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Abstract

The aim of this thesis is to examine which factors that contribute to the creation of a good
psychosocial work environment. This has been done by investigation of the correlations
between different psychosocial work environment factors in the work environment of social
worker students, with a focus on bullying, systematic preventative efforts to improve the work
environment and experienced work satisfaction. To meet the aim of the thesis a quantitative
method was utilized, using a questionnaire that was sent to social worker students in the city
of Lund and campus Helsingborg in Sweden. The psychosocial work environment factors that
was examined were: social support from colleagues, social support from manager, bullying,
social climate, inequality, organisational climate, innovative climate, staff welfare and
experienced work satisfaction. The result of the study showed a significant positive
correlation between experienced functioning systematic preventative efforts to improve the
work environment and a positive psychosocial work environment, except for the factor
bullying. The analysis also concluded that the psychosocial work environment factor that had
the highest correlation with the experienced work satisfaction of the social worker students
was a positive organisational climate. Furthermore, bullying was the factor that turned out to
be mostly not significant in the correlation to the other examined psychosocial work
environment factors, a result which could be interpreted as that bullying is tied to other factors
than those examined in this thesis. Bullying did show a significant correlation to the length of
employment when it was divided between those who had worked more, respectively less, than

six months and when divided between different forms of employment.
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Sammanfattning

Syftet med denna uppsats &r att undersoka vilka faktorer som bidrar till att skapa en god
psykosocial arbetsmiljo. For att uppfylla syftet har uppsatsen undersokt hur olika
psykosociala arbetsmiljofaktorer korrelerar med varandra pa socionomstudenters
arbetsplatser, med ett fokus pa mobbning, systematiskt arbetsmiljoarbete och upplevd trivsel.
Understkningen har genomforts med hjalp av kvantitativ metod i form av enkéter som
skickats ut till socionomstudenter i Lund och campus Helsingborg, som ocksa hér till Lunds
universitet. De psykosociala arbetsmiljofaktorer som undersoktes var: kollegialt socialt stod,
socialt stod fran narmsta chef, mobbning, socialt klimat, ojamlikhet, organisationsklimat,
innovativt klimat, personalvard och upplevd trivsel pa arbetsplatsen. Resultatet av
undersokningen visade pa en signifikant positiv korrelation mellan upplevt fungerande
systematiskt arbetsmiljoarbete och den undersodkta psykosociala arbetsmiljoén, med undantag
for faktorn mobbning. Man kan dédrmed dra slutsatsen att ett upplevt fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete &r en signifikant faktor for den upplevda psykosociala arbetsmiljon och att
ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete enligt denna undersékning har en positiv
inverkan pa denna. Studien kom &ven fram till att den psykosociala arbetsmiljofaktor som
hade hdgsta nivan av korrelation med den upplevda trivseln pa arbetet var ett positivt
organisationsklimat. Organisationsklimatet verkar darmed vara det som har storst inverkan pa
trivseln av de undersokta psykosociala arbetsmiljofaktorerna i denna undersékning.
Mobbning &r den faktor som i studien visat sig ej signifikant i de flesta av korrelationerna
med de andra psykosociala faktorerna, vilket kan tolkas som att mobbning ar ett fenomen som
inte har sin orsaksforklaring i de psykosociala arbetsmiljéfaktorer som undersokts i denna
uppsats. Mobbning visade sig dock vara signifikant da man delade upp respondenterna i langd

pa anstallningen och mellan anstallningsformer.

Nyckelord: psykosocial arbetsmiljoé, mobbning, systematiskt arbetsmiljéarbete, trivsel,

