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Sammanfattning
Syftet med studien var att se om det finns nagon skillnad i upplevd psykosocial
arbetsmiljo utifran foretagets vardegrunder och mellan de demografiska variablerna
generation (generation X fodda mellan 1961-1981 och generation Y fodda 1982-
2002), kon samt befattning. En internetenkit skickades ut till 130 anstéllda vid IKEA.
De anstéllda var slumpmassigt utvalda fran olika bolag inom IKEA beldgna i Sverige.
Svarsfrekvensen blev 59 procent med en jimn fordelning mellan kon och generation.
Enkidten bestod av totalt sju skalor kring psykosocial arbetsmiljo; (Copenhagen
Psychosocial Questionnaire. Kristensen, 2001) inflytande pd arbetet, kvalitet pa
ledarskap, socialt stod, feedback pé arbetet, sociala relationer, kénsla av gemenskap
och arbetstillfredsstéllelse. Resultatet av studien visade att det fanns en signifikant
skillnad mellan generationerna X och Y vad géller en aspekt av upplevd psykosocial
arbetsmiljo. Inga signifikanta generationsskillnader fanns vad géller 6vriga aspekter
av upplevd psykosocial arbetsmiljo. Generation X upplevde ett signifikant storre
inflytande pé arbetet 4n generation Y. En signifikant skillnad visades ocksa for kinsla
av gemenskap och variabeln kon dér kvinnorna upplevde en storre gemenskap dn
ménnen. For befattning fanns det tva signifikanta skillnader: inflytande pa arbetet och

kvalitet pa ledarskap, dir de med chefskap uppvisade ett hdgre medelvirde.

Nyckelbegrepp: Psykosocial arbetsmiljé, Generation X och Y, Inflytande pa
arbetet, Kvalitet pa ledarskap, socialt stod, feedback pa arbetet, sociala relationer,

kénsla av gemenskap och arbetstillfredsstéllelse.



Abstract
The purpose of the study was to discover a noticeable relationship between the
psychosocial working habitat, seen from the employing company’s values, between
sex and function among two variable demographical generations (generation X born
between 1961-1981 and generation Y born between 1982-2002). An Internet based
survey was sent out to 130 employees at IKEA. The employees had been chosen at
random from different parts of the IKEA concern based in Sweden. A total of 59
percent of the surveys where answered with an even distribution between sex and
generation. The survey was collected from The Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (Kristen, 2001). The survey is compiled of a total of seven criteria,
Influence at work, quality of leadership, social support, feedback at work, social
relations, feeling of community and job satisfaction. The result of the study showed
that there was a significant disparity between generations X and Y within the aspect
of experienced psychosocial working environment. There where no significant
generation differences linked to the other aspects of experienced psychosocial
working environment. Generation X felt a noteworthy larger influence at work
compared to Generation Y. A significant dissimilarity also showed for feeling of
community and the variable sex, where the women felt a larger sense of community
than men. The variable of function displayed two significant differences: influence at

work and quality of leadership, where managers showed a higher mean value.

Key terms: Generation X and Y, Psychosocial working habitat, Influence at
work, Quality of leadership, Social support, Feedback at work, Social relations, Sense

of community and Job satisfaction.
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Tidigare forskning

Psykosocial arbetsmiljé beskrivs av Hammer, Saksvik, Nytre, Torvatn och Bayazit
(2004) som en viéxelverkan mellan psykologiska och sociala faktorer i arbetsmiljon.
Arbetsmiljo kan forklaras som olika parametrar som pédverkar. Arbetsbelastning ar
den forsta av underkategorierna inom arbetsmiljé och syftar till de arbetsuppgifter
som den anstillde har och vilken belastning de medfor. Ett resultat av
arbetsbelastning ar stress. Stess dr en mycket viktig parameter och péverkar den
psykosociala arbetsmiljon. En 6kad arbetsbelastning orsakar stress dock kan andra
faktorer pa en arbetsplatts paverka stressnivén. Det kan bland annat vara om foretaget
ir under omvandling och anstélla ska forflyttas eller sidgas upp, vilket i sin tur
paverkar den psykosociala arbetsmiljon (Hammer et al., 2004). Psykosocial
arbetsmiljo paverkas inte bara av det som ndmnts ovan utan sociala och ekonomiska
faktorer paverkar ocksa. Den sociala faktorn paverkar arbetsmiljon pa sa sétt att den
anstéllde upplever en trygghet i att ha en vélfungerande relation med sina kollegor.
Om den sociala tryggheten finns i foretaget blir det lattare for den anstéllde att bemdta
svérigheter 1 sitt arbete. Den ekonomiska faktorn paverkar genom att god ekonomi 1
form av god 16n kan oka kénslan av trivsel och att den anstillde genom god 16n inte
behover reagerar negativt vid hog arbetsbelastning. Dock finns det en baksida med
detta. En anstélld med en otillfredsstéllande 16n kommer inte att kéinna nagon trivsel
och kommer heller inte att acceptera en 6kad arbetsbelastning. Resultatet blir 1 stéllet
mycket negativt for arbetsmiljon. (Hammer et al., 2004). Denna studie syftar till att ge
en klar forstielse for vad psykosocial arbetsmiljo innebar.

Ett begrepp som paverkar psykosocial arbetsmiljo dr klimat. Begreppet klimat
myntades ar 1917 av Lewin, Lippit och White (1939). Klimat delas upp i tre olika
delar: autokratiskt, demokratiskt och 1at gd principen (laissez faire). Autokratiskt
klimat beskrivs som en hogst strukturerat organisation dér det inte tas négra risker i de
lagre divisionerna, det ges inte heller nagot storre ansvar for individen (Lewin et al.,
1966). I kontrast till det autokratiska klimatet foljer det demokratiska klimatet som
karakteriseras av ett storre risktagande frdn organisationen samtidigt som den enskilde
individen fér ett storre egenansvar. Lat ga principen beskrivs som ett klimat som &r en
aning ostrukturerat i den bemaérkelsen att ndgon direkt struktur inte finns.

Waclawski (1999) var den som forst grundade tanken pa att sérskilja
generationerna och belysa dess skillnader. Hofstede (2001) beskriver samhorigheten

mellan dem och drar klara parallell till en familjs uppbyggnad och vad det dr som gor



barnen i familjen till det de &r. Det finns en anledning till att ett barn blir intresserad
av idrott, musik eller mode. Ar det s4 att forildrarna ir intresserade av nigot sa blir
generellt barnen det ockséd (Hofstede, 2001). Likasd blir barn péverkade av sin
omgivning. Stora vérlds- eller landshéndelser paverkar barn i sd stor utstrackning att
de blir till en generation. Kupperschmidt (2000) definierar en generation som en
grupp individer som fotts inom samma tidsrymd och som upplevt samma héndelser.

