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Abstract

The aim of this paper is to explore the psychosocial work environment at IKEA Trading Services AB in
purpose to develop an equal opportunities plan. The paper deals with theories regarding psychosocial
work environment, motivation, work satisfaction, demands and control, leadership, social support, sexual
harassment and work-life-balance. The psychosocial work environment was measured with Copenhagen
psychosocial questionnaire (COPSOQ), the equality between genders with a questionnaire developed by
the Swedish law department and the balance between work-life with the work-life balance questionnaire.
76 participated in the survey. A positive correlation was found between high points at work demands at
COPSOQ and high points at work-life balance. A weak correlation effect was found between work
satisfaction and work-life balance. A tendency to correlation effect was also found between dimension
nine on the equality questionnaire and work-life balance. There is no significant difference found between
women and men at IKEA Trading Services AB when it comes to how they feel about their work

environment. The results were discussed in relation with current mentioned theories.
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Forord

Denna uppsats kom till efter att IKEA Trading Services AB hade utlyst en forfrdgan efter
studenter som var villiga att i ett examensarbete utveckla en ny jdmstdlldhetsplan &t bolaget. Vi
tyckte att uppdraget verkade vara spdnnande och utmanande och valde dérfor att ta oss an det.
IKEA Trading Services AB hade inga specifika krav och onskemal for jamstélldhetsplanen
forutom att den skulle uppfylla kraven i svensk lagstiftning. Eftersom vi skulle skriva var
magisteruppsats i arbets- och organisationspsykologi valde vi att utveckla en jamstalldplan med
utgangspunkt utifran personalens upplevda arbetsmiljo. Da vi anser att det &r viktigt att inte bara
ha en jamstélldhetsplan for att svensk lagstiftning sdger sa ville vi utifrdn arbetspsykologiska
teorier visa att en bra arbetsmiljo 10nar sig och dr viktig. Vi var intresserade av att se om det
fanns nagon upplevd skillnad mellan mén och kvinnor angdende den psykosociala arbetsmiljon

och om arbetsmiljon upplevdes som jamstilld.

Vi vill tacka for det fortroende som vi har fatt av IKEA Trading Services AB. Samtidigt vill vi
passa pd att tacka alla de som har hjélpt till och gjort denna uppsats mojlig. Framforallt sdander vi
ett varmt tack till vdra handledare Sabina Milton Gyllenholm, IKEA och Clemens Weikert,

Lunds universitet.

Vi vill dven framfora var uppskattning till alla ni som har bidragit med era synpunkter pa hela

och delar av manuset.

Ni skall alla ha ett stort tack av forfattarna.

Lund, januari 2008

Emelie Bjurenfors & Joséphine Malmberg



Inledning

Jamstdilldhet — en mdnsklig rdttighet

Det svenska spréiket skiljer pa jamlikhet, som star for alla individers lika virde, rittigheter och
mojligheter, och jaimstilldhet, som stér for lika villkor mellan man och kvinnor. Denna uppsats
behandlar jimstédlldhet och malet for den svenska jamstélldhetspolitiken &r att man och kvinnor
skall ha samma rattigheter, mojligheter och skyldigheter inom livets alla omraden. Det vill sidga
ha samma makt att forma sina egna liv och det svenska samhillet (SOU 2005:66). Det har satts
upp fyra delmél for jamstdlldhet: jimn fordelning av makt och inflytande, ekonomisk
jamstilldhet, jdmn fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet samt att mins véald mot
kvinnor skall upphora (JAamO, 2006). Sverige dr idag rankad som bést i varlden pa jamstélldhet av
World Economic Forum som arligen kartlagger jimstédlldheten i 128 lander. Det som tas med i
berdkningen &dr kvinnor och mins ekonomiska deltagande, utbildningsmdjligheter, politiska
representation samt hélsa och dverlevnad. De fyra bedomningsdelarna poingsitts pa det viset att
1 innebir fullstindig jamstilldhet och 0 det motsatta. Sammanlagt fick Sverige 0,81 podng. Inom
den politiska representationen dr Sverige rankad etta men har endast tilldelats 0,53 podng vilket
betyder att Sverige endast kommit drygt halvvigs till ett jimstéllt samhélle (Hausmann, Tyson &
Zahidi, 2007). Den laga podngen pa sistnimnda bedomningsfaktor dr foga forvanande nér en
kdand politiker som Marit Paulsen (fp) uttala sig pa foljande sétt angaende varfér Jan Bjorklund

(smabarnspappa) skulle vara en béttre partiledare én Cecilia Malmstrom (smabarnsmamma):

“Hon dr en ung kvinna med tva sma barn. Dd dr det inte ldmpligt att bli partiledare”.

Tillberg, 2007

Jamstilldhet dr en minsklig rittighet och ndgot FN fastslog i1 sin allminna forklaring om de

ménskliga réttigheterna redan 1948:

"Alla mdanniskor dro fodda fria och lika i viirde och rdttigheter”

FN: s allménna forklaring, 2007



Trots detta dr fortfarande tre chefer av fyra en man och ménnen de som har makten i néringslivet
(JAmO, 2006). Redan fran forsta anstdllningsdagen finns ett I16negap mellan kvinnor och mén. Ett
l6negap som okar vid 28ars alder, vilket dven dr genomsnittséldern for forstfoderskor (SCB). En
kvinnas genomsnittliga manadslon dr 84 procent av mannens och om hénsyn tas till utbildning
och yrkesval visar statistiken att kvinnor tjdnar 92 procent av vad min tjdnar
(Finansdepartementet, 2006). En trolig anledning till detta, som diskuterats livligt i politiken och
media, ar att kvinnor traditionellt sett har huvudansvar f6r hem och barn. Detta I6negap kallas for
statistisk diskriminering vilket endast grundas péd att kvinnor generellt sett tar ut mer
fordldraledighet &n mén och pé det viset ses som osikrare av arbetsgivaren. En av de roster som

har gjort sig horda i denna debatt om foréldraledighet lyder:

”Ndr min pappa dar 1972 ville ga frdn jobbet for att vara med om min fodsel var han tvungen att
be sin forman om ett passerkort for att bli utslippt genom fabriksgrindarna fore arbetsdagens
slut. Ndr jag 30 dr senare tar ledigt frdan jobbet for vard av sjukt barn, far jag fragan om barnet

inte har ndgon mamma.’

Svensson, 2004

Elise Claesson, forfattare, apropd frdgan varfor hon anser att endast mamman skall stanna hemma

med barnen:

“Kvinnor dr biologiskt skapade for att bli modrar — inte Skandiadirektorer. Moderligheten dr en
av vara starkaste drifter, men den fornekas i dag.”

Tillberg, 2007

En rapport frin Finland visar att kvinnoledda foretag i snitt uppvisar en l6nsamhet som &r 10
procent hogre dn de som leds av mén (Lundberg, 2006). Orsakerna till detta kan vara flera men
det adr dndé ett intressant resultat med tanke pd de stereotyper och férdomar som finns mot

kvinnor i naringslivet.



JamO och jamstdilldhetslag

JaimO, som é&r en statlig myndighet, bildades 1980 och har tillsyn Over lagar mot
konsdiskriminering. Jamstilldhetslagen &r underordnad regeringsformen som &ar underordnad
EG-ritten (JamO, 2006). Det innebér att EG-rétt géller framfor nationell lag som géller framfor
jamstélldhetslagen. Enligt EG-fordraget dr en grundldggande uppgift for unionen att frimja
jamstilldhet och att ett jamstélldhetsperspektiv skall inforlivas 1 allt beslutsfattande, pé alla nivaer
och i alla steg av processen. EG-direktivet sdger dven att mén och kvinnor skall ha lika
mojligheter och lika behandling 1 arbetslivet. Detta uttrycks dven 1 den svenska

jamstélldhetslagen (1991:433, nedan dven kallad JimL), d4 andamalet med lageni 1 § &r

V..att framja kvinnors och mdns lika rdtt i fraga om arbete, anstdillnings- och andra
arbetsvillkor samt utvecklingsmdjligheter i arbetet (jamstdlldhet i arbetslivet). Lagen siktar till

att forbdttra framst kvinnors villkor i arbetslivet.”.

I enlighet med lagstiftningen skall jimstilldhetsarbetet ske i samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare och ett maélinriktat och aktivt arbete skall bedrivas for att fraimja jamstélldhet

(Goransson & Nordlof, 2006).

Jamstdlldhetsplan

Enligt 13 § jamstélldhetslagen &r arbetsgivare med tio eller fler anstdllda skyldiga att arligen
uppratta en plan over de atgidrder som enligt 4-11 §§ behover utforas péa arbetsplatsen. Det skall
aven redovisas vilka av dessa atgirder som avses paborjas eller genomforas under det kommande
aret. Syftet med kravet pa en jamstilldhetsplan &r att driva fram utvecklingen och péaskynda

jamstélldhetsarbetet (Goransson & Nordlof, 2006).

Arbetsmiljolag

Det finns en naturlig koppling mellan jamstilldhetslagen och arbetsmiljolagstiftningen da

arbetsgivaren enligt svensk jdmstélldhetslag skall se till att arbetsforhdllandena ldmpar sig for



bade kvinnor och mén. Mélet med en jimstélld arbetsplats bor vara att mén och kvinnor upplever
sin arbetsmiljo pd samma sitt. Arbetsforhdllandena bestar av flera olika faktorer sdsom den
fysiska arbetsmiljon och den upplevda psykosociala arbetsmiljon (JAmO, 2007). I den svenska
arbetsmiljolagen (1977:1160) &r malsédttningen att miljon skall anpassas till minniskans
forutséttningar i bade fysiskt och psykiskt avseende och vara tillfredsstidllande med héinsyn till
den sociala och tekniska utvecklingen (Goéransson & Nordlof, 2006). Miljon skall vara sund och
sdker, tillfredsstdllande och betryggande. Arbetsgivaren skall strdva efter att ordna arbetet sé att
arbetstagaren sjdlv kan paverka sin arbetssituation och att det inte finns nagra organisatoriska,

fysiska eller psykosociala hinder (JamO, 2007).

Syfte

Uppsatsens syfte ér att genom en explorativ studie undersoka de anstilldas upplevda jamstélldhet
pa IKEA Trading Services AB utifrdn svensk lagstiftning for att ge underlag till en
jamstilldhetsplan. Detta studeras utifrdn arbetspsykologiskt perspektiv genom en analys av

arbetsmiljon och work-life balance.

Objektifiering av mdnskliga aktérer

Att uppna en bra arbetsmilj0 som uppfyller kraven i svensk lagstiftning kan ses som en
betungande borda for arbetsgivaren men det &r vil investerade resurser i det ldnga loppet.
Professor Kjell Gronhaug vid Norges Handelshdgskola hidvdar att det ur ett foretagsekonomiskt
perspektiv finns en risk att objektifiera organisationens minskliga aktorer. Detta kan vidare leda
till brister 1 forstaelsen for vilka faktorer som skapar motivation, engagemang och intresse for
arbetet och foretaget samt vilken betydelse det har for foretagets resultat. Gronhaug anser att
kunskaper om ménskligt beteende dr av grundliggande betydelse for att forstd och sétta igang
aktiviteter som framjar foretagets prestationsformaga (Grenhaug, 1996 i Kaufmann & Kaufmann,

2005).
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Arbetspsykologins framvdixt

Arbetspsykologin har under det senaste seklet ndrmat sig svaren pa manga fragor utifran tre
grundperspektiv som 1 foljande kronologiska ordning varit; det ekonomiska perspektivet, human
relationsperspektivet och det kognitiva perspektivet. Det ekonomiska perspektivet dr starkt
forknippat med Fredrik Taylor och hans scientific management-teori som skulle maximera
personalens prestation, effektivitet och produktivitet (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Taylor
betraktade varje minniska som en fysiologisk maskin med varierande potentiell kapacitet. Varje
rationellt utvald arbetare skulle specialiseras och bli maximalt effektiv med hjélp av tids- och
rorelsestudier och genom rationellt utvalda metoder. Denna metod ledde till effektivitetsvinster
men har 1 stor utstrickning visat sig leda till psykisk och fysisk forslitning av individen
(Rubenowitz, 2004).

Taylors system var inriktat pd individen och personens egenintresse och det fanns
en skepsis till grupper och kollektiv. Detta perspektiv kom att ifragasattas starkt efter de studier
som utfordes av Elton Mayo pa Hawthorneavdelningen, Western Electric Company 1 Chicago
mellan &r 1927 och 1932. Denna undersékning kom att omfatta 20 000 respondenter och
utgangspunkten var det traditionella tayloristiska konceptet och de fysiska arbetsforhdllandenas
inverkan pa effektiviteten (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Studien, som ursprungligen var
avsedd att underséka den fysiska arbetsmiljon sasom ljussdttning, arbetstider och
arbetsorganisation i en fabrik, gav ovintade och intressanta resultat. Det visade sig att det inte var
ljussdttningen i sig som forbéttrade produktionen utan det faktum att arbetsgivaren visade intresse
for arbetstagarna (Rubenowitz, 2004). Resultaten frén Hawthornestudierna gav nya perspektiv pé
vilka faktorer i arbetsmiljon som var av betydelse men &ven en oOkad uppmaérksamhet pa
individens psykologi i arbetssituationen. Det blev borjan till en kartliggning av de anstélldas
upplevda arbetssituation och kom att kallas for human relationsrorelsen (Kaufmann & Kaufmann,
2005). I och med detta forflyttades fokus fran den enskilda individen till studiet av gruppdynamik
och socialpsykologiska processer i arbetet. Detta kom att kallas for human psykologi vilket var
en ldra som ansag att det var viktigt med sociala relationer, uppskattning, personlig utveckling
och mojligheter till sjélvforverkligande. Vidare kritik mot det beteendepsykologiska
teoriperspektivet ledde till att den kognitiva psykologin véxte fram under 1960-talet. Den

kognitiva psykologin behandlar grundliggande processer for registrering, inldrning, lagring och
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anvindning av kunskaper i tolkningen av det som sker i individens omgivning samt anpassning
till denna form av problemlosning, beslutsfattande och kreativitet. Eftersom det ansags att
mentala termer, som var knutna till tolkning och meningsskapande, var otillgdngliga och inte
kunde anvéndas for vetenskapliga studier borjade datortermer sdsom informationshdmtning och
kodning anvéndas for att beskriva ménniskans tankeprocesser och inre psykologi. Detta lade
grunden for den kognitiva revolutionen och inom arbetspsykologin gar den hér riktningen under
beteckningen fOretags- och organisationskognition (Kaufmann & Kaufmann, 2005).
Sammanfattningsvis visar denna historiska &terblick av arbetspsykologins framvédxt en
forskjutning fran en fokusering pd den fysiska arbetsmiljon till vikten av att betona den

psykologiska och sociala arbetsmiljon.

Individens upplevda arbetsmiljo

Hawthornestudien hade stor betydelse for arbetspsykologins utveckling men pé senare tid har de
slutsatser som drogs angédende det direkta orsak-verkan-férhdllandet ifrdgasatts. Mgjligtvis kan
det istdllet vara den subjektiva upplevelsen av att vara produktiv som via okad sjdlvkénsla,
uppskattning och tillgodoseende av utvecklingsbehoven leder till 6kad arbetstillfredsstéllelse
(Rubenowitz, 2004). Idag rdder utbredd enighet om att det inte bara dr den psykosociala miljon
som dr av betydelse for arbetstillfredsstillelsen utan dven sjdlva arbetsengagemanget.
Arbetsengagemang innebdr att arbetet upplevs som meningsfullt och att det finns en mojlighet for
individen att sjilv paverka sin arbetssituation. En brist pa detta, s k alienation, kan vara en {6ljd
av exempelvis arbetsuppldgget och foretagets organisatoriska uppbyggnad. Detta kan leda till att
personen vantrivs och kdnner sig maktlos vilket 1 sin tur kan leda till att arbetet enbart blir ett
medel for konsumtion och fritid. D4 de flesta tillbringar stor del av sin tid pa arbetsplatsen
innebdr det att individens mojligheter att nd psykisk mognad och harmoni begrinsas
(Rubenowitz, 2004). Det har dock visat sig att graden av samband mellan en persons upplevda
arbetstillfredsstéllelse och produktivitet dr beroende av arbetets natur. P4 arbeten som innebir
varierande arbetsuppgifter kan man se ett samband mellan trivsel och produktivitet och
sambandet blir starkare om arbetet stiller stora krav pa utbildning och skicklighet. I arbeten som
av sin natur ger sma mojligheter till omvéxling och pdverkan av den enskilda individen, sdsom

exempelvis vid hoggradigt mekaniserat arbete, ses inte denna korrelation i samma grad. Givetvis
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kan detta inte generaliseras till fullo da det alltid 4r flera faktorer som spelar in. De arbetstagare
som dr improduktiva visar dock i regel lag arbetstillfredsstéllelse (Rubenowitz, 2004). Vilken typ
av arbetsuppgift som en arbetstagare tilldelas har alltsé betydelse for trivsel och kan vara en kélla
till diskriminering. Det dr ldtt att hdr generalisera betriffande ett visst yrke eller en viss
arbetsuppgift och dven om detta kan ses som generella principer maste hdnsyn tas till individuella
skillnader. Darfor méste utgangspunkten for att forstd ménsklig psykologi vara den individuella
tolkningen och forstaelsen for att det ar Aur individen forstér situationen och inte direkta reflexer
frin yttre stimulus som &r avgorande for individens agerande. Det dr mentala processer, som
oftast avser tankar, behovsbaserade drivkrafter och kédnslor (Kaufmann & Kaufmann, 2005), som

ar utgangspunkten for vikten av individens upplevda arbetsmil;jo.

