besvarat alla
fragor. Pa pappersenkaterna hade vi nagra utspridda interna bortfall pa olika fragor dar vi kan
anta att respondenten antingen missade fragan eller valde att inte svara. En fraga som stack ut
i det interna bortfallet var bakgrundsfragan om huruvida de var tjansteman eller
kollektivanstallda. 11 enkater gick inte att tolka da respondenten fyllt i bade tjansteman och
kollektivanstalld. | efterhand reflekterade vi dver att svarsalternativen troligen var lite otydliga
i och med att de skulle kryssa i avdelning ocksa. Ytterligare en fraga med relativt hogt internt
bortfall gillande fyra enkédter dir péstdendet var “Jag far vid behov hjilp av min chef att
prioritera mina arbetsuppgifter”. Mojligen kdnde sig respondenterna obekviama med att besvara
detta da fragor om chefer kan vara kansliga.

3.4 Enkatformularet
3.4.1 Operationalisering

Operationalisering i en enkatundersdkning innebar att man gor om ett teoretiskt begrepp till
olika fragor och svarsalternativ (Barmark & Djurfeldt 2020, s 43). Malsattningen &r att hitta sa
passande indikatorer som mojligt till det teoretiska begreppet som undersdkningen &r tankt att
mata. Oftast ar det inte tillrackligt med en fraga for att ge en heltackande bild av ett begrepp
eller fenomen, darfor ska det helst konstrueras flera fragor.

Fragorna i var enkatundersokning grundar sig i de teoretiska begreppen fran krav-kontroll-
stodmodellen och arbetstillfredsstéllelse. Inspiration har dven tagits fran den rekommenderade
versionen av Job Content Questionnaire (JCQ) (Karasek et al. 1998, s 355). Socialt stod mattes
for bade chefer och kollegor. Vi anser ocksa att omradet kunskaper gar att koppla till begreppet
innehallslig komplexitet. Mojligheten att anvanda sig av sina kunskaper pa arbetet ar ocksa en
del av kontrollbegreppet. Nedan i tabellen gar det att utlasa mer specifikt hur vi har
operationaliserat var teoretiska referensram.
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Tabell 1. Operationalisering av begrepp

Arbetsbelastning/krav Jag har en hdg arbetsbelastning

Jag har mojlighet att utféra omvéxlande arbetsuppgifter
Jag vet vad som krévs av mig i arbetet

Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom utsatt tid
Mitt arbete kréver hdg fysisk anstrangning

Mitt arbete kréver att jag arbetar snabbt

Handlingsutrymme/kontroll Jag har de resurser (utrustning, teknologi, verktyg etc) som behovs for
att kunna utféra mina arbetsuppgifter

Jag kan vara med och paverka beslut som rér mina arbetsuppgifter
Jag kan prioritera i vilken ordning mina arbetsuppgifter ska utforas
Jag kan sjéalv bestdmma min arbetstakt

Socialt stod (chef) Jag far tillracklig med hjélp i mitt arbete nar jag behéver det

Jag far vid behov hjalp av min chef att prioritera mina arbetsuppgifter
Min chef ger mig feedback pa hur jag utfor arbetet

Min chef uppmuntrar till delaktighet

Min chef behandlar mig med respekt

Min chef hanterar konflikter pa ett bra satt

Min chef har regelbundna medarbetarsamtal med mig

Socialt stod (kollegor) Jag vet vem jag ska vanda mig till for att fa stod och hjalp med att utfora
arbetet

Jag trivs med mina kollegor

Mina kollegor bemdter mig med respekt

Mina kollegor stéttar mig i mitt arbete

I min arbetsgrupp ges uppskattning for goda arbetsinsatser

Kunskaper Jag har mojlighet att anvanda mina kunskaper och fardigheter i mitt
arbete

Jag har tillrackligt med kunskap for att kunna utféra mina
arbetsuppgifter

Jag har mojlighet att 1ara mig nya saker nér arbetsuppgifterna kraver det
Jag har mojlighet att utféra omvéxlande arbetsuppgifter

Jag har mojlighet till kompetensutveckling i mitt arbete

Arbetstillfredsstallelse P& en skala fran 0 till 10, hur n6jd eller missnodjd ar du pa din arbetsplats
generellt. V&nligen ringa in det svar som passar dig bést, 0 &r lika med
extremt missndjd och 10 extremt ndjd.

Enkaten inneholl aven fragor som rér omradena arbetstid, aterhamtning, mal och krankande
sarbehandling, vilket &r en del av AFS 2015:4 men inte var teoretiska referensram. Dessa fragor
stalldes for foretagets skull och kommer inte att presenteras i resultatet eller analysen.
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3.4.2 Konstruktion av fragor och svarsalternativ

Enkaten var totalt tre A4-sidor lang. Pa den forsta fragan skulle deltagaren kryssa i huruvida
de var tjansteman eller kollektivanstallda samt pa vilken avdelning de arbetade. | resultatet och
analysen nedan kommer vi att endast skilja pa tjansteman och kollektivanstallda, inte
avdelningsvis. Efter det foljde 34 stycken pastaenden som deltagaren skulle ta stallning till med
hjalp av en skala. Eftersom vi i var undersokning vill méata individernas attityder till
arbetsmiljon sa bor en attitydskala anvandas (Patel & Davidsson 2019, s 113). Vi har anvant
oss utav en sa kallad Likertskala som bestar ett antal pastaenden som individen ska ta stallning
till. Svarsalternativen var Stammer helt, Stammer delvis, Stdmmer mindre val och Stdmmer inte
alls. Barmark och Djurfeldt (2020, s 49) menar att den framsta fordelen med att géra pa detta
satt ar att det ar praktiskt da samtliga svarsalternativ utformas pa samma satt. Det ar ocksa
viktigt att svarsalternativen ar balanserade (Barmark & Djurfeldt 2020, s 53) vilket betyder att
de bada yttre alternativen som representerar de starkaste asikterna har samma tyngd. Detsamma
galler de mer tveksamma alternativen emellan de yttre alternativen. Som i var undersokning sa
anser vi de yttre alternativen, Stammer helt och Stammer inte alls, vager lika tungt och dven de
mer tveksamma alternativen Stdmmer delvis och Stémmer mindre val.

Vinligen ta stidllning till foljande pastaenden. Kryssa 1 endast ett svarsalternativ.

Stimmer Stimmer Stimmer Stimmer
helt delvis mindre viil inte alls
Jag har en hog arbetsbelastning ) O O O
Jag vet vad som krivs av mig 1 arbetet ) O O O
Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom utsatt ) O O O
tid
Mitt arbete kriiver hog fysisk anstringning ) O O O

Efter att deltagaren tagit stallning till samtliga pastdenden sa inneholl dven enkaten en fraga
om arbetstillfredsstéllelse. Vi bad de att pa en skala fran 0 till 10 besvara fragan hur nojd eller
missnojd de &r pa sin arbetsplats generellt. O representerade Extremt missnojd, 5 Varken néjd

eller missndjd och 10 Extremt ngjd.

P4 en skala frin O till 10, hur ndjd eller missnojd 4r du pa din arbetsplats generellt. Ringa in ditt svar, 0

ar lika med extremt missndjd och 10 extremt ngjd.

Extremt Varken nijd
missndjd eller
missndjd
0 1 2 3 4 5 6

Extremt
nojd

10

Barmark och Djurfeldt (2020, s 53) menar att det inte finns nagot ratt eller fel nar det kommer
till antal svarsalternativ, det beror pa vad det ar som underscks. Attityder kan méatas med fyra-
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eller femgradiga skalor men upp till elva alternativ ar ocksa vanligt, alltsa 0-10 gradiga skalor.
En nackdel med att ha en skala med fler varden ar att respondenten kan ha svart att vélja mellan
till exempel 6 eller 7. Vi valde dock &nda att anvanda oss utav en tio-gradig skala for att kunna
fa en s& bred bild av laget som mojligt och tydligare kunna se eventuella skillnader.

Enkaten avslutades med en éppen fraga vilket betyder att respondenten sjélv far formulera ett
svar (Barmark & Dijurfeldt 2020, s 55). Oppna fragor &r ofta anvandbara pa det séttet att
eventuella tankar eller kanslor som uppkommit kan fangas upp dar. Det var ocksa en 6nskan
fran foretaget att ha med en sadan fraga da liknande undersokning samt fraga tidigare varit
valdigt givande. Fragan var frivillig och gav respondenten mojlighet att framfora Gvriga
synpunkter som hen hade pa sin arbetsmiljo.

3.4.3 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Nar man genomfor en undersokning vill man att de stallda fragorna ska méata det som ar avsett
att mata. Barmark & Djurfeldt (2020, s 45-46) beskriver tva typer av matfel. Det ena ar det
systematiska matfelet som syftar till nar det teoretiska begreppet stimmer daligt 6verens med
den anvénda variabeln. Man mater ndgot annat &n det som var avsett att matas. Det innebar att
validiteten, eller giltigheten, &r lag i undersékningen om det foreligger ett stort systematiskt
matfel. Det andra matfelet ar slumpmaéssigt matfel och &r sadant som gor méatningen ostabil
eller opdlitlig (Barmark & Djurfeldt 2020, s 46-47). Om det som avses att matas inte har lyckats
métas pa ett tillforlitligt satt uppstar problem med reliabiliteten. Ar fragor eller svarsalternativ
otydliga eller svarbesvarade finns risk att svaren blir godtyckliga, och ju storre risk det finns
att svaren da blir slumpmaéssiga, desto lagre blir reliabiliteten.

For att 6ka validiteten pa fragorna som rér krav-kontrolimodellen sé tog vi inspiration fran den
rekommenderade versionen av Job Content Questionnaire (JCQ) (Karasek et al. 1998, s 355)
nér vi utformade fragorna. Till exempel sa tar JCQ upp “arbeta snabbt” och “tillrackligt med
tid” for att méta psykologiska krav varav vi hade pdstdenden som “Mitt arbete kriver att jag
arbetar snabbt” och “Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom utsatt tid”. FOr att mata
fysiska krav hade vi med pastaendet “Mitt arbete kréiver hog fysisk anstringning . FOr att mata
kontroll tar JCQ bland annat upp “ldra sig nya saker” och “tilléts ta egna beslut” varav vi stillde
fragorna sa som “Jag har méjlighet att liira mig nya saker nér arbetsuppgifterna kriver det”
och “Jag kan vara med och pédverka beslut som ror mina arbetsuppgifter”. Socialt stod fran
ledare mattes med pastaendet “Jag fdr vid behov hjilp av min chef att prioritera mina
arbetsuppgifter” vilket gér att koppla till “hjilpsamt ledarskap” i JCQ. For socialt stod fran
kollegor gavs pastaendet “Jag trivs med mina kollegor” vilket vi anser gar att koppla till
“vanskapliga kollegor”.