De generationer som studien behandlar &r framforallt generation X och Y.
Generation X dr fodda mellan 1961-1981 och generation Y &r fodda mellan 1982-
2002 (Jonkman, 2010). For att fi en klarare blid av vad en generation star for kommer
generationerna fran 1925 till 2002 att presenteras.

Den tysta generationen fodda mellan artalen 1925-1944 priglas av de manga
krig som rasade under dessa ar (Jonkman, 2010). Det var inte bara andra varldskriget
som priglade denna generations uppvaxt utan dven Wall Street-kraschen som la
grunden for en djup ekonomiskdepression (McKay, Champaign Bennett, Hill &
Buckler, 2000). Vad som hinde med den enskilde individen var att den genom en
hird uppvixt med héird disciplin hemma blev den tysta generationen. Den
uppvéxtmiljo som foreldg priglade en generation som kinnetecknas av forsiktighet,

artighet, plikt och maéttlighet.

Under perioden 1945-1960 kom flera babyboomar och barnen fédda under
denna period priglades av en uppvixtmiljo dir deras fordldrar upplevt ett flertal krig
och en ekonomiskdepression. Babyboomgenerationen péaverkades mycket av
Koreakriget, Kalla kriget och Maos utropande av Folkrepubliken Kina. Till skillnad
fran den tysta generationen var detta en generation som inte var tyst utan kimpade for
jamlikhet, frisprékighet och visade engagemang. Den rddande ekonomin var ocksa

mycket stark (Jonkman, 2010).

Efter babyboomen kom den generation som vi idag kallar generation X. X
generationen dr fodda mellan 1961-1981 (Jonkman, 2010). Inom denna generation
finns det de som idag é&r eller borjar ndrma sig 50- arsdlder vilket betyder att vissa av
dessa personer besitter hdgre poster inom den offentliga och privata sektorn. Till
skillnad fran Babyboom generationen sé& var generation X den forsta generation barn
som kom hem sjélv pd dagarna da bada fordldrarna hade borjat arbeta utanfor hemmet
menar Jonkman (2010). Generationen prédglas av finansiell, familjar och samhallig

osdkerhet under uppvéxten (Smola & Sutton, 2002). Detta lade grunden for den



individuella ménniskan som ifragasatte allt och som strévar efter direkt feedback pé
sin arbetsplatts. Att arbeta i team é&r ett sdtt att ddmpa den individualism som
generation X fatt hemifran (Smola & Sutton, 2002). Kupperschmidt (2000, s 69-70)

beskriver generation X pé foljande vis:

Generation X employees are multitasking parallel thinkers, able to do several things
concurrently. They are risk takers, and they are entrepreneurial. They are resourceful
and independent, an independence taken to new heights by technological

advancements. They are cynical, savvy consumers.

Att generation X blev praktiska, problemldsningsinriktade och tekniskt kunniga
ar ett resultat av den tekniska utvecklingen (Jonkman, 2010). Utvecklingen av datorn
som ett verktyg i arbetet tar fart i borjan pa 1980-talet. Detta stéllde givetvis storre
krav pd individen att losa de problem som uppkom. I relation till de tidigare
generationerna sd var denna generation mer sjdlvstidndiga, ironiska, ambitidsa,

ateistiska och tavlingsinriktade (Jonkman, 2010)

Efter generation X kom den generation som kom att priglas av “malliga”
individualister med hoga krav, alltsd generation Y. Denna generation foddes mellan ar
1982-2002. Generation Y vixte upp i en hemmiljé som skiljer sig mycket fran
tidigare. Detta d& generation X fick mycket utrymme i hemmet samt att det egna
tainkande betonades. Nu var det i stéllet viktigt att familjen var overrens om alla
beslut. Begreppet familjerad, coachning och curling gjorde entré bland forédldrarna
(Jonkman, 2010). Generation Y préglas av en stark vilja, passion, optimism och en
stark Onskan att fi arbeta (Gloeckler & Geoff, 2008). Ryan (2000) beskriver
generation Y som den generation som foddes med dygnet runt uppkoppling. Detta dr
talande for en generation som vuxit upp och anammat en teknik som ar avancerad och

som finns i alla hem.
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Figur 1, Skillnader mellan generation X och generation Y (Jonkman, 2010).

Skalor

Inflytande pa arbetet syftar till att den anstéllde skall kunna péverka sitt arbete och i
vilken utstrickning foretaget har rutiner kring och uppmuntrar detta. Att som anstilld
f4 paverka sitt eget arbete dr oerhort viktigt dd denne kénner sig motiverad att prestera
(Landy & Conte, 2010). Oade, (2010) visar i sin forskning att inflytande pa
arbetsplatsen kan delas upp i tre kategorier. Den forsta kategorin beskriver vikten av
att ge nyckelinformation som &r avgdrande eller gor skillnad i1 debatten pa
arbetsplatsen. Den andra kategorin beskriver vikten av att den information som man
delger sina kollegor fors vidare i ditt namn. Den sista kategorin beskriver hur dina
kollegor eller chefer ska ta med dig i det arbete som din information gav (Oade,
2010). Vixelverkan mellan en individ och en annan gor att de anstéllda genom ett gott
arbete far folja med i processen. Anledningen till att anstéllda inte fir inflytande pé en

arbetsplats beskriver Oade (2010) i tva anledningar. Den fOrsta anledningen ar att den



anstéllde genom auktoritet pa arbetsplatsen tror sig ha ett stort inflytande vilket den
inte har. Den andra anledningen é&r att den anstéllde tror sig ha makt vilket for denne
individen 4r det samma som inflytande.

Ledarskaps kvalitet beskriver hur kvaliteten dr pa ledarskapet inom den
gillande organisationen. En ledare &r en person som i en grupp far ansvaret att leda
arbetet (Landy & Conte, 2010). Enligt Lakshman (2006) dr vikten av ett bra ledarskap
viktigt pa alla nivder. Den enskilde tjanstemannen kommer mycket sdllan i kontakt
med de ledande cheferna. Tjédnstemannen har sin kontakt med de nérmaste cheferna,
dock ar det viktigt att de chefer som har det dvergripande ansvaret sidnder ut positiva,
professionella och konkreta signaler till alla tjanstemin (Lakshman, 2006). Vid de
tillfdllen da den styrande ledningen inte gor detta s& genomsyrar den alla chefer och
foretaget far ett ostrukturerat och oprofessionellt ledarskap som é&r svért for
tjdnsteminnen att f6lja. Chan, Wen, Hsiang och Hung (2008) beskriver kvaliteten pé
ledarskap som det som genomsyrar hela foretaget och kvaliteten pa strategin. I studien
A study of the business value of Total Quality Management beskriver Chan et al.,
(2008) vikten av ett tydligt ledarskap. For att kunna oka kvaliteten pa ledarskapet
beskriver Chan et al. vikten av att ha tydliga policydokument, styrdokument samt
konkreta mal som gér att nd men ger den enskilde tjanstemannen en utmaning.