Motivation, mdnskliga behov och arbetstillfredsstillelse

Vid flera olika fragestéllningar angdende arbetsmiljo och behovstillfredsstéllelse utgas det ifran
att médnniskan har behov som tillfredstills genom medvetna handlingar som é&r socialt och
kulturellt betingade (Rubenowitz, 2004). En grundldggande behovsteori som dven om den inte ar
empiriskt bevisad har haft en stor betydelse for satsningar pd motivation i arbetslivet &r Maslows
behovstrappa (Maslow, 1954). Namnda teori foresprdkar att individen genom mognad gradvis
utvecklar behov som ska tillfredstéllas. Det innebér att en individ inte férvéntas striava efter hogre
mal innan de ldgre malen dr nagorlunda tillfredstillda. Vidare antas individens psykiska mognad
korrelera med den nivd individen befinner sig pd i behovshierarkin. Foljaktligen skapar
gynnsamma forhallanden en fOrutsittning for en god personlighetspsykologisk utveckling
(Rubenowitz, 2004). Senare har Maslow (1968) ansett att det finns en motsittning mellan de
grundldggande behoven trygghet/stabilitet och sjdlvforverkligande som innebér att de utesluter
varandra. Antingen véljer en person stabilitet och trygghet pa bekostnad av en reducerad tillvaxt
eller vice versa (Maltén, 1997). Det intressanta for en undersokning av den upplevda arbetsmiljon
ar att behovshierarkin i mycket bygger pd subjektivt upplevda behov och Onskningar samt
forklarar varfor olika aspekter upplevs som viktiga for att arbetstillfredsstéllelse skall uppnas.
Idag nér de mest grundldggande behoven ér tillfredsstéllda gér behovshierarkin det begripligt att
allt fler stéller krav pd bra samarbete, meningsfulla arbetsuppgifter och mojligheter till att kunna

tillgodose behov av sjilvforverkligande (Rubenowitz, 2004).
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Behovsteorier riacker dock inte langt for att ticka ett s stort och komplicerat
omrdde som motivation utan kompletteras med fordel av andra teorier sdsom kognitiva och
sociala teorier samt den arbetskaraktéristiska modellen. Kognitiva teorier ser pa motivation som
ett resultat av individens forvéntningar medan sociala teorier anser att motivationen paverkas av
individens  upplevelse av  rdttvise- och  likhetsforhdllanden pa  arbetsplatsen.
Arbetskaraktidrsmodellen dr inriktad pa de motivationselement som finns i sjélva arbetet och hur
dessa faktorer forhaller sig till varandra (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

En arbetskaraktéristisk modell, som enligt Lennéer-Axelson och Thylefors (1991)
kan ses som ett bra komplement till Maslows behovstrappa, utvecklades av Hertzberg, Mausner
och Snyderman (1957). De intervjuade flera hundra anstéllda angdende situationer i arbetet som
hade lett till trivsel och viceversa och drog slutsatsen att de faktorer som flest ansag skapa trivsel
var andra dn de som orsakade vantrivsel, men inte i enlighet med gingse uppfattning om att
vantrivsel var motsatsen till trivsel, utan som tva oberoende dimensioner. Denna teori kom att
kallas for Hertzbergs tvéfaktorteori och nir den kom brét den mot den allmédnna uppfattningen
om arbetsegenskapernas underliggande dimensioner och véickte dirmed stort intresse. Modellen
skiljer mellan:

1. Motivationsfaktorer (motivators). Dessa frdmjar arbetstrivseln och hidnger ithop med en
individs arbetsuppgifter, personlig utveckling, prestationer, ansvar samt med gott
samarbete och ledarskap. I sin frAnvaro skapar dock inte motivationsfaktorerna nagon
vantrivsel utan ett neutralt tillstand.

2. Hygienfaktorerna. En brist pd dessa kan skapa vantrivsel men frimjar inte trivseln och
bestar av fysiska och sociala arbetsforhéllanden sdsom materiella formaner och
personalpolitik.

Kaufmann och Kaufmann (2005) anser att hygienfaktorerna kan ségas besta av de ldgre behoven
medan motivationsfaktorerna snarare ar knutna till behov hégre upp 1 Maslows behovstrappa.

Forvintningsteorin dr en kognitiv teori som foresprékar att manniskor motiveras av
de forvintningar och de beloningar som de dnskar uppna genom sitt arbete. Det bygger alltsa pa
en individs subjektiva beddmning angéende fOrvéntningar om att insatsen skall ge resultat,
instrumentella overviganden om ifall insatsen kommer att resultera i niagon beloning och

valensvérderingar om beldningens subjektiva virde for individen. Den fokuserar alltsa starkt pa
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forvantningar och vérderingar vilket forutsétter ett bruk av stimulerande atgérder for att oka
individens motivation s k incitament (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Sociala teorier som ar sirskilt intressanta med tanke pa uppsatsens syfte ar teorier
om lika vérde och rittvisa. Sociala jamforelseprocesser och relativa bedomningar anses vara
verkningsfulla faktorer ndr det géller att paverka den allmdnna motivationen och
prestationsviljan. Likavérdesteorin utvecklades av J. Stacy Adams (1963a, 1965 i Goodman &
Friedman, 1971) och behandlar likavdrde som en faktor som antingen dr starkt motiverande eller
demotiverande. Ménniskor jamfor sin arbetsinsats och sitt arbetsutbyte med andra och om det
anses likvérdigt s& innebdr det ett likavirdestillstind som upplevs som réttvist och
tillfredstdllande. Om denna jdmvikt inte uppnds sa upplevs istillet en likavardeskonflikt.
Jamforelser sker enligt teorin utifran fyra referensjamforelser:
Sjdlv-intern dr jaimforelse av den nuvarande arbetssituationen med tidigare erfarenheter inom
samma organisation.
Sjdlv-extern dr samma som ovan fast med en jadmforelse frdn en annan organisation.
Annan-intern ar nér det fors en jaimforelse med annan individ eller grupp inom organisationen.
Annan-extern dr samma som ovan fast utanfor den egna organisationen.
De betingelser som framst inverkar pd dessa jimfOrelser anses vara 16ne- och utbildningsniva
samt anstédllningstid. Méanniskor med hdg 16n och lédng utbildning anvénder sig oftare av
referensobjekt utanfor organisationen medan ménniskor med ldgre 16n och kortare utbildning
oftare jamfor sig inom organisationen. Detta gér dem dirmed dven kénsligare for upplevda
interna olikheter. Nér det uppstar en likavardeskonflikt finns det enligt teorin sex olika sitt for
individen att komma tillrdtta med detta.
Fordndra insatsen genom att prestera mindre.
Fordndra uttaget genom att prestera mer.
Fordndra sjdlvupplevelsen genom att se pa sig sjdlv som merarbetande istillet for lika-arbetande.
Fordndra upplevelsen av andra och se referenspersonens situation som mindre attraktiv.
Vilja ett annat referensobjekt och istéllet jamfora sig med nagon som exempelvis har lagre 16n.
Sluta sin anstillning och hitta ett arbete som i storre man uppfyller kraven.

Rattviseteorin riktar istdllet in sig pa en subjektiv uppfattning om huruvida de

procedurer som ligger till grund for fordelning av forméner och resurser upplevs som réttvisa, s k
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procedurrittvisa. Hur var och en paverkas ér en frdga om individuella skillnader och personlig
kénslighet (Greenberg, 1990, 2000 i Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Utifran dessa teorier kan antas att ifall mén och kvinnor uppfattar att exempelvis deras 16n
baseras pd en oréttvis procedur som resulterar i en ojimn 16nebild kan detta leda till minskad

arbetstillfredsstillelse och motivation.

Krav och kontroll

Angelow (2002) anser att ett grundldggande tillvigagingssitt for att kunna skapa
battre och friskare arbetsplatser dr att ge mdjlighet for delaktighet och inflytande. Karasek och
Theorell (1990) anser att storst risk for att ma psykiskt déligt pa en arbetsplats finns om de
psykologiska kraven pé jobbet dr hoga och arbetstagarens forméga att paverka dr 1ag. Nér hoga
krav ddremot matchas med hog kontroll kan arbetssituationen istillet upplevas som utmanande
och spannande. De har utvecklat en modell som bestar av de tvd huvudvariablerna psykologiska
arbetskrav och egenkontroll (se s. 16).

Med kontroll menas att den anstdllde har mojlighet att pdverka hur och nir arbetet
skall utféras sasom rutiner, arbetstider och raster. Arbetskrav kan vara av varierande art och de
som tas upp 1 denna uppsats dr frimst; kvantitativa krav som handlar om hur mycket arbete som
forviantas utforas under ett visst tidsintervall och exempelvis deadlines; kognitiva krav som
exempelvis innefattar minnesprocesser, kreativitet och beslutsfattande; emotionella krav som
handlar om hur arbetet paverkar den anstéllda kdnsloméssigt bdde under arbetets géng och i
privatlivet men dven krav pa att kunna dolja kdnslor och formaga till empati; sensoriska krav som
innebér att arbetet stiller krav pa exempelvis bra syn och finmotorik (Kristensen & Borg, n.d.).
Karaseks och Theorells (1990) modell har haft en dominerande stéllning de senaste 15 aren och

ett flertal studier har visat pa ett resultat som stodjer deras teori. Pafrestningar i arbetet har visat
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Psykologiska krav
LAGA HOGA
s N Aktivitetsdiagonal:
AN motivation till att
. - ) utveckla nya
HOGA Lég pafrestning Aktiva arbeten beteendeméonster
Beslutsfattande 3 2
(kontroll)
LAGA Passiva arbeten Hog pafrestning . .
. Stressdiagonal: risk
AN for psykologisk
4 1 N utmattning och
N N fysiska sjukdomar

Figur 1. Krav/kontrollmodell (Karasek och Theorell, 1990).

sig ha ett samband inte bara med psykologisk pafrestning och hjért- och kérlsjukdomar utan dven
med muskelskelettsjukdomar, diabetes, cancer, somnproblem, depressioner, alkoholrelaterade
sjukdomar, angest, brist pé arbetstillfredsstillelse och arbetskvalité och manga fler problem som

ror individens vélbefinnande, hilsa och funktionsforméga (Kristensen, 1996).

Ledarskap

Ledarskapets betydelse for att forma gruppmedlemmars uppfattning angdende arbetsklimatet ar
av stor vikt (Gonzalez-Roma, Peiro, & Tordera, 2002; Kozlowski & Doherty, 1989) och ledaren
har stor betydelse for de anstdlldas arbetsengagemang, prestationer och tillfredstillelse
(Rubenowitz, 2004). Enligt Kozlowsky och Doherty (1989) ér ledarskap viktigt for klimatet, inte
bara for att ledaren har en framtrddande roll i arbetsmiljon, utan dven for att ledaren ofta dr den
primira kéllan till tolkning av information som é&r relaterad till exempelvis arbetsrelaterad praxis
och onskvirda mal. Vidare kan chefen ses som en forebild {for de anstidllda och den normbildande
pa en arbetsplats (Angelow, 2002). Chefen paverkar dven arbetsmiljon genom att organisera

arbetet, arbetstempot och hur arbetet skall utforas. Hon eller han styr medarbetarnas
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arbetsinsatser genom kritik, uppmuntran och beloningar vilket undersékningar har visat &r
avgorande for trivseln pa arbetsplatsen (Arbetsupplysningen.se, 2007). Utifrdn Festingers (1950)
teori om sociala influenser anser Bliese och Britt (2001) att uppkomsten av ett vil forankrat
ledarskapsklimat reflekterar kvalitén pd gruppens uppfattning om den delade sociala miljon.
Teorin hivdar att gruppmedlemmar forlitar sig pa varandra for att definiera en social verklighet,
och att det finns en stark press inom en grupp att uppritthdlla samstimmighet angdende
angelidgenheter som ror gruppen. Detta pastdende stods av forskning som antyder att
gruppmedlemmar arbetar for en samradig social verklighet och att en avsaknad av
samstdmmighet leder till stress inom gruppen (Festinger, 1950; Levine & Moreland, 1990).
Gruppmedlemmarnas delade forestéllning paverkar vidare deras forstaelse for organisationen och
ddrmed dven det individuella beteendet (Zohar & Luria, 2004). Ledarskapsfaktorer representerar
den kvalitet och effektivitet som finns 1 de mellanménskliga relationerna mellan ledare och
arbetstagare. Till exempel s aterspeglar utbytet av psykologisk distans, dppenhet och samverkan
som indikatorer pé relationens kvalité (Graen & Uhl-Bien, 1995). Enligt Angeléw (2002) finns
det fyra Overgripande ledarstilar for att utveckla ett konstruktivt ledarskap och dirmed skapa
goda forutséttningar for en bra arbetsmiljo.

Det delaktiga ledarskapet innebdr en delegering av ansvar och befogenheter som skall skapa
medansvar och delaktighet.

Stédjande och uppmuntrande ledarskap handlar om att bekréfta och stirka medarbetarna vilket
bidrar till positiva forviantningar och hoppfullhet. Uppskattning kan ha stor betydelse for
ménniskors hilsa och vélbefinnande genom att skapa motivation, arbetsglddje samt ett béttre
sjalvfortroende. Brist pa positiv feedback anses sirskilt korrelera positivt med stressrelaterad
ohilsa.

Det lyhorda ledarskapet handlar om att vara oppen for diskussion och synpunkter genom att
skapa forutsdttningar for en diskussion genom exempelvis utvecklingssamtal dir kritik och
frisprakighet uppmuntras. Att vara lyhord som chef innebér dven att vara uppmaérksam pa de
anstilldas hélsa och stressreaktioner.

Tillgdéingligt ledarskap innebdr ocksd delegerat ansvar nerdt i organisationen, men hér for att
chefen skall fa tid till att vigleda och stodja medarbetarna.

Vid studier angdende onskvirda attityder och beteenden hos en ledare har de tvd dimensionerna

produktionsorienterat och personalorienterat ledarskap hittats (Rubenowitz, 2004). Det



18

forstndimnda anses av Rubenowitz (2004) ha ett samband med maktorienterat eller auktoritért
ledarskap och innebdr en toppstyrning med syfte att uppnd hogsta mojliga effektivitet.
Personalorienterat ledarskap kan istéllet anses ha kopplingar till grupporienterat och demokratiskt
ledarskap som innebér lyhordhet och samarbete med de anstillda. De bada dimensionerna
behover dock inte ses som varandras motpoler utan forskning har visat pa att en kombination ar
den mest onskvirda ledarskapsstilen (Blake & Mouton, 1964 i Maltén, 1997). Det innebér ledare
som vet att deras primidra uppgift dr att skapa effektivitet och 16nsamhet men samtidigt ar
medvetna om att det dr viktigt med omsesidig forstdelse genom god grupplojalitet och 6ppen
kommunikation (Rubenowitz, 2004). Vilken typ av ledarskap som dr den bésta dr i méngt och
mycket beroende pd arbetsgruppens situation och mognad. Hersey och Blanchard (i Maltén,
1997) talar om ledarskapskontinuum diar valet av ledarbeteende ar beroende av olika
situationsfaktorer eller ett s k situationsbaserat ledarskap. Situationsfaktorer dr arbetets art,
gruppens sammanséttning och mognadsnivd samt gruppmedlemmarnas karaktéristika dir en
omogen grupp behdver mer styrning &n en mogen. Négot som kan kopplas till olika
ledarskapstilar dr den skillnad som anses finnas 1 begreppen chefskap och ledarskap. Chefskap
syftar pa legitimate power som foljer med en viss befattningsnivd. Det kan dven kopplas till
reward och coercive power som innebdr mojlighet att ge eller pdverka beloningar och
bestraffningar. Ledarskap syftar istéllet pd formégan att leda genom att vara stddjande och en
positiv forebild och pé sa sitt far auktoritet fran medarbetarna. Ledarskap kan kopplas ithop med
referent power som innebdr en forméga att engagera och att ledaren har Onskvdrda och
beundransvirda egenskaper som skapar en bendgenhet for medarbetarna att identifiera sig med
ledaren och dennes uppsatta mél. Ledarskap kan &ven anses bygga pa ledarens expertkunnande
som upplevs som en positiv resurs och kallas for expert power.

Hélsofragor blir allt viktigare och ledarens roll for trivsel och hélsa handlar inte
bara om uppskattning och goda prestationer utan har dven en ekonomisk aspekt i minskad
sjukfrdnvaro och de kostnader som det innebdr. Med andra ord hénger ett foretags ekonomiska
framgang i mangt och mycket ihop med vilmaende medarbetare och hilsan anses inte ldngre vara
en ensak for den anstédllde (Arbetsupplysningen.se, 2007). En visentlig orsak till délig hélsa 1
arbetslivet anses ocksé av allt fler vara bristen pa tydligt ledarskap. I en undersdkning som SKTF
har latit SIFO gora sd anser 75 procent av de tillfrdgade att chefen dr mycket viktig for
arbetsmiljon pa en arbetsplats och 22 procent att det dr ganska viktigt (SKTF, 2007a).



19

Ledarskapet dr dven viktigt for arbete med arbetsmiljon da systematiskt arbetsmiljoarbete handlar
om att arbetsmiljofrdgor skall finnas med i den vardagliga verksamheten och det &r chefen som
skall omsétta det ansvaret 1 praktiken. Chefens ansvar dr som synes stor och for att det skall vara
genomforbart giller det att arbetsgivaren ger cheferna tillrdckliga resurser, rétt
kompetensutveckling och befogenheter (SKTF, 2007b).

En organisations ledarskapsstil och attityd gentemot de anstdllda kan
sammanfattningsvis inte bara anses ha en koppling till hur individen upplever sin eller sina
Overordnade utan dven pa individens upplevelse av inflytande och utvecklingsmojligheter 1
arbetet. Vidare kan ledarskapet paverka hur den anstdllda upplever mojligheter till
kommunikation och tydlig information samt socialt stdd som é&r intressant utifrdn denna uppsats

syfte.