For att mata arbetstillfredsstallelse sa anvande vi oss utav en generell fraga. Nar det kommer
till den fragans validitet sa menar Scarpello och Campbell (1983, s 579) att en enkel fraga om
generell arbetstillfredsstallelse kan vara mer inkluderande an summan av flera fragor. | denna
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undersdkning var vi inte heller intresserade av att undersdka hur tillfredsstéllda de anstéallda
var med specifika omraden, till exempel arbetsuppgifter, 16n eller karriarmojligheter. Darfor
ansag vi att en generell fraga var mer passande. Det finns heller inga empiriska bevis for att en
fraga om generell arbetstillfredsstallelse skulle vara opalitlig (Scarpello & Campbell 1983, s
579). Nagot vi reflekterade dver i efterhand ar att fragan skulle omformulerats till” hur ngjd ar
du med ditt arbete” istéllet for “hur ndjd ar du pa din arbetsplats™ da det inte dr sdkert att det
kan ses som samma sak. Det gor att validitet skulle kunna anses vara lagre pa den fragan.

Ett satt att 0ka reliabiliteten vid enstaka undersokningar dar det ar svart att jamfora resultat fran
samma respondenter flera ganger ar enligt Barmark & Djurfeldt (2020, s 47-48) att plocka
enskilda fragor eller fragebatterier fran tidigare undersokningar inom omradet. Genom att vi
anvant oss av ett flertal redan beprévade fragor, om &n lite omskrivna, inom vart
undersokningsomrade anser vi att reliabiliteten kan ses som hog nar det kommer till
slumpmassiga matfel i studien. Information om undersokningen lades ut pa intranatet och via
att informationsbrevet tejpades fast pa insamlingsladorna. Det gor att alla har fatt samma slags
information. Daremot hade vi inte mojlighet att nérvara nér enkaterna besvarades vilket gor att
vi inte vet hur omstandigheterna sag ut vid bevarandet sag ut for varje enskild respondent.
Gissningsvis har ett flertal besvarat den under en rast i fikarummet, och vi kan inte vara sékra
pa hur val de tagit sig tid att tanka igenom svaren eller huruvida de diskuterat fragorna med
varandra under tiden och darmed blivit paverkade av varandras asikter.

Nagot som ocksa kan paverka reliabiliteten negativt ar att vi skrev ut extra enkater till varje
avdelning for att garantera att det inte skulle saknas négra eller i fall ndgon befann sig pa “fel”
avdelning och fyllde i en dar i stallet for pa sin. Det gor att vi inte kan vara sakra pa att ndgon
fyllt i mer &n en och lamnat in. P& samma satt kan vi inte vara sakra pa om nagon fyllt i den
digitala lanken mer an en gang da den var publik och inte Iast till att bara besvaras en gang fran
en enhet. Vi valde dnda att konstruera enkaten pa det sattet da en del avdelningar delar dator.
Vi kan heller inte vara sakra pa att nagon inte fyllt i bade den digitala enkéaten och den i
pappersform och ldamnat in. Vi tror daremot att det ar hégst osannolikt, men det finns givetvis
en risk for det.

Da vi genomfort en totalundersokning dar populationen ar samtliga anstallda pa foretaget gor
det att vi kan generalisera resultatet till att galla den grupp som vi undersokt (Patel & Davidson
2011, s 56). Det gor att vi anser att den kvantitativa metoden varit bast lampad for studien da
det varit svarare att generalisera till alla pa foretaget och visa pa skillnader och likheter mellan
kollektivanstallda och tjansteman med en kvalitativ metod i form av intervjuer av ett fatal
personer. Ju storre bortfall det blir i en undersékning, desto svarare blir det att generalisera till
malgruppen (Ejlertsson 2014, s 26). Det externa bortfallet i var studie var 37.9 procent, vilket
gor att generaliserbarheten majligen blir lite lagre men vi anser dnda att det ar en relativt bra
svarsfrekvens. Resultatet kan inte generaliseras till alla anstallda inom stalindustrin pa andra
foretag da det & manga faktorer som spelar in i hur arbetsmiljon ser ut och upplevs.
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3.4.4 Pilotstudie

For att 6ka reliabiliteten genom att fragor och svarsalternativ ar lattforstaeliga ar det bra att
genomfora ett test av enkaten genom en pilotstudie for att se hur fragorna uppfattas (Barmark
& Djurfeldt 2020, s 48). Vara tankta fragor, som grundar sig i teori kring krav-kontroll-stod,
skickades till foretaget i forvag for att de skulle fa mojlighet att kommentera da undersokningen
ocksa &r en del av deras forbattringsarbete med arbetsmiljon. Vi ville se sa att fragorna dven
tackte det de ville ha svar pa, att de var lattbegripliga och att ingen fraga kunde ses som for
kanslig eller olamplig att stalla. En risk med att de fick godkéanna fragorna férst kan vara att
enkaten styrs for mycket efter foretagets onskemal. Inga fragor andrades dock och det enda
som lades till var mgjligheten att fylla i avdelning. Det kanske inte kan ses som en regelrétt
pilotstudie, men vi anser att vi anda fick en liknande feedback som om vi hade genomfért en
pilotstudie. Foretagets HR-chef testade den digitala lanken innan den lades ut pa intranatet, pa
sa satt fick vi svar pa att den fungerade fran nagon utomstaende. Daremot hade det varit bra att
gora en tidigare test av bade pappersenkaten och lanken for att se tidsatgang. | missivbrevet
angav vi en uppskattad tidsatgang pa cirka 30 minuter, vilket formodligen var lite val tilltaget.
Men med tanke pa att enkaten avslutades med en Oppen fraga dar det inte fanns nagon
begransning i antal ord gor att det a&nda ar svart att uppskatta tidsatgangen, beroende pa om och
i vilken utstrackning respondenten valt att svara pa den.

3.5 Bearbetning och analys av materialet

Den digitala enkaten vi konstruerade i Survey&Report gick att exportera till programmet IBM
SPSS. Det gjorde att samtliga variabler foljde med och underlattade den manuella inmatningen.
Svaren fran den digitala enkaten kodades in automatiskt i och med exporteringen men
pappersenkéterna fick vi sedan koda in manuellt i samma fil. Detta genomférdes gemensamt
genom att en laste upp vardena pa svaren och en skrev in siffrorna for att sakerstalla pa storsta
mojliga sétt att inget missats.

Da var forsta fragestallning ar beskrivande sa gjordes en univariat analys av variablerna for att
fa en bild av hur de anstdllda upplever arbetsmiljon. Till var andra fragestallning om
arbetsmiljons paverkan pa arbetstillfredsstallelsen gjordes en bivariat analys. | detta fall gjordes
en medelvardesanalys vilket ar att foredra om det &r en kvalitativ och en kvantitativ variabel
(Barmark & Djurfeldt 2020, s 132). | fragestallningen &r arbetsmiljo den oberoende kvalitativa
variabeln och arbetstillfredsstéllelse den beroende kvantitativa. Vi far alltsa ut ett medelvarde
pa arbetstillfredsstallelse till varje variabelvarde kopplat till arbetsmiljo. For att sedan analysera
om sambandet ar signifikant eller inte sa tas aven p-vardet fram. Detta gor vi for att vi vill vara
sakra pa skillnaderna i undersokningens population ar stora nog for att inte bero pa slumpen.
P-vérdet kan Oversittas till “sannolikhetsvarde” och gar mellan O till 1 (Barmark & Djurfeldt
2020, s 135). Vid signifikanstest utgar man fran tre sékerhetsnivaer, 95, 99 eller 99,9 procent.
En signifikansniva pa 95 har 0,05 som p-varde vilket betyder att det &r 95 procents sannolikhet
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att det observerade sambandet i populationen inte ar slumpmassigt. Vi valde ocksa att koda om
svarsalternativen stimmer helt och stimmer delvis respektive stammer mindre val och stdammer
inte alls till stammer helt/delvis och stimmer mindre val/inte alls i denna fragestallning. Detta
gjordes for att syftet var att analysera de som hade en positiv respektive en negativ syn pa
variabeln.

Till studiens sista fragestéllning gjordes en korstabellsanalys for att analysera eventuella
skillnader mellan tjansteman och kollektivanstallda. Korstabellsanalys gdrs nar bada
variablerna ar kvalitativa (Barmark & Djurfeldt 2020, s 136). | vart fall ar bakgrundsvariabeln
om huruvida de ar tjansteman eller kollektivanstallda den oberoende variabeln och arbetsmiljo
den beroende. Aven hir har vi valt att analysera de omkodade svarsalternativen for att analysera
en positiv respektive negativ instéllning till variablerna. For att sedan se om skillnaderna ar
statistiskt signifikanta eller inte sa gjordes ett Chi2-test. Med ett Chi2-test gors en avvagning
mellan sambandets styrka och stickprovets storlek vilket resulterar i ett p-véarde (Barmark &
Djurfeldt 2020, s 139).

3.6 Forskningsetiska krav

Det finns vissa forskningsetiska krav som det behdver tas hansyn till nér en undersékning
genomfors (Ejlertsson 2014, s 32). En vecka innan enkatundersékningen genomférdes lades
darfor ett missivbrev upp pa foretagets intranat med information om syftet med studien samt
kontaktuppgifter till oss som utférde studien for att méta informationskravet som innebér att
respondenterna ordentligt ska informeras om studiens syfte. For att mota det sa kallade
samtyckeskravet informerades i brevet att deltagandet var helt frivilligt, och att den som deltar
samtycker till att resultatet redovisas i var C-uppsats samt anvandas som en del av Bjorneborg
Steels forbattringsarbete for sina anstéllda. | den digitala enkaten fanns &ven en ruta att kryssa
i att man samtycker for att kunna fortsatta besvara enkéaten. Foretaget ville att vi skulle lagga
till texten att det ar viktigt att s manga som mojligt tar sig tid att besvara fragorna, vilket
mojligtvis skulle kunna gora att deltagandet kdndes mindre frivilligt. 1 enlighet med
konfidentialitetskravet som innebér att enskilda individer inte ska kunna identifieras av
utomstaende informerade brevet ocksa om att bara vi som skriver uppsatsen kommer ta del av
svaren och att resultatet kommer sammanstéllas i tabeller vilket gor att inga svar kommer att
kunna hérledas till nagon individ. Vi informerade ocksa om att de insamlade svaren kommer
anvandas i var uppsats samt som en del av foretagets forbattringsarbete for att mota
nyttjandekravet som innebar att insamlade uppgifter endast far anvéandas till det &ndamal som
avses med enkatundersokningen.