Socialt stod beskrivs av Land och Conte (2010) som ett uppfoérande som
inkluderar respekt for och support till de anstdllda som finns i1 organisationen. Hanson
och Stergren (1987) beskriver social support som en funktion dir individer integreras
med sociala nitverk, samt att de i dessa sociala nitverk reflekterar och forankrar sina
tankar och idéer. Social support delas upp i tre faktorer, emotionell, reflekterande och
informationell support (Lakey, Orehek, Hain & VanVleet, 2009). Vikten av att fa
social support pa sin arbetsplatts beskrivs av Lakey et al., (2009) som en nddvéndig
foreteelse. 1 deras studie Personality and Social Psychology Bulletin gors
korrelationer mellan social support och mental hilsa. Resultatet av studien visar att
social support kan minska mental ohdlsa. Genom att ha en Sppen dialog med sina
kollegor sé kan de pé ett tidigt plan forhindra att en kollega mar daligt. Utdver att ha
en dialog &r det viktigt att ledningen pd foretaget ger tjansteminnen en klar bild av
vad som forvintas av dem. Om lednigen stdndigt skiftar inriktning och kommer med
nya arbetsuppgifter finns det en risk for att tjansteménnen far en forsdmrad mental
hélsa pé grund av okad arbetsbelastning och oklara ansvarsfordelningar. Men om det

finns en bakomliggande social support mellan tjinsteménnen och deras chefer kan



detta forhindras genom att de anstéllda kan fora upp det till diskussion (Lakey et al.,
2009).

Feedback pa arbetet handlar om att pa ett konstruktivt sétt ge kritik till
medarbetare. Att en kollega pa ett réttvist sétt kan ge kritik och att denne gor detta pa
ett sddant sdtt att det inte uppkommer en konflikt (Land & Conte, 2010). Sparr,
Sonnentag och Sabine (2008) beskriver i sin studie feedback som en process dér
konstruktiv kritik ges fran chef till chef, tjdnsteman till tjdnsteman, chef till
tjansteman och tjinsteman till chef. De framhédver vikten av att ge feedback och
menar att anstillda kénner sig mer tillfredstéllda med sitt arbete om bra feedback ges.
Feedback innehdller olika parametrar, bland annat kvaliteten pd den feedback som
ges, hur feedbacken framstills, om feedbacken &r gynnsam eller ogynnsam samt om
feedbacken framjar karridren (Sparr et al., 2008). Vikten av att ge cheferna ett bra
verktyg for att kunna ge feedback dr ndgot som Sparr, Sonnentag och Sabine (2008)
anser vara viktigt. De anger tvéd anledningar till att foretag ska utbilda sina chefer i att
kunna ge feedback. Den forsta anledningen ér att de med en klar forstéelse for vad
feedback innebér kan utveckla ett klimat som tillater feedback samt att de kan frimja
och fortydliga vikten av att ge feedback till varandra. Den andra anledningen som ges
ar att cheferna med gedigen inblick i vad feedback &r kan vara forebilder for de
anstillda och pa si vis arbeta fram ett arbetsklimat som framhiver och ger god

feedback med hog kvalitet.

Sociala relationer beskrivs av Nahum-Shani och Bamberger (2010) som
en vixelverkan mellan de anstéllda. Det vill sdga att kollegor ska ge varandra det stod
som krivs pa en arbetsplatts. De ska pé ett yrkesméssigt sitt ge varandra de verktyg
som behovs for att kunna 16sa arbetsuppgifterna pé ett bra sitt. Shani och Bamberger
(2010) beskriver i sin studie sociala relationer som ett dmsesidigt beroende och ett
sammankopplande av aktiviteter. Studien beskriver vikten av goda sociala relationer
pa en arbetsplatts och att sociala relationer &r ndra sammankopplat med social
support. Dessa tva variabler verkar tillsammans och ger ett bra arbetsklimat som ger
de anstillda mgjlighet att hjélpa och stotta varandra nar arbetsbordan blir allt for stor.
Medan manga studier framhédver vikten av sociala relationer sa dr det andra som
poédngterar svarigheten med sociala relationer pa en arbetsplatts. Fenwick och Tara
(2011) beskriver det komplicerade i sociala relationer. De menar att sociala relationer

ar viktiga men att det inte fir vara ett hinder for att kunna kritisera sina medarbetare



och chefer. Blir relationen alltfor tét blir det svart att ge den feedback som behovs.

Kdnsla av gemenskap beskrivs av McMillan och Chavis (1986) som ett
grannskap for individer. De gor en liknelse med grannskap inom bostadsomraden. Att
anstéllda ska kédnna ett gemensamt ansvarstagande for sitt arbete eller foretag.
Foretagen har en stor mojlighet att paverka gemenskapen. Detta genom att bygga upp
plattformar med syfte att framja de anstillda till att komma samman och utbyta

erfarenheter samt ge mojlighet for nytédnkande (Royal & Rossi, 1998).

Arbetstillfredsstdllelse beskrivs som en positiv attityd eller emotionellt
forfarande gentemot sitt arbete eller arbetserfarenhet (Land & Conte, 2010).
Arbetstillfredsstéllelse dr en av de faktorer som kan paverka om en anstilld véljer att
stanna pé foretaget eller inte. Kénner den anstéllde sig tillfredstidlld med foretaget ser
den ocksa att det finns chans att fa ett battre jobb inom foretaget (Corneliben, 2008).
Genom att sétta upp klara mél for de anstéllda bidrar det ocksa till att de anstéllda
kénner tillfredstdllelse. Dock rdcker inte detta utan foretagen maste ocksé sétta upp
sadana mal som varken dr for svéra eller for ltta att nd. Genom att ge de anstéllda ratt
svarighetsgrad pa arbetsuppgifterna kidnner de ocksd en stor tillfredstéllelse nér

uppgiften ar 16st (Corneliben, 2008).

Virdegrunderna, som dr hamtade fran IKEA. Tidigare forskning har visat att
det dr av stor vikt att alla inom organisationen jobbar mot samma mal. Detta {for att
det ger ett lattare och mer trivsamt arbetsklimat (Edvardsson & Enquist, 2002).
Edvardsson och Enquist (2002) gjorde en studie vars syfte var att undersoka sagan om
IKEA. De kom fram till att IKEA gav sina anstéillda utrymme att misslyckas sa linge
de larde sig av sina misstag. Chefskapet byggde enligt studien pa att cheferna
framforallt ska hittas inom den egna organisationen. Ledarskapet var dven uppbyggt
pa att skapa mening for de anstillda. Edvardsson och Enquist (2002) beskriver ”The
IKEA Way” vilket syftar till att ge en total forstielse for vad IKEA &r och vad deras
virdegrund innebdr. Genom att anvinda sig av en slogan som the IKEA Way ger det

de anstéllda en gemensam grund att sta for.