arbetsmiljo.
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1.0 Inledning

1.1 Problemformulering

Manniskan &r en social varelse, vi behéver varandra for att ma bra. Anda sedan stenaldern har
manniskor levt och samarbetat i ndra social kontakt med varandra for att kunna Gverleva. |
dagens samhdalle har ménniskors beroende av och relationer till andra manniskor forandrats,
men faktumet att vi fortfarande behdéver social kontakt med andra manniskor for att ma bra
kvarstar (Psykologilexikon u.a.a). Arbete ar ocksa nagot som alltid haft en central del av
manniskans liv och det ar en viktig del av en manniskas valmaende (Lindberg & Vingard
2012). | dagens moderna samhélle &r arbetsmiljo det som binder ihop ménniskans sociala liv
och arbetet. Arbetsmiljon ar nagot som berér och paverkar de flesta i vart samhalle, da
majoriteten av vuxna personer i samhéllet forvarvsarbetar. Denna paverkan kan i sin tur
antingen vara positiv eller negativ, beroende pa den arbetsmiljo man arbetar i. Enligt ett
pressmeddelande av Arbetsmiljéverket (2019a) uppger varannan forvérvsarbetande att de har
problem med somnstorningar samt kanner angest eller oro med anledning av sitt arbete. Var
tredje forvarvsarbetande upplever dessutom besvar med depressionssymtom pa grund av
jobbet.

| arbetsmiljélagen inkluderas dock inte bara de som lénearbetar utan &ven studenter. Studenter
inkluderas dock inte i de sociala och organisatoriska arbetsmiljoforeskrifterna som
arbetsmiljoverket nyligen tagit fram (Arbetsmiljéverket 2019b). Detta trots att studenter enligt
en nyligen publicerad rapport av Sveriges forenade studentkarer (2019) ar en grupp dar allt
fler blir drabbade av psykisk ohalsa. Enligt rapporten &r studenters psykiska halsa ocksa
samre &n vad den var for 10 ar sedan. Den ar dessutom samre om man jamfor med andra
grupper i samhallet (ibid.). Studenter ar &ven en grupp som ofta har osakra och tillfalliga
timanstallningar som en extra inkomstkalla, hela 35% av 16—24 aringar som har en sa kallad
visstidsanstallning studerar pa heltid samtidigt (LO & Svenskt Néaringsliv 2016). Da stressen
kan vara hog da man studerar och arbetar samtidigt &r det sarskilt viktigt med en god
arbetsmiljo for att undvika psykisk ohalsa. Pa universitetsniva finns dessutom yrkesprogram,
exempelvis socionomprogrammet pa Lunds universitet, som har obligatorisk
verksamhetsforlagd utbildning (VFU, aven kallad praktik), vilket hamnar i en grazon gallande

arbets- eller studiemiljo. Riktlinjerna pa Lunds universitet sager dock att ansvaret for



studentens arbetsmiljo pa VFU-platsen ligger hos arbetsplatsen dar studenten utfor sin praktik
(Lunds universitet 2016). Fragan &r hur val detta efterlevs i praktiken och hur studenternas

arbetsomgivning paverkar dem.

Ménniskan kan i sin arbetsmiljo ses som en psykosocial varelse; hen existerar i ett socialt
system och har samtidigt ett inre psykiskt liv som bade paverkar och paverkas av
omgivningen. Av denna anledning fann jag det intressant att i denna studie att undersoka
psykosociala arbetsmiljéfaktorer och hur de samspelar med varandra. Psykosocial arbetsmiljo
kallas numera inom Arbetsmiljoverket social och organisatorisk arbetsmiljo, men jag har valt
att &nda anvanda mig av begreppet psykosocial da jag anser att det battre speglar det nara
samspelet mellan de psykiska och de sociala aspekterna av arbetsmiljon. I arbetsmiljon ingar
dels en fysisk aspekt, exempelvis brandskydd och sékerhet, dels en psykosocial del som
handlar om medarbetarnas psykologiska och sociala hélsa. Den psykosociala delen av
arbetsmiljon ar viktig da manniskor inte bara kan bli sjuka av exempelvis skadliga
arbetsstallningar, buller och liknande utan &ven av olika faktorer i den psykosociala delen av
arbetsmiljon sa som mobbning pa arbetsplatsen, ett daligt socialt arbetsklimat och stress
(Psykologilexikon u.a.a). Tidigare forskning har visat pa att bland annat mellanménskligt
stdd, det sociala klimatet och faktorer som mobbning och ett fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete har en betydelse for den psykosociala arbetsmiljon (Stoetzer 2015; Nylén
2017; SBU 2014; Lindberg & Vingard 2012). For att undersoka vilka faktorer som bidrar till
att skapa en god psykosocial arbetsmiljo kommer jag darfér bland annat att studera hur de
psykosociala arbetsfaktorerna pa arbetet paverkar och samspelar med varandra, de anstéllda