Nar det kommer till anonymitet anvénde vi oss av en publik lank i den digitala enkéten. Det
innebar att vi inte behévde namn eller mailadresser till de som ville besvara enkaten den végen,
och vi behdvde da inte avanonymisera dem efterat. Pappersenkéaterna besvarades och lades i
plomberade lador i fikarummen. Eftersom ladorna stod ute pa avdelningarna i tva veckor och
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var konstruerade av vél tejpade papperslador finns en liten risk att nagon skulle kunna ta sig in
dem for att se vad andra svarat, men det skulle anda vara svart att veta vem som svarat vad.
Det skulle ocksa kunna innebéra att nagon stod runt ett horn och sag nar nagon lade i en enkat,
for att sedan forsoka fa ut den for att se svaren. Vi tror daremot att sannolikheten for det ar
valdigt liten. Som vi namnde tidigare sa kunde dven de anstéllda lamna enkéten direkt till oss
eller mojligen besvara den digitala enkaten om de kande sig obekvama med tillvagagangssattet.
Enkaterna var helt anonyma da de inte var markta pa nagot satt. Enligt Ejlertsson (2014, s 115)
innebdr anonym behandling att identiteten ar helt okdand for den som samlar in enkatsvaren,
medan konfidentiella uppgifter kan vara identifierbara men att behandlingen gor att identiteten
inte avslojas. Eftersom vi hade bakgrundsfragor om avdelning och kollektivanstalld eller
tjansteman samt att ladorna var placerade som beskrivet sa lovade vi inte anonymitet for
sékerhets skull i missivbrevet, utan endast att materialet skulle behandlas konfidentiellt. Det
sakraste sattet att halla det helt anonymt hade annars varit att alla skickade sin enkat till oss i
ett forseglat kuvert postade pa en brevlada utanfor foretaget och att inte avdelning angavs. Vi
bedémde att vi formodligen skulle fa in farre svar pa det séttet da det innefattade fler moment
for respondenterna. Ett annat alternativ hade varit att alla besvarade enkaten medan vi befann
o0ss i samma rum, for att sedan samla in och ta med enkaterna. Flera avdelningar har skiftgang
och foretaget anvander sig av korttidspermitteringar vilket medforde att vi behovt bestka alla
avdelningar ett flertal ganger for att kunna narvara nar alla besvarade enkéten, vilket pa grund
av foretagets sakerhetsrutiner kring covid-19 var svart att genomfora.

| var studie redovisas resultat for kollektivanstallda respektive tjansteman. Pa
tjanstemannasidan bestar nagra avdelningar endast av nagra fa personer, och nagra avdelningar
har endast en eller tva tjansteman och resten kollektivanstallda, vilket gjorde att vi valde att sla
samman tjanstemannen i tva grupper pa enkaten for att 6ka anonymiteten och att ingen skulle
kunna kanna sig utpekad. De enda bakgrundsfragor vi anvéant oss av ar om respondenten ar
tjansteman eller kollektivanstalld samt avdelning. Varken alder, kon eller antal ar pa foretaget
efterfragades da det inte var faktorer vi undersokte i studien. Det gor att vi anser att
bakgrundsfragorna gor det svart att avsloja identiteten pa respondenterna.

De besvarade enkaterna togs efter insamlandet med for att matas in i statistikverktyget SPSS
av oss tillsammans. For att halla det konfidentiellt valde vi att sjalva samla in ladorna och sedan
forvara dem utanfor foretaget for att ingen obehdérig skulle kunna se de enskilda svaren nar
ladorna dppnats.
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4. Resultat och analys

| det har kapitlet redovisas resultat och analys kopplat till vara fragestallningar. Resultatet for
den forsta fragestallningen redovisas sammanstéllt i stapeldiagram foljt av en analys. Resultatet
for den andra fragestallningen presenteras med hjélp av en medelvardesanalys och f6ljs av en
analys. Genom att anvanda oss av korstabeller redovisas resultat och analys for den tredje och
sista fragestallningen i sista delen av kapitlet.

4.1 Krav, kontroll och socialt stéd

| foljande avsnitt behandlas fragestallningen “Hur upplever de anstiillda sin arbetsmiljo
relaterat till krav, kontroll och socialt stod?” Forst presenteras resultatet for fragor kopplade
till krav, kontroll och kunskaper foljt av en analys. Darefter presenteras resultatet for fragor
kopplade till socialt stod fran chefer och kollegor, f6ljt av en analys

4.1.1 Resultat krav, kontroll och kunskaper.

Nedan presenteras en univariat analys av variablerna krav, kontroll, kunskaper och socialt st6d.
| samtliga diagram ingar 103 av 166 majliga respondenter i datamaterialet. Eventuellt internt
bortfall presenteras i diagrammen som “Ej svarat”.

Diagram 1. Resultat géllande krav. Visat i procent.

Stammer helt Stammer delvis Stammer mindre val Stammer inte alls Ej svarat
0 1,9 1 1
100% 1,9 1 2,9 -
6,8
90% 5.8 14,6 18,4
30,1
80%
70% 30,1
60% e 59,2
50% 63,1
40%
68,9 Ei712)
30%
20%
36,9 31,1
10% 16,5 16,5
0%
Hog Vet vad som kravs i Hinner med Hog fysisk Arbeta snabbt

arbetsbelastning arbetet arbetsuppgifter anstrangning
inom utsatt tid

Diagram 1 visar resultatet fran fragorna om krav. Over hélften av de anstallda upplever att de
delvis har en hdg arbetsbelastning medan cirka en tredjedel instimmer helt. Majoriteten vet
ocksa vad som kravs i arbetet, 68,9 procent och 30,1 procent svarade stammer helt respektive
delvis. Endast 1 procent svarade stammer mindre val. Resultatet tyder pa majoriteten upplever
att de hinner med arbetsuppgifter inom utsatt tid, en tredjedel har svarat stammer och dver
hélften har svarat stammer delvis. Majoriteten upplever att arbetet delvis kraver hdg fysisk
anstrangning eller att det stimmer mindre vél, medan cirka 15 procent upplever att det stimmer
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helt respektive inte alls. Ungefar tre femtedelar upplever att arbetet delvis kraver att de arbetar
snabbt medan 16,5 procent upplever att det stammer helt. Endast 1 procent upplever att det inte
stammer alls.

Diagram 2. Resultat géllande kontroll. Visat i procent.

Stammer helt Stammer delvis Stammer mindre val Stammer inte alls Ej svarat
100% 1
6,8 4,9
10,7 6,8
90%
16,5 20,4
80% gz 19,4
70%
60%
50% 42,7
° , 46,6 53,4 51,5
40%
30%
20%
10% == 23,3 22,3 23,3
0%
Resurser som behovs for Paverka beslut som rér  Prioritera ordningen pa Sjalv bestamma
arbetsuppgifter arbetsuppgifter arbetsuppgifter arbetstakt

Diagram 2 visar resultatet kring upplevelsen av kontroll och svaren skiljer sig inte vasentligt
mellan de olika pastaendena. Mellan cirka en femtedel och en tredjedel upplever att samtliga
pastaenden stammer helt. Mellan tva femtedelar och lite 6ver halften upplever att samtliga
pastaenden stammer delvis. Mellan 16,5 procent och 22,3 procent upplever att samtliga
pastaenden stammer mindre. Procentandelen som upplever att pastaendena inte stammer alls
ar mellan 4,9 procent och 10,7 procent.

Diagram 3. Resultat géllande kunskaper. Visat i procent.

Stammer helt Stammer delvis Stammer mindre val Stammer inte alls Ej svarat
1
100% 1,9 2.9 1
4,9 8,7 9.7
90% 19,4
20% 15,5 14,6
34 41,7
70%
60% 31,1 35 >
50%
40%
30% 23,3
o 58,3 55,3

20% 43,7 40,8
10% 22,3

0%

Mojlighet att anvanda Tillrackligt med Mojlighet att lara mig  Mdjlighet att utfora Mojlighet till
kunskaper och kunskap for att kunna nya saker nar omvaxlande kompetensutveckling
fardigheter utfora arbetsuppgifter  arbetsuppgifterna arbetsuppgifter
kraver det
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Diagram 3 visar resultatet gallande mojligheten att anvanda kunskaper i arbetet. Angaende
mojligheten att anvanda sig av sina kunskaper och fardigheter sa upplever nastan tva tredjedelar
att det stimmer helt medan lite dver en tredjedel upplever att det stammer delvis. Over halften
upplever ocksa helt att de har tillrackligt med kunskaper for att kunna utfora sina
arbetsuppgifter och tva femtedelar upplever att det stammer delvis. Resultaten fran mojlighet
att lara sig nya saker nér arbetet kraver det och mojligheten att utféra omvéxlande
arbetsuppgifter liknar varandra. Cirka tva femtedelar upplever att det stimmer helt och en
tredjedel upplever att det stammer delvis. Lite under en tiondel upplever att pastdendena inte
stammer alls. Gallande mojligheten till kompetensutveckling sa ar fordelningen mellan
svarsalternativen relativt lika. Majoriteten upplever att det stammer mindre val medan cirka en
femtedel upplever att det antingen stammer helt, delvis eller inte alls.

4.1.2 Analys upplevelsen av krav, kontroll och kunskaper

Utifran resultatet av var undersokning kan vi se att en stor del av de anstéllda upplever att de
har en hdg arbetsbelastning. De hinner i ganska stor utstrackning med sina arbetsuppgifter men
en stor andel av dem maste ocksa arbeta snabbt. Det gor att vi tycker oss utldsa att en stor andel
av de anstallda har hdga krav i arbetet. Nar vi jamfor med resultatet av fragorna som ror kontroll
ser vi att ver halften av de anstéllda delvis kan prioritera ordningen och paverka beslut pa sina
arbetsuppgifter samt sjalva bestimma sin arbetstakt. Det stimmer in pa det Karasek och
Theorell (1990) benamner som aktiva arbeten. For att gora ytterligare en analys éver hur manga
som eventuellt kan ha aktiva arbeten tog vi fram en korstabell. Korstabellen innehéll
pastdendena “Jag har en hog arbetsbelastning” och “Jag kan vara med och paverka beslut som
ror mina arbetsuppgifter” for att se hur ménga som svarat stimmer helt/delvis p& bada dessa
pastaendena (ej visat). Resultatet visade att 65,3 procent svarade stammer helt/delvis pa bada
dessa pastaenden. Detta anser vi kan indikera att det finns anstéllda som har bade hoga krav
och en hdg grad av kontroll pa fallféretaget.

Nagot som &r intressant att notera &r att narmare fyra femtedelar instammer helt eller delvis
med att arbetet krédver att de maste arbeta snabbt. P4 fragan om den anstéllde sjalv kan
bestdmma sin arbetstakt uppger ungefar tre fjardedelar att de instimmer helt eller delvis med
att de sjalva kan bestdmma sin arbetstakt. Flertalet anstéllda tycks alltsa sjalva vélja att de ska
arbeta snabbt. Det kan formodligen hédnga ihop med att en stor andel anser sig ha en hog eller
relativt hdg arbetsbelastning. De som sjélva kan kontrollera sin arbetstakt gor det mojligen for
att hinna med det de ska gora, och kanske inte i s hog grad for att de vill. Vad en hog
arbetsbelastning ar, och vad respondenten sjalv foredrar antar vi &r subjektivt. En hog
arbetsbelastning ar enligt krav-kontrolimodellen positivt sa lange individen dven har en hog
niva av kontroll (Karasek & Theorell, 1990). Karasek (1979, s 297) poangterar dock att alldeles
for hog press fran arbetet inte &ar bra, oavsett nivan av kontroll.