Medarbetarna, arbetsgruppens betydelse och socialt stéd

Aven om ledarens roll #r viktig for arbetsmiljon har varje medarbetare ett ansvar for den
gemensamma arbetsmiljon genom att vara bra arbetskamrater och pépeka fel och brister nar de
uppstar (SKTF, 2007b). Sociala relationer ar enligt Angeléw (2002) en viktig faktor for lyckliga
ménniskor och studier har visat att brist pA medminskligt stdd kan bidra till dalig hilsa.
Samhorighet och socialt stod kan dérfor ses som viktigt for en god hélsa, men dven for en
fungerande kombination av arbetsliv och privatliv. Det finns olika former av socialt stod.

Det emotionella stodet handlar om faktorer som kérlek, intimitet, tillit och fortroende.

Det vdrderande stodet innebédr att individens sjélvbild och sjélvfortroende hdjs genom
exempelvis feedback.

Det instrumentella stodet innebédr direkt hjélp eller tjanster sa som att 1ana ut materiella ting eller
att erbjuda sin hjalp.

Det informella stodet visas genom att en person vid exempelvis personliga problem fér rdd och
information som kan underlitta en 16sning.

Det sociala stddet anses dven vara viktigt for att det tillsammans med individuella karaktiristiska
spelar in pd hur pafrestningar som exempelvis stress hanteras (Bleis och Britt, 2001). Maltén
(1997) anser att det dmsesidiga samspelet mellan individen och gruppen dr ndgot fundamentalt.

Detta d& gruppen bl a ger bekréftelse pd individens sitt att vara samt en gemensam malséttning.
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Interaktion och 0msesidigt stod dr viktigt i gruppen dé det skapar en upplevelse av gemenskap
vilket leder till att gruppmedlemmarna har littare att identifiera sig med varandra. Det sociala
stodet dr dven viktigt for att gruppen skall kunna utvecklas och att kommunikation och
aterkoppling, s k feedback, skall ge onskat resultat. Det gar att sérskilja pa personinriktad
feedback som handlar om hur gruppmedlemmen uppfattas av andra och den funktionsinriktade
feedbacken som istéllet handlar om vilket resultat gruppmedlemmens beteende féar for gruppen.
Podngen med feedback ar att individens sjdlvkdnnedom skall 6ka och att individen ddrmed skall
ha mgjlighet att utvecklas och fordjupa sin funktion 1 gruppen. For att en individ skall kunna ta
till sig denna information och vara villig att soka kunskap om sig sjdlv och sina behov, maste
personen i frdga kdnna sig trygg och att situationen ar under kontroll. Detta eftersom det handlar
om en personlig utvecklingsprocess som kan vara kénslig for personen i frdga dd denne kanske

tvingas dndra sin sjélvbild eller visa sina svaga sidor (Maltén, 1997).

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier och trakasserier pd grund av kon behandlas 1 6 §, JAmL. I begreppet
inkluderas verbala trakasserier, sd som fOorslag av sexuell karaktdr och sexuella skdmt, icke-
verbala trakasserier, exempelvis forekomst av pornografiska bilder samt fysiska trakasserier. I
fysiska trakasserier inkluderas tafsande, att ta pd sig sjdlv pa ett sexuellt sdtt samt fysiskt
antastande och valdtikt (Bildt, 2002). Flertalet studier visar att sexuella trakasserier kan kopplas
samman med mental ohilsa (Harned, Ormerod, Palmieri, Collingsworth & Reed, 2002;
Fitzgerald, Drasgow, Hulin, Gelfand & Magley, 1997). Aven andra negativa konsekvenser har
konstaterats sasom forsdmrade arbetsprestationer (Harned m fl, 2002), mer rapporterad
sjukfranvaro samt att de drabbade spenderar mer tid péd att Gvervéga att sluta pa arbetsplatsen
(Fitzgerald m fl, 1997). Bade mén och kvinnor som drabbas av sexuella trakasserier har sdémre
mental hilsa men vid grova sexuella trakasserier mir mén som drabbats sémre dn kvinnor som
drabbats (Street, Gradus, Stafford & Kelly, 2007).

Forskning visar att mansdominerade arbetsplatser har signifikant hégre grad av
sexuella trakasserier dn arbetsplatser som &r kvinnodominerade eller jadmstillda. Forskarna drar
slutsatsen att det dr nédrvaron av ett stort antal min i kombination med traditionellt manliga

arbetsuppgifter som dr den avgdrande faktorn (Fitzgerald m fl, 1997). Det finns dven forskning
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inom den amerikanska militiren som antyder att en svag organisationskultur kan kopplas
samman med sexuella trakasserier (Harned, Ormerod, Palmieri, Collingsworth & Reed, 2002).
Relevansen av denna studie kan dock ifragasittas 1 forhdllande till uppsatsen da de bada
organisationerna kan anses som mycket olika till sin karaktar.

Sammantaget kan konstateras att arbetsmiljon kan relateras till férekomsten av
sexuella trakasserier som i sin tur kan kopplas samman med mental ohélsa och andra negativa
konsekvenser for den drabbade. Att undersoka forekomsten av sexuella trakasserier och
trakasserier pa grund av kon dr sdledes 1 hogsta grad relevant, inte endast 1 syfte att folja gédllande

lagstiftning utan ocksa for de anstélldas mentala hélsa.

Work-life balance

Work-life balance undersoks i termer av hur kédnslor och aktiviteter i en domédn (exempelvis
arbetet) upptar tid och plats i den andra doménen (exempelvis icke-arbetet) samt hur de tva
integrerar med varandra (Jones, Burke & Westman 2005). Begreppet kan bland annat dven kallas
for work-family balance och work-life integration diar den sprékliga distinktionen gor en viss
skillnad p& vad som undersoks. Ett forsok till overséttning av work-life balance till svenska har
gjorts av TCO som oOversitter det till livspussel (TCO, 2007) men denna dverséttning anses av
uppsatsforfattarna inte tillrackligt god. I work-life balance begreppet, som kommer att anvindas i
uppsatsen, syftar work pa den aktivitet och energi som en individ ldgger ner pa en tredje part for
att fA ndgon form av definierad ersittning, dven kallat 16n. I denna definition inkluderas
volontdrarbete da ersdttningen istéllet dr psykosocial samt obetald dvertid och den tid det tar att
forflytta sig till och fran arbetet. Life ar antitesen till work och foljaktligen den tid som det ges
mojlighet till att delta i andra kontexter (Clutterbuck, 2004). Ordet balans syftar till ndgon form
av lika jamvikt. Begreppet bor betraktas som en balans mellan kropp och sjdl (Guest, 2002) vilket
g0r begreppet subjektivt.

Det finns traditionellt fem olika sétt att se pé relationen mellan work och life inom
teorin. De tva vanligaste inom forskningen ar spillover och conflict som oftast riktar in sig pa
kvinnor med kridvande arbeten och familjer dédr bada fordldrarna arbetar (Guest, 2002). Spillover
menar att work-life balance dr en process dér upplevelser i en domén paverkar upplevelserna i

den andra dominen. Det som péverkar kan vara bland annat humér, vérderingar och beteende.
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Denna spillover kan vara positiv, vilket betyder att en person som kénner hog tillfredsstéllelse pa
arbetet dven kéinner detsamma i den andra doménen. Den mer negativa formen &r nér en
upplevelse overfors fran den ena doménen till den andra. Ett exempel dr om en individ kommer
hem och ér trétt efter en dag pa arbetet och dverfér denna upplevelse intakt till hemmastéren.
Mirk hér att denna Overforing maste paverka familjen for att kunna kallas spillover. Conflict
modellen menar att hoga krav i badda doménerna leder till konflikt och svara beslut.
Compensation dar en annan form som innebdr att individen forsoker kompensera
otillfredsstéllande i en domén genom att ldgga mer energi pa den andra dominen. En individ kan
uppleva arbetet som ostimulerande och kompensera detta genom att ha en aktiv och stimulerande
fritid (Rothbanrd & Dumas 2005). Detta synsétt anses dock vara mer teoretiskt dn empiriskt
(Guest, 2002). Integration betyder att individen har svaga grinser mellan de tvd doménerna,
vilket minskar omstédllningen mellan arbets- och icke-arbetsrollen. Men det 6kar ocksé risken for
att rollerna blir otydliga vilket kan ge svarigheter att upprétthalla dem. Segmentation ar antites till
integration, och betyder att individen helt separerar de tvd doménerna. Det eventuella missnoje en
individ upplever pa arbetet isoleras till att gdlla endast 1 denna domédn. Detta minskar
rollotydligheten men gor det ocksd svarare att korsa grinserna mellan arbete och icke-arbete
(Rothbanrd & Dumas, 2005).

Bristen i nimnda fem synsitt dr att ingen kan definiera vad balans dr pa ett fullgott
sitt samt att de primirt dr deskriptiva vilket kan gora det problematiskt att analysera. Tva
inriktningar som kan gora det lédttare att analysera fenomenet dr work-family border theory
(Clark, 2000) eller boundry theory (Hall & Richter, 1988). De tva teorierna har manga likheter
och de utvecklades ur ett perspektiv som menar att individen &r proaktiv och inte reaktiv som de
ovanndmnda fem inriktningarna menar. Teorierna menar att en individ dagligen korsar grinser
ndr denne ror sig mellan arbete och icke-arbete. Dessa tvd doméner skiljer sig at i kultur, syfte,
sprakbruk och vad som ér ett accepterat beteende. I denna analysform fokuseras det pa grinserna
och hur pass tilldtande griansvakterna dr, till exempel kolleger, och hur starka grinserna i sig ar.
Grénserna kan vara flexibla vilket betyder att individen upplever att denna kan forsvaga eller
forstarka en gréns och de kan vara genomtrdingliga vilket betyder att en domén kan gora intrang i
den andra doménen utan att individen har kontroll 6ver det (Clark, 2000). Inom dessa tva teorier
har styrkan pd grénser analyserats empiriskt i en explorativ studie av Bulger, Matthews och

Hoffman (2007). I en klusteranalys visades att det fanns en relation mellan hur en individ
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praktiserar grinserna (boundary management practices) och segmentation och integration av
work och life. De reserverar sig dock for att relationen kan vara mer komplicerad &n vad som
visas 1 deras studie. Studien visade att mindre flexibla och mer genomtringliga grinser kan
relateras till mer interference och att mer flexibla och mer genomtréngliga grianser kan relateras

till mer enhancement (Bulger m fl, 2007).

Work-life balance och Sverige

Johansson (2002) har studerat work-life balance i Sverige under 1990-talet och relaterar detta till
konjunkturcykel och vélfardssystem. Under denna period, da arbetslosheten var hog minskade
korttidsfrdnvaro, detta da individer inte vill sdnka sina chanser for fortsatt anstdllning. Franvaro
som skulle kunna forbittra individens hélsa och hjidlpa denna att aterhdmta sig (Aronsson,
Gustafsson & Dallner, 2000 i Johansson, 2002). Under denna period skedde ocksa en fordandring
av de vanligaste anledningarna till 1&ngtidssjukskrivningar frdn att ha varit muskuloskeletala
sjukdomar 1 borjan av 1990-talet till att 1 slutet av 1990-talet istéillet vara depression,
stressrelaterade sjukdomar och utbriandhet vilket skulle kunna vara en konsekvens av den
minskade korttidssjukfranvaron. Under 1990-talet 6kade ocksd andelen som ansdg att de har for
mycket att gora pd arbetet och Johanssons (2002) studie visar vidare att obalansen i work-life
balance 6kade under perioden, men hon menar att de tvd undersdkningarna som studien bygger
pa inte dr tillrdckligt jamforbara for att dra slutsatsen att obalansen okat eller att det finns ett
orsak-verkan forhdllande. I undersdkning visades ocksd att det var vanligare att individer kidnde
obalans dn balans och att det mest frekventa var att arbetet paverkade icke-arbetet dn tvért om. De
individer som rapporterade obalans kdnde mindre vélbefinnande och hade sdmre hélsa én de som
rapporterade balans. Problem med mag-tarmkanalen, sOmnsvarigheter och huvudvirk
rapporterades bland annat mer frekvent bland dem som upplevde obalans dn de som upplevde
balans. Johansson drar slutsatsen att balansen i work-life balance var ett problem i Sverige under

1990-talet och att detta kunde relateras till raidande konjunkturcykeln (Johansson, 2002).
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Organisationens stod for work-life balance

En studie av Allen (2001) visar att organisationer som upplevs som familjevinliga och saledes
stodjer work-life balance ocksa har fler familjevinliga forméaner. De som upplever att de arbetar 1
en organisation som dr familjevanlig upplever dven mindre konflikter mellan arbete och familj
(Allen, 2001). En studie av Grandey, Cordeiro och Michael (2007) visar vidare att de som arbetar
manga timmar i en organisation som stodjer work-life balance upplever mindre konflikt mellan
arbete och familj och dessutom storre arbetstillfredsstillelse dn de som arbetar i1 en icke-stodjande
arbetsmiljo (Grandey m fl, 2007). Clark (2001) visar i en studie att interaktiva effekter mellan
kulturen och individuella karakteristika visade att work-family balance var lagre nér de anstéllda
hade manga barn och ett stodjande ledarskap. Ett stodjande ledarskap var relaterat till okat
organisations medlemskap. Undersokningen visade dven att arbetets flexibilitet dr relaterat till

okad arbetstillfredsstillelse och dkat vilmaende inom familjen (Clark, 2001).

60 arbetstimmar i veckan men dnda balans

Work-life balance kan métas bade objektivt och subjektivt. Nir balansen skall studeras objektivt
gors det genom att faktiska forhallanden som exempelvis antal timmar som spenderas pd och med
arbetet méts. Guest (2002) papekar dock i sin artikel ar att ndr balansen méts objektivt jamfors
detta med subjektiva sociala normer och regler. I Frankrike ar det exempelvis lag om 35 timmars
arbetsvecka medan det i Sverige vanligtvis dr 40 timmar. Ytterligare ett problem med att méta pé
ett objektivt sdtt dr att individer dar olika och befinner sig pd olika stadier i livet och séledes
upplever balansen pa olika sétt. En individ som precis paborjat sin karridr kan kénna balans 1 livet
trots att denne arbetar 60 timmar i veckan medan en individ med smébarn upplever samma
summa arbetstid som obalans. Att ha balans 1 livet mellan work och life handlar séledes om att
finna en personlig rytm och alltsd inte primirt om att rikna timmar. Det subjektiva och det
objektiva resultatet av en work-life balance métning behover alltsd inte dverensstimma. Men
enligt Guest (2002) visar studier pd att det finns en mattligt stark korrelation mellan den
subjektivt upplevda balansen och den objektiva balansen. Aven individuella skillnader kan ligga
bakom den subjektiva upplevelsen av balans och obalans, sasom till vilken utstrackning arbete

eller icke-arbete har en central roll i livet, energiniva, kontrollokus, personlighet, och
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coopingstrategier. Obalans rapporteras ocksa i hogre grad av dem som arbetar fler timmar, de
med chefspositioner, de med hdgre inkomst och de med smébarn. Slutligen dr kon en viktig
faktor for work-life balance. Detta dd kvinnor traditionellt sédtt har huvudansvaret for hem och
familj (Guest, 2002). Men en studie av Huges och Bozionelos (2007) visar att work-life balance
ar en viktig frdga dven for mén. Studien visar att obalans mellan work och life dr den mest
betydande faktorn gillande upplevelsen av missndje pa arbetet, franvaro fran arbetet samt
uppsdgningar. Obalans ansags som en mycket mer avgérande faktor for missndje med arbetet dn
16n och chefers behandlig av de anstdllda. Studien visar dven att obalans &r relaterat till
arbetsfrdnvaro utan giltig anledning och att det dven &r en kélla till negativa attityder gentemot
foretagets ledning och chefer (Huges & Bozionelos, 2007). Det kan foljaktligen konstateras att
work-life balance &dr en viktig del i vilbefinnandet hos individen. Upplevelsen av balans
respektive obalans samt de krav som individen kommer att tolerera pa arbetet kan dock hérledas
till individuella skillnader (Guest, 2002). Att de anstéllda pd foretaget upplever en hilsosam
balans mellan arbete och icke-arbete dr sammanfattningsvis viktigt for bade den enskilda
individen och foretaget. Det gar dven att se en trend i den upplevda balansen 1 forhéllande till
konjunkturcykeln.

Den subjektivt berdknade balansen i work-life balance kan tolkas och delas in 1 fem
steg. Subsistence dr det mest extrema och innebidr att individen arbetar ldnga timmar och
vasentligt mer @n vad arbetet krdver. P4 detta steg har individen lite tid och energi dver for andra
aktiviteter utanfor arbetet. Conflict som &r nistfoljande steg innebér att individen forstar att det
finns en konflikt mellan work och life och forsoker 16sa den. Integration ér det mest ideala
forhallandet och betyder att individen har en hélsosam balans mellan work och life. Idleness
innefattar individer som inte kan arbeta fulltid, pa grund av arbetsloshet eller handikapp, och
individer som inte vill engagera sig 1 produktiva aktiviteter. Det mest extrema ér hedonism vilket
innefattar individer som inte behdver arbeta eller de som hénger sitt liv 4t ndjen/lek och andra

icke arbetsrelaterade aktiviteter (Clutterbuck, 2004).