studenternas trivsel, mobbning samt det systematiska arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatsen.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att undersoka vilka faktorer som bidrar till att skapa en god psykosocial
arbetsmiljo genom att studera sambandet mellan olika psykosociala arbetsmiljofaktorer med
ett fokus pa mobbning, systematiskt arbetsmiljoarbete och upplevd trivsel pa

socionomstudenters arbetsplatser. Mina fragestallningar lyder darfor:

- Vilka psykosociala arbetsmiljofaktorer paverkar trivseln pa arbetet mest?



- Paverkar ett upplevt fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete den psykosociala
arbetsmiljon?

- Finns det en skillnad i upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon beroende pa
vilken anstéllningsform man har?

- Paverkar en tilldelning av en mentor den psykosociala arbetsmiljon pa ett positivt sétt?

- Hur vanligt & mobbning pa socionomstudenters arbetsplatser?

- Vilka psykosociala arbetsmiljofaktorer paverkar mobbning pa arbetet mest?

1.3 Definitioner

Anstéllning — ordet anstéllning anvands i denna uppsats om de fyra kategorierna:
visstidsanstallning, tillsvidareanstalining, timanstéllning och verksamhetsfoérlagd utbildning
(VFU, aven kallad praktik)

Innovativt klimat — nivan av kommunikation och forbattringsanda pa arbetsplatsen

Mobbning — krankande sarbehandlingen som sker vid upprepade ganger under en langre
period och personen som ar utsatt for detta upplever att hon/han har svarigheter att forsvara
sig. Det raknas inte som "mobbing" om tva lika starka personer har en konflikt eller om det

bara géller en enda héndelse.

Organisationsklimat — det dvergripande klimat som upplevs pa arbetsplatsen, &mnar

undersoka tillit, uppmuntrande klimat och trivsamhet

Personalvard — den niva av intresse och uppmuntran som ledningen upplevs visa mot

personalen

Psykosociala arbetsmiljofaktorer — faktorer i arbetsmiljén som handlar om manniskors

psykiska och sociala valméaende och omgivning

Psykosocial arbetsmiljo — ett begrepp som beskriver den psykiska och sociala miljé som
anstallda bade paverkar och paverkas av, anvands i denna uppsats istéllet for social och

organisatorisk arbetsmiljo (se definition for social och organisatorisk arbetsmiljo)

Socialt klimat — det 6vergripande sociala klimatet pa arbetsplatsen, innefattar exempelvis stod

fran kollegor och chefer samt

Socialt stod — upplevt professionellt stod fran arbetskamrater respektive chef



Systematiskt arbetsmiljoarbete — arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomfora och
folja upp arbetet verksamheten pa ett sadant satt att ohalsa och olycksfall i arbetet forebyggs
och en tillfredsstéllande arbetsmiljé uppnas. | denna anvands begreppet nar det handlar om
forekomst av fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete 6verlag som innefattar forekomst av
fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete nar det géller bade de fysiska respektive

psykosociala aspekterna.

2.0 Tidigare forskning

For att ge en Oversiktlig bild av det befintliga kunskapslaget inom omradet psykosocial
arbetsmiljo kommer jag nedan presentera ett urval av doktorsavhandlingar, rapporter och
litteraturoversikter. Forskningen &r inhdamtad genom sokning pa sokmotorerna Swepub,
LUBsearch och Arbetsmiljoverkets hemsida. De sdkord jag anvant mig av &r: psykosocial
arbetsmiljo, psychosocial work environment, psykosocial arbetsmiljé + stéd, psykosocial
arbetsmiljo + trivsel, bullying och forskjutning. Pa Arbetsmiljoverkets hemsida letade jag
efter rapporter om arbetsmiljo och hittade darigenom projektrapporten Socialsekreterares
arbetsmiljo, Rapport Regeringsuppdraget Tillsyn av psykosocial arbetsmiljé inom

aldreomsorgen samt foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete.