Tidigare forskning som undersokt generationernas instillningar i forhallande
till vdrdegrunder och psykosocial arbetsmiljo. Smola och Sutton (2002) har kommit
fram till att generation X i storre utstrackning sdker hogre befattningar &n babyboom

generationen. Likasa fann de att generation X upplever en storre tillfredstéllelse av att



arbeta mer vilket fick dem att kdnna sig som “battre médnniskor” (Smola & Sutton,
2002). Smola och Sutton (2002) undersokte ocksa hur viktigt en persons arbete var i
forhédllande till andra ting under en méinniskas liv. Det visade sig att babyboom
generationen 1 hogre utstrickning ansdg att arbetet var en av de storsta delarna av en
ménniskas liv. Generation X 4 andra sidan ansdg inte att arbetet var av lika stor
betydelse. Betydelsen av ett arbete var ocksa hogre nér frigan om en anstilld kunde
tanka sig att sluta arbeta om de fick en storre summa pengar. Medan babyboom
generationen valde att fortsdtta arbeta si valde generation X att sluta pd arbetet
(Smola & Sutton, 2002). Slutsatserna som presenteras av Smola och Sutton (2002)
studie var att tiden paverkar ménniskan likasé paverkar det rddande samhéllsklimatet.
De menar ocksé att foretagsledare maste vara 1 framkant vad géller dessa frigor och
vara vélinformerade ndr samhéllsklimatet skiftar sa att de pa ett korrekt sétt kan mota
sina anstdllda. Det fanns en tydlig skillnad mellan babyboom generationen och
generation X 1 forhallande till hur de stiller sig till den rddande psykosociala

arbetsmiljon (Smola & Sutton, 2002)

Syftet med studien var att se om det finns nagon skillnad i upplevd
psykosocial arbetsmiljo utifrdn foretagets vardegrunder och mellan de demografiska

variablerna generation (generation X fodda mellan 1961-1981 och generation Y fodda

1982-2002), kdn samt befattning

Forskningsfrdga: Finns det skillnader mellan generation X (fodda 1961-1981) och
generation Y (fodda 1982-2002) mellan kdn och befattning vad géller upplevd

psykosocial arbetsmiljo utifran en organisations virdegrunder?
Metod
Deltagare

Datan samlades in via en internetbaserad enkét som skickades ut till tjanstemin som
arbetar med utveckling, produktion och forsdljning pd IKEA i Sverige. Deltagarna
tillhorde generation X (fodda 1961-1981) och generation Y (1982-2002).
Urvalsgruppen bestod av 65 mdn och 65 kvinnor. Antal personer som besvarade
enkéten var 77 personer vilket ger en svarsfrekvens pa 59 procent. Av de svarande var
39 personer fran generation Y och 38 personer fran generation X. Av de svarande var

38 mén och 39 kvinnor. Respondenten skulle fylla i sin position i foretaget och



fordelningen blev 16 chefer och 61 personer med befattning som inte inkluderade ett
chefskap. Generation X hade en medelélder pa 43 ar (SD = 7,8) medan medeldldern
for generation Y var 25 ar (SD = 4,0).

Madtinstrument

Datan samlades in via en internetenkdt for att mita psykosocial arbetsmiljo utifran
IKEA:s virdegrunder. Samtliga skalor dr framtagna av Psychosocial department,
national institut of occupational health, Copenhagen, Danmark och forkortas
COPSOQ. Anledningen till valet av COPSOQ é&r dess starka validitet (Kristensen,
2001). Skalorna som valdes var inflytande pd arbetet, kvalitet pa ledarskap, socialt
stod, feedback pa arbetet, sociala relationer, kéinsla av gemenskap och
arbetstillfredsstdllelse. Utdver skalorna skulle dven deltagarna ange élder, kon samt

befattning pa foretaget.

Inflytande pa arbetet innefattar tio stycken fragor dar man pé olika sitt fragar
respondenten hur dennes arbetsforhédllanden ser ut. Exempel pa fraga var om andra
mdnniskor fattar beslut rorande Ditt arbete? Svarsalternativen strickte sig fran alltid
(=5) till aldrig/ndstan aldrig (=1). Skalans alfavirde for den aktuella studien uppgick
till .74.

Kvalitet pa ledarskap innefattar étta stycken fragor som undersoker i vilken
utstrdckning respondenterna exempelvis anser sig fa stdd och uppskattning frén sin
ndrmaste ledning (Kristensen, 2001). Exempel pé fraga var om ledningen prioriterar
vidareutbildning och personlig utveckling hégt. Svarsalternativen strickte sig fran
alltid i mycket stor utstrdckning (=5) till I mycket liten utstrdckning (=1). Skalans
alfavirde for den aktuella studien uppgick till .90.

Social support innefattar fyra fragor. Skalan undersoker huruvida den anstillde far det
sociala stod som efterfrigas pa arbetsplatsen. Exempel pa frdga var hur ofta dr dina
arbetskamrater villiga att lyssna till Dina problem kring arbetet? Svarsalternativen
strackte sig fran alltid (=5) till aldrig/néstan aldrig (=1). Skalans alfavirde for den
aktuella studien uppgick till .78.

Feedback pd arbetet handlar om den konstruktiva relationen som
respondenten har med sina chefer samt medarbetare. Exempel pa friga var kan du pd

ett latt sdtt fd feedback pa ditt arbetsforfarande. Skalan innefattar tva stycken fragor.



Svarsalternativen strickte sig fran alltid (=5) till aldrig/néstan aldrig (=1). Skalans
alfavirde for den aktuella studien uppgick till .52.

Sociala relationer syfte ar att undersoka arbetsrelationen mellan medarbetare
och chefer. Exempel pd friga var om respondenten arbetar isolerat frdn sina
medarbetare. Skalan innefattas av tva fragor. Svarsalternativen strackte sig fran alltid
(=5) till aldrig/ndstan aldrig (=1). Skalans alfavirde for den aktuella studien uppgick
till .58.

Kdinsla av gemenskap innefattar tre stycken frdgor. Skalan undersoker
huruvida respondenten trivs med sina arbetskamrater, samt om respondenten kdnner
en delaktighet i sitt arbetslag. Exempel pa fraga var: Kdnner dig delaktig i
gemenskapen pd Din arbetsplats? Svarsalternativen strickte sig fran alltid (=5) till
aldrig/ndstan aldrig (=1). Skalans alfavirde for den aktuella studien uppgick till .70.