Foretaget

Varumirket IKEA stér for Ingvar Kamprad, Elmtaryd, Agunnaryd och registrerades 1943 av den

dé sjuttondriga Kamprad. Historien om IKEA bdrjade dock redan 1931 ndr Kamprad som
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femaring gjorde sin forsta affir genom att silja tdndstickor. Sortimentet expanderades och 1948
togs den forsta mobeln in i1 sortimentet. Under denna period gavs det forsta numret av IKEA-nytt
ut, ett blad som visade det sortiment som kunde bestillas via postorder (Torekull, 2006). IKEA ar
idag ett multinationellt foretag och IKEA katalogen trycks i 191 miljoner exemplar, vilket
innebdr en storre upplaga én Bibeln. Det finns 265 IKEA-varuhus i 36 ldnder och foretaget hade
under verksamhetsaret 2007 en omséttning pd 19,8 miljarder EURO. Den vinnande afférsidén ar
“att erbjuda ett brett sortiment, form- och funktionsriktiga heminredningsartiklar till sd ldaga
priser att sa manga som mojligt far rad att képa dem” (IKEA, 2007a). Idag levereras de flesta
varor i platta paket vilket dr ett sdtt att minimera fraktkostnaderna och f6lja affarsidén (Torekull,
2006).

Redan under 1970-talet borjade Kamprad fundera 6ver foretagets overlevnad efter
hans dod. Losningen blev att IKEA delades upp i ett flertal olika bolag och dgarstrukturen ér idag
komplicerad. Moderbolaget till samtliga bolag i IKEA-koncernen heter INGKA Holding B.V.
och har sitt site i Holland. Detta moderbolag édgs i sin tur av en stiftelse i Holland som
kontrolleras av familjen Kamprad (IKEA, 2007b). Kamprad sjédlv har idag 1dmnat 6ver foretaget
men &r fortfarande en aktiv rddgivare till moderbolaget. Han har vetoritt gédllande sortimentet och
gér igenom det drligen. Kamprads 6nskan med den komplicerade dgarstrukturen var att inte bara
dgandet utan dven den beromda IKEA-andan och det starka konceptet skulle bevaras, vilket
resulterade 1 skriften En mobelhandlares testamente, forfattad av Kamprad ér 1976. Denna
innehaller de nio budorden: ”Sortimentet — var identitet”, "IKEA-andan. En stark och levande
verklighet”, “Vinst ger oss resurser, att med smd medel nd goda resultat”, “Enkelhet dr en
dygd”, "Linje annorlunda”, “Kraftsamling — viktig for var framgang”, “Att ta ansvar — en
formdn” samt "Det mesta dr dnnu ogjort. Underbara framtid!” skall genomsyra all verksamhet
inom IKEA och ligger dven till grund f6r IKEA-koncernens chefutbildning. Utbildningen, som
alltid ges i Almhult, kallas The IKEA WAY och har till syfte att fora IKEA-andan vidare i
organisationen (Torekull, 2006).

IKEA: s personalidé handlar om att ge enkla, &drliga ménniskor mgjlighet att
utvecklas bade som individer och i1 sina yrkesroller, for att tillsammans och med stort
engagemang skapa en bittre vardag. Som medarbetare pa IKEA skall den anstéllda fa trdna sin
yrkeskunskap i det dagliga arbetet och f& jobba i en miljo ddr minniskan och gemenskapen har

centrala viarden. Medarbetaren skall sjdlv ta huvudansvar for sin yrkestraning och personliga
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utveckling och skall arbeta med frihet under ansvar. IKEA ser sig sjdlva som en platt
organisation och de talar inte i termer chefer och anstillda utan om ledare och medarbetare dir
ledarskapet bygger pa medarbetarnas fortroende. Ledarskapet skall vara situationsbaserat och
ledaren skall fungera som ett gott foredome for att skapa trivsel, god stimning och en bra
arbetsmiljo. Ledaren skall definiera och forklara mél och arbetsuppgifter i god tid, samt ge
information om planer och resultat och verka for en forstaelse for helheten. Vidare skall ledaren
aven ge feedback och konstruktiv kritik, vara tillgénglig for sina medarbetare och en god lyssnare
(Var personalide, 2007).

IKEA arbetar med loneséttning utifrdn vad de kallar ”I6n och beloning”. Vid
l6nesidttning viger IKEA in tre aspekter. Samtliga tjanster inom IKEA graderas utifran vad den
kriaver och hur komplicerad den anses vara. Flertalet olika tjanster kan siledes ha samma
gradering och ju hogre gradering desto hogre 16n. Andra delen védger in den interna och externa
marknaden, det vill sdga hur viktig dr den specifika funktionen for IKEA och vilken 16neniva
ligger den specifika tjédnsten pd i den externa arbetsmarknaden. Den tredje delen baseras pé
prestation och erfarenhet och ar saledes nagot som den enskilda medarbetaren kan paverka. IKEA
vill framhalla att 16n inte dr det enda incitament som de erbjuder sina medarbetare. Den berémda
kulturen, rabatt pa varuhusen, goda mojligheter till kompetensutveckling samt en god arbetsmiljo
ar andra formaner och motivationsfaktorer som IKEA kan erbjuda sina medarbetare (Om 16n och
beloning, 2003).

Ett av IKEA: s mal ar att ge de mdnga mdnniskorna ett bittre boende och Kamprad
ser sig sjilv som den gode kapitalisten. Han menar att IKEA bygger upp samhéllets vélfard;
ekonomiskt, socialt och miljomaéssigt i bade tillverkningsldnderna och de linder dir produkterna
slutligen séljs (Torekull, 2006). Trots detta saknar IKEA idag samstdmmigt jamstélldhetsarbete
bade pa nationell- och global niva. Det &r upp till de enskilda dotterbolagen i IKEA-koncernen att
folja lagstiftning och frimja jimstélldheten.

Ett av dessa bolag dr IKEA Trading Services AB och det dr detta bolag som denna
uppsats handlar om. IKEA Trading Services AB ér ett av IKEA: s 16 inkdpskontor och bestar av
tva delar, IKEA Trading Area Wood, som koper in trdbaserade mobler och IKEA Trading Area
SELL, som koper in produkter i bland annat plast, metall och textil. Sammantaget har IKEA
Trading Services AB inkdpsansvar i sju ldnder; Sverige, Danmark, Finland, Estland, Lettland,

Litauen och Vitryssland. IKEA Trading Services AB har ett kontor i Almhult, ett i Kaunas,
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Litauen och ett i Minsk, Vitryssland. Uppsatsen behandlar endast kontoret i Almhult di
jamstélldhetsplanen skall utvecklas utifran svensk lagstiftning. Pa det aktuella kontoret arbetar 31
kvinnor och 59 mén. IKEA Trading Services AB tillampar tva olika 16nesittningssystem: ett dar
de anstillda far betalt for 6vertid och ett dar de inte far det. I dagsldget finns det ingen aktuell
jamstélldhetsplan eller andra dokument om hur IKEA Trading Services AB arbetar med
jamstélldhet.

Frdgestdllning

Hur IKEA Trading Services AB: s anstdllda upplever den psykosociala arbetsmiljon,
jamstilldheten pé foretaget och work-life balance och huruvida dessa kan relateras till varandra.

Det ar sérskilt intressant att se huruvida bakgrundsvariabeln kon ger nagra signifikanta resultat.

Metod

Deltagare

Respondenterna i den aktuella studien var de 90 anstillda pad IKEA Trading Services AB,
Almhult, Sverige.

Material

For att undersoka den upplevda jamstilldheten pa det aktuella foretaget valdes en kvantitativ
metod 1 form av ett frigeformuldr, detta for att pa ett mer tillforlitligt sdtt finga samband,
fordelning och variation 1 populationen. Frageformuléret 1 sig bestod av tre separata enkéter, en
som undersokte arbetsmiljon, en som undersokte den upplevda jimstélldheten och en som
undersokte balansen mellan work och life. Frageformuldret har en hog grad av standardisering
vilket ger storre mojligt att uttala sig om den totala populationen. D& frageformuléret har fasta
svarsalternativ dr den strukturerad vilket goér den mer ldttanalyserad. Metoden &r saledes en
explorativ jdmfOrelse ddr de olika bakgrundsvariablerna anvdnds som kontroll och

experimentgrupp for att kunna gor ett uttalande om forhéllandet pa foretaget och upptéicka
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eventuella avvikelser (Trost, 2001). De bakgrundsvariabler som anvidndes i studien var kon,
alder, civilstatus, antal barn under 12, om arbetsgruppen var jamstilld eller ej samt om

respondenten hade en ledande befattning.

Psykosocial arbetsmiljo

Det mitinstrument som valdes for att méta den upplevda psykosociala arbetsmiljon var
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) utvecklat av Kristensen och Borg vid
Arbetsmiljoinstitutet i Danmark (Kristensen & Borg, n.d.). Instrumentet har stora likheter med
andra frageformuldr som anvénds for att mata psykosocial arbetsmiljo men har fitt vissa tilldgg
for att bli mer omfattande och méngsidigt (Kristensen, Borg, & Hannerz, 2002). Det som lagts till
ar ytterligare kravdimensioner samt dimensioner rorande den psykosociala arbetsmiljon sasom
atagande/engagemang pa arbetsplatsen, ledarskapskvalité, kénsla av gemenskap pa arbetsplatsen och
feedback. Dessutom innehdll enkéten fragor om huruvida respondenten upplever att arbetet kidnns
meningsfullt och att arbetstagaren far den information som dr nddvindig for att skota arbetet s k grad
av forutsidgbarhet i arbetet (Kristensen m fl, 2002). Formularet var fran borjan utformat i tre olika
versioner. En lang version for forskning (30 dimensioner), en medelldang version (26
dimensioner) som kan anvéndas i professionellt arbete med arbetsmiljo, och en kort version (8
dimensioner) for anvindning pa arbetsplatserna (Kristensen, 2002). Svaren gavs huvudsakligen
utifran de fem svarsalternativen alltid, ofta, ibland, séllan och aldrig/néstan aldrig eller i mycket
hog grad, i hog grad, delvis, i liten grad och i mycket liten grad. Dessa kodades sedan om till 100,
75, 50, 25 eller 0 beroende at vilken riktning fragan dr stdlld. 100 var alltid det mest onskade
alternativet. P4 frigorna dir det fanns fyra svarsalternativ anvindes enbart svarsalternativen mycket
tillfredstalld, tillfredstélld, inte tillfredstdlld och mycket otillfredsstélld och kodades om till 100, 75,
25 och 0. Respondenten skulle markera det alternativ som stdmmer bést dverens med dennes
personliga uppfattning. Fragorna pa de olika dimensionerna var slumpvis ordnade i formuléret
och stillda antingen positivt eller negativt for att forhindra att respondenterna skulle ge samma
svar genom hela enkéten (Kristensen & Borg, n.d.). COPSOQ anses numera vara ett véletablerat
instrument med god validitet och reliabilitet och har anvénts 1 ett flertal studier (se t.ex.
Kristensen, et al, 2002; Ek, Arvidsson, Akselsson, Johansson & Josefsson, 2003; Nielsen,

Brenner, Unkel & Weikert, 2003). I den aktuella studien anvdndes en modifierad svensk version
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med totalt sett 19 dimensioner uppdelat pa de fyra huvudkategorierna krav i arbetet (1),
inflytande pa arbetsplatsen (2), ledarskap, stdd och kommunikation i arbetet (3) och
arbetstillfredsstillelse (4) (Nielsen m fl, 2003). De olika dimensionerna fritt Gversatt fran Ek m fl
(2003) var (siffran inom parentes hanvisar till vilken kategori de tillhor, se ovan):

Kvantitativa krav (1) — det arbete som forvéntas utforas under en viss tid.

Kognitiva krav (1) — minnesprocesser, kreativitet, verblick, beslutsfattande.

Emotionella krav (1) — krav pa att hantera kinslor, forstaelse och medkénsla.

Krav pa att dolja kénslor (1) — alla former av negativa kdnslor som halls tillbaka infor klienter,
kolleger och kunder.

Sensoriska krav (1) — de krav arbetsuppgifterna stéller pa sinnen och finmotorik.

Inflytande pa arbetet (2) — mdjligheten att paverka arbetsmiljon och arbetsférhallanden.
Mojligheter till utveckling (2) — utvecklingsmojligheter som péaverkar hilsa och bekvamlighet.
Frihetsgrader i arbetet (2) — mojlighet att padverka raster och arbetstider.

Mening i arbetet (2) — betydelse och innebdrd i arbetet som skapar motivation och engagemang
for arbetet.

Atagande/engagemang pa arbetsplatsen (2) — det ansvar och engagemang respondenten kinner
for sin arbetsplats.

Forutsagbarhet (2) — att det ges information rérande framtida forédndringar i organisationen.
Rollklarhet (3) — utarbetade och tydliga arbetsroller.

Rollkonflikter (3)— uppstar nér kraven i arbetet kommer 1 konflikt med arbetstagarens etiska eller
moralisk vérderingar.

Kvalitén pa ledarskapet (3) — hur bra ledarskapet ar.

Socialt stod (3) — rétt sorts stod vid ritt tillfdlle av kolleger och ledning.

Feedback pa arbetet (3) — uppskattning och konstruktiv kritik fran kollegor och éverordnande om
utforandet av arbetsuppgifter och hur gruppen fungerar.

Sociala relationer (3) — relationen till kolleger och ledning.

Kénsla av gemenskap (3) — atmostéren, arbetsklimat och kamratskap.

Arbetstillfredsstéllelse (4) — ett generellt matt for kvalitén pa arbetsmiljon ur de anstélldas

synvinkel.
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Jamstdalldhetsenkdt

Denna enkdt dr utformad av JamO (JamO, 2007) 1 syfte att undersoka 4-11 §§ 1
Jamstilldhethetslagen (Goransson & Nordlof, 2006) och hur de anstdllda upplevde de aktuella
omridena. Enkiten bestod av 65 frdgor som kunde besvaras med ja, nej eller vet ej. Fragorna var
indelade i1 sex dimensioner, dimension fyra till nio, som var for sig behandlade en eller tva
paragrafer. Dimension fyra behandlade paragraf 4 och frigor rérande arbetsforhdllandena och
huruvida anstillda upplever att de ldmpar sig for bdde mén och kvinnor. Dimension fem
behandlade paragraf 5 och fragor rérande forvérvsarbete och fordldraskap vilket undersoktes
genom sex fragor som stélldes till samtliga och ytterligare sex fragor som endast riktade sig till
dem som varit fordldralediga pa IKEA Trading Services AB. Dimension sex behandlade paragraf
6 och fragor rorande sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon. Dimension sju
behandlade paragraf 7 och frdgor rérande kompetensutveckling och internrekrytering. Dimension
8 behandlade paragraf 8 och 9 och sdledes frdgor rorande externrekrytering. Dimension nio

behandlade paragraf 10 och 11 och géllde fragor roérande 16nefragor.

Work-life balance

Work-life balance ir ett sjdlvskattningsformuldr som behandlar arbetstider, betydelsen av arbete
pa fritiden, betydelsen av fritiden pa arbetet samt balansen mellan arbete och fritid. Enkdten
bestar av tva delar dar den forsta delen behandlar faktiska forhallandena sasom arbetstid, overtid
och restimmar men dven &siktsfrigor om huruvida respondenterna onskar nigon fordndring i
arbetstiden och om de dr ndjda med antalet arbetade timmar. Denna del bendmns som den
objektiva delen 1 undersokningen, men det bor papekas att det dr den enskilde individens
varseblivning av ett forhdllande som rapporteras (Trost, 2001). Andra delen av enkéten behandlar
asiktsfragor och bendmns i uppsatsen som den subjektiva delen. Hér fir respondenterna ta
stallning till tolv pastdende som berdr den upplevda betydelsen av arbetet och balansen mellan
arbete och fritid. Frdgorna besvaras pd en femgradig likertskala. Pastdendena dr balanserade
genom att vissa dr stillda i1 termer av huruvida arbetet dominerar 6ver fritiden och vissa huruvida
fritiden dominerar dver arbetet. Detta for att motverka acquiescent respons set, det vill sidga att

respondenten skattar positiv pd samtliga pastdende (Hogg & Vaughan, 2005). Det anvidnda work-
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life balance-formuléret 4r en validerad enkét som anvénts i tidigare studier (Benner, Nielsen,

Pryce, Unkel & Weikert, 2004; Nielsen m fl, 2003).

Procedur

Innan frigeformulédren delades ut informerades medarbetarna via e-post om att undersékningen
skulle genomforas pa foretaget. Darefter delades frageformuléret ut i de anstédlldas postfack, da
detta ansdgs vara det bista sittet for att nd den population som skulle undersokas. Endast de som
var anstillda av IKEA Trading Services AB ombads att delta i studien och alltsd inte de som
arbetade péd konsultbasis. En medarbetare som var fordldraledig nér frigeformuléret delades ut
fick det istéllet skickat till sig via post. De anstéllda ombads att besvara frageformuléret enskilt
och direfter ldgga det i ett kuvert som delades ut samtidigt som formuldren. Kuvertet skulle
fungera som en forsdkran av anonymiteten. De anstdllda ombads sedan att ligga de forslutna
kuverten 1 ett specifikt postfack, dven detta for att garantera anonymiteten. Respondenterna
informerades om att ingen information pa individniva skulle formedlas till foretaget. Av de 90
fraigeformuldr som delades ut aterficks 62 frageformuldr vilket ger en svarsfrekvens pa 69

procent, 35 méin och 27 kvinnor.

Resultat

Syftet med denna explorativa studie ar att undersoka den upplevda jdmstélldheten pa IKEA
Trading Services AB och om det finns ett samband mellan denna, work-life balance och
arbetsklimatet. For att kunna besvara fragestéllningen analyserades enkéterna statistiskt i SPSS.

De olika enkidterna analyserades forst separat och dérefter tillsammans.