Ytterligare en aspekt av aktiva arbeten ar ut6vandet av kunskaper och féardigheter. De forsta
tva pastaendena visar pa positiva resultat dar majoriteten upplever att de bade har tillrackligt
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med kunskaper for sina uppgifter samt har mojligheten att anvénda sig utav dem. | kontrast
finns passiva arbeten dar forlorandet av fardigheter kan innebdra negativa konsekvenser
(Karasek & Theorell, 1990). | diagram 1 och 2 kan vi utldsa att majoriteten svarade stammer
helt eller stammer delvis pa pastaenden om krav och kontroll. Detta indikerar pa relativt hoga
krav (sasom hog arbetsbelastning) och hdg niva av kontroll. Kombinerat med resultatet fran
mdjligheten att anvanda kunskaper och fardigheter samt tillrackligt med kunskaper i diagram
3 kan vi liksom tidigare tycka att det indikerar pa att det kan finnas ett antal anstillda med
aktiva arbeten. Nastkommande tva pastaenden om kunskaper visar dock en stdrre spridning
mellan svaren. En majoritet upplever anda att de har mojlighet att lara sig nya saker nar arbetet
kraver det. Detta ar positivt enligt Kohn (1983) som talar om innehallslig komplexitet och de
positiva effekterna som intellektuell utveckling har, bade yrkesmassigt och pa livet utanfor
arbetet. Kohn (1983, s 81) tar ocksa upp att graden av innehallslig komplexitet som ett arbete
innebar kan paverka upplevelsen av kontroll. Diagram 2 visar att andelen som svarat stammer
inte alls dar liknar andelen som svarat stammer inte alls pa mojligheten att lara sig nya saker
och utféra omvéxlande uppgifter. Nu vet vi inte om det & samma respondenter som gett dessa
svar men det kan betyda att arbetets innehallsliga komplexitet har en effekt pa upplevelsen av
kontroll. Speciellt om de inte kanner att de far mojlighet att lara sig nya saker nar
arbetsuppgifterna faktiskt kréver det, vi kan anta att det kan ge upphov till en kansla av icke-
kontroll. Sista pastdendet om kompetensutveckling har storst fordelning mellan svaren,
majoriteten anser att den mojligheten inte alls finns eller ar begransad. Baserat pa svaren pa de
ovriga pastaenden om kunskaper sa verkar det som manga anda kan utvecklas i sin egna roll
och de arbetsuppgifterna som sjalva rollen innebéar. Avsaknaden av kompetensutveckling hos
manga kan dock tyda pa att det ar svart f nya kompetenser for att mojligen fa ta sig an nya
roller inom foretaget.

4.1.3 Resultat socialt stod

Diagram 4. Resultat géallande socialt stod (chef). Visat i procent.

Stammer helt Stammer delvis Stammer mindre val Stammer inte alls Ej svarat
2,9
100% 2,9 3.9
90% 9,7 s 7
20% 26,2 30,1 ! 14.6 26,2
b ,
23,3
70% 17,5
60% 21,4 22,3 21,4
50% 43,7
40% 41,7 35
30% 311 33
51,5
20%
27,2
10% 21,4 17,5 22,3 16,5
0%
Tillrackligt med Hjalp att Chef ger Chef uppmuntrar Chef behandlar  Chef hanterar
hjalp vid behov prioritera feedback till delaktighet mig med respekt konflikter bra

arbetsuppgifter
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Diagram 4 visar resultatet gallande hur de anstallda upplever det sociala stodet fran chefer.
Samtliga pastaenden tyder pa spridda upplevelser hos de anstallda. Cirka en tredjedel upplever
att de far tillrackligt med hjalp vid behov medan cirka tva femtedelar upplever att det stammer
delvis. Ungefar en fjardedel svarade stimmer mindre val. Fordelningen ser nagorlunda lika ut
vid pastaendet om hjélp att prioritera arbetsuppgifter férutom att cirka en tiondel upplever att
det inte alls stimmer. Pastaendet hade ocksa ett internt bortfall pa 3,9 procent. Néstan en
femtedel upplever att chefen ger feedback och cirka en tredjedel anser att det stimmer delvis.
En femtedel svarade stammer mindre val och en tredjedel svarade stammer inte alls. Cirka en
femtedel upplever att chefen uppmuntrar till delaktighet och lite 6ver en tredjedel svarade
stammer delvis. Nastan en femtedel anser att det stimmer mindre vél och en fjardedel svarade
stammer inte alls. Over halften svarade stammer helt pa att chefen behandlar mig med respekt
och en femtedel svarade stammer delvis. En tiondel upplever att det inte alls stammer. Huruvida
chefen hanterar konflikter pa ett bra satt sa upplever en tredjedel att det stammer delvis.
Nérmare halften har daremot uppgett att det stimmer mindre val eller stammer inte alls.
Pastaendet hade ocksa internt bortfall pa 2,9 procent.

Diagram 5. Resultat gallande socialt stod (kollegor). Visat i procent.

Stammer helt Stammer delvis Stammer mindre val Stammer inte alls Ej svarat
100% 5,8 1 4 3,9
*)
90% 13,6 30,1 24,3 17,5
0,
80% 36,9
70%
28,2 30,1
*)
60% 41,7
50%
0,
40% 74,8
30%
’ 52,4 68,9 58,3
20% 36,9

10%
0%

Vet vem jag ska Trivs med kollegor  Kollegor beméter Kollegor stottar migi  Uppskattning for
vanda mig till for mig med respekt mitt arbete goda arbetsinsatser
stod och hjélp att

utfora arbetet

Diagram 5 visar upplevelser av det sociala stodet fran kollegor. Den stérre majoriteten upplever
att de helt eller delvis vet vem de ska véanda sig till for stdd och hjalp i arbetet. Lite Gver en
tiondel upplever att det staimmer mindre val. Majoriteten anser ocksa att de helt eller delvis
trivs med sina kollegor. En tredjedel upplevde dock att det stimmer mindre val. Ndstan
samtliga upplever helt eller delvis att kollegorna bemdter dem med respekt samt att kollegorna
stottar dem i arbetet. | pastaendet om uppskattning for goda arbetsinsatser ar det mer spridning.
Majoriteten upplever anda att det stammer helt eller delvis, lite under en femtedel anser att det
stdimmer mindre vél. 3,9 procent upplever att det inte stammer alls.
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4.1.4 Analys upplevelsen av socialt stod

Nar det kommer till socialt stod syns en markant skillnad i diagram 4 som visar fragor om stod
fran chefer och diagram 5 som visar stod fran kollegor. Karasek och Theorell (1990, s 69-71)
skiljer pa tva olika typer av socialt stod, socioemotionellt som ar sammanhaliningen och det
fortroende som finns och instrumentellt som &r mer praktiskt stod. De tre pastaenden i diagram
4 som maéter instrumentellt stod (hjalp vid behov, prioritering och feedback) visar spridda svar.
Endast mellan cirka en femtedel och en tredjedel har svarat stimmer helt pa pastadenden om
instrumentellt stod fran chefer. | kontrast sa har dver halften svarat stdammer mindre vél eller
inte alls pa om chefen ger feedback och 6ver en tredjedel pa om huruvida de far hjalp att
prioritera arbetsuppgifter. Sammantaget sa tyder dessa tre pastaendena pa att vissa anstallda
upplever relativt laga nivaer av instrumentellt stod fran chefer. Majoriteten upplever dock anda
att de helt eller delvis far tillrackligt med hjélp utifran deras behov. Om de anstélldas behov
anda blir bemotta sa kanske avsaknaden av till exempel feedback ar ett mindre problem.
Instrumentell stod fran kollegor i diagram 5 méts med pastaenden om de vet vem de ska vanda
sig till for hjalp i arbetet och om kollegor bidrar med stéttning i arbetet. Har gar det att tyda ett
betydligt hégre instrumentellt stod dar en storre majoritet svarat stdmmer helt eller stammer
delvis. Socioemotionellt stod fran chefer i diagram 4 méattes med pastaenden om uppmuntran
till delaktighet, respekt och hanterar konflikter bra. Upplevelsen av socioemotionellt stod fran
chefer ar spritt hos de anstéllda. Andelarna som svarat stimmer mindre vél eller inte alls &r
anda relativt hoga vilket tyder pa att flera upplever laga nivaer av socioemotionellt stod.
Exempelvis sa upplever ungefar en fjardedel att deras chef inte uppmuntrar till delaktighet eller
hanterar konflikter bra. Socioemotionellt stod fran kollegor mattes med trivsel, respekt och
uppskattning. Har kan vi tolka hogre nivaer av socioemotionellt stod dar exempelvis en storre
majoritet upplever att de blir bemotta med respekt av kollegor. Pa tre av de fem pastaenden har
ingen heller svarat stammer inte alls. Det socioemotionella stodet mellan kollegor kan vi darfor
tolka som hogt.

Enligt Karasek & Theorell (1990) kan det sociala stodet fungera som en buffert mot stressande
faktorer och darmed bidra som en halsofrdmjande faktor. Det sociala stédet ses i vissa delar av
studien vara atskilt mellan det som kommer fran chefer och det som ges av kollegor vilket kan
gora det svart att urskilja hur det paverkar de anstallda utan att ocksa titta pa andra faktorer
vilket vi kommer gdra i nésta avsnitt om arbetstillfredsstéllelse.

4.2 Arbetstillfredsstéllelse kopplat till arbetsmiljo

| det hér avsnittet redovisas resultat och analys for variabeln arbetstillfredsstéllelse utifran var
fragestéllning “Hur paverkar arbetsmiljon den upplevda arbetstillfredsstillelse ?” Forst visas
ett central- och spridningsmatt for arbetstillfredsstallelsen i studien. Med hjilp av
medelvérdesanalys presenteras resultatet for arbetstillfredsstéllelse kopplat till krav, kontroll
och kunskaper foljt av en analys. Darefter presenteras resultatet for arbetstillfredsstéllelse
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kopplat till socialt stod foljt av en analys. Resultatet i samtliga tabeller baseras pa svar fran 103
av 166 respondenter.

Tabell 2. Centralmatt- och spridningsmatt for arbetstillfredsstallelse.

Medelvirde 7,14
Median 8
Standardavvikelse 2,318
Variationsvidd 10

| tabell 2 visas medelvardet for arbetstillfredsstallelse som &r 7,14. Medianen &r 8.
Variationsvidden pa 10 innebar att minst en har svarat 0 och en har svarat 10.
Standardavvikelsen innebér att respondenterna i snitt avviker 2,318 fran medelvardet.

4.2.1 Resultat arbetstillfredsstallelse kopplat till krav, kontroll och kunskaper

Tabell 3. Medelvardesanalys arbetstillfredsstallelse kopplat till krav.

Krav Stdammer helt/delvis | Stdmmer mindre vil/inte alls p-virde

Hég arbetsbelastning 7.09 7.45 0,443
Vet vad som kriivs av mig 1 717 4,00 0,175
arbetet

Hinner med arbetsuppgifter inom 7.31 5,50 0,018
utsatt tid

Hég fysisk anstringning 6,68 7,72 0,024
Krav att arbeta snabbt 7,01 7,55 0,356

Tabell 4. Medelvérdesanalys arbetstillfredsstallelse kopplat till kontroll.

Kontroll Stammer helt/delvis | Stimmer mindre vil/inte alls p-viirde
Resurser som behovs for 7.74 5,67 <0,001
arbetsuppgifter
Paverka beslut som rir 7.90 5,35 <0,001
arbetsuppgifter
Prioritera ordningen pa 7.59 5,79 <0,001
arbetsuppgifter
Sjélv bestiimma arbetstakt 7.55 5.92 0,002

| tabell 3 kan vi forst se att skillnaden i medelvérdet mellan de som svarat stdammer helt/delvis
och stammer mindre véal/inte alls i pastaendet om hog arbetsbelastning endast &r 0,36 och inte
heller signifikant med ett p-varde pa 0,443. Skillnaderna &r desto hogre i pastaendet om de vet
vad som kravs i arbetet eller inte, med ett medelvérde pa 7,17 respektive 4,00. Skillnaderna ar
dock ej statistiskt signifikanta. Aven i pastdendet om de hinner med arbetsuppgifterna inom
utsatt tid sd gar det att utlasa storre skillnader i medelvardet pa 1,81. P-vérdet ar 0,018 vilket
ar statistiskt signifikant och innebar att det finns ett samband. | pastdendet om hog fysisk
anstrangning ar skillnaderna ocksa ganska laga pa 1,04, p-vardet 0,024 ar dock anda statistiskt
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signifikant. Pa krav att arbeta snabbt ar skillnaderna laga med ett medelvarde pa 7,01 respektive
7,55, p-vardet ar heller inte signifikant. Det finns alltsd ett samband mellan
arbetstillfredsstéllelse och om de anser att de hinner med arbetsuppgifterna eller inte samt om
arbetet kréaver hog fysisk anstrangning.

