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Abstract

Research have concluded that social relations are an important factor that counteracts stress
and increase comfort levels at the workplace. The purpose for this study has been to examine
how, and if, different background factors affect the employee’s social relationships and job

satisfaction but also if social relationships affect job satisfaction.

The survey was conducted as an exploratory survey in which the dependent variables were
studied on the basis of gender, age, period of employment and project. It turned out that no
statistically significant relationship was found between background variables and job
satisfaction. However, a statistically significant relationship was discovered between
respondents’ social relationships and job satisfaction level. Age and period of employment are

factors that affect social relations inside the company.

In summary, the study provides support to theories that strong social support in the workplace
improves job satisfaction. Age and period of employment create the conditions for social
relationships between its employees and managers. There are also some indications in the data

to suggest that age affects the employees job satisfaction.



Sammanfattning

Studiens syfte har varit att undersoka sambandet mellan sociala relationer och trivsel pa ett
medelstort svenskt callcenter. Tidigare forskning pa omradet har kommit fram till att sociala

relationer ar en viktig faktor for att motverkar stress och hoja trivselnivan pa en arbetsplats.

Undersokningen genomfordes som en explorativ enkatstudie dar de beroende variablerna
studerats utifran kon, alder, anstallningstid och projekt. Det visade sig att inga statistiskt
signifikanta samband kunde hittas mellan bakgrundsvariablerna och trivsel. Daremot hittades
ett statistiskt signifikant samband mellan respondenternas sociala relationer och trivselniva.
Alder och anstallningstid ar faktorer som paverkade de anstélldas sociala relationer.

Sammanfattningsvis ger studien stod till teorier som foresprakar vikten av socialt stod pa
arbetsplatser. Alder och anstallningstid skapar forutsattningar for hur djupa sociala relationer
man har med sina medarbetare och chefer. Det finns dven vissa indikationer i data som pekar

pa att alder paverkar hur de anstallda trivs.

Uppsatsen bidrar med att ge ytterligare stod till redan befintliga teorier géallande trivsel och
sociala relationer samt att de teorierna ocksa ar applicerbara pa ett foretag verksamt inom

callcenter-branschen.

Nyckelord: Trivsel, callcenter, arbetsliv, sociala relationer
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1 Inledning

| avsnittet nedan presenteras en kortare genomgang om hur studien kommit till och varfor jag
valt det amnet som jag har valt, efter det presenteras syfte och fragestallningar. Avslutningsvis

kommer en redogdrelse av de olika kapitlen.

1.1 Bakgrund

Organisationsteori har de senaste decennierna gatt igenom en forandring dar individens
valmaende har hamnat i centrum. Framgangsrika foretag som Google och Facebook har
fokuserat pa platta organisationer dar man later personalen sjalva styra sitt arbete. Mycket av
den forskning som kom under 80- och 90-talet pekade pa att arbetsplatser som prioriterar
valmaende hos sina medarbetare skapar béttre forutsattningar for de anstallda att gora ett bra
jobb. For att motivera manniskor att arbeta hardare behévde man fa de att trivas och ma bra.
(Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012). Karaseks (1992) idé om att hoga krav och lag
handlingsfrihet pa arbetsplatser leder till 6kad stress och samre trivsel hos de anstallda har

varit framtrddande i det har paradigmskiftet.

Att medarbetarna trivs pa arbetsplatsen har alltsa blivit mer och mer betydelsefullt. De flesta
foretag jobbar standigt med personalfragor for att 6ka trivseln dar begrepp som foretagskultur
och Human Resources (HR) har blivit centrala for utvecklingen av en organisation (Eriksson-
Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012).

Anda sen callcenter-boomen i bérjan pé 90-talet har branschen varit omdiskuterad av béde
forskare och teoretiker. Diskussionen har framst rort de férhallanden som praglar manga
callcenters: hoga krav, 1ag handlingsfrihet och hdg personalomsattning. Samtidigt uppfyller
callcenters en viktig roll nar det kommer till foretags marknadsforing/forsaljning och
kundkontakt samt genererar mycket jobb till ungdomar. Darmed &r det en unik bransch med
en sarstallning som samtidigt har blivit utsatt for hard kritik (Holman, Batt & Holtgrewe,
2007). Synen pa callcenters har ocksa forandrats under den senare hélften av 00-talet. Ny
forskning har kommit fram till att organisationen skiljer sig fran foretag till foretag och att den
vedertagna idéen om att alla arbetsplatser &r elektroniska sweatshops” (en arbetsplats med

daliga arbetsvillkor) ligger langt ifran sanningen (Winiecki, 2009).



Hur trivs egentligen medarbetarna i en bransch som &r sa omstridd bade i forskningsvarlden
men ocksa i samhallet i stort? Studien blir extra intressant utifran ett sociologiskt perspektiv
da synen pa individens roll i organisationen successivt har férandrats. Sociologiska teorier kan
tillfora en 6kad forstaelse for hur eventuella samband mellan organisationen, trivsel och
sociala relationer samvarierar med varandra, vilket ar utgangspunkten i studiens syfte som

presenteras harnast.

1.2 Syfte

Syftet med studien &r att undersoka hur medarbetarna pa ett medelstort svensk callcenter
upplever sin arbetssituation utifran deras trivselniva. Studien &mnar ocksa studera sambandet

mellan respondenternas sociala relationer och hur de trivs pa foretaget.

Ur syftet har tre fragestallningar vaxt fram:

e Hur trivs medarbetarna pa foretaget?

e Finns det nagot samband mellan sociala relationer och hur de anstéllda trivs pa
foretaget?

e Finns det nagot samband mellan de anstélldas kon, alder, anstéllningstid,

arbetsuppgifter och deras sociala relationer samt trivsel?

1.3 Disposition

Uppsatsen inleds med en kortare bakgrund till det problemomréade som har valts och varfor.
Efter det redogors studiens syfte och de fragestéllningar som behover besvaras. | kapitel tva
gors en genomgang av litteraturen som finns pa det undersokta omradet. Kapitlet avslutas
med att presentera en teoretisk referensram dar de teorier som har anvénts for att tolka och
forsta resultatet tas upp. | kapitel tre beskrivs callcentrets verksamhet och hur undersokningen
har genomforts. Vidare redogdrs for den valda analysmetoden och eventuella problem som
kan paverka studiens validitet och reliabilitet. | kapitel fyra analyseras data och teori
tillsammans som sedan knyts samman till ett resultat. | kapitel fem diskuteras resultatet

utifran tidigare forskning och den teoretiska referensram som har lagts fram. Har analyseras



ocksa resultatet utifran egna tankegangar och en diskussion fors kring varfor resultatet blev

som det blev och vad som kunde ha gjorts annorlunda i studien.



2 Tidigare forskning & teoretisk referensram

Kapitlet inleds med att beskriva den omstridda callcenter-branschen och en historisk
genomgang av den. Vidare presenteras tidigare forskning pa omradet och arbetslivsstudier.

Avslutningsvis redovisas de teorier som anvants for att tolka studiens resultat.

2.1 Branschen

Enligt en artikel publicerad i den webbaserade tidningen ’the callcentre helper” uppstod de
forsta callcentren i slutet pa 50-talet i England och USA dar det fram till slutet pa 80-talet i
princip var enbart stora foretag som hade tillgang till den typen av teknologi. Termen

callcenter” myntades for forsta gangen i officiella ssmmanhang av OED 1983 (Pearce,

2011).

Tillvéxten inom callcenter-industrin i Sverige tilltog i bérjan av 90-talet och exploderade i
borjan pa 00-talet. Idag arbetar cirka 100,000 anstéllda pa callcenters i Sverige och dar
ungefar 30,000 arbetar pa externa callcenters som bedriver callcenter-verksamhet for andra
foretags rakning. Resterande 70,000 arbetar internt, alltsd pa foretaget som nyttjar centret
(Unionen, 2009). Enligt en studie som ar utford i 17 lander pa 2,500 callcenters ar
fordelningen ungefar densamma over hela varlden, tva tredjedelar av alla callcenters drivs

internt av det egna foretaget (Holman, Batt & Holtgrewe, 2007).

70 % av de anstallda pa callcenters i Sverige &r fackligt anslutna (Unionen, 2009) vilket ligger
i paritet med riksgenomsnittet hos andra branscher som var 71% ar 2009 (Kjellberg, 2015).
Det ska dock tilldggas att Unionens (2009) undersokning endast omfattar foretag som har
kollektivavtal, antalet pa alla callcenters &r troligtvis lagre. Ungefar 73% av interna

callcenters ar fackligt anslutna i Sverige, motsvarande siffra hos de externa ligger pa 63%.

Kvinnor och unga ar 6verrepresenterade med en genomsnittsalder pa 28 ar. Ungefar 65-75 %

av de anstéllda i branschen ar kvinnor (Unionen, 2009).

Det ar ocksa viktigt att forsta att precis som med alla branscher skiljer sig forhallandena fran
foretag till foretag. Enligt Holman, Batt & Holtgrewe (2007) finns det skillnader i branschen
gillande framforallt 16ner, prestationsdvervakning och ’frihet under ansvar’ dar framférallt
tva motsatspar spelar en betydande roll: internt kontra externt och Business to business kontra

Mass market. Business to business &ar foretag som jobbar enbart gentemot andra féretag och
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Mass market uteslutande mot konsumenter/privatpersoner. | alla 1ander som undersékningen
ar genomford ar forhallandena (utifran ovanstaende variabler) generellt sett battre pa interna-
och ”business to business”-centers. Det ska dock tilldggas att Sverige ar ett av de lander dar
skillnaderna mellan de olika kategorierna skiljer sig at minst (Holman, Batt & Holtgrewe,
2007).