Tabell 1

Demografisk karaktdristisk av samplet

Variabel N procent
Kon

Kvinnor 27 43.5

Min 35 56.5
Alder

18-30 10 16.1

31-40 24 38.7

41-50 15 24.2

51-60 12 19.4

61- 1 1.6
Civilstatus

Gift/sambo 51 82.3

Singel/sdrbo 10 16.1

Annat 1 1.6
Barn

Inga barn 32 51.6

Barn 30 48.4
Arbetsgrupp

Overvigande kvinnor 17 27.4

Overvigande min 24 38.7

Jamstéllt 21 339
Ledande befattning

Ja 15 24.2

Nej 47 75.8

N62
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Analys av upplevd psykosocial arbetsmiljo utifran COPSOQ

Resultaten pé kategorierna och dimensionerna bearbetades utifran jamforelser av medelvirden pé
arbetsgruppen som helhet och utifran de olika bakgrundsvariablerna. Sarskilt intressant for den
aktuella studien var att se om det finns nédgon skillnad mellan mén och kvinnor.

I en analys av de olika huvudkategorierna (1) krav i arbetet (N = 62, M = 52,70 (SD
=9,926)), (2) inflytande pa arbetsplatsen (N = 62, M = 68,58 (SD = 10,09)), (3) ledarskap, stod
och kommunikation i arbetet (N = 62, M = 62,22 (SD = 11,83)) samt (4) arbetstillfredsstéllelse
(N 61 M 67,42 (SD 18,75)) visade samtliga pa ett resultat 6ver medel > 50. Den enda kategorin
som visade en tendens till ett negativt resultat var krav i arbetet som visade att kraven var ndgot
hogre dn medel. I en vidare analys av underdimensionerna visade de inte pd ndgot signifikant
resultat (n.s.). En univariat ANOVA gjordes av de olika bakgrundsvariablerna (kon, alder,
civilstatus, barn, arbetsgrupp, ledande befattning) och de fyra olika kategorierna for att se
eventuella signifikanta skillnader se tabell 2 (se s. 44).

I tabell 3 redovisas medelvirden och standardavvikelser f6r de olika
underdimensionerna. Hoga virden pa de fem forsta underdimensionerna i tabellen indikerar en
negativt upplevd arbetsmiljo. Pa resterande underdimensioner visar hdga vidrden en positiv

upplevd arbetsmiljo.

Tabell 3
Medelvirde och standardavvikelse for de olika underdimensionerna i COPSOQ

Underdimension M (SD)

Kvantitativa krav 51,55 (11,10)
Kognitiva krav 70,16 (11,75)
Emotionella krav 44,54 (18,31)
Krav pa att dolja kénslor 32,17 (16,53)
Sensoriska krav 53,83 (19,05)
Rollkonflikter 53,89 (13,48)
Inflytande 55,57 (15,48)
Mojligheter till utveckling 74,78 (14,55)

Frihetsgrad 78,93 (12,77)
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Meningsfullhet 76,21 (16,38)
Atagande/engagemang 58,84 (16,53)
Forutsagbarhet 53,43 (20,00)
Klarhet i roller 67,00 (19,13)
Kvalité pé ledarskap 51,26 (19,97)
Socialt stod 67,98 (18,33)
Feedback pa arbetet 39,11 (24,22)
Sociala relationer 84,07 (16,66)
Kaénsla av gemenskap 81,32 (15,80)
Arbetstillfredsstéllelse 67,42 (18,75)
NG62

Analys av upplevd jimstdlldhet utifrdn jamstdlldhetsenkdten

P& grund av att jamstdlldhetsenkdten dr baserad pd svensk lagstiftning anses det finnas en
nolltolerans mot negativt upplevd jamstdlldhet. Utifrdn detta har uppsatsforfattarna valt att dven
granska materialet kvalitativt. Resultatet har valts att redovisas i en l0pande text dér den forsta
siffran visar hur ménga som har svarat exempelvis ja pad frdgan om de anser att de kan paverka
sin arbetssituation och den andra siffran visar hur manga av respondenterna som har valt att svara

pa fragan.

Arbetsmiljo (4 §)

Inga signifikanta effekter fanns pa dimension fyra nidr de olika bakgrundsvariablerna
analyserades med ANOVA eller Chi square. Kon (x> = 0,002, df = 1, p = 0,964), alder (y* =
5,032, df = 4, p = 0,284), civilstatus F(2.59) = 0,285 p = 0,753, barn F(3.58) = 1,065 p = 0,371
och arbetsgrupp (> = 1,356, df =2, p = 0,508).

36/37 ansag att personalutrymmen &r anpassade for bade méan och kvinnor, 44/59
ansdg att de inte hade ett alltfor stressigt arbete, 53/58 ansdg att de kunde péaverka
arbetssituationen och 57/61 att de kunde pdverka arbetstiderna. 51/60 ansag att de inte hade for

lite ansvar 1 arbetet medan 54/57 ansag att de inte hade for mycket ansvar 1 arbetet. 40/43 ansag
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att kvinnor och mén har lika stor chans att vélja arbetsuppgifter som kan medféra hogre 16n.
58/58 ansag édven att kvinnor och mén har lika stor chans att vélja arbetsuppgifter som kan
medfora storre karridrmojligheter. 50/53 ansdg att de hade tillgang till friskvard. 61/62 tror att de
skulle fa stod av sin ndrmsta chef om de skulle bli utsatta for utfrysning, osynliggérande eller
liknande beteende. 62/62 ansdg att arbetsplatsen lampade sig for bdde mén och kvinnor och 61/62
ansdg att stimningen i arbetsgruppen ldmpar sig for bade mén och kvinnor. 60/61 anség att de
blir positivt bemotta av sina nidrmsta arbetskamrater och 51/55 av ledningen. 58/61 ansag att de
pa det stora hela trivs péd arbetsplatsen. Majoriteten av medarbetarna har sdledes skattat denna

dimension rérande arbetsforhallandena som forhallandevis god.

Fordldraledighet (5 §)

Inte heller nagra signifikanta effekter fanns pa dimension fem och bakgrundsvariablerna kon (y>
= 0,007, df = 1, p = 0,933), alder F(4.49) = 0,495 p = 0,739 civilstatus (y*> = 2,587, df =2, p =
0,274), barn F(3.50) = 0,372 p = 0,773, arbetsgrupp F(2.51) = 0,352 p = 0,705 och
ledandebefattning (%> = 0,956, df =1, p = 0,328).

Huruvida det fanns en positiv instéllning till att kvinnor dr fordldralediga anser
40/40 att arbetsgivaren har det, 26/26 att de fackliga organisationerna har det och 50/51 anser att
aven medarbetarna har det. Motsvarande fragestdllning géillande instéllningen till méns
fordldraledighet visade resultatet 43/44, 26/26 och 47/48. Av de medarbetare som varit
fordldralediga under sin tid pd IKEA Trading Services AB har 14/17 haft kontakt med
arbetsgivaren under ledigheten och 3/17 hade 6nskat mer kontakt. 13/13 anser att arbetsgivaren
gjort tillrackligt for att underlitta for medarbetarna att vara fordldralediga i 6nskad utstrackning.
13/17 av medarbetarna upplever att moten forldggs pa tider som gor det létt for dem att ta ansvar
for sina barn. 18/18 upplever att de kan péverka sina arbetstider om s& skulle behovas. 15/17

anser dven att arbetsgivaren gjort tillrackligt for att underlétta for kombinationen barn och arbete.

Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kén (6 §)

Dimension sex visade inte pd nagra signifikanta medelvérdesskillnader mellan de olika

bakgrundsvariablerna, kon (y*> = 0,003, df = 1, p = 0,959), alder F(4.56) = 1,126 p = 0,354,
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civilstatus F(2.58) = 1,547 p = 0,222, barn F(3.57) = 0,704 p =0,553, arbetsgrupp F(2.58) = 0,997
p = 0,375 eller ledandebefattning (x> = 0,113, df =1, p =0,737).

61/61 av medarbetarna rapporterade att de inte upplevde sig utsatta for sexuella
trakasserier eller trakasserier pa grund av kon 1 dagsldget. Under det senaste aret har 1/62 upplevt
en sexistisk eller konskrdnkande jargong och 3/62 att de tagit illa vid sig av bilder, skdrmsldckare
eller dylikt av sexuell karaktdr. Enkédtundersokningen visade dven att 1/62 ansdg sig ha blivit
utsatta av kunder. Pa fragan om arbetsgivaren vidtagit tillrickliga atgiarder for att fa stopp pa de
sexuella trakasserierna eller trakasserier pa grund av kon svarade 3/62 medarbetare att sa inte var
fallet. 22/56 uppgav att de kénner till foretagets policy mot sexuella trakasserier och 5/52 kadnner
till arbetsgivarens beredskapsplan for hantering av trakasserier. 32/51 uppgav att de kénner till
vem pa arbetsplatsen de skall vinda sig till om de blir utsatta. 11/45 ansag att det behovs mer

information pa arbetsplatsen om sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon.

Kompetensutveckling, internrekrytering (7 §)

Nar medelvirdesskillnaderna pa bakgrundsvariablerna analyserades i dimension sju hittades ett
signifikant resultat pd ledande befattning och en tendens till signifikant resultat ifrdga om
arbetsgrupp. Kon ()2 = 0,171, df = 1, p = 0,679) alder (> = 4,971, df = 4, p = 0,290) civilstatus (>
=2,345,df =2, p = 0,310), barn F(3.58) = 0,358 p = 0,784 och arbetsgrupp F(2.59) = 2,842 p =
0,066 och ledande befattning (y* = 5,539, df = 1, p = 0,019). De med ledande befattning var mer
positiva dn de som inte hade ledandebefattning och tendensen visar att de som arbetar i en
jamstélld arbetsgrupp &r mer positiva dn de som arbetar i en arbetsgrupp med dvervdgande min
eller kvinnor.

52/62 har uppgett att de haft samtal med sin chef angdende kompetensutveckling
eller mojlig karridrutveckling. 9/45 av medarbetarna skulle vilja prova arbetsuppgifter pa IKEA
Trading som till storre delen utfors av det motsatta konet. 9/55 skulle 6nska kompetensutveckling
for att kunna utféra mer avancerade arbetsuppgifter och 9/55 ansdg att arbetsgivaren inte tar vara

pa deras kompetens eller mgjligheter till utveckling pa ett bra sétt.
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Extern rekrytering (8 och 9 §§)

Vid analys av bakgrundsvariablerna pa dimension étta hittades inga signifikanta resultat, kon (2
=1,413,df=1, p = 0,235) alder F(4.57) = 1,278 p = 0,289, civilstatus F(2.59) = 0,823 p = 0,444,
barn F(3.58) = 0,893 p = 0,450, arbetsgrupp F(2.59) = 1,052 p = 0,356 samt ledandebefattning (y>
=0,724,df=1, p=0,395).

0/59 av medarbetarna upplevde att det finns krav eller tester som missgynnar nigot
kon under rekryteringsprocessen. 0/46 angav att de har fatt frdgor under anstillningsintervjun
som kan anses konsdiskriminerande. 32/40 kinner till om arbetsgivaren anstrangt sig for att
uppmuntra och mojliggora anstillning av underrepresenterat kon. 33/55 ansdg det viktigt att det

ar en jamn konsfordelning pa arbetsplatsen inom varje kategori av arbetstagare.

Lonefrdgor (10 och 11 §§)

Dimension nio visade signifikanta resultat pd medelvéardesskillnaderna pa bakgrundsvariablerna
kon och ledande befattning, kon (%> = 4,950, df = 1, p = 0,026), alder F(4.57) = 1,833 p = 0,135,
civilstatus F(2.59) = 0,872 p = 0,423, barn F(3,58) = 1,870 p = 0,145, arbetsgrupp F(2.59) =
0,051 p = 0,950 samt ledande befattning (¥* = 18,882, df =1, p = 0,000). Man (M 1,53 (SD 0,26))
skattade mer negativt dn kvinnor (M 1,38 (SD 0,22)) och de som uppgav ledande befattning (M
1,72 (SD 0,22)) skattade mer negativt &n de som inte uppgav att de hade ledande befattning (M
1,38 (SD 0,20)).

25/47 av de tillfrigade trodde inte att mén och kvinnor far lika 16n for lika arbete
och 22/43 trodde inte heller att mén och kvinnor féar lika 16n for likvardigt arbete pd IKEA
Trading Services AB. 19/33 ansig att 10neforméner inte &r réttvist fordelat mellan mén och
kvinnor och 17/32 anség inte heller att eventuell bonus eller prestationsloner ér rattvist fordelade
mellan konen. 53/58 har fitt ta del av 16nekartliggningen och analys som gjorts av 16nerna pa
IKEA Trading Services AB samt tagit del av den arliga handlingsplanen. Det kan séledes
konstateras att medarbetarna inte upplever att l6nerna ar rittvist fordelade mellan man och
kvinnor trots att de tagit del av den kartliggning som gjorts. 3 av 56 har undvikit att vara

fordldralediga pd grund av hot om sdmre 16neutveckling.
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Jamstdalldhet — totalt

Vid en analys av medelvirdesskillnaderna pa bakgrundsvariablerna och hela enkidten blev
resultatet foljande: kon (y* = 2,551, df = 1, p = 0,110), alder F(4.57) = 2,866 p = 0,031, civilstatus
F(2.59) = 1,661 p = 0,199, barn F(3.58) = 2,097 p = 0,110, arbetsgrupp F(2.59) = 0,398 p =
0,674, ledande befattning (y*> = 9,858, df = 1, p = 0,002). De signifikanta resultaten pé alder och
ledande befattning visar att det &r médn och personer i1 ledande befattning som har skattat mest

negativt.

Analys av objektiv work-life balance

Av de tillfrdgade uppgav 52 respondenter antal arbetade arbetstimmar per vecka vilket visade pa
ett spann mellan 20 och 110 timmar (M = 46,85, (SD = 13,85)). En ANOVA visade att det fanns
en signifikant skillnad av medelvdrdena F(19.32) = 3,627 p = 0,001 diar de som arbetade fler
timmar upplevde en hégre subjektiv work-life balance dn de som arbetade férre timmar. Av dessa
uppgav 51 respondenter Onskade antal arbetstimmar per vecka vilket varierade fran 20 till 80
timmar (M = 40,27, (SD = 8,03)). Generellt onskar arbetstagarna att minska antalet arbetstimmar
med 6,58 timmar per vecka. Ingen signifikant effekt uppticktes hir mellan den Onskade
minskningen 1 arbetstimmar och den subjektivt upplevda work-life balance F(13.36) = 1,598 p =
0,132. Medarbetarna pd det undersokta foretaget reser 1 genomsnitt (N =44 M = 725,32 (SD =
806,795)) timmar per ar. De som angivit fler restimmar dn medel hade dock inte en ndmnvart
hogre subjektiv work-life balance (N = 14, M = 2,297 (SD = 0,531)) 4n de som angett firre dn
725,32 restimmar (N = 30, M = 2,191, (SD = 0,498)). Under de senaste 6 méanaderna har 87,1
procent angivit att de arbetat sent minst en gang i1 veckan (N = 62). Inga signifikanta effekter
hittades mellan frdgan och den subjektivt upplevda work-life balance F(5.56) = 1,919 p = 0,106.
Vidare har 48,4 procent arbetat en 16rdag eller sondag de senaste 6 ménaderna (N = 62). Inga
signifikanta effekter fanns hdr mellan frdgan och den subjektivt upplevda work-life balance
F(4.57) = 2,068 p = 0,097. 96,5 procent av de tillfragade har uppgett att den arbetade overtiden
inte dr schemalagd. Ingen signifikant effekt fanns mellan frdgan och den subjektiva work-life
balance F(2.54) = 0,379 p = 0,687. 30 procent anser att de far betalt for 6vertid, 5 procent att de
ibland far betalt och 65 procent att de aldrig far betalt for dvertid (N = 57). Inga signifikanta
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effekter fanns nédr denna fraga analyserades med den subjektivt upplevda work-life balance
F(2.57) = 2,396 p = 0,100. P& fragan om de far ledigt som kompensation for arbetad Overtid
svarade (N = 59) 27,1 procent att de alltid far det, 39 procent att de far det ibland och 33,9
procent att de aldrig far det. Ingen signifikant effekt hittades mellan denna friga och den
subjektivt upplevda work-life balance F(2.56) = 2,402 p = 0,100. Om de anstillda fi annan
ekonomisk erséttning for dvertid s som uppskattning svarade (N = 57) 5,3 procent att de alltid
far det, 28,1 procent att de ibland far det samt 66,7 procent att de aldrig far det, ingen signifikant
effekt fanns mellan denna fraga och den subjektivt upplevda work-life balance F(2.54) = 0,441 p
= 0,646. 55,4 procent av medarbetarna anser att de kan séga ifrdn om de inte ir i form att arbeta
extra timmar, 33,9 procent att det kan sdga ifran ibland och 10,7 procent att de aldrig kan sdga
ifran (N = 56). En univariat ANOVA visade en signifikant skillnad mellan den subjektivt
upplevda work-life balance och huruvida medarbetaren kan siga ifrdn F(2.53) = 5,945 p = 0,005.
De som upplever att det de alltid kan séga ifrén hade lagre subjektivt upplevd work-life balance
an de som kunde sdga ifran ibland eller aldrig. Och de som kunde sdga ifran ibland hade ligre
subjektivt upplevd work-life balance én de som aldrig kunde sdga ifran. 43,1 procent anser att de
pa det hela taget dr ndjda med antalet arbetade timmar och 56,9 procent att de ibland &r n6jd med
antalet (N = 58). En univariat ANOVA visade att de som alltid 4r ndjda med antalet arbetade
timmar har signifikant ldgre subjektivt upplevd work-life balance dn de som ibland ar ndjda
F(1.56) = 8,625 p = 0,005. 86,4 procent tar alltid ut hela semestern och 13,6 procent gor inte det
(N =159). En univariat ANOVA visade att det inte fanns ndgon signifikant effekt dem mellan den
subjektiva work-life balance och huruvida all semester tas ut F(1.57) = 0,186 p = 0,668.