Tabell 4 visar relativt hoga skillnader i medelvardet i samtliga pastaenden om kontroll.
Medelvardet for de som svarat stammer helt/delvis gar fran 7,55 till 7,90 i samtliga pastaenden,
medan medelvérdet for de som svarat stammer mindre val/inte alls gar fran 5,35 till 5,92.
Samtliga pastaenden visar pa ett samband som &r statistiskt signifikant, <0,001 betyder att vi
kan vara 99,9 procent sakra pa att sambandet som finns i populationen inte beror pa slumpen.

Tabell 5. Medelvardesanalys arbetstillfredsstéllelse kopplat till kunskaper.

Kunskaper Stammer helt/delvis | Stdmmer mindre vil/inte alls p-virde
Maojlighet att anviinda kunskaper och 7.34 5,00 0,009
firdigheter
Tillrdckligt med kunskaper for att utfora 7,13 7,33 0,382
arbetet
Majlighet att ldra mig nya saker nér 7,74 5,20 <0,001
arbetet kriiver det
Maojlighet till omvixlande 7.65 5,52 <0,001
arbetsuppgifter
Majlighet till kompetensutveckling 8.30 6,16 <0,001

tabell 5 gar det att utldsa ett statistiskt samband i fyra av de fem pastdendena. Dessa ar
mojlighet att anvanda kunskaper och fardigheter som visar skillnader i medelvarde pé 2,34 och
ett p-varde pa 0,009. Mojlighet att lara mig nya saker har liknande skillnader i medelvérde och
ett p-varde pa <0,001. Det gar aven att utlasa skillnader i mojlighet till omvaxlande
arbetsuppgifter och majlighet till kompetensutveckling, bada har p-véarde pa <0,001. Enda
pastadendet som visade sig vara icke signifikant ar huruvida de anser sig ha tillrackligt med
kunskaper for att utfora arbetet.

4.2.2 Analys upplevd arbetstillfredsstallelse kopplat till krav, kontroll och
kunskaper

Nar det kommer till krav sd kan vi anta att det finns vissa saker som kan paverka
arbetstillfredsstallelsen. Det som visade sig vara statistiskt signifikant var huruvida de hinner
med sina arbetsuppgifter och om arbetet kraver hog fysisk anstréngning. De som upplever att
arbetet kraver lag fysisk anstrangning tenderar att ha hogre arbetstillfredsstéllelse. Att arbetet
kraver lag fysisk anstrangning skulle kunna innebéra att arbetet istallet innefattar andra
arbetsuppgifter som innebdr hogre mentala krav. | Dwyer och Gansters (1991) undersokning
visade sig inte fysiska krav orsaka stressande arbetskrav medan mentala krav hade storre
betydelse for stress och hur det paverkade arbetstagarnas arbetstillfredsstéllelse. Endast krav
tycks i sa fall inte paverka arbetstillfredsstallelsen i samma grad som det gér tillsammans med
andra faktorer sasom kontroll.
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Nagot som ar intressant ar resultatet mellan de som anser sig ha en hog arbetsbelastning eller
inte. Skillnaderna i arbetstillfredsstallelse & sma och visar ingen paverkan pa
arbetstillfredsstéllelsen. Har kan man dock igen fundera éver att hur en person definierar en
hog arbetsbelastning, troligen skiljer det sig at fran individ till individ. Férmodligen kan fler
faktorer an endast en, till exempel arbetsbelastning, samspela for hur arbetstillfredsstallelsen
upplevs. Enligt Spector (1997, s 43-44) kan frihet for arbetstagaren att kunna kontrollera och
fatta besut géllande sin arbetssituation ha en positiv effekt pa dennes arbetstillfredsstallelse.
Samtliga vara fragor gallande kontroll var statistiskt signifikanta vilket gor att det tycks stimma
med Spectors teori om att sadan kontroll kan ha en positiv effekt pa arbetstillfredsstallelsen och
pa sa satt mojligen paverka hur arbetsbelastningen upplevs. Det stods dven av Dwyer och
Ganster (1991) da deras undersokning visade att hogre grad av arbetsbelastning tillsammans
med kontroll gav en hogre grad av arbetstillfredsstallelse. Vi sdg ocksd i den univariata
analysen att en andel av de anstalldas tycks ha det som Karasek och Theorell (1990) kallar
aktiva arbeten, vilket gor att var undersokning tycks stodja att aktiva arbeten ocksa genererar
hogre tillfredsstallelse. Resultatet stodjer ocksa Warrs (1990, s 289-290) resultat dar kontroll
visade sig vara mer nara associerat med arbetstillfredsstéllelse an krav. Endast tva av
pastaendena gallande krav var statistiskt signifikanta medan samtliga pastaenden inom kontroll
visade pa ett starkt samband mellan kontroll och arbetstillfredsstallelse. Kontroll har alltsa en
storre effekt pa arbetstillfredsstéllelsen &n den niva av krav de anstéllda upplever. Mojligen kan
detta bero pa de krav som ett arbete staller ses som en mer sjalvklar del av jobbet, nagot man
som anstalld helt enkelt accepterar som en foljd av det valda yrket och har darfor inte lika stor
paverkan.

Resultaten géllande kunskaper och de anstélldas méjlighet att anvéanda sig utav dem visar pa
att de faktorerna tenderar att paverka varderingen av arbetstillfredsstallelse. Om en anstalld far
mojligheten att lara sig nya saker, utféra omvaxlande uppgifter och tillfalle till
kompetensutveckling s& har det en positiv paverkan pa den upplevda arbetstillfredsstallelsen.
Vart resultat starker darfor Kohns (1983) teori om innehallslig komplexitet och den positiva
paverkan som det kan ha pa manniskors arbetstillfredsstallelse. Han menar att det ar karnan i
manniskors upplevelse av deras arbete. Vi kan tydligt se att anstallda har ett behov av att fa
mojligheten att anvanda sig utav sina kunskaper och fardigheter i sitt arbete men ocksa fa lara
sig nya saker samt kompetensutvecklas for att ocksa kanna sig tillfredsstallda pa arbetet. Det
stdds aven av Berglund (2017, s 456) som beskriver hur mojlighet till utveckling &r en aspekt
som kan paverka en persons arbetstillfredsstéllelse. Det gar ocksa att dra paralleller till Karasek
och Theorells teori (1990) om aktiva arbeten som innebér friheten att fa anvéanda sig av sina
fardigheter med positiva psykosociala effekter som inlérning och utveckling.

Det enda pastaendet som inte visade pa nagon statistisk signifikans var om de hade tillrackligt
med kunskaper for att kunna utfora arbetet. Har kan vi aterkoppla till den univariata analysen
i diagram 3 déar den storre majoriteten i var population faktiskt anser att de har tillrackligt med
kunskaper i sitt arbete. Det verkar darfor som arbetstillfredsstéllelsen inte paverkas hos de fa
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som svarade stdmmer mindre val. De som svarade stdmmer mindre val/inte alls har till och
med hogre medelvarde i arbetstillfredsstéllelse, dock inte mycket. Annars kan vi fran en logisk
synvinkel reflektera dver att en kénsla av att man inte riktigt vet hur man ska utfora sitt arbete
pa grund av att man saknar de kunskaper som kravs bor ha en paverkan. Kunskaper om vilket
arbetssatt som ska anvandas och hur arbetsuppgifter ska utféras ar ocksa ett omrade som AFS
2015:4 belyser som viktiga faktorer for att forebygga ohalsosam arbetsbelastning. Vért att
notera ar ju dock att ingen svarade det mest negativa svarsalternativet, stimmer inte alls, utan
bara nagra fatal svar pa staimmer mindre val. Hur respondenterna har valt att definiera
svarsalternativet stammer mindre val vet vi inte heller.

4.2.3 Resultat arbetstillfredsstéllelse kopplat till socialt stod

Tabell 6. Medelvardesanalys arbetstillfredsstéllelse kopplat till socialt stod (chef)

Socialt stod (chef) Stammer helt/delvis | Stimmer mindre viil/inte alls p-virde
Tillrdckligt med hyilp vid behov 7.85 5.40 <0,001
Hjilp att prioritera arbetsuppgifter 7.94 5.74 <0,001
Ger feedback 8.26 6.08 =0,001
Uppmuntrar till delaktighet 8.24 5.66 =0,001
Behandlar mig med respekt 7.89 5.00 <0,001
Hanterar konflikter bra 8.20 5.92 =0,001

Tabell 7. Medelvérdesanalys arbetstillfredsstallelse kopplat till socialt stod (kollegor)

Socialt stod (kollegor) Stimmer helt/delvis | Stimmer mindre vil/inte alls p-virde
Vet vem jag ska vinda mig till for 7.65 4,95 <0,001
stéd och hjilp att utféra arbetet
Trivs med kollegor 7.16 5,00 0,357
Kollegor beméter mig med 7.17 4,00 0,175
respekt
Kollegor stéttar mig i arbetet 7.27 4,60 0,011
Uppskattning for goda 7.62 5,36 <0,001
arbetsinsatser

tabell 6 och 7 syns skillnaderna i medelvéarde angaende det sociala stodet. Tabell 6 visar
resultatet for chefer dar samtliga pastaenden har p-vardet <0,001. Det finns alltsa ett tydligt
samband mellan arbetstillfredsstéllelse och socialt stod fran chefer i vart resultat. Medelvardet
for de som svarat stammer helt/delvis &r relativt h6ga med varden som gar fran 7,85 till 8,29. |
kontrast sa gar medelvardet fran 5,00 till 6,08 hos de som svarat stammer mindre vél/inte alls.
Gallande det sociala stodet fran kollegor i tabell 6 sa ar endast tre pastdenden statistiskt
signifikanta. Vet vem jag ska vanda mig till for stod och hjalp att utféra arbetet och
uppskattning for goda arbetsinsatser har p-vardet <0,001. Huruvida kollegor stéttar mig i
arbetet ar ocksa signifikant med ett p-varde pa 0,011 och skillnader i medelvarde pa 2,67.
Pastaendena som inte visade pa nagot samband &r om de trivs med kollegorna och om
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kollegorna bemoter dem med respekt, aven om det gar att utlasa relativt hoga skillnader i
medelvérde.

Enkaten avslutades med en oppen fraga och ett fatal valde att svara pa den. Bland de svaren
handlar det som uppkommer évervagande om att de 6nskar mer stod fran chefer och chefer
som kan eller vagar fatta beslut i frdgor utan att hanvisa till andra. Exempelvis har en
respondent skrivit “...det vore trevligt med en chef som forstar uttrycket ge och ta...”, medan
en annan skrivit “...cheferna har vildigt svart att lyssna pa personalen...” (inte exakt atergivna
citat da de ar delar av langre meningar).