Arbetstillfredsstdllelse innefattar sex stycken fragor. Skalan undersdker hur
tillfredstdlld respondenten dr pé sin arbetsplatts i allmédnhet. Hur tillfredsstdlld dr du
med det sdtt pa vilket din avdelning bedrivs? Svarsalternativen striackte sig fran [/
mycket stor utstrdckning (=5) till I mycket liten utstrdckning (=1). Skalans alfavérde
for den aktuella studien uppgick till .0,78.

Tillvdgagdangssiitt

En nitenkédt (googledocs.com) skickades ut via e-post. Respondenternas e-
postadresser tillhandgavs av HR manager for IKEA:s Service och Staff
funktioner globalt. Ett forsattsblad skickades ut via e-post med en lank till
enkdtundersokningen. I forséttsbladet presenterades studien i1 korthet samt en
presentation av mig och handledaren pd IKEA. Detta for att ge mer tyngd &t
undersokningen da det fanns en fara for att respondenterna inte skulle besvara enkéten
annars. Anonymitet garanterades. Enkédten var tillgénglig i fjorton dagar varav tio var

arbetsdagar.

Den insamlade datan kontrollerades for outliers och internetbortfall. Stor
spridning visades i skalan arbetstillfredsstéllelse. Dock var virdena inte si extrema att
de togs bort fran analysen. De var inte heller felaktiga utan berodde pé respondenters

tillfredstéllelse eller otillfredsstillelse.



Resultat

Studiens forskningsfriga var finns det skillnader mellan generation X (fodda 1961-
1981) och generation Y (fodda 1982-2002) mellan kén och befattningar vad gdller
upplevd psykosocial arbetsmiljo utifrdan en organisations vdrdegrunder? For att
kunna besvara forskningsfrigan genomfordes en envédgs variansanalys fOr varje
demografisk variabel mot kriterievariabeln. Den forsta demografiska variabeln som

undersoktes var generationer.

F- ratio fér generationers upplevda skillnader pd psykosocial arbetsmiljé
X Y F

M

Skala
(n=39) (n=38)
Inflytande pa arbetet
M 35.80 32.77
SD 4.26 4.70 8.77*
Kvalitet pd ledarskap
M 27.33 27.26
SD 5.79 5.64 0.00
Socialt stod
M 15.56 16.65
SD 2.78 2.39 0.39
Feedback pa arbetet
M 5.64 5.52
SD 1.49 1.75 0.09
Sociala relationer
M 7.28 7.78
sSD 1.5 1.75 1.85
Kdnsla av gemenskap
M 12.76 12.71
SD 1.67 1.67 0.02
Arbetstillfredstallelse.
M 29.05 29.15
SD 2.30 2.50 0.03
Notering *p<.005.
Tabell 1

Analysen visade en signifikant skillnad mellan generation X och generation Y i
upplevt inflytande pa arbetet (F 1,75 = 8,77, p = < 0.05). Den signifikanta
skillnaden mellan generation X och generation Y visar att generation X (M=35,80)

upplever ett storre inflytande dn generation Y (M=32,77).

Envigs variansanalys genomfordes och provningen fann ingen signifikant
skillnad mellan kvalitet pa ledarskap och generation X och generation Y (F(1,75)=
0,00, p =< 0.05). Ingen signifikans visades mellan socialt stod och generationerna X

och Y (F1,75 = 0,399, p = < 0.05). Generation X och Y visade ingen signifikant



skillnad pé feedback pa arbetet (F 1,75 = 0,09, p = < 0.05). Sociala relationer och
generationer X och Y gav inte en signifikant skillnad ( F1,75 = 1,85, p = < 0.05).
Kinsla av gemenskap och generationer X och Y uppvisade inte en signifikant
skillnad (F 1,75 = 0,02, p = < 0.05). Den sista variabeln som analyserades var
arbetstillfredsstillelse. Analysen visade ingen signifikant skillnad i1 forhéllande till

generationer X och Y (F 1,75 = 0,03 p =< 0.05).

F - ratio for kon och upplevda skillnader pa psykosocial arbetsmiljé

Skala Man Kvinna F
(n=38) (n=39)

Inflytande pa arbetet

M 35.17 33.37

sD 4.56 4.76 2.54

Kvalitet pa ledarskap

M 26.15 28.41

SD 5.64 5.57 3.10
Socialt stod

M 15.68 16.51

SD 2.67 2.58 1.91

Feedback pa arbetet

M 5.50 5.66

SD 1.73 1.51 0.20
Sociala relationer

M 7.71 7.35

SD 1.57 1.70 0.88
Kadnsla av gemenskap

M 12,26 13.20

SD 1.91 1.23 6.61*
Arbetstillfredstallelse.

M 28.68 29.51

SD 1.49 2.99 2.33
Notering *p<.005.
Tabell 2

Den andra variabeln som undersoktes var kon. En envégs variansanalys genomfordes
och visade ett signifikant resultat for kriterievariabeln kéinsla av gemenskap (F 1,75
= 6,61, p = < 0.05). Den signifikanta skillnaden visar att kvinnor (M=13,20) kinner

en storre kinsla av gemenskap én vad mén gor (M=12,26).

Resultatet av analysen visade enbart en signifikant skillnad mellan mén och
kvinnor vad géller upplevd psykosocial arbetsmilj6. Resterande variablerna uppvisade
ingen signifikant skillnad géllande inflytande pa arbetet, kvalitet pa ledarskap,

socialt stod, feedback pa arbetet, sociala relationer, arbetstillfredsstiillelse.



F - ratio for befattmng och ugglevda skillnader ES Eszkosocial arbetsmiljo

Skala Chef Icke chef F
(n=16) (n=61)

Inflytande pa arbetet

M 36.56 33.72

SD 3.40 4.85 4.83*

Kvalitet pd ledarskap

M 30.06 26.57

SD 4.61 5.74 5.02*

Socialt stod

M 15.93 16.14

SD 3.12 2.52 0.07

Feedback pa arbetet

M 6.18 5.42

SD 1.27 1.66 2.87

Sociala relationer

M 7.93 7.42

SD 1.38 1.69 1.23

Kdnsla av gemenskap

M 13.00 12.67

SD 1.63 1.68 0.48

Arbetstillfredstallelse.

M 29.68 28,95

SD 2.44 2.38 1.19

Notering *p<.005.
Tabell 3

Den sista demografiska variabeln som undersoktes var befattning. En envégs
variansanalys genomfordes och visade ett signifikant resultat for inflytande pa arbetet
och kvalitet pa ledarskap. Inflytande pa arbetet gav en signifikant skillnad (F 1,75 =
4,83, p = < 0.05). Detta visar att chefer kdnner ett storre inflytande (M = 36,56) dn
icke chefer (M = 33,72). Kvalitet pa ledarskap gav en signifikant skillnad (F 1,75 =
5,02, p = <0.05). Skillnaden visade att chefernas medelviarde var M= 30,06 och icke
chefer M=26,57.