Analys av subjektiv work-life balance

Den subjektivt upplevda work-life balance (N = 62 M = 2,139 SD = 0,481) analyserades i
forhdllande till bakgrundsvariablerna med en univariat ANOVA vilket inte visade pa nagon
signifikant skillnad mellan mén och kvinnor (F(1.60) = 1,327 p = 0,254). Inte heller pa de 6vriga
variablerna élder (F(4.43) = 0,185 p = 0,945), barn (F(3.43) = 0,054 p = 0,983), civilstatus
(F(2.57) = 0,479 p = 0,622) och ledande befattning (F1.60) = 0,008 p = 0,928 visades
signifikanta effekter.
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24 procent (N = 15) av respondenterna hade skattat ett medelvirde hogre &n 2,5 pa
den subjektivt upplevda work-life balance. En kvalitativ analys gjordes av dessa och dérefter en
analys av medelvdrdesskillnaden med hjédlp av en Chi-Square, se tabell 4. Séledes visades ett

signifikant resultat pa civilstatus och ledande befattning.

Tabell 4

Demografisk karaktdristisk av de med medel over 2,5 pa work-life balance

Variabel N . df p
Kon 54 5 0,369
Kvinnor 5
Min 10
Alder 7,67 3 0,053
18-30 2
31-40 4
41-50 8
51-60 1
Civilstatus 5,4 1 0,020
Gift/sambo 12
Singel/sérbo 3
Barn 2,8 2 0,247
Inga barn 8
Barn 7
Arbetsgrupp 2,8 2 0,247
Overviigande kvinnor 4
Overviigande min 8
Jamstéllt 3
Ledande befattning 8,1 1 0,005
Ja 2
Nej 13

N 15
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Analys av COPSOQ — jdmstdlldhet — work-life balance

Vidare gjordes en korrelation mellan de olika enkidterna for att se om det fanns nagot samband
mellan de olika dimensionerna i COPSOQ, jamstélldhetsenkdten och work-life balance.

Det finns en korrelationseffekt mellan Work-life balance och dimensionen arbetstillfredsstéllelse
pa COPSOQ r=-0,272 p=0,017 R*= 0,074 .

Det finns en tendens till korrelationseffekt mellan work-life balance och dimension
nio 1 jamstalldhetsenkéten » = -0,248 p = 0,052 R*> = 0,061. Det fanns en korrelationseffekt mellan
work-life balance och krav dimensionen pa COPSOQ r = 0,603 p = 0,000 R* = 0,363. En
forklarad varians pa 36 procent anses av uppsatsforfattarna som god. Det vill sdga ju hogre

upplevd obalans i livet desto mer krav upplevs pa arbetsplatsen, se figur 1.

Figur 1. Korrelation mellan COPSOQ och Work-life balance.
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Tabell 2

Demografiska bakgrundsvariabler och COPSOQ
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Bakgrundsvariabel

1

2

3

4

Koén

Alder

Civilstatus

Barn

Arbetsgrupp
Ledande befattning

F(1,53) = 0,339 p = 0,563
F(4,57) = 0,898 p = 0,471
F(2,57) = 0,588 p = 0,559
F(3,55)= 0,722 p = 0,543
F(2,56) = 0,070 p = 0,350
F(1,58) = 0,002 p = 0,967

F(1,57) = 0,831 p = 0,366
F(4,57) = 2,362 p = 0,064
F(2,57) = 1,402 p = 0,254
F(3,55)= 1,653 p= 0,188
F(2,56) = 0,249 p = 0,778
F(1,58) = 5,523 p = ,022*

F(1,57) = 5,871 p = 0,019%
F(4,57) = 1,876 p = 0,366
F(2,57) = 0,472 p = 0,626
F(3,55) = 2,659 p = 0,057
F(2,56) = 0,911 p = 0,408
F(1,58) = 2,829 p = 0,098

F(1,56) = 4,916 p = 0,031*
F(4,56) = 0,859 p = 0,494
F(2,56) = 0,573 p = 0,567
F(3,54)=2,0 p = 0,125
F(2,55) = 2,566 p = 0,086
F(1,57) = 2,905 p = 0,094

*, Signifikant pa o = .05 niva
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Diskussion

Uppsatsens syfte dr att genom en explorativ studie undersoka de anstélldas upplevda jadmstilldhet
for att ge underlag till en jamstélldhetsplan. Fragestidllningen dr saledes att kartligga hur IKEA
Trading Services AB: s anstillda upplever den psykosociala arbetsmiljon, jamstilldheten pé
foretaget och work-life balance och huruvida dessa kan relateras till varandra. Det ar sérskilt
intressant att se huruvida bakgrundsvariabeln kon ger nigra signifikanta resultat.

Tre av de fyra huvudkategorierna i COPSOQ visade pa ett positivt resultat.
Kategorin krav var séledes den enda kategorin som visade ett resultat som tenderade &t det
negativa hallet d4 kraven i arbetet visade sig vara ndgot hogre dn medel. Merparten av
underdimensionerna var ocksd dver medlet forutom feedback pa arbetet, kvantitativa krav,
kognitiva krav, sensoriska krav och rollkonflikter. Kategorin inflytande pa arbetsplatsen skattades
mer positivt av de med ledande befattning &n de som inte hade ledande befattning. Pa kategorin
ledarskap, stod och kommunikation i arbetet skattade kvinnor mer positivt &n mén. Sa dven pa
kategorin arbetstillfredsstéllelse. COPSOQ Gverlag visar pa en positiv bild av den upplevda
psykosociala arbetsmiljon. Men mérk har att ingen dimension eller kategori skattades med ett
maxresultat vilket betyder att det finns mycket kvar att gora for att arbetsmiljon skall upplevas
som fullt tillfredsstdlld. Respondenterna i undersdkningen har alla en fast anstillning och kan
antas arbeta 1 en fysiskt god miljo. For att hdr borja med att dra paralleller till Maslows
behovshierarki (1954) stodjer resultatet att trygghet och fast anstidllning, som kan anses vara
grundldggande behov, inte ricker for att de anstéllda skall uppleva sin psykosociala arbetsmiljo
som fullt tillfredstélld. D4 det inte har funnits ndgon mojlighet att jimfora resultatet mellan olika
anstéllningsformer skall det dock inte dras for starka paralleller. Vidare kan resultatet diskuteras i
jamforelse till forvantningsteorin (Kaufmann & Kaufmann, 2005) da det kan konstateras att
enbart 16n som incitament inte har tillricklig verkan for att ge fullt tillfredstidllda medarbetare.
Det skulle vara intressant att studera detta nidrmare for att se hur en 16neforhdjning paverkar en
individs upplevda arbetstillfredsstillelse och for hur lang tid. Enligt Hertzbergs (1957)
arbetskaraktéristiska modell racker det inte heller med att hygienfaktorer sdsom fysiska och
sociala arbetsforhallanden é&r tillgodosedda for att skapa trivsel pa arbetsplatsen. I modellen ar det
istdllet omrédden sdsom arbetsuppgifter, personlig utveckling och ledarskap som spelar in for att

den psykosociala arbetsmiljon skall upplevas som tillfredstélld, vilket stods av resultatet.
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Ledarskapet har visat sig ha en stor betydelse for klimatet pd arbetsplatsen och de anstdlldas
arbetstillfredsstéllelse (SKTF, 2007). Kvalitén pa ledarskapet skattades strax dver medel med en
standardavvikelse pa knappt 20 vilket tyder pa att det finns en stor variation i hur de anstéllda
upplever ledarskapet pa IKEA Trading Services AB. Den stora spridningen kan antingen
forklaras genom de anstdlldas olika forvantningar och upplevelser av ledarskapet eller genom en
stor variation 1 ledarskapsstilar hos de aktuella cheferna. Pa grund av att arbetsgrupperna var sma
undersoktes inte ledarskapet i de enskilda arbetsgrupperna for att ingen enskild ledare eller
medarbetare skulle kunna pekas ut. IKEA foresprakar ett ledarskap som bade &r situationsbaserat
och uppfyller alla de ledarskapsstilar som enligt Angelow (2002) skall leda till ett konstruktivt
ledarskap och goda forutséttningar for en god arbetsmiljo. Enligt IKEA stéller chefskapet stora
krav pa individen och menar att en person blir accepterad som ledare forst nir dennes chefskap
efterfrdgas. Forutsatt att cheferna pa det undersokta bolaget arbetar med sitt ledarskap péd det sétt
som foresprakas av IKEA kan detta resultat tolkas pa tre sitt: det dr svart som ledare uppfylla
samtliga Oonskemal; foretaget ser inte till att det ges mdjlighet till det foresprakade ledarskapet
genom exempelvis tillrdcklig utbildning och stdod; den hir ledarskapstilen passar inte in i
organisationen eller for de respektive arbetsgrupperna. De brister 1 ledarskapet som kan ses 1
resultatet i COPSOQ ar framst bristen i att ge feedback pa arbete. Men organisationen brister
dven 1 att ge de anstdllda en upplevelse av att de har inflytande (underdimensionen inflytande)
samt 1 att ge information (underdimensionen forutsdgbarhet). Uppsatsforfattarna anser att det ar
viktigt att synliggora denna typ av brist i ledarskap for att organisationen sedan skall kunna vidta
atgéarder och gé vidare med mer stdd och utbildning.

COPSOQ tar framst upp negativa krav och ddrmed bor resultatet for kategorin och
de olika underdimensionerna ligga under medel. Kategorin krav visade ett resultat pa strax dver
medel vilket indikerar att kraven i arbetet dr nagot hogre dn medel. Underdimensionen kognitiva
krav skattades ldngt 6ver medel, vilket visar att de anstdllda upplever att deras arbetsuppgifter
staller hoga krav gdllande exempelvis kreativitet och beslutsfattande. Krav &r enligt Karaseks och
Theorells (1990) krav och kontrollmodell komplext och ndgot som far ses i samband med andra
faktorer sasom upplevd meningsfullhet, frihetsgrad i arbetet och mojlighet till utveckling. Dessa
faktorer som ligger under kategorin inflytande pa arbetsplatsen skattades forhallandevis hogt.
Denna kombination av hdga krav och hogt inflytande borde séledes enligt Karasek och Theorell

(1990) skapa goda fOrutsittningar for en utmanande och spdnnande arbetsmiljo. Eftersom
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resultatet samtidigt har visat pd en positiv korrelation mellan héga krav i COPSOQ och en
upplevd obalans i work-life balance tyder detta pé att de krav som mits i COPSOQ skall ses som
frimst negativa med ett onskvirt resultat pa noll for kategorin. Det kan vidare vara sd att
inflytandet pa arbetsplatsen bor 6ka én mer sasom visas i krav- och kontrollmodellen (Karasek
och Theorell, 1990). En annan tidnkbar anledning till resultatet &r att det brister 1 det
situationsbaserade ledarskapet dér ledaren skall matcha nivan mellan krav och kontroll utifran
individens eller gruppens karaktéristiska och mognad (Maltén, 1997). Da inga individuella
personlighetsegenskaper métts 1 denna undersokning kan det inte dras négra slutsatser huruvida
det dr individuella skillnader som genererat detta resultat.

Underdimensionerna sociala relationer och kénsla av gemenskap i1 kategorin
ledarskap, stdd och kommunikation i arbetet gav ett mycket hogt resultat. Aven
underdimensionen socialt stod fick ett hogt resultat. Detta dr positivt da dessa faktorer anses
kunna skapa lyckliga medarbetare med god hilsa och béttre balans mellan arbetsliv och privatliv
(Angelow, 2002). Dessa faktorer bor dven kunna ses som gynnsamma for gott samarbete och
darmed motivationsfaktorer som framjar trivseln (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Mgjligen kan
detta resultat vara en f6ljd av IKEA-andan och IKEA: s uttalade vision om att sétta den enskilda
ménniskan och gemenskapen i centrum (Vér personalidé, 2007).

Dimension nio pd jamstélldhetsenkéten visade att respondenterna ansdg att 16ner
och andra incitament inte var réttvist fordelade mellan konen. Enligt likavdrdesteorin (Adams,
1963a, 1965 1 Goodman & Friedman, 1971) skulle detta kunna antas korrelera positivt med
arbetstillfredsstéllelse i COPSOQ men ingen signifikant effekt fanns i unders6kningen. Detta visa
pa att de anstilldas arbetstillfredsstéllelse i hogre grad kan beror pd andra faktorer sdsom
exempelvis en upplevd work-life balace (Huges & Bozionelos, 2007). Detta styrks ocksa av den,
om dn nagot svaga, korrelation som fanns mellan den subjektivt upplevda work-life balance och
kategorin arbetstillfredsstéllelse i COPSOQ. Att drygt hilften av de tillfragande inte tror att médn
och kvinnor far lika 16n for lika eller likvdrdigt arbete kan enligt likavardesteorin leda till en
likavirdeskonflikt och som kan skapa en brist pd motivation och i slutdndan dven till att personen
1 fraga séger upp sig (Adams, 1963a, 1965 i Goodman & Friedman, 1971). DA fler dn hilften av
respondenterna uppger att de tagit del av 16nekartldggning och Ionekriterier kan det tyda pa att de
kriterier som finns inte upplevs som réttvisa vilket dven det kan paverka individens motivation att

prestera negativt (Greenberg, 1990, 2000 i Kaufmann & Kaufmann, 2005). Enkéten ger inte svar
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pa vari orittvisan ligger, det vill sdga huruvida det dr kvinnor eller mdn som anses f4 sdmre
betalt, vilket hade varit 6nskvért. Resultatet visar att det 4r mdn och personer i ledande befattning
som har skattat mest negativt. Anledningen till detta ar svart att uttala sig om utan ndgon vidare
undersokning av de faktiska forhdllandena. Att bdde mén och personer 1 ledande befattning har
gett ett signifikant resultat i den hdr frigan kan bero pé att det dr fler mén &n kvinnor som har
uppgett att de har en ledande befattning.

Balansen 1 work-life balance skattades generellt till en niva av integration vilket
innebédr en ndgorlunda balans mellan arbete och fritid (Clutterbuck, 2004) En fjardedel av
respondenterna skattade hogre &n 2,5 pd den subjektivt upplevda work-life balance och hamnar
dédrmed snarare pd nivin conflict (Clutterbuck, 2004). I denna grupp var det signifikant fler
gifta/sambo dn singel/sdrbo. Det var dven signifikant fler respondenter med icke ledande
befattning 1 denna grupp vilket gér emot tidigare forskning (Guest, 2002).

I den objektiva delen av work-life balance uppgav respondenterna att de i
genomsnitt arbetade mer dn den svenska 40 timmarsveckan och de flesta dnskade en minskning
mot 40 timmar. Att denna onskade minskning inte péverkat den subjektivt upplevda work-life
balance kan ses som intressant och kan tyda pa att det dr just en onskning. Det kan ocksa ses i
resultatet angéende ifall respondenterna var ndjda med antalet arbetade timmar dér ingen skattat
svarsalternativet att de konstant var missndjda. Resultatet pd denna fraga visade ett samband
mellan den objektiva och den subjektiva delen pa work-life balance, vilket dr i linje med den
korrelation som skall finnas enligt Guest (2002). Work-life balance-enkiten visade att de som
inte kénde att de kunde sédga ifrdn om de inte var i1 form fOr att arbeta 6ver hade hogre subjektivt
upplevd work-life balance 4n de som kénde att de kunde sdga ifrdn, ndgot som skulle kunna
hidrledas till individuella skillnader (Guest, 2002). Enligt Johanssons (2002) studie kan detta pa
langre sikt leda till langtidssjukskrivningar som &dr kostsamma for foretaget och saledes bor IKEA
Trading Services AB undersoka detta vidare.

Manga av de anstéllda har ett arbete som innebdr mycket resande men detta dr inte
ndgot som har péverkat deras skattning av den subjektiva upplevelsen av work-life balance. Pa
frigan om huruvida de anstillda far betalt for Gvertid eller inte dr svaren spridda vilket kan
forklaras med att IKEA Trading Services AB tilldmpar tva olika l6nesédttningssystem. Dé det inte
fanns ndgra signifikanta effekter mellan denna friga och den subjektivt upplevda work-life

balance kan det konstateras att det inte har ndgon betydelse for den upplevda balansen. Merparten
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av respondenterna uppger att de inte fir ndgon icke-ekonomisk ersdttning for att de arbetar
overtid vilket ocksa kan vara en anledning till den mycket laga skattningen av underdimensionen
feedback i arbetet i COPSOQ.

En betydande brist i undersokningen som helhet &r den trots allt laga
svarsfrekvensen, vilket gor att det inte gér att dra ndgra faktiska slutsatser om forhallandet pa den
aktuella arbetsplatsen. Det hade darfor varit onskvért att kartldgga ett storre antal av de anstdllda
daven om svarsfrekvensen kan anses god for studier av denna karaktdr. Som alltid vid
enkédtundersokningar finns en risk i1 att respondenten kan missforstd en fraga eller uppge fel
bakgrundvariabler, detta kan emellertid vara svart att kontrollera. Fragorna i COPSOQ var stéllda
pa ett sdtt som gor att svaren baseras pd den enskildes referensram av vad exempelvis
svarsalternativet offa innebéar (Trost, 2001) vilket gor att svaren inte behdver vara fullt
jamforbara. Att enkéten till sin helhet dr nagot lang kan skapa ytterligare problem sasom
bristande intresse hos respondenten och utmattning.