Sverige ar ocksa det land i studien som anvander sig 6verlagset mest av arbetsrelaterades-
teams som arbetar mycket pa egen hand och har mindre inblandning fran chefer (Holman,
Batt & Holtgrewe, 2007).

2.2 Organisationens paverkan pa medarbetarna

Det kan ses som en sjalvklarhet att organisatoriska beslut har en paverkan pa de anstalldas
valbefinnande. Vad som daremot & mindre sjalvklart ar vilka organisatoriska beslut som har
en inverkan och i sa fall hur mycket (Harenstam, 2008). Karasek tog fram Krav- &
kontrollmodellen som senare utvecklades till Krav-, kontroll- & stddmodellen (Karasek &
Theorell, 1992). Karasek och Theorell kom fram till att stress, vantrivsel och psykisk ohdlsa
pa arbetsplatsen kan kopplas till specifika organisatoriska problem. Anstallda som det stélls
lagre krav pa, har storre handlingsfrihet i arbetet och starkare sociala relationer med

chefer/medarbetare ar ocksa de som 6verlag kanner sig mindre stressade och trivs béttre.

Flera studier pekar pa att callcenters i stor utstrackning préaglas av hoga krav och lag
handlingsfrihet vilket bidrar till att de anstallda kénner sig mer pressade och stressade dver sitt
arbete (Winiecki, 2009; Taylor et al., 2002). Det har alltsa funnits en idé om att callcenters i
allmanhet &r arbetsplatser som praglas av den har typen av problematik. Den hér bilden har
dock forandrats pa senare ar och det finns forskning som faststéller forestaliningen om att
callcenters kannetecknas av hdga krav och hard kontroll men att skillnaden mellan foretag och
lander spelar en stor roll, det behdver alltsa inte i forsta hand vara branschen i sig utan

foretags- eller nationskulturen som &r den avgérande faktorn (Holman et al., 2009).

Nyberg & Sewell (2014) havdar att det &r svart for foretag i allmanhet och callcenters i
synnerhet att stalla den typ av harda krav som beskrivits tidigare. Istallet hanvisar de till tre
typer av arbetsplatskompromisser: Collaboration, Co-operation och Collusion. Dar den
forstnamnda innebar att medarbetarna later sig kontrolleras p.g.a. att de helt enkelt ar lojala

mot foretaget och upplever att ledningen har ratt i sina beslut. Co-operation a andra sidan



bygger pa att de anstéllda ar i konflikt med ledningen och endast accepterar att bli
kontrollerade p.g.a. att de har nagot att tjana pa att ga med pa kontrollen, t.ex. méjligheten till
befordran. Collusion praglas av 13g tillit och de anstéllda vagrar finna sig i att bli
kontrollerade utan gor istallet motstand mot kontrollen pa olika sétt (Nyberg & Sewell, 2014).

Enligt Roscigno, Hodson & Lopez (2009) ar organisatoriskt kaos en framtradande orsak till
att de anstallda pa olika satt beter sig illa pa arbetsplatsen. Begreppet organisatoriskt kaos &r
inte helt oproblematiskt och beroende pa vem man fragar varierar innebérden. Roscigno,
Hodson & Lopez (2009) ger en relativt bred definition dér det framférallt handlar om
outsourcing, nedskérningar, osakra anstallningsvillkor och hdg personalomsattning. De har
faktorerna paverkar i sin tur hur de anstéllda pa arbetsplatsen beter sig. Roscigno, Hodson &
Lopez (2009) beskriver fyra typer av olydnad pa arbetsplatsen: Chefer som mobbar, konflikter
mellan anstéllda, anstéllda/kund konflikter och sexuella trakasserier. Resultatet av deras
forskning visar att tre av de ovanstaende fyra gar att direkt koppla till organisatoriskt kaos:
Chefer som mobbar, konflikter mellan anstéllda och anstallda/kund konflikter. Sexuella
trakasserier daremot ar avhangigt fran organisatoriskt kaos och de som utsatts ar ofta
minoriteter eller personer med mindre mojlighet att forsvara sig (Roscigno, Hodson & Lopez,
2009).

Studien lyfter ocksa fram tre organisatoriska drag som erbjuder en form av skydd mot den har
typen av olydnad. Anstallda som har specialkunskaper och &r svara att ersatta, anstallda som
arbetat pa foretaget lange samt speciella strukturer som ger de anstallda mojligheter att fora
fram klagomal. For Individer som tillhor en eller flera av ovanstaende kategorier ar risken
troligtvis mindre att bli utsatt for konflikter i samband med organisatoriskt kaos (Roscigno,
Hodson & Lopez, 2009).

Callcenters ar en av de branscher som praglas av relativt mycket organisatoriskt kaos. Det ar
en industri med hog personalomsattning, manga unga foretag, outsourcing och osakra
anstallningsvillkor (Holman, Batt, Holtgrewe, 2007). Det &r ocksa en bransch som ofta
anstaller ungdomar som saknar arbetslivserfarenhet vilket innebar att de ocksa ar latta att
ersatta (Unionen, 2009).



2.3 Andra variabler som kan paverka medarbetaren

Det finns mycket forskning som pekar pa att individuella faktorer spelar en roll i
tillfredsstallelse hos den anstéllde. Det har visat sig att individens kon, etnicitet och alder
paverkar hur individer mar pa jobbet. Kvinnor &r generellt sett mer tillfredsstallda an man,
aldre personer mer &n yngre och vita mer an icke vita (Wharton, Rotolo & Bird, 2000;
Firebaugh & Harley, 1995).

Det finns ocksa forskning som pekar pa att hogre utbildning, mer komplexa arbetsuppgifter
och hogre autonomi ar en bidragande orsak till hdgre tillfredsstéllelse for individen (Wharton,
Rotolo & Bird, 2000). Aven arbetsplatsens kontext spelar en avgérande roll, vilket jag

aterkommer till i nasta avsnitt

Callcenter branschen i Sverige domineras till storsta del av unga och kvinnor med en relativt
lag andel hégskoleutbildade (Unionen, 2009). Callcenterarbetet har i forskningssammanhang

visats sig uppfattas som monotont (Winiecki, 2009).

2.4 Socialt Stod och kontext

Flertalet studier har undersokt hur sociala relationer pa olika sétt paverkar anstallda pa och
utanfor arbetet. Cohen & Wills (1985) skiljer mellan fyra olika typer av socialt stod pa
arbetsplatsen: affective support, att ge mottagaren stéd i form av acceptans och karlek;
informational support, stod i form av rad eller vagledning; instrumental support, vilket
innebar att bidra med materiella tillgangar for att tillgodose specifika behov; och social
companionship, personens sociala natverk. Ducharme & Martin (2000) undersoker i detalj hur
tva av de fyra ovanstaende, affective- och instrumental support, paverkar tillfredsstallelse pa
jobbet och kommer fram till tva viktiga utfall: socialt stod spelar stor roll for att man ska
kanna sig tillfredsstélld i arbetet och att bada typerna av socialt stod har lika stor betydelse for

graden av tillfredsstéllelse.

Jag tog tidigare upp hur kon, alder och etnicitet paverkar graden av tillfredsstallelse hos den
anstallde. Wharton, Rotolo & Bird (2000) utvecklar den hér teorin ytterligare. De undersoker
hur individernas tillfredsstallelse pa ett universitet blir paverkade beroende pa om de arbetar i
mer eller mindre homogena grupper (utifran variablerna kon och etnicitet). Studien visar att
kontexten har betydelse for medarbetarnas jobbtillfredsstallelse, individer som arbetar i mer



homogena avdelningar ar generellt sett mer tillfredsstallda an individer som arbetar i mer
heterogena avdelningar (Wharton, Rotolo & Bird, 2000).

Studien i sig undersoker inte varfor homogena avdelningar préglas av hogre tillfredsstéllelse
an heterogena men man tar upp nagra moéjliga orsaker. Forskning har tidigare visat att i takt
med att en grupp blir mer demografiskt balanserad sa ékar ocksa konflikten mellan de olika
grupperna dar gruppen som ar dominant kampar mer for att behalla sina fordelar medan
gruppen som blir starkare forsoker utmana den dominerande gruppen (Blalock, 1967). En
annan orsak kan ocksa vara kulturella skillnader mellan grupperna som férsvarar

kommunikation och konsensus (Wharton, Rotolo & Bird, 2000).

2.5 Teoretisk referensram

| det har kapitlet presenteras teorier som senare kommer att anvandas for att forsta studiens

resultat.

Modellen som anvands vilar framforallt pa tva ben, socialt stod och aldersnormer. Tidigare
forskning har belyst vikten av socialt stod pa arbetsplatsen. Enligt Wharton, Rotolo och Bird
(2000) ar sociala relationer mellan medarbetare en faktor som paverkar hur bra en anstélld
trivs pa sitt arbete. Aven Karasek och Theorell (1992) illustrerar vikten av socialt stod i
relation till trivsel och stress pa arbetsplatsen. En person med starkt socialt stod och starka
sociala relationer kanner sig i mindre utstrackning stressad an en person med svagt socialt

stod och svaga sociala relationer pa arbetet (Karasek & Theorell, 1992).

Starka sociala relationer skapar trygghet som goér att medarbetarna upplever sig ha mer
inflytande i sjélva arbetsprocessen samtidigt som de kénner en starkare gemenskap och ett
tydligare syfte i utforandet av sina arbetsuppgifter (Karasek & Theorell, 1992; Wharton,
Rotolo & Bird, 2000). Anstallda som upplever att de har starka sociala relationer pa jobbet
upplever arbetsplatsen som mer autentisk och kanner sig darmed ocksa mer lojala mot sin
arbetsgivare (Wharton, Rotolo & Bird, 2000). Sociala relationer &r alltsa en viktig faktor for

att ha en valfungerande organisation med anstéllda som trivs bra.