4.2.4 Analys upplevd arbetstillfredsstéallelse grundat i socialt stod

Socialt stod fran chefer har en stor paverkan pa huruvida de anstallda kanner sig tillfredsstéllda
pa arbetet eller inte da samtliga pastdenden visade pa en signifikansniva pa 99,9 procent,
gallande bade det instrumentella stodet och det socioemotionella. Anstéllda upplever hogre
arbetstillfredsstallelse om chefen bidrar med hjélp, ger feedback, uppmuntrar till delaktighet,
agerar respektfullt och hanterar konflikter bra. Det stdammer Overens med det som Hammig
(2017, 399) menar vara den starkaste faktorn i relation till halsa och valmaende pa arbetet,
relationen till den narmsta chefen. Resultatet visar ocksa vikten av att socialt stod lades till som
en ytterligare faktor i krav-kontrollmodellen for att undersoka den psykosociala hélsan pa
arbetsplatser. Paralleller gar ocksa att dra till resultatet fran Gok et al. (2015, 39-40) som visar
att det uppfattade sociala stodet fran chefer ar positivt relaterat till arbetstillfredsstallelse. Det
handlar om stéttning, respekt och villighet att hjalpa till vid behov vilket stimmer in pa nagra
av de pastdenden som de anstallda svarade pa.

| kontrast kan vi se att det sociala stodet fran kollegor inte verkar ha en lika stor paverkan pa
arbetstillfredsstéllelsen. Att trivas med kollegor och respekt fran kollegor visade sig inte vara
statistiskt signifikanta. Skillnaderna i medelvardet i dessa tva pastaendena mellan de som svarat
positivt eller negativt ar dock dnda ganska stora vilket anda tyder pa att det kan ha en paverkan.
Eftersom det inte visade pa nagot signifikant samband sa kan skillnaderna ocksa bero pa
slumpen. Respekt fran chefen tycks alltsa ha en storre paverkan pa arbetstillfredsstallelsen an
respekt fran kollegor. Vad som visade sig ha ett samband med arbetstillfredsstéllelse var
huruvida de vet vem de ska vanda sig till for stéd och hjalp i arbetet samt om uppskattning for
goda arbetsinsatser ges. Bada dessa pastaenden ar saker vi ocksa antar den narmaste chefen
kan ha en paverkan pa, speciellt gallande uppskattning. Dér en chef exempelvis kan vara den
som driver pa att det ges uppskattning i gruppen for goda arbetsinsatser. Aven stéttning fran
kollegor i arbetet tycks paverka arbetstillfredsstéllelse. Det verkar darfor som de olika satt som
kollegor ger stod i sjalva arbetet kan ha en storre paverkan pa arbetstillfredsstéllelse an olika
attityder fran och gentemot kollegor. Baserat pa detta verkar det som en anstalld kan kanna sig
tillfreds med sitt arbete aven om de inte trivs med sina kollegor, sa lange de dnda bidrar med
stod i arbetsuppgifterna.
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Enligt Locke (1969) kan arbetstillfredsstallelse ses som nagot som paverkas av vad en person
forvantar sig att arbetet ar forenat med och bade Locke (1969, s 328-329) och Spector (1997, s
1-4) menar att det finns en hierarki i hur olika aspekter vérderas och hur det paverkar
arbetstillfredsstéllelsen. Detta anser vi kan poéngteras av ett av de svar vi fick pa den frivilliga
Oppna frdgan i slutet av enkdten: “Arbetsmiljon &r svar att gora nat at. Men en béttre chef skulle
vara bra”. Mojligtvis har denna person inte sarskilt hoga forvantningar pa arbetsmiljon och
darfor paverkar det inte arbetstillfredsstallelsen lika mycket som relationen med chefen. Av de
som valt att svara pa den 6ppna fragan marks tydligt att hur chefen uppfor sig och handlar &r
det som respondenterna tycker &r viktigast att framféra nar de gavs mojlighet att svara fritt. De
svaren kan vi inte koppla direkt till arbetstillfredsstallelse genom att mata nagot varde men det
faktum att det lyfts fram anser vi stodjer att relationen till chefen och hur det sociala stodet fran
densamma upplevs &r en faktor som tenderar att paverka en arbetstagare. Aven forvantningar
pa att bli bemétt med respekt, fa hjalp och uppskattning av chefen kan varderas hogre hos
manga &n att fa samma sociala stod fran kollegor. M6jligen graderas forvantningar pa hur en
chef ska bemota de anstéllda ocksa som viktigare for hur flertalet av de anstéllda trivs eller inte
pa arbetet an vad forvantningar pa kollegor gor.

4.3 Tjansteman och kollektivanstallda

Har presenteras resultat och analys for fragestallningen “Finns det ndgra skillnader i hur
tidnstemdnnen respektive kollektivanstdllda upplever sin arbetsmiljo?”

Nedan presenteras forst en tabell éver fordelningen av tjanstemén respektive kollektivanstallda.
Sedan presenteras tre korstabeller for att analysera eventuella skillnader mellan tjansteman och
kollektivanstallda. T star for tjansteman och K for kollektivanstéllda i tabellerna. Det &r
variablerna krav, kontroll och kunskaper som kommer att analyseras i detta avsnitt. Till detta
avsnitt har vi valt att gora en avgransning och inte presentera resultaten for variabeln socialt
stod da var teorigenomgang gallande arbetare och tjansteman framst fokuserar pa kontroll och
mdjligheten att anvanda sina kunskaper och féardigheter.

Tabell 8. Presentation av bakgrundsvariabel

Antal Procent
Tjénstemén 36 39,1
Kollektivanstéllda 56 60,9
Total 92 100

Eftersom undersokningens bakgrundsvariabel hade ett internt bortfall sa har vi i tabell 8
presenterat de respondenter vars bakgrundsvariabel gick att tyda. 36 tjanstemén besvarade
enkaten vilket utgor 39,1 procent medan 56 kollektivanstallda deltog vilket utgor 60,9 procent.
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4.3.1 Resultat skillnader

Tabell 9. Skillnader i krav mellan tjanstemén och kollektivanstéllda. Visat i procent.

Krav Stdmmer helt/delvis Stdmmer mindre vil/inte alls p-virde
T K T K

Hog arbetsbelastning 97,2 87.5 2.8 12,5 0,106
Vet vad som krivs av mig 1 100 98,2 0.0 1.8 0,420
arbetet

Hinner med arbetsuppgifter 88.9 91.1 11,1 8.9 0,731
inom utsatt tid

Hog fysisk anstréingning 11,1 76,4 88,9 23,6 <0,001
Krav att arbeta snabbt 88.9 80.0 11.1 20,0 0.264

Nar det kommer till arbetsbelastning sa kan vi utlasa i tabell 9 att bade tjansteman och
kollektivanstallda anser sig ha hog eller relativt hog arbetsbelastning. Nastan inga skillnader
gar heller att se i huruvida de vet vad som kravs av dem i arbetet. Bade den st6rre majoriteten
av tjansteman och kollektivanstéllda anser att de hinner med arbetsuppgifterna inom utsatt tid.
Nér det kommer till hog fysisk anstrangning kan vi dock utldsa markanta skillnader. Endast en
tiondel av tjanstemédnnen har svarat stdammer helt/delvis medan tre fjardedelar av de
kollektivanstallda svarade detsamma. Genom att kolla pa p-véardet kan vi ocksa se att
sambandet &r statistiskt signifikant och att det finns ett samband. Bade grupperna anser att de
har krav att arbeta snabbt och det gar inte att utlasa nagra storre skillnader.

Tabell 10. Skillnader i kontroll mellan tjansteman och kollektivanstallda. Visat i procent.

Kontroll Stdmmer helt/delvis Stimmer mindre vil/inte alls p-virde
T K T K
Resurser som behtvs for 83,3 60,7 16,7 39,3 0,021
arbetsuppgifter
Paverka beslut som rér 86,1 62,5 13,9 37,5 0,014
arbetsuppgifter
Prioritera ordningen pa 83,3 74,5 16,7 25,5 0,322
arbetsuppgifter
Sjilv bestimma arbetstakt 83.3 69,6 16,7 304 0,139

Gallande kontroll sa kan vi se i tabell 10 att det finns stérre skillnader i tre av pastaendena. Fler
tjansteman an kollektivanstéllda anser att de har de resurser som behdvs for arbetsuppgifter
med en skillnad pa 22,6 procentenheter. P-vérdet pa 0,021 &r ocksa signifikant vilket tyder pa
att det finns ett samband. Liknande skillnader gar att utldsa i pastaendet om de kan paverka
beslut som ror arbetsuppgifterna, sambandet ar dven hér signifikant med ett p-varde pa 0,014.
Det gar aven att se skillnader i huruvida de kan prioritera ordningen pa arbetsuppgifter. Nagot
fler av tjansteménnen har svarat stimmer helt/delvis, 8,9 procentenheter. P-vérdet ar daremot
inte signifikant, men resultatet kan anda pavisa tendenser till att det finns skillnader. Att sjalv
kunna bestamma arbetstakt pekar ocksda mot att det finns skillnader mellan grupperna.
Tjanstemannen anser sig i nagot hogre grad kunna bestamma arbetstakt. P-vardet ar dock ej
signifikant och resultatet kan darfor bero pa slumpen.
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Tabell 11. Skillnader i kunskaper for tjanstemén och kollektivanstéllda. Visat i procent.

Kunskaper Stimmer helt/delvis Stimmer mindre vil/inte alls p-virde
T K T K

Majlighet att anvinda 94,4 91,1 5.6 8.9 0,551
kunskaper och firdigheter
Tillrickligt med kunskaper fér 100 94,6 0,0 5.4 0,158
att utfora arbetet
Mgjlighet att lira mig nya 88.9 67.3 11.1 32.7 0,019
saker nér arbetet kréiver det
Méjlighet till omvixlande 86.1 69,6 13,9 30.4 0,071
arbetsuppgifter
Mejlighet till 69.4 33,9 30.6 66,1 <0,001
kompetensutveckling

Gallande mojligheten att anvanda sig av sina kunskaper gar det se vissa skillnader mellan
tjansteman och kollektivanstallda. | bada grupperna anser den storre majoriteten att de har
mojligheten att anvanda sig av sina kunskaper och féardigheter i sitt arbete. Resultatet tyder inte
heller pa nagra storre skillnader i pastdendet om de har tillrackligt med kunskaper for att utfora
sitt arbete. Nar det kommer till huruvida de har mojlighet att lara sig nya saker nar arbetet
kraver sa pekar resultatet mot att det finns skillnader mellan de bada grupperna. 88,9 procent
av tjansteménnen svarade stammer helt/delvis medan 67,3 procent av de kollektivanstallda
svarade detsamma. P-vardet pa 0,019 tyder ocksa pa att det finns ett samband. Fler tjansteman
har ocksa svarat i storre utstrackning an de kollektivanstéllda att de har mojlighet att utfora
omvaxlande arbetsuppgifter. Aven har pekar p-vérdet pa 0,071 att det finns ett samband. Det
ar i sista pastaendet gallande mojligheten till kompetensutveckling som det gar att utlasa de
storsta skillnaderna mellan de bada grupperna. 69,4 procent av tjanstemannen svarade stammer
helt/delvis medan endast 33,9 procent av de kollektivanstéllda svarade detsamma. P-vérdet
<0,001 &r statistiskt signifikant.