Kriterievariabelerna socialt stod, feedback pa arbetet, sociala relationer,
kiinsla av gemenskap och arbetstillfredsstillelse gav inte en signifikant skillnad 1

forhallande till den demografiska variabeln befattning.



Diskussion

Syftet med studien var att se om det finns nagon skillnad i upplevd psykosocial
arbetsmiljo utifran foretagets vardegrunder och mellan de demografiska variablerna
generation (generation X fodda mellan 1961-1981 och generation Y fodda 1982-
2002), kon samt befattning. For att kunna undersoka detta valdes foljande
forskningsfraga:

Finns det skillnader mellan generation X (fodda 1961-1981) och generation Y (fodda
1982-2002) mellan kon och befattningar vad géller upplevd psykosocial arbetsmiljo

utifran en organisations virdegrunder?

For att kunna undersoka detta valdes sju stycken skalor ut frin COPSOQ
(Kristensen, 2001). De sju skalorna var inflytande pa arbetet, kvalitet pa
ledarskap, socialt stod, feedback pa arbetet, sociala relationer, kinsla av
gemenskap och arbetstillfredsstiillelse. Varje skala bestod av ett antal frigor. En
internetenkdt skickades ut till 130 anstéllda vid IKEA. Svarsfrekvensen blev 59
procent med en jimn fordelning av generation X och Y samt man och kvinna. Den
tredje prediktorvariabeln befattning gav inte en jimn fordelning av det totala antalet
respondenter. Detta har en logisk forklaring dd det helt enkelt inte finns lika ménga

chefer som tjanstemén pa foretaget.
Generation

En envégs variansanalys genomforde. Den forsta analysen gjordes pa generation X
och Y och uppvisade ingen signifikant skillnad i instéllning i forhéllande till skalorna
kvalitet pd ledarskap, socialt stod, feedback pé arbetet, sociala relationer, kidnsla av
gemenskap och arbetstillfredsstéllelse. En signifikant skillnad kunde dock ses mellan
generation X och Y 1 forhéllande till inflytande pa arbetsplatsen vilket jag
kommenterar langre ner. Anledningen till att det inte forekom nagon signifikant
skillnad vad giller de andra skalorna kan bero pa att IKEA arbetat mycket med
instéllningen  till  vdrdegrunderna och  prioriterar  detta mycket hogt

(www.ikea.com/ms/sv_SE/the ikea story/working at ikea/what we offer.html).

Tidigare forskning pekar pé att det finns en skillnad 1 till exempel
arbetstillfredsstéllelse. Generation Y tenderar att i storre utstrickning byta arbete i

jamforelse med generation X dér en anstélld kdnde trygghet och stolthet i att arbeta pa



samma foretag under hela sin yrkesméssiga karridr (Smola & Sutton, 2002). Det som
gOr att generation Y byter arbete &r att den anstéllde inte kdnner sig tillfredstilld och
att det alltid finns ett béttre arbete ndgon annanstans. Detta tillsamman med att minga
arbetsuppgifter idag inte krdver samma fysiska ndrvaro gor att den anstéllde inte
kidnner samma gemenskap och stolthet Over att foretrdda ett specifikt foretag.
Resultatet av denna studie visar att det inte forekommer ndgon signifikant skillnad pé
sex av de sju undersokta skalorna. Da IKEA arbetar mycket aktivt med instillning till
virdegrunder kan detta resultat vara intressant da foretaget striavar efter att det inte ska
finnas ndgon skillnad i instidllning mot viardegrunderna. Genom att varje ar folja upp
och presentera en rapport som visar hur de anstélldas situation utvecklas kan man

ocksa forbéttra de anstélldas arbetssituation (http://www.ikea.com/ms/sv_SE/about_i

kea/pdf/Welcome inside 2010 final.pdf). Dock forekom det en signifikant skillnad
mellan generation X och generation Y i skalan inflytande péd arbetsplatsen dir
generation X skattade hogre dn generation Y. Det kan finnas en rad olika forklaring
till denna skillnad. Den forsta kan vara att generation X ar dldre och antagligen varit
anstéllda under en langre tid, vilket kan gora att dessa individer har en hdgre position
och befattning dér de har ett storre inflytande. En annan forklaring till denna skillnad
kan vara att generation Y inte anser sig ha det inflytande som de dnskar. Det behdver
alltsd inte vara pd grund av deras alder eller befattning utan den forvintan som kan

finnas infor arbetet.
Kon

Den andra analysen gjordes pd prediktorvariabeln kon. Det fanns en signifikant
skillnad for kiinsla av gemenskap. Skillnaden som visades var att kvinnor i stdrre
utstrdckning upplevde en hogre kinsla av gemenskap én vad minnen gjorde. Tidigare
forskning visar att kvinnor kdnner en storre upplevelse av gemenskap nir
arbetsgrupperna dr jamnt fordelat mellan konen (Lewis & Orfor, 2005). Studien kan
inte med sikerhet sla fast att arbetsgrupperna var jaimnt fordelade utan drar slutsatsen
utifrdn den insamlade datan dir grupperna min och kvinnor var jaimnt fordelade.
Kriterievariabeln arbetstillfredsstiillelse visade ingen signifikant skillnad. Det visades
dock tendenser pa att bada grupperna upplever en god arbetstillfredsstéllelse. Vad &r
det som gor att kvinnor och min inte upplever nagon skillnad géllande till exempel

sociala relationer? En av anledningarna till den uteblivna skillnaden mellan mén och



kvinnor kan bero att IKEA arbetar efter en trygg och social arbetsmiljo

(www.ikea.com/ms/sv__ SE/the ikea s tory/working_at ikea/what_we_offer.html).

Genom att arbeta aktivt med arbetsmiljon skapas en miljo som gor det mojligt for den
anstillde att vaga gora fel vilket stirker den anstillde i fortsatta forsok. Precis som
variabeln generationer sa var det alltsd enbart en kriterievariabel som uppvisade en
signifikant skillnad, dock inte samma, vilket betyder att de resterande sex

kriterievariablerna inte uppvisande nagon signifikant skillnad.
Befattning

Den sista prediktorvariablen som analyserades var befattning. Fordelningen mellan
chef och icke chef var mycket ojamn. Da enkiterna skickades ut till chefer som sjilva
hade en Overordnad kunde studien fortfarande anvédnda den insamlade datan. Det
visade sig efter analysen att det fanns tva signifikanta skillnader. Den forsta var
inflytande pa arbetet, att en chef upplever sig ha inflytande pa arbetet dr allmint
vedertaget da detta ligger inom en chefs ansvarsomrade. Genom att ha ett hierarkiskt
ledarskap gor IKEA det mojligt for alla chefer att komma med input. Da IKEA vill
rekrytera nya chefer inom foretaget mojliggor de for anstillda som gor ett gott arbete
och kommer med idéer att stiga i hierarkin. Den andra kriterievariabeln som
uppvisade en signifikant skillnad var kvalitet pa ledarskapet. Det kan tyckas att den
signifikanta skillnaden som uppvisades gillande kvalitet pa ledarskap dr svartolkad,
vilket studien tagit hiansyn till genom att inte ge den sa mycket utrymme. Det som ska
ndmnas dr att chefer i regel gar utbildningar vilket kan ha resulterat i att de har
kommit langt i denna fraga. Detta kan pavisa att kvaliteten pa ledarskapet &r gott, da
det inte fanns en signifikant skillnad géllande socialt stod pa arbetet, feedback pa
arbetet, sociala relationer, kinsla av gemenskap och arbetstillfredsstéllelse kan det

betyda att alla respondenter upplever detta eller tvértom.