Karasek och Theorells forskning om socialt stdd anvénds i férsta hand som ett teoretiskt

ramverk dar de empiriska analyserna tar avstamp i.



Callcenter-branschen &r som sagt en bransch som utmérker sig. Exempelvis ar det en
arbetsplats med en valdigt 1ag snittalder, det finns heller inte manga andra typer av
arbetsplatser som ar sa aldershomogena. Fineman (2010) beskriver alder som en av de
viktigaste normskaparna vi har. Beroende pa din biologiska alder har du olika rattigheter och
skyldigheter (Rostréatt, handla pa systembolaget och att bli straffmyndig &r nagra exempel)
men alder &r ocksa en indikator pa vad du ska ha astadkommit i livet. Pa arbetsplatsen kan
alder ha en stor betydelse. Beroende pa om du ar ung eller gammal forvantas du ha kommit

till olika positioner i din yrkeskarriar (Fineman, 2010).

Den paverkan som aldersnormer har pa oss blir darfor ett viktigt inslag i att forsta hur en
arbetsplats fungerar. Fineman (2010) tar upp begreppet ageism’, alltsé begransningar du har
p.g.a. din dlder. Individer som befinner sig i fel “alderssammanhang”, t.ex. en 40-aring som
befinner sig pa en 20-arsfest, kan anses som konstiga eller annorlunda dar deras mojligheter
till starka sociala relationer begransas avsevart. Hur ser det da ut for en person som ligger
langt Gver snittaldern pa t.ex. en arbetsplats?

Alder och Socialt stod 4r tva faktorer som enskilt kan paverka trivsel p& en arbetsplats men
alder kan ocksa paverka mojligheterna till socialt stod.

Jag har valt att anvanda mig av de tva utgangspunkterna for att analysera den data som har
samlats in. Dar den teoretiska utgangspunkten vilar pa Karasek & Theorells (1992) forskning
kring socialt stod pa arbetet och Finemans (2010) framstallning om hur aldersnormer paverkar

anstalldas interaktion pa en arbetsplats.



3 Metod

| det har avsnittet ges en inblick i forskningsobjektet foljt av en genomgang av
genomforandet, hur data har analyserats och till sist vilka eventuella problem och svarigheter

som har dykt upp under studiens gang.

3.1 En kvantitativ ansats

Enligt Trost (2012) &r det studiens syfte som bor avgéra vilken typ av metod forskaren ska
anvanda sig av. Fordelen med en enkatstudie ar maéjligheten att kunna fanga upp en hel
populations attityder, till skillnad fran intervjuer dar man istallet ofta férdjupar sig i en utvald
del av populationen. Da syftet med studien har varit att undersdka eventuella samband mellan
nagra fa bakgrundsvariabler och de anstalldas sociala relationer samt trivseln pa foretaget

beddmde jag att en kvantitativ ansats 6ppnar upp fér en mer omfattande studie.

3.2 Callcentret

Forskningsobjektet ar ett medelstort svensk foretag som har fem kontor spridda pa fem olika
orter runt om i Sverige. Foretaget marknadsfor sig som ett komplett outsourcingforetag som
erbjuder tjanster till andra foretag med storst fokus pa telemarketing och till viss del
kundtjanst. Antal anstéllda ligger runt 500. Enligt den informationen som vice VD har
tillhandahallit ar ungefar 70 % timanstallda och 30 % tillsvidareanstallda (Personlig
kommunikation med Vice VD, 2015). Med tanke pa hég personalomsattning varierar antalet
anstallda nagot, vilket ocksa ar typiskt for foretag i callcenter-branschen (Holman, Batt &
Holtgrewe, 2007).

Med tanke pa studiens omfattning har jag valt att begransa undersokningen till tva av de fem
kontoren. Déar jobbar man uteslutande med utgaende samtal for kunds rakning. Man har valt
att organisera de anstéllda i olika projekt vilket innebar att medarbetare som séljer samma
tjanst/produkt ocksa tillhér samma avdelning. Anstéllda som arbetar med samma projekt sitter
fysiskt ndra varandra. Varje projekt har en teamleader/coach och i deras arbetsuppgifter ingar
att hjalpa saljarna med sin forsaljning, ga igenom grupp- och individuella mal, ha tillgang till
korrekt och uppdaterad produktinformation samt skota vissa administrativa uppgifter som att
redovisa forséljningsresultat till produktansvariga. Nar studien genomfordes fanns det 11
olika projekt som séljarna kunde arbeta med.
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Forsaljningen sker bade mot kalla (nya) och varma (befintliga) kunder dar varje projekt har en
egen inriktning. Séljarna har en fast 16n enligt kollektivavtal samt en provisionsbaserad 16n
och har darfér mojligheter att paverka sina l6ner. Det ar ocksa sa man rangordnar projekten
internt. Det projektet dar de anstéllda har bast forutsattningar att tjdna mest provision ar det
mest atravarda och prestigefyllda. Foretaget ar anslutet till Unionens fackforbund och
grundlonen &r darfor likadan for alla anstallda oberoende av projekt, med undantag for alder
(personer 6ver 24 ar har hogre grundlén). Daremot ar provisionsmodellerna annorlunda
projekten mellan. De anstallda har mojligheten att utifran goda forséljningsresultat forflytta
sig mellan projekten. Enligt vice VD pa foretaget sker rorelsen vanligtvis nerifran och upp
och séljare valjer séllan att ga tillbaka till de samre betalda projekten (Personlig
kommunikation med Vice VD, 2015).

Antalet anstallda varierar som sagt, men projekten som saljarna sitter pa ar ungefar lika i

storlek med undantag for ett projekt som &r lite mindre an de andra.

3.3 Genomfdrande

3.3.1 Population och urval

Enkaten skickades ut till 132 personer pa foretaget vilket innefattade alla séljare som var inne
och jobbade pa de tva kontoren under den veckan som datainsamlingen genomfordes. Med
tanke pé antalet anstallda, studiens syfte och omfattning var det rimligt att anvéanda sig av ett
bekvamlighetsurval dér enkéter skickades ut till de anstallda som var pa arbetet under den
veckan studien genomfordes. Da studiens syfte har varit att undersoka dem tva specifika
kontorens organisationer var det relevant att avgransa studien till medarbetarna pa dem
kontoren. Varken coacher eller andra befattningshavare har deltagit i studien. Ett medvetet val
med tanke pa att undersokningen fokuserar pa séljarnas upplevda relationer med deras chefer

men inte tvartom.

3.3.2 Enkéatkonstruktion

Enkaten konstruerades med en ansats om att fanga respondenternas upplevelser kring
foretaget och dess organisation. En viktig del har varit att forsoka forsta hur de medvetna (och
omedvetna) organisatoriska beslut som ledningen tagit paverkar de anstallda. Med tanke pa att
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det i forskningsfragorna finns manga kvalitativa inslag har det varit extra viktigt att fragorna i

enkaten var valformulerade och relevanta for syftet.

Enkaten utformades i tva steg, steg ett bestod av att ta fram en enkét via Microsoft Word, den
fungerade som ett utkast som mailades ut (for att godké&nnas) till min handledare samt Vice
VD pa foretaget. Steg tva blev sedan att ta fram en enkat via https://freeonlinesurveys.com

som ar ett webbaserat verktyg for att utforma enkater. Valet att forst gora ett utkast i
Microsoft Word var delvis for att kunna skicka ut den via mail men ocksa for att ha
mojligheten att dela ut enkater fysiskt. Efter en diskussion med Vice VD kom vi fram till att

det bésta och enklaste alternativet var att anvanda oss av webbaserade enkater.

Enkaten bestod av 32 fragor dar de forsta fragorna var s.k. sakfragor som behandlade (se
bilaga 1) oberoende variabler som kon, fodelsear, arbetad tid pa foretag och anstéllningsform.
Efter det foljer nio attitydfragor fragor som @mnar undersoka medarbetarnas arbetsrelaterade-
licke arbetsrelaterade kontakter med medarbetare och chefer. Tre fragor behandlar ocksa
respondentens relation till chefer, relationer till anstallda pa det egna projektet och relationer
till anstallda pa andra projekt. Dérefter foljer en matris bendmnd “Trivsel” dér respondenterna

far besvara pastaende utifran fem olika svarsalternativ.

For att undvika forvirring och forenkla for respondenterna &r det viktigt att man ar konsekvent
(Trost, 2012). Darfor ar ocksa enkaten utformad pa ett satt dér svarsalternativen antingen ar
likadana eller foljer ett monster. Pa endast fyra fragor har respondenterna sjalva majlighet att
skriva med egna ord: "Fodelsear”, ”Hur lange har du arbetat pd foretaget”, ”Projektet som jag
arbetar med heter” och ”(Om nej pé fraga 4) Vilket projekt hade du helst arbetat med?” Det
visade sig dock mer problematiskt &n vad jag hade trott och ar nagot som jag aterkommer till
senare. Resterande av fragorna ar attityd- fragor och pastaenden med fyra eller fem

svarsalternativ som gar fran att inte instamma alls till att instamma helt, en s.k. Likertskala.

Trost (2012) forklarar ocksa vikten av fragornas ordningsfoljd dar det &r bra om de foljer en
logisk ordning. Med andra ord nar man har besvarat en fraga ska nastféljande fraga kannas
naturlig att besvara, att t.ex. fraga vad respondenten tycker om ketchup och sedan be hen att
forklara sin installning gentemot krig &r inte det. Med det som utgangspunkt har enkaten
utformats sa att den foljer en réd trad dar lite enklare fragor kommer i bérjan och de mer
avancerade mot slutet. Grundidén har hela tiden varit att respondenterna kénner att det ar

enkelt for dem att svara.
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3.3.3 Datainsamling

Som beskrivet ovan konstruerades enkéterna med hjalp av https://freeonlinesurveys.com

vilket ocksa anvandes for att distribuera enkaterna. En lank skickades ut till min kontakt pa

foretaget som i sin tur informerade respondenterna.