2.1 Systematiskt arbetsmiljoarbete

| doktorsavhandlingen Psykosocial arbetsmiljo i valfardssektorn — Krav i arbetet, resurser i
arbetet och personliga resurser samt betydelsen av organiserade arbetsmiljoinsatser
beskriver forfattaren Eva Charlotta Nylén hur personliga resurser och resurser i arbetet samt
kraven i arbetet paverkade olika hélsorelaterade utfall. Avhandlingen undersokte och
utvarderade aven olika organiserade arbetsmiljoinsatser i form av program som syftade till att
forbattra den psykosociala arbetsmiljon. I avhandlingen kom man till slutsatsen att utfallet av
programmen var otydligt och darmed kan detta sédgas behtva undersdkas vidare. Enligt Nylén
(2017) har medarbetares trivsel, valbefinnande och hélsa visat sig hdanga ihop med
individernas uppfattning av den psykosociala arbetsmiljon, dar en god arbetsmiljé i ett
langsiktigt perspektiv dven framjar produktivitet och kvalitet i organisationen. Kontinuerligt
och systematiskt arbetsmiljoarbete lagger i sin tur grunden for goda forhallanden pa

arbetsplatsen. Enligt 3 § i Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete
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(AFS 2001:1) ska det systematiska arbetsmiljoarbetet: ” [...] ingd som en naturlig del i den
dagliga verksamheten. Det skall omfatta alla fysiska, psykologiska och sociala forhallanden
som har betydelse for arbetsmiljon.” I detta arbete dr dock den psykosociala aspekten relativt
ny da nya foreskrifter kring detta tradde i kraft 2016 (Arbetsmiljoverket 2018).

2.2 Arbetsmiljo och psykisk ohélsa

Statens beredning for medicinsk utvardering [SBU] (2014) listar i en litteraturéversikt ett
antal faktorer i arbetsmiljon som har ett samband med depressions- och utmattningssymtom.
SBU (ibid.) resultat indikerade att arbetsmiljon har betydelse for depressions- och
utmattningssymtom och att det fanns flest samband mellan dessa symtom och de psykosociala
faktorerna i arbetsmiljon. SBU konstaterar att det finns ett vetenskapligt underlag for att de
som upplever en brist av medmanskligt stod och upplever konflikter och mobbning pa arbetet
utvecklar hogre grad av depressionssymtom. Andra faktorer som har samband med ¢kad grad
av depressionssymtom &r upplevelsen av att ha begransade mojligheter att paverka pa
arbetsplatsen samt alltfor hoga arbetskrav. Manniskor som upplever att de har ett arbete som
ar pressande och dar beloningen upplevs som liten i relation till anstrangningen visar ocksa pa
mer symtom for depression och utmattningssyndrom i jamforelse med andra. En faktor som
haft ett samband med lagre grad av symtom for depression och utmattningssyndrom har varit
de personer som upplever att de behandlas rattvist och att det finns méjligheter till kontroll i
det arbete de utforde (ibid.).

Enligt Stoetzer (2015) ar mellanménskliga relationer och socialt stod viktiga komponenter i
den psykosociala arbetsmiljon. Socialt stdd, eller snarare en brist av det, ar den mest
undersokta aspekten av mellanménskliga relationer som har kopplats till psykisk ohdlsa, som
exempelvis depression. Socialt stod har ansetts vara en positiv aspekt som kan dampa och
balansera ut negativa arbetsmiljofaktorers skadlighet. Studier har &ven visat att psykologisk
stress paverkar manniskors kanslor och kan leda till beteendeférandringar som i sin tur kan
paverka sattet manniskor relaterar till varandra (ibid.). Stoetzer tar aven upp ett begrepp som
bendmns relational justice (ingen svensk dverséttning) som konstruerats for att beskriva en
aspekt av de mellanmanskliga relationerna pa arbetet som representerar organisationen.
Relational justice beskriver relationen mellan chefer och anstéllda samt hur anstallda blir