4.3.2 Analys skillnader mellan tjadnsteman och kollektivanstallda

Den enda storre skillnaden vi kan utldsa géllande krav ar huruvida arbetet kraver hdg fysisk
anstrangning eller inte. Kollektivanstallda upplever i hogre grad att de har ett fysiskt krdvande
arbete an tjanstemannen. Detta stimmer 6verens med det som man kanske forst kommer att
tanka pa nar det kommer till att skilja pa huruvida ndgon &r arbetare eller tjansteman, om arbetet
ar mer fysiskt eller inte. Weaver (1975) menar att det forr fanns tydliga skillnader mellan de
som arbetade kroppsligt och de med mer administrativa arbetsuppgifter. Det har alltsa sedan
lange varit en aspekt av vad som definierar arbetarklassen och resultatet fran var undersokning
tyder anda pa att den fysiska aspekten finns kvar som ett skiljetecken mellan arbetare och
tjansteman. Bengtsson et al (2012, s 150) menar ocksa att just hogre fysiskt anstrangande
arbeten ar en av de skillnaderna som fortfarande gar att se nar man jamfor arbetare med
tjansteman. Vi kan anta att detta speciellt galler inom den bransch som vart fallféretag bedriver
sin verksamhet. Dar en stor del av de kollektivanstallda framst arbetar med manuella
arbetsuppgifter och tjanstemannen sitter inne pa huvudkontoret med datorn som sitt
huvudsakliga verktyg.
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Som namnts syns inte s& manga signifikanta skillnader i svaren nar det kommer till krav, den
tydliga skillnaden visar sig dar i form av fysisk anstrdngning. En knapp fjardedel av de
kollektivanstallda har daremot svarat stammer mindre vél eller stammer inte alls pa fragan om
de har hog fysisk anstrangning och en tiondel av tjanstemannen uppger det motsatta, att deras
arbete kraver hog fysisk anstrangning. Det visar pa att aven om det &r en signifikant skillnad i
den har fragan mellan arbetare och tjansteman sa ar det a&nda svart att enbart definiera de olika
grupperna utifran om de har fysiskt anstrangande arbete eller inte, men det ar forstas anda det
som &r den tydligaste atskillnaden.

En tjansterelation kan innebara en hogre niva av fortroende fran arbetsgivaren dar utbytet ar
mer serviceinriktat med kompensationer sasom karriarmdjligheter. Yrken inom arbetarklassen
innebar i kontrast ett mer reglerat arbetet (Erikson & Goldthorpe 1992 refererad i Evans 1992).
| teorigenomgangen togs flera versioner av Goldthorpes klasscheman upp men i samtliga gors
en tydlig koppling mellan autonomi och vilken position en anstélld har i klasschemat. Detta
resonemang stods delvis av var studies resultat dar graden av kontroll skiljer sig mellan
grupperna tjansteman och kollektivanstallda i vissa delar av resultatet. Resultaten som visade
pa ett samband var att tjanstemannen uppger sig kunna paverka beslut som ror sina
arbetsuppgifter. Fler tjansteman an arbetare uppger ocksa att de har de resurser som behdvs for
att utfora sina arbetsuppgifter. Det skulle kunna tyda pa att de i hogre grad sjélva kan fatta
beslut om att bestélla det de behéver. Men det skulle &ven kunna betyda att de i huvudsak inte
behdver sd mycket mer an datorn for att utféra sina arbetsuppgifter medan arbetarna ar
beroende av material och 6vrig utrustning i hogre grad, som de inte sjalva styr ver nar och hur
det bestalls hem.

Graden av kontroll skiljer sig aven at nar det géller att sjalv kunna prioritera sina
arbetsuppgifter eller att sjalv bestdimma arbetstakt. Resultatet &r aningen hdgre hos
tjanstemannen men tyder inte pa nagot statistiskt samband, en storre majoritet av de
kollektivanstallda anser sig anda kunna bestamma prioritering och arbetstakt sjalva. Bengtsson
et al (2012, s 148-150) menar att olika anstallningsrelationer kan paverka hur stort inflytande
over arbetet en anstalld har, dock finns indikationer pa att skillnader i inflytande 6ver arbetet
mellan tjansteman och arbetare minskar. Vilken dven vart resultat pekar pa da de flesta
kollektivanstallda &nda uppger sig ha en relativt hog niva av kontroll.

Utdver kontroll har vi dven analyserat eventuella skillnader i utvecklingsmajligheter som ocksa
ar en distinktion som gar att se mellan tjansteman och arbetarklassen enligt Goldthorpe (1980
refererad i Evans 1992). | var undersokning kan vi se att mojligheten till kompetensutveckling
ar statistiskt signifikant da en storre andel arbetare dn tjansteman uppger att de saknar den
mojligheten. Aven mojligheten att ldra sig nya saker nar arbetet kraver det tyder pa att det finns
skillnader mellan tjanstemannen och de kollektivanstéllda. Tjanstemannen har alltsa i hogre
grad mojlighet att bade kompetensutvecklas och lara sig nya saker. Det stimmer ocksa in pa
tidigare forskning fran Wright, Bengtsson och Frankenberg (1994, s 180) som menar att
arbetare har sdmre utvecklingsmajligheter. | den nyaste versionen av Goldthorpes schema
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beskrivs det hur tjansteférhallandet antas innehalla arbetsuppgifter som kraver mer
specialiserad kompetens (Tahlin 2007, s 558-559). Genom att da erbjuda karridarmojligheter
kan arbetsgivare oka chanserna att behalla anstallda med specialiserad kompetens. Resultatet
skulle kunna indikera att tjanstemannen i storre utstrackning erbjuds kompetensutveckling som
ett led i att behalla deras kompetens inom foretaget. Vi kan ocksa i resultatet se att de
kollektivanstallda inte har lika stor mojlighet att utféra omvéxlande arbetsuppgifter som
tjanstemannen. Detta gar att koppla till tanken om att de i arbetarklassen har ett reglerat arbete
dar arbetsuppgifterna troligen ar mer fasta medan utbytet mellan arbetsgivare och de i en
tjansterelation ar mer oklart. Skillnader i omvaxlande arbetsuppgifter kan darfor bero pa att
tjansterelationer ar mer serviceinriktade och oklara.

Som vi namnde i inledning till avsnittet om arbetare och tjansteman sa &r det ofta for simpelt
att endast skilja pa arbetare och tjansteman som tva skilda grupper da det finns underkategorier
inom dessa grupper. | och med att det pa vart foretag finns sd manga olika arbetsuppgifter sa
kan det bidra till att vi inte ser sa manga distinkta skillnader i alla delar av i studien. Men det
kan aven bero pa det som Crompton (2014), Weaver (1975), Kjellberg (2002) och Bengtsson
et al (2012) hanvisar till, att granserna mellan arbetare och tjansteman haller pa att luckras upp
da organisering av arbetsuppgifter forandrats, samtidigt som inflytandet i arbetet for tjansteman
minskat pa grund av 6kad styrning av deras arbetsuppgifter. | det nya europeiska schemat ESeC
ses klass 3 till 6 som mellanliggande klasser (Berglund & Schedin 2017). Hit réknas tjanstemén
pa lagre niva, tekniker och arbetsledare Gver arbetare med manuella arbetsuppgifter. Till de
grupperingarna hor ett antal av de arbetspositioner som aterfinns pa fallforetaget, och en tanke
ar att det ar dar som granserna ar mest utsuddade och som ocksa gor att de signifikanta
skillnaderna inte aterfinns i alla fragorna. Hade distinktionen endast gjorts mellan det som i
ESeC réknas till tjanstemannaklass, klass 1 och 2, och de i klass 7-9 som réknas till arbetarklass
hade det kanske framkommit fler tydliga skillnader. Det vill séga skillnaden mellan chefer och
yrkesprofessionella pa en hogre niva jamfort med arbetare med arbeten bestdende av manuella,
icke manuella och rutinartade arbetsuppgift. Den mellanliggande klassen har dock inget namn,
och det ar svart att gora den indelningen i undersokningen da de som arbetar pa foretaget raknas
som kollektivanstéllda eller tjansteman.

| var andra fragestéllning kunde vi se att bade kontroll och kunskaper har en tendens att paverka
arbetstillfredsstallelsen och i detta avsnitt har vi kunnat se att det finns vissa skillnader mellan
tjansteman och kollektivanstallda inom dessa tva omradena. Darfor ansag vi att det dven skulle
vara intressant att se hur medelvardet pa arbetstillfredsstéllelse skiljer sig mellan de tva
grupperna, vilket gar att se i tabell 12.
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Tabell 12. Skillnader i upplevd arbetstillfredsstallelse mellan tjansteman och
kollektivanstallda. Medelvardesanalys.

Tjinstemin Kollektivanstillda p-viirde
Upplevd arbetstillfredsstillelse 8,08 6,87 0,013

Den upplevda arbetstillfredsstallelsen ar nagot hdgre hos tjanstemannen med ett medelvarde
pa 8,08, motsvarande siffra hos de kollektivanstéllda &r 6,87. P-vardet pa 0,013 &r statistiskt
signifikant och tyder pa att det finns ett samband mellan arbetstillfredsstéllelse och huruvida
man ar tjansteman eller kollektivanstalld. Vi antar att anledningen till detta ar just det vi
analyserade i avsnittet om arbetstillfredsstallelse samt i detta avsnittet. Den lagre niva av
kontroll och méjligheter till utveckling som de kollektivanstéllda upplever leder till att de ocksa
upplever lagre arbetstillfredsstallelse. Vi anser dock inte att resultatet tyder pa att de
kollektivanstallda har en generell 1ag arbetstillfredsstallelse inom foretaget da medelvardet
anda ligger pa 6,87. Medelvardet ligger over mittenalternativet 5 som vi benamnde som
“varken ndjd eller missndjd” vilket dndé tyder pd att de kollektivanstéillda generellt dr ganska
nojda. Aven om tjanstemannen &r aningen nojdare.
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5. Sammanfattande diskussion

| det har kapitlet redovisas hur syftet besvaras med hjalp av fragestallningarna. Darefter foljer
en diskussion om studiens styrkor och svagheter samt forslag pa ytterligare forskning.

5.1 Slutsatser

Hur den sociala och organisatoriska arbetsmiljon upplevs ar av intresse bade for den enskilda
arbetstagaren och for foretag. Arbetsmiljoverkets inspektion (2019) visade att den psykosociala
arbetsmiljon tenderar att gldmmas bort inom tung industri och en undersokning fran SCB
(2017) visar att arbetsmiljon har betydelse for hur n6jd en arbetstagare ar med sitt arbete samt
att antalet nojda skiljer sig at mellan yrkesgrupper. Syftet med var studie var att analysera hur
fallforetagets organisatoriska och sociala arbetsmiljo upplevs av tjansteménnen och de
kollektivanstallda pa foretaget samt hur arbetsmiljon paverkar arbetstillfredsstallelsen. For att
besvara syftet formulerades tre fragestallningar.

Hur upplever de anstéllda sin arbetsmiljo relaterat till krav, kontroll och socialt st6éd?