Att anvanda sig av webbenkater kan vara fordelaktigt pa flera sétt da det ar tidsbesparande
(bade for mig som forskare och respondenterna) och samtidigt enkelt. Sarskilt effektiv ar det
pa ett foretag dar man har mojlighet att distribuera enkaterna till populationen via en eller
flera kanaler. Det kan dock uppsta vissa problem med urvalet da man oftast inte har att gora
med fysiska personer utan datoridentiteter (Hultaker i Trost, 2012) men eftersom studiens
urval ar hela populationen forsvinner den problematiken. Ett problem med programvaran som
anvants for enkaterna ar att det inte finns ndgon mojlighet for mig att kontrollera ifall en
person har svarat pa enkéten flera ganger. Jag maste helt enkelt lita pa att respondenterna ar
seridsa, men samtidigt bygger i princip alla enkatundersokningar pa ett fortroende dar

respondenten har ett arligt uppsat.

Enkatens distribution ledde till att ett missivbrev inte kunde skickas ut da respondenterna via
en lank fick tillgang till enkaten. Missivbrev ar dock en viktig del av enkaten, delvis for att det
blir mer tilltalande for respondenten att svara pa sjdlva enkaten men ocksa ur ett
forskningsetiskt perspektiv sa att personen som svarar vet vem som kommer ha tillgang till
studien och varfor den gors samt ratten att avbryta och vara anonym (Trost, 2012). For att
komplettera saknaden av ett missivbrev skrevs en kortare presentation i enkaten. Den
presenterades fore alla fragor och dar fick respondenterna information om studien samt

allman information och kontaktuppgifter till forskaren (presentationen finns i bilaga 2).

Respondenterna hade en vecka pa sig att svara pa enkaten innan den gjordes otillganglig.

3.3.4 Bortfallsanalys

Mojligheten att svara gavs till alla séljare som jobbade under den veckan da studien pagick,
vilket var 132 stycken, av dem var det 93 som svarade vilket motsvarar en svarsfrekvens pa
70 %. Med tanke pa foretagets stora in-/utflode av manniskor har det varit svart att exakt
avgora hur fordelningen pa varje projekt ser ut. Av de 93 som svarade har ytterligare 2
stycken plockats bort da jag ansett att deras svar inte varit fullstandiga/seriosa. 91

respondenter har saledes svarat pa enkaten, av dem ar det 71 stycken som har gett fullstandiga
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svar pa alla fragor som &r relevanta for studiens syfte. Utifran det kan man rakna pa ett
bortfall pa 46% pa vissa fragestallningar och nagot lagre pa andra. En noggrannare

genomgang av svarsfrekvensen pa specifika variabler kommer att redovisas i avsnittet nedan.

3.4 Analysmetod

Da enkatverktyget har som syfte att utforma enkéater men inte genomfora avancerade analyser
av data sa har programmet SPSS anvants istéllet. SPSS &r ett program som anvénds for att
analysera statistiskt data i samhallsvetenskapliga &mnen. Enkéaternas radata matades in i SPSS

manuellt fran https://freeonlinesurveys.com och alla analyser har sedermera genomforts dar.

Till en borjan har enklare deskriptiv statistik tagits fram, helt enkelt for att jag ska kunna bilda
mig en uppfattning om de oberoende och beroende variablerna. Med en enklare forstaelse for
hur svarsfordelningen sett ut i de olika enkéatfragorna har analysen sedan gatt vidare genom att

genomfora korstabellsanalyser dar samband har undersokts med hjalp av chi?-tester.

Med tanke pa antalet fragor i enkaten har tva stycken index skapats, Trivsel” och ”Sociala
relationer”. Istallet for att analysera varje variabel for sig slar man ihop de till en mer
latthanterlig och mer omfattande variabel vilket bidrar att man ocksa kan studera samband och
skillnader som man inte skulle kunna studera pa enskilda fragor (Djurfeldt, Larsson,
Stjarnhagen, 2010). Varje unik fraga blir mindre betydelsefull och risken for méatfel minskas
ocksa. “Trivsel”-indexet dr baserat pa 17 stycken variabler (fragorna 15-31 i frageformuléaret)
och “’Sociala relationer”-indexet ar baserat pa 7 stycken variabler (fraga 8-14 i
frageformularet). Svaren har sedan summerats och varje individ har angivits en summa som
motsvarar deras trivselniva samt sociala relationer. Med tanke pa att vissa fragor har 4 stycken
svarsalternativ och andra 5 stycken s& har de normerats® s att alla fragor far lika stor
betydelse. N&r det kommer till ”Sociala relationer” blir det hér extra viktigt da det endast ror
sig om 7 stycken variabler varav 3 stycken bestar av 5 svarsalternativ och 4 stycken bestar av
4 svarsalternativ vilket skulle innebéra att nastan 50% av svaren dr av mindre betydelse i en
fortsatt analys, om en normering inte genomforts. ”Trivsel”-indexet ser daremot lite
annorlunda ut dar 15 av fragorna har 5 svarsalternativ och endast 2 stycken har 4

svarsalternativ, men dven har har en normering genomforts da fragorna &r utformade pa ett

! Normering innebéar att man omvandlar variablerna till en gemensam skala dir svarsalternativen blir lika
betydelsefulla oberoende av antalet svarsalternativ (Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen, 2010)
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satt sa att alla bor ha lika stor relevans. Risken finns att studien tappar i reliabilitet nar en
normering sker, darfor har ocksa en reliabilitetsanalys utforts genom att mata Cronbach's
Alpha (Cronbach, 1951) och bada indexen ligger éver nivan 0,7 vilket anses vara acceptabelt
(Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen, 2010).

Ett pastaende under *Trivsel” har varit utformade sa att svarskategorierna & omvanda,

pastaende 17:
e Jag upplever att medarbetare pa andra avdelningar ser sin avdelning som béttre 4n min

Nar indexet skapades sa har den fragan fatt omvand poang, d.v.s. ett svar som “instimmer
helt” motsvarar vanligtvis fem podng, det har nu omvants och motsvarar istéllet en poang.
Anledning ar att desto mer respondenten instammer desto samre inverkan pa trivsel. De tva
framtagna indexen har anvants som stommen i analysen dar de har stéllts mot bade de

oberoende variablerna och mot varandra for att besvara studiens tre fragestallningar.

3.5 Reliabilitet & validitet

| det har avsnittet kommer studiens reliabilitet och validitet att tas upp samt vilka atgarder

som vidtagits for att fa ett resultat som &r sa tillforlitligt som majligt.

Som beskrivits tidigare bygger studien framst pa tva index av sammanslagna variabler,
”Trivsel”’-indexet och ’Sociala relationer”-indexet. Genom att skapa ett index sprider man
risken pa flera frdgor och minskar darmed sannolikheten for att misstolkningar och métfel pa
en enskild fraga paverkar resultatet. Att sl ihop flera variabler 6kar ockséa chanserna for att
man fangar in det man verkligen vill méta (Olsson & Soérensen, 2011), sjélvklart ar
forutsattningarna att de variabler som bildar indexet verkligen méter det som man amnar
mata. I fallet med “Sociala relationer” har tanken varit att undersdka hur ofta respondenterna
har kontakt med sina medarbetare/chefer pa, och utanfor, arbetet samt hur de upplever sina
relationer till andra medarbetare/chefer. Eftersom det ror sig om ett relativt entydigt begrepp
har det varit rimligt att rétt och slatt bara fraga respondenterna hur de upplever sina relationer
till andra anstallda eller hur ofta de har kontakt med medarbetare/chefer. Saledes foreligger
heller inga direkta validitetsproblem. Daremot kan det finnas problem med reliabiliteten i

sjdlva svarsalternativen. Personerna far svara utifran 4 eller 5 alternativ som i hég grad bygger
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pa respondentens egna uppfattningar, med andra ord kan termen Vildigt Ofta” innebira olika
saker beroende pa vem du fragar. Jag har varit medveten om den har problematiken sedan
utformandet av enkéaten och det finns egentligen ingen bra 16sning pa problemet. Mer
specifika svarsalternativ dar varje svarskategori ar ett tidsspann skulle varit ett annat
alternativ. Problemen blir da istéllet hur kategorierna ska formas for att alla mojliga
tidsaspekter ska kunna tackas in och att det ofta ar svart for en person att veta exakt hur
mycket kontakt hen har med en annan person. Ett annat alternativ hade varit att fragan var
oppen och respondenten sjalv fatt skriva sitt svar, risken med det hade varit att fa data som
varit svar att tolka vilket i sin tur lett till ett stort bortfall. Alla tre alternativen innebar en viss
reliabilitetsproblematik och beddmningen gjordes att det forstndmnda var bast anpassat for

studien.