behandlade pa arbetsplatsen. Enligt Stoetzer (ibid.) har aspekten av relational justice pa
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arbetet en koppling till sjukfranvaro. Mobbning pa arbetsplatsen dr ocksa en faktor som visat
sig ha ett samband med sjélvrapporterad lakardiagnostiserad depression. Enligt en
tvarsnittsstudie som utfordes med hjalp av enkater som dar en uppfoljning gjordes tva ar
senare fann man att de som utsatts for mobbning i bada enkéaterna hade en fem ganger sa hog
risk for depression medan de som varit utsatta bara vid tillfallet for den ena enkaten hade 2,5

ganger sa hag risk (Lundberg et al. 2008).

2.3 Arbetsmiljon i socialt arbete

Manga socionomstudenter kommer nagon gang i sitt framtida yrkesliv, om de inte redan gor
eller har gjort det, att arbeta inom den svenska socialtjansten. Den arbetsmiljo som manga
studenter nu arbetar extra i, exempelvis inom aldrevarden, kan de komma att arbeta i dven
efter sin examen, som nyblivna socionomer. Med tanke pa detta ar de nuvarande
arbetsmiljoforhallandena inom socialt arbete av intresse. | en tillsyn av socialsekreterares
arbetsmiljo som Arbetsmiljoverket (2018) utférde under 2015-2017 framkom allvarliga
tecken pa ohélsosamma forhallanden i arbetsmiljon. Projektet var en del av
regeringsuppdraget Kvinnors arbetsmiljoé och bidrog till att lyfta fram arbetsmiljoforhallanden
for socialsekreterare som arbetar i svensk socialtjanst. Rapporten visade pa att av de 8
vanligaste kraven som stélldes pa arbetsmiljon (grundade i lagstod, i foreskrifterna for
organisatorisk och social arbetsmiljo) var 43% av kraven inom omradet av systematiskt
arbetsmiljoarbete foljt av 21% organisatorisk och social arbetsmiljo och 13% vald och hot i
arbetsmiljon. Vidare handlade 11% om kraven av allménna skyldigheter, 4% om arbetets
utformning, 4% om arbetsmiljons beskaffenhet, 3% om tillsyn och 1% om forsta hjélpen och
krisstod. Rapporten kom aven fram till att den hdga personalomséttningen inom svensk
socialtjanst kan bero pa en mangd anledningar. Fran de gruppsamtal som genomforts i
undersokningen framkom att vissa kande att de inte fatt en tillracklig introduktion, man
kanner att man inte kan koppla av fran arbetet i sitt privatliv och oroar sig for konsekvenser
vilket leder till somnproblem. Andra anledningar var stressande prioriteringar da man anda
maste arbeta med de drenden som prioriteras bort, oerfarna chefer, otillrackligt stod fran ens

narmaste chef, konflikter i arbetsgruppen med mera (ibid).

I en liknande tillsynsinsats som gjordes av Arbetsmiljoverket (2019c) beskrivs brister i

arbetsmiljon som hittats inom dldrevarden. Insatsen utfordes genom besék hos 150 huvudman
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i ett totalt antal av 1 260 besok dar de konstaterade arbetsmiljobrister pa 87% av
arbetsstallena. Pa dessa arbetsplatser stéllde de ca 3500 krav pa arbetsmiljoatgarder. De mest
centrala bristomradena var det systematiska arbetsmiljoarbetet, som stod for 53%,
organisatorisk och social arbetsmiljo (17%) samt kategorin ’6vriga” som innefattade vald och
hot, arbetsplatsens utformning, forsta hjalpen/krisstod med mera (17%). De tva andra
kategorierna var belastningsergonomi och kemiska arbetsmiljorisker som stod for endast 8%
respektive 5% (ibid.).