Det ska ndmnas att vissa respondenter inte skattade alla frdgor lika hogt. Dock
skattade majoriteten av respondenterna hogt pa samtliga fragor. Att det inte finns en
skillnad mellan tjinsteman och chefer gillande till exempel feedback pé arbetet kan
ses som mycket positivt. Bada grupperna fick hdga medelvérden vilket kan betyda att
de dr nojda med den upplevda feedbacken som ges. Likasa sociala relationer déir det

inte fanns nagon skillnad. Forstdelsen for tjanstemédnnen finns genom att cheferna ofta



kommer fran den egna organisationen och da vet att de sociala relationerna ar viktiga

for foretaget och dess gemenskap.

Utifrén forskningsfrdgan finns det en signifikant skillnad mellan generation X
och Y, kon och befattning. Dessa skillnader &r tydliga men inte sa stora att det

paverkar de anstilldas totala upplevda psykosociala arbetsmiljo.

Begrdnsningar 1 denna studie dr dess inriktning pa ett foretag vilket gor att det
finns svérigheter 1 att generalisera till andra foretag. Detta pd grund av det berdrda
foretagets specifika organisation. Andra faktorer som kan ha paverkat studien &r
enkdtundersokningens begrinsning. Om fler enkdtformuldr hade anvénts hade fler
aspekter av psykosocial arbetsmiljo kunnat framkomma. Antalet deltagare i studien
kan ocksa ha begrinsat resultatet. Vid granskning av outliers visade det sig att det
fanns nédgra extremvéarden. Dock paverkade dessa inte resultatet och studien valde att
inte exkludera dem fran analysen dd pa de inte paverkade de signifikanta skillnader
som visades. Det var snarare sd att extremvérdena bidrog till att studien fick nya
perspektiv. De perspektiv studien syftar pa &r att extremvérdena kom fran ndgra
specifika individer, vilket pekar pd att nigra fa inte upplever samma fortroende infor

vardegrunderna.

Forbdttringar som kan goras for denna studie dr att 6ka antalet skalor och da
framforallt frdn andra enkdtformuldr. Detta hade bidragit till en stdrre variation i
fragorna vilket hade kunnat 6ka den totala validiteten for studien. D4 denna studie
fokuserade pa ett specifikt foretag sd blir det svar att generalisera. Om studien hade
valt en rad olika foretag hade resultatet blivit mer generaliserbart samt att det hade

gett utrymme for tolkning om specifika foretags virdegrunder ar korrekta eller inte.

Konklusion av studien visade att det fanns en signifikant skillnad mellan
generationerna X och Y vad géller en aspekt av upplevd psykosocial arbetsmiljo.
Generation X upplevde ett signifikant storre inflytande pa arbetet &n generation Y. En
signifikant skillnad visades ocksd for kdnsla av gemenskap och variabeln kon dér
kvinnorna upplevde en storre gemenskap @n ménnen. For befattning fanns det tva
signifikanta skillnader: inflytande pd arbetet och kvalitet pa ledarskap, dar de med
chefskap uppvisade ett hogre medelvirde. Inga signifikanta generationsskillnader,
kon eller befattning fanns vad giller Gvriga aspekter av upplevd psykosocial

arbetsmiljo.



Vidare forskning inom detta omrade ar viktigt. Framforallt d4 generationernas
skillnader inte kommer att upphora. Det dr av stor betydelse att forstd en ny
generation och dess sidrdrag for en maximal utveckling och dé inte enbart for foretag
utan dven samhillet i stort. Att fortsétta att studera konens upplevda instillning till
psykosocial arbetsmiljo dr ocksd viktigt. Det dr ocksa av stor vikt att vidare forskning
ser pa chefers upplevda instédllning till psykosocial arbetsmiljo och om den dndras om
en tjdnsteman stiger i befattningen. Vidare forskning bor fokusera pd generationers
specifika egenskaper och hur dessa skiljer sig frdn varandra. Den kommande
generationen Z kommer ha sina egna krav och tankar vad giller psykosocial

arbetsmiljo.
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Hej !

For dig som inte kdanner mig sa heter jag Roland Idemyr och ar HR
manager for IKEA's Service och Staff funktioner globalt. Jag ar
placerad pa Sockerbruket i Helsingborg.

IKEA har bett en student vid Lunds Universitet ,som ska gora sin
kandidatuppsats, att studera om det finns nagra skillnader mellan
generationerna X och Y ( x= fodd mellan 1962-1981, y= fédd mellan
1982-2002 ) hur man upplever IKEA’s kultur, varderingar och
ledarskap.

Jag har slumpmassigt plockat ut just Dig for att du tillhor antingen x
eller y generationen. Jag ber dig vanligast att svara pa dessa 36
fragor, det tar max 5 minuter, och skicka svaret enligt instruktionen.
Ditt svar kommer att hanteras helt anonymt, utan namn och jag har
kontrollerat med IKEA IT sakerhetsavdelning att allt ar ok.

Mitt namn ar Rickard Svennson och det ar jag som i samarbete med
IKEA ska understka om det finns nagon skillnad mellan generation X
och Y. Jag skriver min kandidatuppsats pa institutionen for
psykologi med inriktning pa organisationspsykologi.

Tack for din hjalp!