Trivsel”-indexet ar, som beskrivet ovan, sammansatt fran 17 olika variabler som ska mata
respondenternas trivsel pa foretaget. 15 av fragorna har samma svarsalternativ och &r baserade
pa en likert-skala. Fragorna i sig ar utformade sa att de ska vara latta att svara pa och alla
foljer i princip samma monster, matverktyget eller reliabiliteten &r inte ett problem i
sammanhanget. Daremot ar trivsel” ett problematiskt begrepp. Beroende pa vem du fragar ar
det rimligt att anta att du kommer fa olika svar pa vad som é&r trivsel pa en arbetsplats. For att
motverka validitetsproblemen géllande “trivsel”-indexet har vissa atgarder tagits. For det
forsta har enkater i andra undersdkningar studerats och sen anvénts som en referensram for
vilka variabler som borde ing4 i ett “trivsel”-index. For det andra har en méngd olika fragor
utformats, 17 stycken, som skapar en bredd i materialet och darmed blir ocksa indexet mer
allsidigt. Trots det sa &r det viktigt att poangtera att trivsel ar ett godtyckligt begrepp och en
enhetlig definition finns inte. Darmed &r det ocksa svart att veta om det verkligen &r trivsel
som mats. Ett alternativ skulle vara att komplettera med intervjuer men med tanke pa studiens

omfattning har inte det varit mojligt.
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4 Resultat

| det har avsnittet kommer en utforlig beskrivning av studiens resultat att redovisas. Utover
det kommer resultatet analyseras utifran studiens syfte och darmed kommer ocksa de fyra
forskningsfragorna att besvaras. Inledningsvis kommer deskriptiv statistik kring de fyra

bakgrundsvariablerna att presenteras.
4.1 Bakgrundsvariabler

Undersokningen inriktar sig pa fyra stycken variabler som kan téankas ha en inverkan pa

medarbetarnas upplevda situation pa foretaget: kon, alder, projekt och anstallningstid.
4.1.1 Kon

Av de 93 som har svarat pa undersokningen &r 61,3 % (57 st) man, 36,6 % (34 st) kvinnor och
ett bortfall pa 2,1 % (2 st). Det har ar nagot snedférdelat med tanke pa att konsfordelningen pa
foretaget brukar ligga pa runt 50 % kvinnor och 50 % man.

4.1.2 Alder

Medelaldern pa de svarande ar relativt 1ag (26 ar) och da ska det tillaggas att nagra av de
svarande drar upp medelaldern da de &r betydligt dldre &n majoriteten. Enligt Unionens
rapport (2009) bemannas ofta callcenters av yngre personer, vilket ocksa stimmer Gverens

med foretaget i studien.

Med tanke pa den sneda aldersfordelningen har jag valt att dela in alderskategorin i tva
grupper; 18-24 ar samt 25+ ar. Syftet med indelningen &r att kunna skilja pa tva olika
aldersgrupper, ungdomar och vuxna. Anledningen till att aldersspannet ovan har valts ar att
man enligt arbetsformedlingen bedéms som ungdom under 25 ar och darefter klassas som
vuxen; vilket forandrar mojligheterna till ekonomiskt bistand och medfor andra forpliktelser
(Arbetsformedlingen, 2015). Att Callcenters ofta ar bemannade av ungdomar gor att det ocksa
blir intressant att undersoka hur trivsel och sociala relationer skiljer sig mellan de héar tva

grupperna.

Det ska ocksa tillaggas att det inte ar helt oproblematiskt med den har typen av grupperingar,
framforallt i aldrarna 25-65 ar, da det ror sig om ett valdigt stort aldersspann och

sannolikheten ar att en 24- och 25-aring har mer gemensamt med varandra &n en 25- och 64-
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aring. Daremot kan det vara rimligt att anta att arbetsférmedlingens indelning av
ungdomar/vuxna har en inverkan pa huruvida individer forvantas astadkommit i arbetslivet,

darav anser jag att aldersindelningen kan bidra till en givande analys.

4.1.3 Projekttyp

De svarande pa varje projekt skiljer sig ganska kraftigt at med 88 stycken totalt och ett
bortfall pa 5 stycken (se avsnitt 4 for ytterligare information). Projekten 2 och 5 &r de tva med
minst svarande, 2 stycken var. Projekt 9 har klart flest svarande pa 31 stycken (vilket
motsvarar 33 %), resterande projekt varierar fran 3-14 svaranden. Nedan foljer en tabell som

beskriver fordelningen pa projekten.

Tabell 1: Projekt

% Antal
Projektet som jag arbetar  Projekt 1 14,8% 13
med heter Projekt 2 2,3% 2
Projekt 3 3,4% 3
Projekt 4 17,0% 15
Projekt 5 2,3% 2
Projekt 6 9,1% 8
Projekt 7 0,0% 0
Projekt 8 5,7% 5
Projekt 9 35,2% 31
Projekt 10 10,2% 9
Projekt 11 0,0% 0

Vid tillfallet for undersékningen fanns det 10 aktiva projekt (ytterligare ett projekt finns men
det var endast tva personer som var tillatna att arbeta med det och ingen som deltog i
undersokning jobbade dar: Projekt 11). Med tanke pa att svaren framst har kommit fran tre
projekt och dar ett av dem star for 33% av alla inkomna enkater blir det problematiskt att gora
en djupare analys. Jag anser daremot att det ar viktigt att forsoka undersoka en mojlig
paverkan pa trivsel och sociala relationer utifran de anstalldas projekttillnorighet. Som jag har
beskrivit tidigare sa finns inga egentliga skillnader projekten mellan férutom, det direkt

uppenbara, att det ar olika produkter som saljs. Organisatoriskt sett &r projekten mer eller
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mindre identiska. Daremot skiljer sig provisionslonen mellan varje projekt. Darmed anser jag
det rimligt att dela in projekten i tva kategorier; hogre-" och ”lagre 16n”. Pa sa vis far jag tva
ungefar lika stora kategorier dar det blir mgjligt att undersoka om det finns nagot samband

mellan projektet de anstallda jobbar pa och trivsel samt sociala relationer.

Jag ar medveten om att den har indelningen inte &r optimal dven om det inte finns nagra
organisatoriska skillnader ar det troligt att det finns sociala skillnader, t.ex. olika typer av

sammanhallning, battre och samre coacher eller mer engagerande/intressanta saljsamtal.

4.1.4 Anstallningstid

Foretaget praglas, precis som manga andra callcenters, av en relativt kort genomsnittlig
anstallningstid. Med tanke pa respondenternas svar har det inte gatt att fa fram ett exakt snitt.
Da anstallningstid &r en central del i studiens syfte har en alternativ I6sning tagits fram for att
kunna anvanda sig av insamlad data. Anstallningstid har delats in i tre olika grupper: 0-5
manader, 6-23 manader och 24+ manader. Delvis p.g.a. de tidigare namnda problemen med
att fa tillforlitliga svar pa exakt hur lange respondenterna har jobbat men ocksa p.g.a. mer
logiska skal. DA foretaget ar anslutet till facket har de efter 6 manaders provanstallning
skyldighet att tillsvidareanstélla medarbetaren, for en timanstalld ar taket istéllet tva ar som
sen dvergar till en tillsvidareanstéllning (Unionen, 2009). Det ar rimligt att anta att en

anstallds arbetstrygghet paverkar hens trivsel och sociala relationer.

Nedan foljer ett diagram pa fordelningen i de olika grupperna

Diagram 1: Anstallningstid
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4.2 Trivsel

76 % av de svarande anser att det projektet de arbetar med &r det projekt som de vill jobba

med. Majoriteten av respondenterna ar alltsa nojda med det projektet som de sitter pa.

Respondenterna ger generellt sett en positiv bild av sin arbetsplats. 84 % instammer helt eller
delvis med att hens narmsta chef gor ett bra jobb (med endast 4.4 % som tar helt eller delvis
avstand pd samma fraga). 80 % instammer helt eller delvis med att de tycker foretaget ar en
bra arbetsplats (ingen tar helt avstand och endast 7.5 % tar delvis avstand). 75 % instammer
helt eller delvis pa fragan om de kanner sig lojala mot foretaget och hela 88 % instammer helt

eller delvis pa fragan om de kéanner sig lojala mot sina medarbetare.

Nar det daremot kommer till pastaendet om huruvida de anstéllda inte kdnner sig stressade
over arbetet ar fordelning nésta samma mellan svarsalternativen, 33,4 % tar helt eller delvis
avstand medan 35,5 instammer helt eller delvis, 28 % tar varken avstand eller instammer.
Aven trotthet 4r ndgot som medarbetarna upplever i storre utstrackning. Endast 24 %
instdimmer delvis eller helt att de inte k&nner sig trotta efter jobbet och hela 46 % tar helt eller

delvis avstand fran samma fraga.
Som beskrivet ovan verkar respondenterna i stort trivas pa foretaget med nagra fa undantag.

FOr att underlatta i analysen har jag som sagt skapat indexet Trivsel”, dar podngskalan ror sig
mellan 1 (sémst) och 17 (bast). Indexet bestar av fragorna 15-31 i enkaten och i histogrammet

nedan redovisas fordelningen.
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Utifran histogrammet ovan verkar variabeln vara nagorlunda normalférdelad och tittar man
narmare pa medelvardet (12,33), medianen (12,58) och typvardet (11,17) sa ser man att
vérdena ligger nédra varandra och darmed &r variabeln relativt normalférdelad. For att enklare
kunna gora jamforelser med andra studier omvandlar jag skalan till en 100-skala istallet.
Resultatet for medelvardet blir da 72 av 100.

4.3 Kontakter & relationer

Relationerna hos respondenterna och kollegorna pa det egna, samt andra projekt verkar vara
goda. 88 % upplever att de har en mycket bra eller bra relation med de egna kollegorna och
nastan lika manga, 85 %, upplever att de har en mycket bra eller bra relation med kollegor pa
andra projekt. Endast 1 % upplever att de har en dalig relation till kollegor pa det egna och
andra projekt. Ingen har svarat att de har en mycket dalig relation. Det ska dock tilldggas att
57 % upplevde att de hade en mycket bra relation till egna kollegor dér endast 31 % svarade

likadant pa hur de upplevde relationen med kollegor pa andra projekt.