Var undersokning visar att en majoritet av de anstallda upplever att de har hdga krav i arbetet.
En stor andel upplever dven att de sjilva kan kontrollera sin arbetsbérda och arbetstakt,
majoriteten anser ocksa att de har mojligheten att anvanda sig av sina kunskaper och fardigheter
i sitt arbete. Upplevelserna kring det sociala stodet fran chefer ar mer férdelat och det finns
anstallda pa foretaget som upplever hogt respektive Iagt socialt stod. Majoriteten upplever anda
att de far den hjalp de behdver vid behov samt att de blir behandlade med respekt. Resterande
pastaenden tydde pa mer varierade upplevelser, manga upplevde exempelvis att chefen inte
hanterade konflikter bra eller uppmuntrade till delaktighet. Det sociala stodet fran kollegor
upplevs dock mer positivt dar &nda majoriteten anser sig uppleva ett hogt socialt stod fran sina
kollegor, speciellt géllande respekt och stdd i arbetet. Mer spridda upplevelser gick att se i
pastdendena om de vet vem de ska vanda sig till for stéd och hjalp samt uppskattning for goda
arbetsinsatser.

Hur paverkar arbetsmiljon den upplevda arbetstillfredsstallelsen?

Resultatet tyder pa att hogre nivaer av kontroll, mojligheten att anvanda sina kunskaper och
utvecklas samt ett hogt socialt stod fran chefer paverkar arbetstillfredsstallelsen positivt.
Nastan samtliga pastaenden tydde pa att det finns ett statistiskt samband mellan dessa faktorer
och dess effekt pa den upplevda arbetstillfredsstallelsen. Det gar att se viss paverkan pa den
upplevda arbetstillfredsstéllelsen gallande krav och socialt stod fran kollegor men inte lika stor.
Géllande krav dr det framst graden av fysisk anstrdngning samt om de hinner med
arbetsuppgifterna inom utsatt tid som paverkar arbetstillfredsstallelsen. Det sociala stodet fran
kollegor i form av att de vet vem de ska vénda sig till, uppskattning foér goda arbetsinsatser
samt stottning i arbetet tenderar att paverka den upplevda arbetstillfredsstéllelsen ocksa.
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Finns det nagra skillnader i hur tjansteméannen respektive kollektivanstallda upplever sin
arbetsmiljo?

Inom vissa aspekter av arbetsmiljon gar det att se skillnader i upplevelser mellan tjansteman
och kollektivanstédllda. De kollektivanstéllda upplever mer fysiskt krédvande arbete och
tjanstemannen upplever hogre nivaer av kontroll i sitt arbete. Tjanstemannen har ocksa storre
mojlighet till tillrackligt med resurser, omvaxlande arbetsuppgifter och kompetensutveckling.

5.2 Diskussion

En styrka som vi anser att uppsatsen har ar att vi har ett relativt stort datamaterial. Trots visst
externt bortfall tycker vi anda att vi har en bra svarsfrekvens vilket gor att vi kan anvanda
resultatet for att uttala oss om de upplevelser de anstallda pa fallforetaget har kring sin
arbetsmiljo. Vi kan se att det finns faktorer som paverkar den upplevda arbetsmiljon och
arbetstillfredsstéllelsen samt att det finns skillnader mellan tjansteméns och kollektivanstalldas
upplevelser. Det gor att vi anser att studien visar att olika faktorer har varierande betydelse for
hur den psykosociala arbetsmiljon upplevs. Vid en mer omfattande undersékning hade det varit
intressant att gora fler atskillnader mellan de olika avdelningarna da det ar stora skillnader i
arbetsuppgifter och pa sétt ytterligare nyansera analysen. Inom ramen for uppsatsens omfang
kandes det som en for stor méngd data att analysera alla avdelningar var for sig.

Nagot som vi i slutdndan mérkte att vi kunde ha gjort béattre ar att enkatens fragor kring arbetstid
och aterhamtning kunde ha operationaliserats for att passa teoridelen mer &n AFS 2015:4. |
analysarbetet hade vi svarigheter att koppla det resultatet till teorigenomgangen vilket gjorde
att varken den teorin eller det resultatet gick att anvanda. | efterhand hade vi velat stalla fragor
om till exempel 6vertid eller majligheten till flexibilitet. Detta ar ju ocksa en nackdel med
kvantitativ metod och enkater som vi markte, nar enkaten val har delats ut sa ar man fast med
dem fragorna och det resultat man far. Ytterligare en svaghet ar att formuleringen pa
bakgrundvariablen kunde formulerats battre eftersom den gav ett ganska stort internt bortfall
vilket paverkade antal respondenter i uppsatsens sista fragestallning.

Ytterligare forskning som vi anser kan vara intressant inom detta omrade skulle vara att ga mer
pa djupet kring eventuella skillnader mellan tjansteman och kollektivanstallda. Aven studera
fler faktorer &n krav, kontroll och kunskaper for att se ytterligare eventuella skillnader. Dar
man aven kan fanga upp och analysera nagra av de mer mellanliggande klasserna som vi antar
finns inom vart fallféretag. Mojligtvis skulle det vara intressant om detta genomfordes med en
kvalitativ undersokning dar man intervjuar anstallda inom de olika klasserna. Aven forskning
kring hur arbetsmiljoarbete genomfors pa basta sétt pa foretag med sa vitt skilda arbetsuppgifter
som vart foretag skulle vara intressant. Det for att ge alla anstallda samma forutsattningar att
hantera de krav som arbetet krdver och darmed minska risken for arbetsrelaterad ohdlsa och
Oka arbetstillfredsstéllelsen oavsett vilka arbetsuppgifter en arbetstagare har.
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Bilaga 1 Missivbrev

Hej!

Vi ar tva studenter vid Karlstads Universitet som just nu skriver vart examensarbete inom
amnet arbetsvetenskap. Vi har fatt i uppdrag av Bjorneborg Steel AB att undersoka hur du
som anstalld upplever den sociala och organisatoriska arbetsmiljon pa din arbetsplats.

Deltagandet i undersékningen ar helt frivilligt, men vi skulle bli véldigt glada om Du tar dig
tid att svara pa fragorna sa vi och Bjorneborg Steel AB kan fa en sa tydlig bild som mojligt
over arbetsmiljon.

Undersokningen bestar av en enkat. Enkéter och lador att lagga de besvarade enkéaterna i
kommer stallas ut i fikarummen mandag 19/4 pa eftermiddagen och hamtas fredag 30/4.
Under de tva dagarna finns det aven mojlighet att lamna enkaten direkt till oss.

Genom att delta i undersékningen samtycker du till att dina svar anvénds som en del

av resultaten som publiceras i var C-uppsats. Svaren kommer behandlas konfidentiellt, det
vill sdga att bara vi som skriver uppsatsen kommer ta del av svaren och resultaten kommer
sammanstallas i tabeller vilket gor att svaren inte kan harledas till dig som individ.

Resultatet kommer ocksa anvandas som en del i Bjorneborg Steel ABs forbattringsarbete for
sina anstéllda.

Vi uppskattar att det tar cirka 30 minuter att besvara enkaten och for foretagets
forbattringsarbete &r det viktigt att ni tar er tiden till det.

Tack for din tid!

Vid fragor kontakta:

Lena Andersson Camilla Andersson
lena.j.andersson@hotmail.se camilla.andersson32@gmail.com
070557 2976 070 282 19 96
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Bilaga 2 Enkatformular

Kryssa i om du ar tjansteman | Tjansteman:
eller kollektivanstalld och

avdelning O Marknad/Ekonomi/VD/Teknik
& Kvalitet/HR/HSE/Logistik

O Produktion

Vanligen ta stallning till foljande pastaenden. Kryssa i endast ett svarsalternativ.

Kollektiv:

O Stalverk
O Mekaniska verkstad Hoje
O Mekaniska verkstad Bjb
O Smedjan/VBH

O Underhall

O Logistik

O Teknik & kvalitet

Stammer | Stammer Stammer Stammer
helt delvis mindre val inte alls

Jag har en hdg arbetsbelastning @] @] @] @]
Jag vet vad som kravs av mig i arbetet @] @] 0O 0O
Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom utsatt @] @] @] @]
tid
Mitt arbete kréver hdg fysisk anstrangning @] @] @] @]
Mitt arbete kraver att jag arbetar snabbt @] @] @] @]
Jag har de resurser (utrustning, teknologi, verktyg @] @] 0O 0O
etc.) som behdvs for att kunna utféra mina
arbetsuppgifter
Jag kan vara med och paverka beslut som rér mina @] @] @] @]
arbetsuppgifter
Jag kan prioritera i vilken ordning mina @] @] @] @]
arbetsuppgifter ska utféras
Jag kan sjélv bestdmma min arbetstakt @] @] @] @]
Jag far tillracklig med hjalp i mitt arbete nér jag @] @] @] @]
behdver det
Jag far vid behov hjélp av min chef att prioritera @] @] @] @]
mina arbetsuppgifter
Min chef ger mig feedback pa hur jag utfor 0 0 O O
arbetet
Min chef uppmuntrar till delaktighet @] @] @] @]
Min chef behandlar mig med respekt @] @] @] @]
Min chef hanterar konflikter pa ett bra satt @] @] @] @]
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Min chef har regelbundna medarbetarsamtal med @] @] 0O 0
mig
Jag vet vem jag ska vanda mig till for att fa stod @] @] @) @)
och hjélp med att utféra arbetet

Stammer | Stammer Stammer Stammer

helt delvis mindre val inte alls

Jag trivs med mina kollegor @] @] O O
Mina kollegor bemé&ter mig med respekt @] @] @) @)
Mina kollegor stéttar mig i mitt arbete @] @] @) @)
I min arbetsgrupp ges uppskattning for goda @] @] @] @]
arbetsinsatser
Jag har mojlighet att anvédnda mina kunskaper och @] @] @] @]
fardigheter i mitt arbete
Jag har tillrackligt med kunskap for att kunna @] @] @] @]
utféra mina arbetsuppgifter
Jag har mdjlighet att 1ara mig nya saker nér @] @] @] @]
arbetsuppgifterna kréver det
Jag har mgjlighet att utféra omvaxlande @] @] @] @]
arbetsuppgifter
Jag har méjlighet till kompetensutveckling i mitt @] @] @] @]
arbete
Mina arbetstider passar mig @] @] @] @]
Jag kan anvanda raster till att koppla av fran @] @] @] @]
arbetet
Jag har ork kvar for att gora andra saker efter @] @] @] @]
arbetsdagens slut
Jag kan lagga tankar pé arbetet at sidan p& min 0 0 O O
lediga tid
Jag kénner till vad krdnkande sérbehandling ar @] @] @] @]
Jag kanner till rutinerna kring krdnkande @] @] O O
sérbehandling (vem du ska véanda dig till och vad
som sker med informationen)
Jag kanner till mélen for min organisation @] @] @] @]
Det finns tydliga mél for min arbetsgrupp @] @] @] @]
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Pa en skala fran 0O till 10, hur nojd eller missnojd ar du pa din arbetsplats generellt. Vénligen ringa in
det svar som passar dig bast, 0 &r lika med extremt missndjd och 10 extremt nojd.

Extremt Varken néjd Extremt
missndjd eller ndjd
missnojd
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ovriga synpunkter jag vill framféra gallande min arbetsmiljo
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