Sammanfattningsvis har bakgrundsvariabeln kon inte gett stora skillnader i
resultatet vilket utifrdn studiens syfte och fragestdllning ses som positivt. Da det funnits
skillnader har de visat pa att kvinnor skattat mer positivt d&n mén vilket ar tdnkvart da
jamstélldhetslagens primdra syfte dr att forbattra kvinnors villkor i1 arbetslivet (Géransson &
Nordlof, 2006). Att dubbelt s& ménga médn som kvinnor upplever en hog grad av obalans ér ett
intressant resultat da debatten riktar in sig pa att fler kvinnor &n mén anses vara dubbelarbetande
med hem och barn (JAmO, 2006). Vad som &r orsaken till detta skulle vara intressant att
undersoka vidare. Dé studien &r explorativ och bestér av ett litet sampel kan inga generaliseringar
dras. Som tidigare teorier visat finns det mycket att vinna pd att personalen mar bra och upplever
sin arbetsmiljo som tillfredsstéllande och réttvis (Rubenowitz, 2004; Kaufmann & Kaufmann,
2005; Adams, 1963a, 1965 1 Goodman & Friedman, 1971; Greenberg, 1990, 2000 i Kaufmann &
Kaufmann, 2005; Karasek & Theorell, 1990; Angelow, 2002). Amnet #r dven viktigt utifrn ett
samhéllsperspektiv dér alla borde ha rdtt till samma villkor och mojligheter. Det dr av denna
andledning viktigt att omrddet utforskas vidare.

For att utforska dmnet vidare hade det varit intressant att gora en jaimforande studie
med en organisation med en annan typ av foretagskultur &n den som rader pa IKEA Trading
Services AB, for att se huruvida eventuella skillnader paverkar upplevelsen av jamstilldhet. En

uppfoljande studie efter det att jimstélldhetsplanen implementerats i bolaget skulle vidare vara
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intressant att gora for att se om arbetsmiljon och nivan av work-life balance fOréndras i
forhallande till den upplevda jdmstélldheten. Vidare hade det varit intressant att kontrastera de
resultat som jamstélldhetsenkdten genererat till faktiska forhéllanden pa foretaget som
exempelvis Ionekartliggning for att utrona om upplevelsen av att lonerna pd foretaget inte ar

rattvist fordelade kan hidrledas till ojaimnstdllda 16ner.
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® Handlingsplan Jimstilldhetsarbete VA 2008

Remiss/Utgéava: 2007-12-11

Utfardad av: Joséphine Malmberg och Emelie Bjurenfors

IKEA Trading Services AB  Faststilld av:

Jimstilldhetsplan VA 2008

P& uppdrag av IKEA Trading Services AB har Joséphine Malmberg och Emelie Bjurenfors fran
Lunds Universitet 1 en D-uppsats utarbetat en jamstédlldhetsplan utifran ett arbets- och
organisationspsykologiskt perspektiv. Jimstédlldhetsplanen bygger pa en enkédtundersokning och
analys av den upplevda psykosociala arbetsmiljon, work-life balance och den upplevda

jamstélldheten utifran svensk lagstiftning.

Malet med jamstdlldhetsplanen dr att uppnd en arbetsplats dér alla medarbetare upplever att
arbetsforhallandena &r réttvisa och ger alla samma mojligheter i samstimmighet med svensk
jamstilldhetslagstiftning. Syftet dr att skapa arbetsforhallande som dr gynnsam bade for IKEA
Trading Services AB och medarbetarna med motiverade och engagerade medarbetare som

resultat.

” Det mesta dr dnnu ogjort. Underbara framtid!”
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Arbetsforhallandena

BESKRIVNING

Arbetsforhédllandena bestdr av flera olika faktorer sdsom den fysiska arbetsmiljo och den
upplevda psykosociala arbetsmiljon. Den psykosociala arbetsmiljon bestir av faktorer som krav i
arbetet, inflytande pa arbetsplatsen, ledarskap, stod och kommunikation 1 arbetet samt

arbetstillfredsstillelse.

I den svenska arbetsmiljolagen dr malsdttningen att miljon skall anpassas till ménniskans
forutséttningar 1 fysiskt och psykiskt avseende och vara tillfredsstdllande med hansyn till den
sociala och tekniska utvecklingen. Miljon skall vara sund och séker, tillfredsstillande och
betryggande. Man skall striva efter att ordna arbetet sd att arbetstagaren sjdlv kan paverka sin
arbetssituation. Enligt svensk jdmstélldhetslag ska arbetsgivaren dven se till att
arbetsforhallandena ldmpar sig for bade kvinnor och mén. Bestimmelsen handlar bland annat om
att arbetsgivaren ska se till att det inte finns nagra organisatoriska, fysiska eller psykosociala

hinder (kélla JAmO).

MAL

Vad som skall uppnas.

NULAGE

Arbetsmiljon undersoktes 1 ett sjidlvskattningstest dir medarbetarna fick ta stéllning till olika
pastaenden pa en skala fran 0-100. I en analys av de olika psykosociala dimensionerna, krav i
arbetet (N = 62 M = 52,70 (SD = 9,926))*, inflytande pa arbetsplatsen (N = 62 M = 68,58 (SD =
10,09))*, ledarskap, stod och kommunikation i arbetet (N = 62 M = 62,22 (SD = 11,83))* samt
arbetstillfredsstéllelse (N =61 M = 67,42 (SD = 18,75))* visade alla dimensionerna pa ett resultat

over medel > 50. Den enda dimensionen som dé visar en tendens till ett negativt resultat &r krav i
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arbetet som visar pa att kraven dr nigot hogre dn medel. Sérskilt rorande underdimensionen

kognitiva krav i kategorin krav som visade pa M = 70,16 (SD = 11,75).

Den enkit som denna jamstélldhetsplan bygger pa tar framst upp negativa krav och ddrmed bor
resultatet for kategorin och de olika underdimensionerna ligga under medel. Kategorin krav
visade ett resultat pd strax over medel vilket indikerar att kraven i arbetet dr ndgot hogre én
medel. Underdimensionen kognitiva krav skattades langt 6ver medel, vilket visar att de anstillda
upplever att deras arbetsuppgifter stéller hoga krav gillande exempelvis kreativitet och
beslutsfattande. Krav dr komplext och far ses i samband med andra faktorer sdsom upplevd
meningsfullhet, frihetsgrad i arbetet och mojlighet till utveckling. Dessa faktorer som ligger

under kategorin inflytande pa arbetsplatsen skattades forhallandevis hogt.

En positiv aspekt utifrdn jimstélldhetssynpunkt var att det inte fanns négon signifikant skillnad

mellan mén och kvinnor.

Hur medarbetarna upplever sin arbetsmiljo anses paverka sjukfranvaron. Inom IKEA Trading
Services AB uppgick den totala sjukfranvaron under 2007 till % av ordinarie arbetstid. Bland
ménnen uppgick sjukfranvaron till % och for kvinnorna % (fér mer detaljerad information se

bilaga).

ATGARDER VA 2008

Vad skall goras.

Ansvarig:

Vem som ska se till att det blir utfort.
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Balans mellan arbetshiv och friid

BESKRIVNING

Traditionellt sdtt har kvinnan huvudansvaret for hem och barn medan mannen &ar
familjeforsorjare. Att ha huvudansvaret for hemmet och samtidigt 16nearbeta kan kallas
dubbelarbete. Det dr viktigt att kinna en balans mellan de tvd doménerna arbete och fritid/icke
arbete, d4 en upplevd obalans kan leda till missndje av arbetet, uppsdgningar och franvaro. Det dr
saledes viktigt ur ett jamstélldhetsperspektiv att undersdka hur balansen ser ut pd IKEA Trading
Services AB for att eventuellt kunna vidta atgédrder. Balansen mellan arbetsliv och fritid har métts
genom ett work-life balance test. Testet méter huruvida medarbetarna upplever en god balans
mellan de tvd doménerna. Det &r den subjektiva upplevelsen som &r intressant just darfor att
individer befinner sig pa olika steg i livet vilket betyder att ett visst antal arbetstimmar hos en
individ kan innebéra balans men hos en annan individ obalans. Skalan pa testet gér frdn 1 som
star for en mycket god balans till 5 som betyder maximal obalans. Hér har allt 6ver 2,5 valts att

betraktas som daligt.

MAL

Vad som ska uppnis.

NULAGE

Testet visar att den upplevda balansen pa foretaget dr god (N = 62 M = 2,139 SD = 0,481)* och
att det inte finns ndgon signifikant skillnad mellan min och kvinnor. Balansen mellan arbetsliv
och fritid ar alltsd god. 15 medarbetare av de 62 som svarat (24%) upplevde en obalans, det vill
sdga skattade sig hogre dn 2,5. Av dessa medarbetare var 10 mén, 12 gifta/sambo, 7 hade
hemmavarande barn under 12, och 13 hade inte ledande befattning. 8 av dessa 15 tillhoérde en

arbetsgrupp som bestér av flest mén.
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Det finns ett samband mellan work-life balance och upplevelsen av krav pa arbetsplatsen pa det
viset att de korrelerar positivt. En individ som upplever hdg obalans upplever alltsa dven hoga

krav i arbetet.
ATGARDER VA 2008

Hur mélet ska uppnas.
Ansvarig:

Vem som ska se till att det blir utfort.

Foraldraskap
BESKRIVNING

Arbetsgivaren skall underldtta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att fGrena

forvdrvsarbete och fordldraskap.

Denna bestimmelse infordes i1 jimstilldhetslagen mot bakgrund av den obalans som rader mellan
forvarvsarbetande kvinnor och mén nér det géller att ta ansvar for hem och barn. Det ér i1 regel
kvinnorna som bér det storsta ansvaret for barn och familj, vilket pa ett negativt sétt paverkar
deras mojligheter att bli jimstidllda médnnen i arbetslivet. For arbetsgivare handlar det om att
forsoka organisera arbetet sd att man mojliggdr for smabarnsfordldrar att forena arbetet med
fordldraansvar. Det kan handla om arbetstider, forldggning av méten och dylikt. Det kan ocksé
handla om &tgirder som forbittrar mdjligheterna att kunna vara bade chef och forédlder - delat
chefskap ar ett exempel. Betraffande pappaledighet ar det ofta viktigt att ta reda pa de eventuella
hinder som finns for mén att ta fordldraledighet. Det kan handla om attityder fran arbetsgivaren
men ocksé frdn arbetskamrater. En del arbetsgivare ser fordldraledighet som meriterande, vilket
gynnar bade kvinnor och min. I syfte att forhindra att de anstillda tappar nédvéandig kompetens -
farhdgan om dylikt kanske medfor att vissa avstdr fran att vara fordldralediga i
onskvardutstrackning - vid ledigheten ar det viktigt att hdlla dem uppdaterade samt kanske dven

bjuda in dem till konferenser, méten och sé vidare (kdlla JAmO).
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MAL

Vad som ska uppnas.

NULAGE

Medarbetarna anser att arbetsgivaren (40/40)**, de fackliga organisationerna (26/26)** och
medarbetarna (50/51)** &r positivt instillda till att kvinnor #r fordldralediga. Aven nir det giller
min upplever de anstéllda att arbetsgivaren (43/44)**, de fackliga organisationerna (26/26)**
och medarbetarna (47/48)** ar positivt instdllda. Av de medarbetare som varit fordldralediga
under sin tid pa IKEA Trading Services AB har de flesta (14/17)** haft kontakt med
arbetsgivaren under tiden och ett fatal (3/17)** onskat att de haft mer kontakt. Samtliga (13/13)
** anser att arbetsgivaren gjort tillrickligt for att underldtta for medarbetarna att vara
fordldralediga 1 onskad utstrickning. Merparten av medarbetarna (13/17)** upplever att mdten
forlaggs pa tider som gor det litt for dem att ta ansvar for sina barn. Samtliga (18/18)** upplever
att de kan paverka sina arbetstider om sa skulle behdvas. Merparten (15/17)** anser dven att
arbetsgivaren gjort tillrdckligt for att underldtta for kombinationen barn och arbete. 3 av 56 (**)

har undvikit att vara fordldralediga pa grund av hot om sdmre loneutveckling.

ATGARDER VA 2008

Hur malet ska uppnas.
Ansvarig:

Vem som ska se till att det blir utfort.
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Sexuella trakasserier

BESKRIVNING

Arbetsgivaren skall vidta atgarder for att forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare utsétts

for trakasserier pa grund av kon, sexuella trakasserier eller repressalier enligt denna lag.

Arbetsgivaren dr skyldig att motverka uppkomst av sexuella trakasserier och trakasserier pa
grund av kon dven om denne tror sig veta att denna form av krdnkningar inte forekommer pé
arbetsplatsen. Det bor 1 jamstélldhetsplanen, vars innehall ska delges samtliga anstdllda, klart
framga att denna form av krinkningar dr forbjudna pa arbetsplatsen. Vidare skall arbetsgivaren
ha en skriftlig policy mot sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon. Arbetsgivaren
skall ocksd ha en skriftlig beredskapsplan med rutiner for hur arbetsgivaren ska hantera en
eventuell anmilan om sexuella trakasserier eller trakasserier pd grund av kon. Om en arbetsgivare
inte utreder en anmélan om sexuella trakasserier eller trakasserier pd grund av kon fran en
anstélld eller inte anstringer sig for att fi stopp pd trakasserierna kan denna bli

skadestandsskyldig (22a§ jamstélldhetslagen) (kdlla JAmO).

MAL

Vad skall uppnas.

NULAGE

Inga medarbetare (61/61)** rapporterade att de upplevde sig utsatta for sexuella trakasserier eller
trakasserier pd grund av kon 1 dagslédget. Under det senaste aret har ett fatal medarbetare upplevt
en sexistisk eller konskrankande jargong och bilder, skdrmsldckare eller dylikt av sexuell karaktar
som de tagit illa vid sig av. Det har dven rapporterats att medarbetare blivit utsatta av kunder. P&
frigan om arbetsgivaren vidtagit tillrdckliga atgiarder for att fa stopp pa de sexuella trakasserierna

eller trakasserier pa grund av kon svarar ett antal medarbetare nej.



61

Férre @n hilften (22/56)** kanner till foretagets policy mot sexuella trakasserier och endast ett
fatal (5/52)** kénner till arbetsgivarens beredskapsplan for hantering av trakasserier. Drygt
halften (32/51)** kénner till vem pa arbetsplatsen som de skall vinda sig till om de blir utsatta.
Nagra medarbetare (11/45)** anser att det behovs mer information pa arbetsplatsen om sexuella

trakasserier och trakasserier pd grund av kon.
ATGARDER VA 2008

Vad skall goras.
Ansvarig:

Vem som ska se till att det blir utfort.

Rekrytering och kompetensutveckling

BESKRIVNING

Arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling och andra lampliga atgédrder frimja
en jamn fordelning mellan kvinnor och mén 1 skilda typer av arbete och inom olika kategorier av
arbetstagare. Arbetsgivaren ska dven verka for att lediga anstillningar s6ks av badde kvinnor och
mén. Nér det pa en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jimn fordelning mellan kvinnor och mén i
en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, skall arbetsgivaren vid
nyanstillningar sdrskilt anstrdnga sig for att fa sokande av det underrepresenterade konet och
sOka se till att andelen arbetstagare av det konet efter hand Okar. Arbetsgivaren ska aktivt
anstranga sig for att fi sokande av underrepresenterat kon samt bemdda sig att mojliggora

anstéllning av dessa.

Syftet med denna bestdmmelse &r att kvinnor ska “’bryta in” pa mansdominerade arbetsomraden
och min pd kvinnodominerade. Det handlar inte om fortbildning inom det egna yrket eller den
egna befattningen utan om sadan utbildning och kompetensutveckling som leder till ett nytt och
annorlunda arbetsinnehall for kvinnor respektive mian. Med jamn konsfordelning menas att alla
typer av arbeten och kategorier av arbetstagare ska ha en fordelning av mén och kvinnor pad minst

40/60 % (killa JimO).
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MAL

Vad skall uppnas.

NULAGE

Medarbetarna (0/59)** upplever inte att det finns krav eller tester som missgynnar nidgot kon
under rekryteringsprocessen. Ingen (0/46)** har heller angett att de har fatt frdgor under
anstéllningsintervjun som kan anses konsdiskriminerande. Merparten (32/40)** kénner till om
arbetsgivaren anstrangt sig for att uppmuntra och mojliggdra anstéllning av underrepresenterat
kon. Drygt hdlften (33/55)** anser det viktigt att det dr en jimn konsfordelning pa arbetsplatsen

inom varje kategori av arbetstagare.

Merparten (52/62)** har uppgett att de haft samtal med sin chef angadende kompetensutveckling
eller mojlig karridrutveckling. Négra (9/45)** av medarbetarna skulle vilja préva arbetsuppgifter
pa IKEA Trading Services AB som till storre delen utférs av det motsatta konet. Ett antal av de
anstéllda (9/55)** skulle 6nska kompetensutveckling for att pd kunna utféra mer avancerade
arbetsuppgifter. Ett fatal (9/55)** anser att arbetsgivaren inte tar vara pd deras kompetens eller

mojligheter till utveckling pa ett bra sitt.

82 utbildningar &r registrerade hos ILC under verksamhetséret -07. 40 av dem togs av kvinnor
och 42 av mén. Totalt fick 22 kvinnor och 35 mén utbildning under perioden. Léngre utbildning

d v s mer 4n en ménad fick 3 mén och 4 kvinnor.

ATGARDER VA 2008

Hur malet ska uppnas.
Ansvarig:

Vem som ska se till att det blir utfort.
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Loneutveckling
BESKRIVNING

I syfte att uppticka, atgérda och forhindra osakliga skillnader 1 16n och andra anstéllnings villkor
mellan kvinnor och mén skall arbetsgivaren varje ar kartligga och analysera bestimmelser och
praxis om loner och andra anstdllningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren. Kartldggningens
syfte dr dven att undersoka loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfér arbete som éar att
betrakta som lika eller likvardigt. Arbetsgivaren skall beddma om férekommande 16neskillnader
har direkt eller indirekt samband med kon. Bedomningen skall sérskilt avse skillnader mellan
kvinnor och mén som utfor arbete som dr att betrakta som lika, grupp med arbetstagare som utfor
arbete som é&r eller brukar anses vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor
arbete som dr att betrakta som likvirdigt men inte dr eller brukar anses vara kvinnodominerat.
Arbetsgivaren skall varje ar uppritta en handlingsplan for jimstédllda 16ner och dér redovisa
resultatet av kartliggningen och analysen. I planen skall anges vilka l6nejusteringar och andra
atgirder som behover vidtas for att uppnd lika 16n for arbete som é&r att betrakta som lika eller
likvardigt. Planen skall innehdlla en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifran
malséttningen att de I6nejusteringar som behovs skall genomforas sa snart som mojligt och senast
inom tre ar. En redovisning och en utvirdering av hur de planerade atgérderna genomforts skall

tas in i1 efterfoljande &rs handlingsplan (kdlla JAmO).
MAL

Vad som ska uppnas.