Aven relationerna till cheferna verkar vara bra, 88 % av respondenterna har svarat att de har
en bra eller mycket bra relation till sina chefer. 2 % anser att de har en dalig eller mycket

dalig relation till sina chefer, dubbelt sa hogt som med kollegorna men fortfarande véldigt

lagt.
Tabell 2: Relationer
Mycket Dalig Dalig Neutral Bra Mycket Bra
Antal % Antal % Antal % Antal % Antal %
Hur upplever du din 0 0,0% 1 1,1% 7 7,8% 29 32,2% 53 58,9%
relation med dina kollegor
som jobbar pa ditt projekt
Hur upplever du din 0 0,0% 1 1,1% 10 11,1% 46 51,1% 33 36,7%
relation med dina kollegor
som jobbar med andra
projekt
Hur upplever du din 1 1,1% 1 1,1% 7 7,7% 40 44,0% 42 46,2%

relation med dina chefer

Nar det kommer till den tid som respondenterna spenderar med kollegor och chefer ser det

daremot annorlunda ut. 56 % av respondenterna uppger att de har arbetsrelaterad kontakt ofta
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eller véldigt ofta med kollegor pa andra projekt, 33 % svarade sallan och 3,2 % aldrig. Tiden
som respondenterna spenderar med kollegor pa egna och andra projekt ar betydligt lagre an
sd, 25 % har svarat ofta eller valdigt ofta pa hur mycket tid de spenderar med kollegorna pa
det egna projektet. Motsvarande svar for kollegor pa andra projekt ar 28 %. Endast 8 % har
uppgett att de traffar sina chefer ofta eller valdigt ofta pa fritiden och hela 57 % har svarat att
de aldrig spenderar tid med sina chefer pa fritiden, motsvarande siffra ligger pa 37 %
respektive 34 % gallande kollegor pa andra och egna projekt.

Tabell 3: Kontakt

Aldrig Sallan Ofta Valdigt Ofta

Antal % Antal % Antal % Antal %
Hur ofta har du 3 3,4% 33 37,5% 33 37,5% 19 21,6%
arbetsrelaterad kontakt
med kollegor som jobbar
pa andra projekt
Hur ofta spenderar du tid 34 38,2% 29 32,6% 20 22,5% 6 6,7%
med kollegor frén andra
projekt pa fritiden
Hur ofta spenderar du tid 32 35,6% 35 38,9% 20 22,2% 3 3,3%
med kollegor fran ditt
projekt pa fritiden
Hur ofta spenderar du tid 53 58,2% 31 34,1% 6 6,6% 1 1,1%
med dina chefer pa
fritiden

De sju variablerna har slagits ihop till indexet ”Sociala Relationer” (en utforligare beskrivning

hittar ni i metodavsnittet).

4.4 Sambandsanalys

Hur ser da sambandet ut mellan de olika bakgrundsvariablerna och trivsel samt sociala
relationer? 1 och med att bada variablerna ar approximativt normalfordelade har ANOVA och

t-test anvéants i analysen.

| texten nedan kommer en 6vergripande bild av resultatet ges vilket innebér att all data inte

kommer redovisas da dess betydelse dr av mindre relevans for studien.
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4.4.1 Kon som oberoende variabel

Testerna visar att det inte finns nagra statistiskt signifikanta samband mellan kén och de
beroende variablerna som har undersokts. Man-Trivsel (M=12,45; SD=2,40), Kvinnor-Trivsel
(M=12,08; SD=2,27), Kén-Trivsel (t=-0,67; p=0,50). Man-Sociala relationer (M=3,95;
SD=1,07), Kvinnor-Sociala relationer (M=3,85; SD=0,98). Kén-Sociala relationer (t=-0,46;
0,65). Utifran den insamlade data som finns att tillga gar det alltsa inte att forkasta att

skillnaderna mellan kdnen &r orsakade av slumpen

4.4.2 Hogre eller lagre 16n

For att kunna genomfora en fruktbar analys har projekten delats in i tva stycken kategorier
hogre- och lagre 16n (som beskrivet ovan). Det finns inga statistiskt signifikanta skillnader
mellan variablerna trivsel och sociala relationer. Hogre 16n-Trivsel (M=12,21; SD=2,33),
Lagre I6n-Trivsel (M=12,55; SD=2,35), Projekt-Trivsel (t=0,601; p=0,55), Hogre 16n-Sociala
relationer (M=3,76 SD=1,02) Lagre Lon (M=4,19; SD=1,04), Projekt-Sociala relationer
(t=1,84; p=0,1).

4.4.3 Alder samt tid arbetad péa foretaget

Det har under studiens gang visat sig att det finns ett samband mellan alder och anstallningstid
i den man att de som har jobbat langst pa foretaget generellt sett ar aldre &n de som har varit
anstallda under en kortare period. Med tanke pa callcenter-branschens laga snittalder
(Unionen, 2009) skulle man kunna téanka sig att det har ocksa &r ett fenomen som inte enbart

galler pa foretaget i undersokningen men ocksa pa andra callcenters.

Tabell 4: Aldersgrupper — Anstéllningstid
Aldersgrupper
Ungdom Vuxen

Count Column N % Count Column N %

Hur lange har du arbetat 0-5 man 25 53,2% 14 33,3%
pa foretaget 6-23 man 17 36,2% 10 23,8%
24+ man 5 10,6% 18 42,9%
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Utifran det har antagandet har jag valt att redovisa resultatet av de variablerna tillsammans da
det blir orimligt att skilja dem at eftersom de samverkar med varandra. Hur ser da samband
och signifikansniva ut mellan variablerna alder-trivsel och anstallningstid-trivsel? Inget av de
tva sambandsparen ligger inom sakerhetsnivan pa 0,05 som gor att vi kan forkasta
nollhypotesen, i fallet med anstallningstid-trivsel ligger signifikansvardet pa 0,060 och alder-
trivsel har ett signifikansvarde pa 0,085, vilket som sagt ar for hogt for att vi ska kunna
forkasta nollhypotesen att det finns ett samband mellan respondenternas alder och/eller

anstallningstid och deras upplevda trivsel pa foretaget.

Analysen visar ocksa att bade alder och anstallningstid korrelerar starkt med sociala
relationer.

Sambandsparet alder-sociala relationer har ett signifikansvarde pa 0,011 vilket innebar att i 99
fall av 100 kan man forkasta nollhypotesen och anta att sambandet inte ar genererat av
slumpen. Aven anstillningstid-sociala relationer har ett statistiskt signifikant samband dar
nivan ligger pa 0,009, vilket som sagt ocksa innebar att i 99 fall av 100 kan vi forkasta
nollhypotesen. | sambandet mellan alder och sociala relationer ar det ungdomarna som har
hogst medelvarde, nagot som ocksa verkar ha betydelse for sambandet mellan sociala

relationer och anstéllningstid.

Respondenter som arbetat 0-5 manader och 24+ manader ligger relativt lika medan personer
som arbetat 6-23 manader har ett betydligt hogre resultat. Genom att separera kategorierna
ungdom och vuxen blir resultatet tydligare. Det visar sig da att vuxna som har jobbat 0-5
manader har hogst medelvarde medan samma kategori hos ungdomarna har lagst medelvérde.
Aven de andra kategorierna ser annorlunda ut beroende pa om respondenten ar ungdom eller
vuxen.

Se tabellerna nedan for fullstandiga resultat

Tabell 5: Ungdom

Sociala relationer

Antal Medelvarde

Hur lange har du arbetat 0-5 man 25 3,67
pé foretaget 6-23 man 17 4,79
24+ man 5 4,18
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Tabell 6: Vuxna

Sociala relationer

Antal Medelvarde
Hur lange har du arbetat 0-5 man 14 3,76
pa foretaget 6-23 man 10 3,73
24+ man 18 3,39

Det ar viktigt att papeka att kategorin 24+ manader (hos ungdomarna) endast innehaller 5
respondenter. Konsekvenserna blir att varje enskild respondents svar blir alldeles for
betydelsefullt for att analysen ska vara tillforlitlig, darfor bor man inte lagga allt for stor vikt

dar. Faktum kvarstar dock att de andra kategorierna skiljer sig at.

4.4.4 Sociala relationer kontra trivsel

Jag avser att undersoka ett eventuellt samband mellan sociala relationer och trivselnivan.
Genom att rakna ut korrelationskoefficienten kan vi faststéalla hur mycket variablerna paverkar
varandra (Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen, 2010). Analysen har gjorts genom att berdkna
Pearson R och sen kvadrera det vardet for att f fram determinationskoefficienten, alltsa R?-
vérdet som &r 0,077.

Det visar sig alltsa att 7,7% av variationen i trivsel kan forklaras av sociala relationer. Sociala

relationer har alltsa en (om &n relativt liten) inverkan pa hur respondenterna trivs.

4.5 Centrala resultat
Nedan foljer studiens centrala resultat:

e Det ar fler man &n kvinnor som har deltagit i studien.

e Respondenternas medelalder &r 26 ar.

e Inget snitt gallande anstéllningstid har gatt att fa fram men respondenter som jobbat 0-
6 manader ar betydligt fler 4n de andra tva kategorierna.

e Det finns inga statistiskt signifikant samband mellan trivsel och bakgrundsvariabler

e Statistiskt signifikanta samband mellan sociala relationer och anstéllningstid samt

alder existerar.
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5 Diskussion

5.1 Sammanfattning av resultatet

Huvudsyftet med studien har varit att undersoka respondenternas upplevda trivsel pa det
undersokta foretaget. NMI (N6jd medarbetar index) bland svenska foretag ar 2014 lag pa 69
poang, av 100, i snitt (Netigate, 2014). | min studie ligger resultatet pa 72 poéng, av 100.
Snittet hos det studerade foretaget ligger med andra ord éver rikssnittet. Jag har inte testat
skillnaderna statistiskt utan poangen ar att ge en fingervisning pa vart mitt resultat ligger i
relation till liknande undersokningar. Dock &r det ingen optimal jamférelse med tanke pa att
de tva indexen bygger pa helt olika variabler. Netigates NMI &r sammansatt av svaren fran tre

olika fragor:

e Hur ar ditt sammanfattande omddme om foretaget som arbetsgivare?
e Hur vél uppfyller foretaget som arbetsgivare dina forvantningar?

e Hur vél dverensstammer foretaget med din bild av en ideal arbetsgivare?