Roland Idemyr och Rickard Svensson



Kon
Man [

Kvinna r

Alder
Befattning
Chef M

Icke Chef r

1. Fattar andra manniskor beslut rorande Ditt
arbete?

[ Alltid
[ ofta
[ Ibland
[ Sallan

|— Aldrig/néstan aldrig

2. Har Du stort inflytande 6ver beslut som beror
Ditt arbete?

[ Alltid
[ ofta
[ Ibland
[ sallan

[ Aldrig/néstan aldrig

3. Kan Du sjalv paverka Din arbetstakt?
[ Alltid

[ ofta

[ Ibland

[ Sallan

|— Aldrig/néstan aldrig

4. Kan Du sjalv vélja vem Du ska arbeta med?
[ Alltid

[ Ofta

[ Ibland

[ Sallan

|_ Aldrig/néstan aldrig

5. Kan Du paverka hur mycket arbete Du blir
tilldelad?

[ Alltid
[ Ofta
[ Ibland
[ Sallan

[ Aldrig/néstan aldrig

6. Kan Du pa nagot vis paverka néar Du ska
arbeta?

[ Alltid
[ Ofta
[ Ibland
[ Sallan

|_ Aldrig/néstan aldrig

7. Kan Du pa nagot vis paverka HUR Du ska
utfora Ditt arbete?

[ Alltid
[ Ofta
[ Ibland
[ Sillan

|_ Aldrig/nastan aldrig



8. Kan Du pa nagot vis paverka VAD Du gor pa
arbetet?

[ Alltid
[ ofta
[ Ibland
[ Sallan

|— Aldrig/néstan aldrig

9. Kan Du pa négot vis paverka Din arbetsmilj?
[ Alltid

[ Ofta

[ Ibland

[ Sallan

[ Aldrig/néstan aldrig

10. Kan Du paverka kvalitén pa Ditt arbete?
[ Alltid

[ ofta

[ Ibland

[ Sallan

|— Aldrig/néstan aldrig

[ vilken utstrackning (grad) anser Du att den
nirmaste ledningen pa Din arbetsplats-

11. - uppskattar personalen och visar omtanke
for individen?

[ mycket stor utstrackning

[ Istor utstrackning

1 nagon utstrackning

[ Ilite utstrackning

1 mycket liten utstrackning

Psykosocial arbetsmiljo

12. - ser till att de enskilda medarbetarna har
bra utvecklingsmaojligheter?
[ mycket stor utstrackning

[ Istor utstrackning
1 nagon utstrackning
[ Ilite utstrackning

1 mycket liten utstrackning

13. - prioriterar vidareutbildning och personlig
utveckling hogt?

1 mycket stor utstrackning
[ Istor utstrackning

1 nagon utstrackning

[ Ilite utstrackning

1 mycket liten utstrackning

14. - prioriterar trivseln pa arbetsplatsen hogt?
1 mycket stor utstrackning

[ Istor utstrackning

[ nagon utstrackning

[ Ilite utstrackning

[ mycket liten utstrackning

15. - ar bra p3 att planera arbetet?
[ mycket stor utstrackning

[ Istor utstrackning

1 nagon utstrackning

[ Ilite utstrackning

1 mycket liten utstrackning



16. - ar bra pa att fordela arbetet?
1 mycket stor utstrackning

[ Istor utstrackning
1 nagon utstrackning
[ 1lite utstrackning

1 mycket liten utstrackning

17. - ar bra pa att l6sa konflikter?
1 mycket stor utstrackning

[ Istor utstrackning
1 nagon utstrackning
[ 1lite utstrackning

1 mycket liten utstrackning

18. - dr bra pa att kommunicera med
personalen?

1 mycket stor utstrackning

[ Istor utstrackning

1 nagon utstrackning

[ 1lite utstrackning

1 mycket liten utstrackning

19. Hur ofta far Du hjalp och st6d fran Dina
arbetskamrater?

[ Alltid
[ ofta
[ Ibland
[ sallan

[ Aldrig/néstan aldrig

Psykosocial arbetsmiljo

20. Hur ofta ar Dina arbetskamrater villiga att
lyssna till Dina problem kring arbetet?

[ Alltid
[ Ofta
[ Ibland
[ Sallan

|_ Aldrig/néstan aldrig

21. Hur ofta far Du hjalp och st6d fran Din
narmaste chef?

[ Alltid
[ Ofta
[ Ibland
[ Sillan

|_ Aldrig/nastan aldrig

22. Hur ofta dr Din ndrmaste chef villig att lyssna
till Dina problem kring arbetet?

[ Alltid
[ Ofta
[ Ibland
[ Sallan

[ Aldrig/néstan aldrig

23. Hur ofta talar Du med Din chef om hur bra
Du utfor ditt arbete?

[ Alltid
[ Ofta
[ Ibland
[ Sillan

|_ Aldrig/néstan aldrig



24. Hur ofta talar Du med Dina arbetskamrater
om hur bra Du utfor ditt arbete?

[ Alltid
[ ofta
[ Ibland
[ Sallan

|— Aldrig/néstan aldrig

25. Arbetar Du isolerad fran Dina
arbetskamrater?

[ Alltid
[ ofta
[ Ibland
[ Sillan

|— Aldrig/nastan aldrig

26. Har Du mojlighet att tala med Dina
arbetskamrater under tiden Du arbetar?

[ Alltid
[ ofta
[ Ibland
[ Sallan

[ Aldrig/néstan aldrig

27. Ar stimningen bra mellan Dig och Dina
arbetskamrater?

[ Alltid
[ ofta
[ Ibland
[ Sillan

|— Aldrig/néstan aldrig

Psykosocial arbetsmiljo

28. Fungerar samarbetet bra mellan
arbetskamraterna pa Din arbetsplats?

[ Alltid
[ Ofta
[ Ibland
[ Sallan

|_ Aldrig/néstan aldrig

29. Kanner Du Dig delaktig i gemenskapen pa
Din arbetsplats?

[ Alltid
[ Ofta
[ Ibland
[ Sillan

|_ Aldrig/nastan aldrig

Angdende Ditt arbete i allmanhet. Hur
tillfredsstélld &r Du med -

30. - Dina framtidsutsikter i arbetet?
[ Mycket tillfredsstalld

[ Tillfredsstalld

[ otillfredsstilld

[ Mycket otillfredsstilld

[ Orelevant

31. - Dina arbetskamrater?
[ Mycket tillfredsstalld
[ Tillfredsstalld

[ otillfredsstilld

[ Mycket otillfredsstilld

[ Orelevant



32. - den fysiska arbetsmiljon?
[ Mycket tillfredsstalld

[ Tillfredsstalld

[ otillfredsstlld

[ Mycket otillfredsstilld

[ Orelevant

33. - det satt pa vilket Din avdelning bedrivs?

[ Mycket tillfredsstalld
[ Tillfredsstalld

[ otillfredsstilld

[ Mycket otillfredsstilld

[ Orelevant

34. - det satt Dina kunskaper anvands pa?

[ Mycket tillfredsstalld
[ Tillfredsstalld

[ otillfredsstlld

[ Mycket otillfredsstilld

[ Orelevant

35. - ditt intresse for arbetet och de
kompetenskrav som ingar?

[ Mycket tillfredsstalld
[ Tillfredsstalld

[ otillfredsstilld

[ Mycket otillfredsstilld

[ Orelevant

Psykosocial arbetsmiljo
36. - Ditt arbete som helhet, allt inraknat?
[ Mycket tillfredsstalld
[ Tillfredsstalld
[ otillfredsstilld
[ Mycket otillfredsstilld

[ Orelevant