NULAGE

Drygt hélften (25/47)** av de tillfrdgade tror inte att mén och kvinnor fér lika 16n for lika arbete
och drygt hilften (22/43)** tror inte heller att midn och kvinnor fér lika 16n for likvardigt arbete
pa IKEA Trading Services AB. Drygt hidlften (19/33)** anser dven att 10neféorméner inte ar

rattvist fordelat mellan mén och kvinnor, fler &n hélften (17/32)** anser inte heller att eventuell
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bonus eller prestationsloner dr réttvist fordelade mellan konen. Merparten av medarbetarna
(53/58)** har fatt ta del av l6nekartliggningen och analys som gjorts av 16nerna pa IKEA
Trading Services AB samt tagit del av den arliga handlingsplanen. Det kan sdledes konstateras att
medarbetarna inte upplever att 16nerna ar rattvist fordelade mellan mén och kvinnor trots att de

tagit del av den kartliggning som gjorts.

ATGARDER VA 2008

Hur malet ska uppnas.
Ansvarig:

Vem som ska se till att det blir utfort.
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PERSONALSTATESTIK 2007

Demografisk karaktdristisk av samplet

Variabel N procent
Kon

Kvinnor 27 43.5

Min 35 56.5
Alder

18-30 10 16.1

31-40 24 38.7

41-50 15 24.2

51-60 12 19.4

61- 1 1.6
Civilstatus

Gift/sambo 51 82.3

Singel/sdrbo 10 16.1

Annat 1 1.6
Barn

Inga barn 32 51.6

Barn 30 48.4
Arbetsgrupp

Overvigande kvinnor 17 27.4

Overvigande min 24 38.7

Jamstallt 21 33.9
Ledande befattning

Ja 15 24.2

Nej 47 75.8

N62
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PSYKOSOCIAL ARBETSMILJO

I tabell under redovisas medelvirden och standardavvikelser for de olika underdimensionerna 1
de kategorier som maiter den psykosociala arbetsmiljon. Hoga virden pd de fem forsta
underdimensionerna i tabellen indikerar en negativt upplevd arbetsmiljo. P4 resterande

underdimensioner visar hoga vérlden en positiv upplevd arbetsmiljo.

Medelvirde och standardavvikelse for de olika underdimensionerna

Underdimension M (SD)

Kvantitativa krav 51,55 (11,10)
Kognitiva krav 70,16 (11,75)
Emotionella krav 44,54 (18,31)
Krav pa att dolja kénslor 32,17 (16,53)
Sensoriska krav 53,83 (19,05)
Rollkonflikter 53,89 (13,48)
Inflytande 55,57 (15,48)
Mojligheter till utveckling 74,78 (14,55)
Frihetsgrad 78,93 (12,77)
Meningsfullhet 76,21 (16,38)
Atagande/engagemang 58,84 (16,53)
Forutsagbarhet 53,43 (20,00)
Klarhet i roller 67,00 (19,13)
Kvalité pé ledarskap 51,26 (19,97)
Socialt stod 67,98 (18,33)
Feedback pa arbetet 39,11 (24,22)
Sociala relationer 84,07 (16,66)
Kaénsla av gemenskap 81,32 (15,80)
Arbetstillfredsstéllelse 67,42 (18,75)

N62
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SJUKFRANVARO 2007
Kvinnor antal % Man antal % Totalt antal
Kontrakterad tid
Total sjukfranvaro
Korttidssjukfrdnvaro

Langtidssjukfranvaro

LONESTATESTIK
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Kommentarer till jamstilldhetsplanen
Milformulering

Jamstilldhetsplanen skall enligt jamstilldhetslagen innehdlla konkreta och mitbara mél. Dessa
mal skall skrivas in i den bifogade jimstilldhetsplanen. Mélen skall vara formulerade sa att de
kan utvirderas efter verksamhetsarets slut och denna utvérdering skall tas med i1 ndstkommande
ars jamstdlldhetsplan. Om ITSAB efter sin analys anser att ndgot omrdde ex forédldraledighet ar
jamstéllt 1 lagens mening och tillfredsstéllande i1 enighet med foretagets personalpolitik behdver
inga mal formuleras. Kartliggningen maéste &nda alltid finnas med 1 jamstdlldhetsplanen. Ett
undantag fran detta dr punkten sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon da bolaget
alltid, enligt lag, skall arbeta aktivt mot forekomsten av detta. Ett mal méste saledes alltid finnas

under denna punkt.
Brister

Planen har inte arbetats fram i samverkan med de anstéllda vilket krdvs enligt lag. Dock har de
anstéllda fatt mojligheten att delta 1 den enkdtundersokning som skedde pd ITSAB hosten -07. En

representant for medarbetarna skulle kunna vara néarvarande vid malformuleringen.

Viss statistik saknas i jamstélldhetsplanen. Detta gor att vissa punkter inte kunnat analyseras pa
ett fullgott sitt. Statistiken saknas for att vi inte fétt tillgang till den pé ett sdtt som gjort att vi

kunnat analysera den. Denna statistik skall foras in 1 jadmstilldhetsplanen.
Arbetsforhallande

Arbetsforhédllandena kan innehalla fysiska, psykosociala och organisatoriska hinder. Den
psykosociala arbetsmiljon mattes i jadmstilldhetsenkéten. Enkédten visar att personalutrymmen &r
anpassade for bdde mdn och kvinnor. Merparten av de anstéllda ansag att kvinnor och mén har

lika stor chans att vélja arbetsuppgifter som kan medfora hogre 16n och att kvinnor och méin har



69

lika stor chans att vidlja arbetsuppgifter som kan medfora storre karridrmojligheter. 61/62 tror att
de skulle fa stdd av sin ndrmsta chef om de skulle bli utsatta for utfrysning, osynliggérande eller
liknande beteende. Alla medarbetare ansdg att arbetsplatsen ldmpade sig for bade min och
kvinnor och 61/62 ansdg att stimningen i1 arbetsgruppen lampar sig for bdde min och kvinnor
(detta kan ha med de sexuella trakasserierna att géra). 60/61 ansdg att de blir positivt bemétta av
sina ndrmsta arbetskamrater och 51/55 av ledningen. 58/61 ansag att de pé det stora hela trivs péd
arbetsplatsen. Medarbetarna har saledes skattat denna del som god géillande arbetsforhédllandena

mellan kvinnor och mén pa ITSAB.

I den organisatoriska delen kan man rékna in hur arbetsplatsens fordelning av kvinnor och min
ar. Denna statistik dr bristfallig men visar att det arbetar 35,5 % kvinnor 1 bolaget. Det vill sdga
4,5 % féarre d4n vad minimikravet for vad lagen anser som jdmstéllt dr. Vér uppfattning ar att
denna fordelning dr 4n mer ojdmstélld nér de enskilda arbetskategorierna undersoks. (Enligt den
statistik som vi tagit del av (som &r mycket bristfillig) finns det 18 anstillda technician varav 2
av dessa dr kvinnor, det vill sdga 11,11 %. Det finns 13 Business supports, 8 av dessa ér kvinnor,
det vill sdga 61,5 %. Det finns 5 administratérer varav 4 kvinnor, 80 %. Det finns 15 business
developer, varav 5 dr kvinnor, 33 %.) Denna statistik visar att ITSAB bor sétta upp ett mal for att
oka jamstdlldheten inom bolaget som stort men ocksd inom varje kategori av arbete sa att

minimikravet 40/60 uppfylls.

Sjukstatistik &r ett matt pd hur de anstéllda i organisationen maér. Statistik pa detta omrade bor
foras in 1 planen. Statistiken skall vara fordelad pa kon for att eventuella skillnader skall

upptéckas.

Work-life balance

Detta omrade dr relevant i jamstilldhetsfragor och ett omrade som IKEA arbetar aktivt med

sedan innan. De mél som finns inom detta omrade kan skrivas in i1 jimstédlldhetsplanen. Omréadet

ar dock inte en del av det lagstadgade jamstélldhetsarbetet.
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Forildraledighet

Under VA -07 togs 541 forildraledighetsdagar ut. 183 av dessa togs ut av mén (N 13, M 14) och
358 av kvinnor (N 6, M 60). Denna statistik visar att trots de goda attityderna till att bade mén
och kvinnor dr forédldralediga finns det en stor skillnad mellan min och kvinnor i antal uttagna

dagar.

P& denna punkt visar den enkit som gjordes att medarbetarna upplever en positiv instidllning fran
facket, ITSAB och medarbetarna till att bdde midn och kvinnor &r fordldralediga. Denna
upplevelse kan bland annat grunda sig i den forstérkta foréldrapenning som ITSAB har. Vi kan
alltsa konstatera att ITSAB lyckats fa fram ett budskap som uppmuntrar fordldraledighet.

Vad som bor kommenteras ér att 3 av 56 har undvikit att vara fordldralediga pd grund av hot om
samre loneutveckling. ITSAB bor ta detta pa allvar och ta ett beslut om att forédldralediga inte

skall missgynnas 1 lonerevisioner. Detta budskap bor sedan formedlas till medarbetarna.

Ett antal fragor stdlldes till dem som varit fordldralediga under sin tid pd IKEA Trading Services
AB. Svaren visar att 3 av de 17 som angivit att de varit fordldralediga hade 6nskat mer kontakt
med arbetsgivaren under sin fordldraledighet. Var uppfattning &r att det inte finns négra rutiner
for hur kontakten med de fordldralediga skall skotas. Huruvida en medarbetare 6nskar kontakt
med arbetet under sin ledighet dr individuellt. Men som framkommit i enkéten har vissa
medarbetare uppfattat detta som en brist frin IKEA Trading Services AB sida. Kontakt med
medarbetaren kan ocksd underlédtta atergangen till arbetet och bor darfor forbéttras. Med
utgangspunkt i detta foreslar vi att ni tar fram ndgon form av rutin pa hur denna kontakt skall

skotas.

4 av de 17 som varit fordldralediga anser inte att moten forldggs pa tider som underléttar for dem
att kombinera arbetet och barn. Detta dr nagot som ITSAB skulle kunna forbattra. En konkret
atgird skulle kunna vara att undersoka vilka tider som moten inte bor forldggas till. Detta skulle

kunna goras genom en enkétundersokning. Utefter svaren kan vissa tider sedan undvikas. 18 av
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18 anser att de kan paverka sina arbetstider om sé& skulle behdvas. Detta anser vi vara positivt i

forhallande till denna punkt i planen.

Under VA -07 har 107,5 VAB-dagar tagits ut pd ITSAB. 45 av dessa har tagits ut av min (N 14,
M 3,2). 62,5 har tagits ut av kvinnor (N 10, M 6,3). I Sverige tas 36 % av totala antalet VAB-
dagar ut av mén inom ITSAB tas 42 % av VAB-dagarna ut av mén. ITSAB nér siledes mélet

med 40/60 vilket ar bra.

Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon

Det har forekommit sexuella trakasserier pa ITSAB under de senaste sex ménaderna. Det som
rapporterats dr en sexistisk eller konskrankande jargong samt bilder, skarmslackare eller dylikt av
sexuell karaktir som medarbetare tagit illa vid sig av. Det har dven rapporterats att medarbetare
blivit utsatta av kunder. Inga anmélningar har mottagits om sexuella trakasserier eller trakasserier

pa grund av kon.

Férre dn hélften (22/56) kédnner till foretagets policy mot sexuella trakasserier eller trakasserier pa
grund av kon och endast ett fital (5/52) kdnner till arbetsgivarens beredskapsplan for hantering av
trakasserier. Drygt hélften (32/51) kénner till vem pé arbetsplatsen som de skall vinda sig till om

de blir utsatta.

Vi anser att ITSAB brister i sitt arbete mot sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon.
Da vi inte haft tillgang till policy eller beredskapsplan kan vi inte kommentera innehallet i dem.
Dé det har framkommit 1 enkéten att sexuella trakasserier eller trakasserier pa grund av kon
forekommit péd arbetsplatsen men inga anmélningar mottagits kan slutsatsen dras att de utsatta
inte velat gora en anmélan eller att de inte vetat till vem de skall géra en anmaélan till. Utifran
detta kan vi konstatera att ITSAB bor (uppritta och) synliggora den skriftliga policy mot sexuella
trakasserier eller trakasserier pa grund av kon som skall finnas enligt lag. Den beredskapsplan
som enligt lag skall finnas bor dven synliggoras. En kontaktperson bor utses och synliggoras sa
att samtliga medarbetare vet vem denne dr. D& 11 av 45 anser att det behdvs mer information pé

arbetsplatsen om denna typ av trakasserier samt att det har forekommit att ITSAB har brister
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inom detta omrade foreslar vi att bolaget anordnar ett mote eller dylikt dér budskapet att ITSAB
inte tolererar denna typ av trakasserier framkommer samt att policyn, beredskapsplanen och

kontaktpersonen presenteras.

Rekrytering och kompetensutveckling

Den statistik som vi fatt ta del av ar bristfidllig da inte samtliga medarbetares interna
befattningskod nimns. Enligt denna statistik fanns det 124 medarbetare p4 ITSAB under VA -07.
44 av dessa var kvinnor, det vill sidga 35,5 %. Denna siffra dr ldgre &n vad lagen anser som jaimn
konsfordelning vilket dr 40/60. Denna statistik &dr alltsd inte tillforlitlig men den ger en
fingervisning om hur kénsfordelningen i bolaget ser ut. Den korrekta statistiken bor foras in 1

jamstilldhetsplanen.

Utefter enkiten kan konstateras att medarbetarna inte anser att rekryteringsprocessen har nagra
hinder som missgynnar nidgot kon. Merparten anser dven att bolaget har anstrdngt sig for att
anstilla medarbetare av det underrepresenterade konet. Drygt hélften anser att en jamn

konsfordelning inom varje kategori av arbetstagare &r viktig.

ITSAB bor sitta upp ett langsiktigt mal med en fordelning av 40/60 i1 de enskilda
arbetskategorierna. Ett kortsiktigt mal bor séttas upp for VA -08 som ir en del av det ldngsiktiga
mdlet. Den storsta bristen ligger inom kategorin technican men &ven administratorer dr en
arbetskategori som bor ses over. ITSAB bor arbeta for att uppnd en jidmnare konsfordelning inte
enbart for att lagen kréver det eller for att det efterfrdgas av medarbetarna utan for att det kan

gora bolaget mer konkurrenskraftigt och attraktivt.

Malen skall uppnds utan att ITSAB anvinder sig av kvotering eller gor avkall pa
kompetenskraven. Da det enligt enkdten inte finns nagra hinder i rekryteringsprocessen bor
bolaget istdllet arbeta med att attrahera det underrepresenterade konet till de aktuella tjdnsterna.
Vi foreslar att ITSAB ser Over vilka sokvdgar som anvdnds och om det finns nigra andra
sokvégar som skulle kunna nd det underrepresenterade konet pa ett battre siatt. ITSAB kan dven

se Over om annonserna skrivs pa ett sitt som ar attraktivt for bada konen. Vidare skulle det ur ett
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langsiktigt perspektiv kunna vara en idé att ITSAB forsoker komma ut och paverka ungdomar
redan innan de soker sig till universitetsutbildningar och pd sé& sitt f& mer tjejer/killar till de

aktuella utbildningarna.

Utefter enkéten och den statistik vi fatt fran ILC kan det konstateras att det inom ITSAB inte

finns nagra konsskillnader géllande kompetensutveckling. Vilket anses som mycket positivt.

Loneutveckling

Denna del skall kompletteras med den handlingsplan for jimstédllda 16ner som enligt paragraf 11

skall finnas pa arbetsplatsen.

Da vi inte fétt ta del av den 16nekartldggning som gjorts eller fétt tillgang till den statistik som
kréavs fOr att géra en kan vi inte uttala oss om hur de faktiska forhdllandena ser ut. Den enkét som
delades ut visar att drygt hdlften (25/47) av de tillfragade inte tror att man och kvinnor far lika 16n
for lika arbete och drygt hidlften (22/43) tror inte heller att mdn och kvinnor far lika 16n for
likvardigt arbete pd ITSAB. Drygt hélften (19/33) anser dven att loneformaner inte ar réttvist
fordelat mellan mén och kvinnor, fler 4n hilften (17/32) anser inte heller att eventuell bonus eller
prestationsloner ar réttvist fordelade mellan konen. Merparten av medarbetarna (53/58) har fatt ta
del av Ionekartldggningen och analys som gjorts av I6nerna pa ITSAB samt tagit del av den arliga
handlingsplanen. Det kan sdledes konstateras att medarbetarna inte upplever att I6nerna dr rittvist

fordelade mellan mén och kvinnor trots att de tagit del av den kartliggning som gjorts.

Huruvida det finns en faktisk 16neskillnad mellan mén och kvinnor som grundar sig pa kon kan vi
inte uttala oss om, men det &r det upplevda forhdllandet som paverkar hur personalen kénner.
Detta kan vidare leda till negativa och icke 6nskvdrda konsekvenser. Om medarbetare t ex inte
anser sig vara rittvist behandlade finns det en risk att de justerar sin input eller output i bolaget
alternativt slutar pa arbetsplatsen. Da ITSAB och IKEA har individuell 16neséttning bor de

beteende/prestationer som ger 10nedkning vara bittre kommunicerade till medarbetarna.