Som ni vet sen tidigare ar studiens trivsel-modell byggd pa 17 olika fragor och darmed
mycket bredare an Netigates. En jamforelse mellan dessa blir saledes svar men jag tycker
anda det ar viktigt att ha ndgon form av referenspunkt, &ven om man kanske inte ska lagga for

stor vikt vid dess relevans i samband med den har undersékningen.

Med den har informationen i bagaget ar jag redo att besvara studiens fragestallningar. Hur
trivs medarbetarna pa foretaget? Jag skulle vilja pasta att 72 pa en 100-gradig skala ar ett bra
resultat och ser man som sagt till riksgenomsnittet pa 69, fran Netigates undersokning, sa star
det sig ocksa gentemot andra.

Det visar sig ocksa att sociala relationer paverkar trivsel. Det ska dock tilldggas att endast
7,7% av variationen i trivsel kan forklaras av forandringar i sociala relationer, resterande 92%
beror pa andra faktorer. Med andra ord innebér det att en person som har en bra relation och
mycket kontakt med sina kollegor kommer trivas béattre pa féretaget men det finns troligtvis
en mangd andra faktorer som har en inverkan pa trivsel. Vilket det ocksa finns stod for i
tidigare forskning pa omradet (Karasek & Theorell, 1992; Wharton, Rotolo & Bird, 2000;
Roscigno, Hodson & Lopez, 2009).
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Vidare visar det sig att det inte finns nagot statistiskt samband mellan de fyra
bakgrundsvariablerna och trivsel-variabeln, nagot som jag kommer aterkomma till senare i det

har avsnittet.

Né&r det kommer till sociala relationer finns det statistiskt signifikanta samband mellan
bakgrundsvariablerna alder och anstallningstid men inte kon och projekt.

Slutsatsen blir darmed att bakgrundsvariablerna alder och anstallningstid spelar roll nar det
kommer till hur starka sociala relationer de anstéllda har pa foretaget. Dar ungdomar och
personer som varit anstallda mer an 5 manader men kortare dn 6 manader har starkare
relationer an andra grupper. Unders6kningen visar ocksa att anstallda med starka sociala
relationer trivs battre &n personer med svaga sociala relationer. Medarbetarna tycks ocksa

trivas valdigt bra pa foretaget.

5.2 Vidare diskussion kring resultatet

Hur ska man da tolka resultatet som jag har kommit fram till i undersékningen? Som alltid
finns det flera mojliga teorier som skulle kunna anvandas for att forsta fenomenet som
undersoks. Med tanke pa att det har varit en explorativ studie har jag inte kunnat veta vad jag
ska forvanta mig. Jag har inte heller hittat nagon forskning som fokuserar pa callcenters och
medarbetarens trivsel eller sociala relationer, vilket bidragit till att jag fatt anvanda mig av

annan forskning pa omradet arbetslivsorientering.

Jag har valt att anvanda mig av tva utgangspunkter (se kapitlet ”teoretisk referensram” for

mer information) for att svara pa de problemformuleringar som tillsammans bildar syftet.

Resultatet stodjer teorin om att socialt stod pa arbetsplatsen har inverkan pa medarbetarnas
trivsel. Studien visar att battre sociala relationer bland anstéllda ar relaterade till trivsel. Det
visar sig ocksa att det finns ett statistisk signifikant samband mellan sociala relationer och
alder. Resultatet visar att sociala relationer &r hogre hos respondenter som tillhor kategorin
ungdomar an hos respondenter i kategorin vuxna. Jag vill har lyfta fram en mojlig forklaring
till varfor det ser ut pa det sattet. Callcenters runtom i vérlden har ett relativt Iagt snitt nar det
kommer till anstélldas alder, det bade &ar och anses vara en arbetsplats fér ungdomar. Jag tror
att det bidrar till att manga callcenters anammar en form av ungdomskultur, dar arbetsplatsen
formas efter sina medarbetare. Vilket i sin tur leder till att &ldre medarbetare har svart att
anpassa sig efter den har typen av foretagskultur och aldersnormerna skapar betydelsefulla
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organisationsstrukturer. Tidigare forskning har visat att ’lika barn leka bast”, d.v.s. personer
som har samma eller liknande egenskaper ocksa fungerar béttre tillsammans pa en arbetsplats.
Kon, alder och etnicitet ar typiska karaktarsdrags-kategorier som har en paverkan pa
gruppdynamik pa t.ex. ett foretag (Wharton, Rotolo & Bird, 2000). Det ar alltsa rimligt att
anta att personer pa foretaget som ar aldre ocksa har svarare att hitta personer som de kan

umgas och interagera med.

Som jag tagit upp tidigare finns det en korrelation mellan anstéllningstid och sociala
relationer. Personer som har varit anstéllda i 6-23 manader har hogst medelvarde, 0-5
manader kommer efter och sist &r de som arbetat 24+ manader. Om man daremot gor en
indelning efter &lderskategorierna ”Vuxna” och Ungdomar” ser det annorlunda ut. Vuxna
som arbetat i 0-5 manader har hogst medelvérde och samst i 24+ manader. Ungdomarna a

andra sidan har bast medelvarde i kategorin 6-23 manader och samst i 0-5 manader. Varfor?

Det gar sakerligen att dra flera olika slutsatser fran det data som jag har presenterat ovan men
jag skulle anda vilja argumentera for en specifik. Personer som befinner sig i en organisation
(eller position) dér de forvintas vara en viss alder tenderar att ”upptriada i enlighet med den
aldern” som forvéntas av dem (Fineman, 2010). Magjligheten att tillhdra normen blir for de
vuxna svarare och svarare desto langre tid som gar, aldern blir helt enkelt mer och mer
pataglig. For ungdomarna & andra sidan &r det tvartom, deras alder passar med

organisationens kultur och darfor kénner de sig mer hemma med tiden.

Det kan naturligtvis finnas andra forklaringar till varfor Ungdomarna och Vuxna skiljer sig
nar det kommer till anstéallningstid och sociala relationer. Men trots det anser jag anda att det
finns bel&gg for att kunna argumentera for den teorin som jag lyft fram ovan, déar vuxna har
svarare att acklimatisera sig till en foretagskultur som ar anpassad efter en viss alder och att
deras sociala nitverk pa arbetsplatsen dé blir mindre. Alder r i allra hégsta grad en faktor i

den har situationen.

Forutom Sociala relationer finns inget statistiskt signifikant samband mellan trivsel och de
oberoende variablerna som undersokt. Innebar det att trivsel &r en variabel som inte
samverkar med nagon av bakgrundsvariablerna? Sa kan det sjalvklart vara men jag kommer
nedan argumentera for att det kan finnas ett samband mellan trivsel och variablerna alder samt

anstallningstid, d&ven om det inte finns nagot statistiskt sakert samband i resultatet.

Som jag tagit upp i resultatdelen ligger signifikansnivan mellan anstéllningstid och trivsel pa

94%. Den generella standarden brukar vara 95% for att man ska kunna forkasta nollhypotesen
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och att det darmed inte finns ett statistiskt signifikant samband, daremot gar det att i vissa
sammanhang anvanda sig av lagre signifikansniva (Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen, 2010).
Signifikansnivan for ett samband ligger alltsa pa gransen till for vad som ar godkant och jag

bedémer att det gar att anvanda i min diskussion.

Né&r man ser till medelvérdet géallande trivsel ar det framférallt respondenter som jobbat mer
an 24 manader som skiljer sig fran de andra tva grupperna. Hur kommer det sig att det ar just
respondenterna som jobbat mer an 24 manader som dverlag trivs samst pa foretaget? Jag
hévdar att det ror sig om en kombination mellan olika faktorer. Callcenter-medarbetare &r ett
yrke som ur ett samhalleligt perspektiv uppfattas som ett évergangsyrke som man i forsta
hand arbetar med under en kortare period i sin ungdom. Branschen utmarker sig genom
monotont arbete, hdg personalomséttning och korta anstallningstider (Holman, Batt &
Holtgrewe, 2007). Som sagt har vi ett yrke dar arbetsuppgifterna ar repetitiva och monotona,
vilket i forlangningen troligtvis blir mindre och mindre stimulerande. Den andra och kanske
mer relevanta faktorn dr samhéallsnormen kring callcenters. Personerna som jobbar pa
foretaget blir, precis som alla andra manniskor, paverkade av de normer som rader i
samhéllet. Man kan tanka sig att personer som har jobbat lange pa foretaget kanner en viss
frustration att de arbetar med ett jobb som av samhéllet ses som ett korttidsarbete och darav
ocksa trivs samre pa det undersokta foretaget. En tredje faktor som ocksa kan ha en inverkan
ar fordelningen vuxna och unga som finns i de olika kategorierna: 0-5 man, 6-23 man och 24+

man (se tabell 4).

Det &r procentuellt sett fler personer som &r vuxna och har jobbat 24+ manader an ungdomar
som jobbat 24+ manader. Eftersom det har visat sig att respondenterna i kategorin vuxna har
lagre trivselniva dn respondenterna i kategorin ungdomar kan man ocksa tanka sig att det
influerar resultatet. En storre andel vuxna drar helt enkelt ner resultatet ytterligare. Om vi
istallet jamfor med de som jobbat 6-23 manader sa ar det fler ungdomar i den gruppen, vilket

ocksa borde paverka trivseln.

Som jag redan konstaterat existerar inte ett statistiskt signifikant samband mellan alder och
trivsel, dock innebar det nddvandigtvis inte att ett faktiskt samband existerar. For det forsta
vill jag ndmna signifikansnivan som ligger pa 0,09, vilket ar for lagt for att vara statistiskt
sakert men valdigt nara den accepterade signifikansnivan pa 0,05. For det andra sa har jag
visat hur alder och anstéllningstid star i samband med varandra, vilket kan vara en forklaring
till att ett samband inte dyker upp i testerna. For det tredje, mojligheten att analysera alder
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utifran insamlad data. Med tanke pa studiens omfattning och den sneda aldersfordelningen har
det varit svart att analysera, framst, de lite aldre (30+ ar) respondenterna, vilket skulle ha

kunnat paverkar resultatet i en annan riktning.

Det finns alltsa en del data som pekar pa att alder korrelerar med trivsel. Vilket ocksa
stammer 6verens med de teorier som finns pa omrade. Faktum kvarstar dock att inget
signifikant samband har funnits i empirin och det hade behévts gora en storre

evidensproévande studie for att undersoka det hér vidare.

Sambandet mellan trivsel och sociala relationer &r relativt oproblematiskt, tidigare forskning
har visat att en arbetsplats med bra gemenskap och mycket socialt stéd gor att medarbetarna
trivs battre (Karasek & Theorell, 1992; Wharton, Rotolo & Bird, 2000). Det verkar inte vara
nagon skillnad pa den har undersokningen da respondenterna som upplever att de har battre
sociala relationer ocksa trivs battre. Daremot visar sig sociala relationers inverkan pa trivsel
inte vara lika stark i den har undersdkningen som i tidigare forskning. Anledningen till det ar
svar att spekulera i men kan ha att géra med att matverktygen har varit annorlunda och de

olika undersokningarnas omfattning.

5.3 Metoddiskussion

Avslutningsvis kommer jag att diskutera lampligheten kring metodvalet och vilka svarigheter
som jag har stott pa under studiens gang.

Studiens syfte har varit att i forsta hand méta hur personalens trivsel paverkas utifran en rad
olika forutsattningar. Studien har ocksa amnat undersoka hur personalens kontakter och
relationer paverkas utifran samma forutsattningar. En kvantitativ ansats har varit passande da
undersdkningen i forsta hand inte &mnat méta varfor respondenterna tycker som de gor utan
om de gor det. Daremot har jag under studiens gang upplevt vissa begransningar i metoden
dar det bl.a. hade varit valdigt bra om det hade funnits kompletterande data till insamlad data.
En mer omfattande studie som skulle innefatta observationer och/eller intervjuer hade gett en
betydligt battre bild av trivsel ser ut bland personalen pa foretaget. Det kan verka uppenbart
att en storre studie ocksa skulle generera ett mer tillforlitligt resultat men i det har fallet kan
jag uppleva att studiens metodval har varit otillracklig nar det kommer till att ge en réttvis
helhetsbild.
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Ett annat problem som kan ha en inverkan pa resultatet ar sattet som enkéaterna har
distribuerats pa. Enkaterna skickades av mig till min kontaktperson pa foretaget, som i sin tur
informerade de anstallda om undersokningen och vart de kunde hitta den. Kontaktpersonen pa
foretaget arbetade som vice VD och befann sig ocksa i en maktposition gentemot de anstéllda
som skulle svara pa enkaten. Risken finns att vissa anstallda inte har vagat uttrycka vad de
tyckte eftersom enkaten kom internt fran en hogt uppsatt chef. Resultatet i studien var
overgripande positivt, trivsel pa foretaget 1ag pa 72 av 100, vilket lag i paritet med hur andra
undersokningar av trivsel pa svenska foretag (Netigate, 2014). Det gar dock att ifragasétta om
det resultatet verkligen speglar verkligheten och om fragorna som stéllts ger en rattvis
beskrivning av foretaget. Undersokningen har genomforts pa arbetsgivarnas "hemmaplan”
och risken for omedvetna (och medvetna) influenser &r 6verhéngande, vilket bor tas i
beaktning i framtida studier. Personalfordelningen pa projekten brukar vara relativt jamn, i
den har undersokningen har 30% av svaren kommit fran ett av projekten vilket helt enkelt
innebdr att vissa projekt har blivit underrepresenterade. Hur det har paverkar resultatet gar
bara att spekulera i men just det hdr projektet &r ett av de battre betalda och mest

prestigefyllda.

Overlag har undersékningen genomforts utifran basta forméaga men i retrospektiv skulle
studien troligtvis matt battre av ett smalare syfte med en deduktiv snarare an en induktiv
ansats. Ur ett forskningsetiskt perspektiv har det tagits hansyn till de fyra huvudkraven
(Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet) fér
forskning inom humaniora och samhallsvetenskaplig forskning och darfor har jag valt att inte
publicera varken foretagets namn eller ort. Jag upplever ocksa att man hade behovt gora en
mer omfattande undersokning for att fa mer rattvisa svar pa de fragestallningar som har

formulerats.
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Bilagor
Bilaga 1: Enk&atmall
1. Kon:

Man I:I Kvinna I:I

2. Fodelsear:

3. Hur lange har du arbetat pa foretaget?

Ar: /Manader:

4. Projektet som jag arbetar med heter:

Valj endast ett svarsalternativ pa fragorna nedan tack.

5a. Jag upplever att det projektet jag arbetar med &r det jag vill arbeta med

Ja I:I Nej I:I

(Om svaret ar “Nej” pa 5a)

5b. Ange det projektet som du hade velat jobba med:
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6. Jag ar:

Tillsvidareanstalld I:I Provanstélld I:I Visstidsanstalld I:I Timanstalld I:I

Annat I:I

7. Hur upplever du din relation med kollegor som jobbar inom andra projekt pa foretaget?

Mycket dalig I:I Dilig I:I Neutral I:I Bra I:I Mycket bra I:I

8. Hur upplever du din relation med dina chefer?

Mycket dalig I:I Dalig I:I Neutral I:I Bra I:I Mycket bra I:I

9. Hur ofta har du arbetsrelaterad kontakt med kollegor som jobbar pa andra projekt?

Aldrig I:I Sallan I:I Ofta I:I Valdigt ofta I:I

10. Hur ofta spenderar du tid med kollegor fran andra projekt pa fritiden?

Aldrig I:I Séllan I:I Ofta I:I Valdigt ofta I:I

11. Hur ofta spenderar du tid med kollegor fran ditt projekt pa fritiden?

Aldrig I:I Sallan I:I Ofta I:I Valdigt ofta I:I
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12. Hur ofta spenderar du tid med dina chefer pa fritiden?

Aldrig I:I Séllan I:I Ofta I:I Valdigt ofta I:I

13. Hur mycket tror du att dina chefer varderar din asikt i arbetet?

Valdigt lite I:I Lite I:I Mycket I:I Valdigt mycket I:I

14. Hur mycket tror du att dina kollegor pa andra projekt uppskattar ditt arbete?

Valdigt lite I:I Lite I:I Mycket I:I Valdigt mycket I:I
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Tar helt avstand

15. Jag tycker att | ]
min avdelning &r

lika viktig som
andra avdelningar

16. Jag kanner att | ]
andra

medarbetare

upplever deras

avdelning som

béattre &n min

avdelning

17. Jag kanner |:|
ofta att jag inte

vet vad som

pagar inom

organisationen

18. Jag tycker att [ ]
mitt foretags

regler gor det
enkelt for mig att
utfora ett bra jobb

19. Jag upplever | ]
att mina chefer

litar pa mig som

anstélld

20. Jag tycker att | ]
min nérmsta chef

gor ett bra jobb

21. Jag upplever |:|

att mitt féretag ar
en bra arbetsplats

22. Jag kanner [ ]
lojalitet gentemot

mitt foretag

Tar delvis avstand

[
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Tar varken
avstand eller
instdmmer

[

[

Instammer

delvis

[

Instaimmer helt

[



23. Jag kanner
lojalitet gentemot
mina medarbetare

24. Jag upplever
att mitt foretag ar
en bra arbetsplats
jamfort med
andra foretag

25. Jag kanner
mig tillfreds med
mina
arbetsvillkor

26. Jag kanner
mig vanligtvis
glad nar jag gar
till arbetet

27. Jag ké&nner
ofta att mitt
arbete &r givande

28. Jag kanner
mig vanligtvis
inte stressad dver
mitt arbete

29. Jag kanner
mig vanligtvis
inte trott efter en
dag pa jobbet

30. Efter att jag
har gjort ett bra
jobb kénner jag
att jag far den
uppskattningen
jag fortjanar
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Bilaga 2: Presentation till enkéat

Arbetsupplevelse — Enkat

Mitt namn &r Alexander Aiello och jag ar studerande vid Karlstads Universitet,
samhallsvetenskapliga fakulteten. Studien som du har blivit tillfradgad att delta i &r en del av
mitt examensarbete i sociologi.

Syftet med studien ar att undersoka de arbetsrelaterade relationerna som kan uppsta pa ett
foretag som PEC. Med extra fokus pa det sociala klimat som existerar mellan olika grupper
inom organisationen.

Studien kommer utforas i enlighet med forskningsetiska principer vilket innebér att du som
svarar pa enkaten kommer vara anonym. Du kan ocksa nar som helst vélja att avbryta enkéten
och informationen som du har bistatt med kommer aldrig att anvéandas.

Tack for din medverkan!

Kontakt

Alexander Aiello

Telefon: 073-944 81 50

Mail: aalexaiello@gmail.com
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