2.4 Mobbning i arbetslivet

Enligt O’Connor (2020) ar mobbning ett stort problem inom sjukskéterskeyrket. Det hennes
och andras forskning har kommit fram till &r att stress, frustration och konflikt &r de tre storsta
faktorerna som bidrar till mobbning pé arbetsplatsen. Detta menar O’Connor kan vara
anledningen till att mobbning ar ett sa pass stort problem bland sjukskoterskor da de har en
hog grad av alla de tre riskfaktorerna. Fenomen som tung arbetshorda, personalbrist, att arbeta
genom matraster och emotionellt dranerande arbete &r faktorer som kan orsaka spanningar
och frustrationer som i sin tur kan leda till mobbning (O’Connor 2020). Socionomyrket har
mycket gemensamt med sjukskoterskeyrkets riskfaktorer som némnts ovan och kan darmed
ocksa tankas vara en riskzon for mobbning pa arbetsplatsen. O’Connor menar ocksa att trots
att det finns personer med mer hardfor kommuniceringsstil pa alla arbetsplatser sa behover
man inse att mobbning &r ett organisatoriskt problem, inte bara ett relationellt problem mellan

individer. Hon menar att:

“As long as the contextual factors in the work environment which contribute to bullying remain and
there is no concerted effort to focus on them, and the focus remains more on interpersonal issues, then

we are never going to be able to address bullying.” (O’Connor 2020, s. 24)

3.0 Teoretiska utgangspunkter

Teorin i en uppsats syftar till att redovisa vilka utgangspunkter uppsatsen bygger pa och vilka
teoretiska perspektiv man utgdr ifran. | min uppsats har jag valt att anvanda mig av
interaktionistiska teorier, teori om mobbning samt en teori om god arbetsmiljo for att belysa

mina teoretiska utgangspunkter i uppsatsen.



3.1 Interaktionsteori

Psykosocial arbetsmiljo ar ett omrade déar det ofta bedrivs forskning som utgar fran ett
interaktionistiskt perspektiv (James, Hater, Gent & Bruni 1978; Nylén 2017). Interaktionistisk
teori utgar fran antagandet att individens upplevelser formas ur ett kontinuerligt samspel
mellan personen och hens omgivning. Individens upplevelser ses inte som objektiva fakta
utan forstds som mentala konstruktioner som personen skapat av tolkningar av sin omgivning
(ibid.). Interaktionism kan dven ses som en forening av sa kallad personologism (ingen svensk
Oversattning) och situationism. Situationism innebér forklaringsmodeller som lagger tonvikten
vid den yttre miljons faktorers betydelse for individers beteenden. Personologism &r ett
begrepp som avser synséttet att manniskans inre egenskaper och mentala strukturer ar det som
bestammer hens beteende. Interaktionism innebdr med andra ord att ett samspel mellan de
yttre och inre faktorerna anses vara huvudorsaken till variationen av olika beteenden
(Ekehammar 1974).

Human relations-teorin

En slags interaktionistisk teori som beskriver en del av det psykosociala samspelet pa
arbetsplatser ar den sa kallade Human relations-teorin. Human relations-teorin bygger pa
”Hawthorne Works Experiment” som utfordes pa foretaget Western Electric Company under
1920-talet (Onday 2016). En man vid namn Elton Mayo och hans kollegor ville undersoka
effekten av ljuset i lokalen pa de anstalldas produktivitet. Nar de misslyckades med att hitta
en korrelation mellan dessa borjade de leta efter andra faktorer. Men for varje andring de
gjorde i arbetsmiljon sag de en 6kad produktivitet, allt ifran raster/inga raster till inga gratis
maltider och fler respektive farre arbetstimmar. Hogre produktivitet verkade darmed komma
fran sjalva intresset fran ledningen snarare &n sjalva andringarna i sig. Experimenten kom
darmed fram till fem saker. Det forsta ar att arbetstrivsel och produktivitet inte, som man
innan trott, beror pa ekonomiska faktorer utan snarare beror pa kommunikation, positivt
ledarskap och uppmuntran, attityder samt arbetsmiljon och dess faktorer. Det andra ar att de
motbevisade den radande teorin om att anstélldas motivation endast kommer fran deras
egenintresse och ekonomiska beléningar i form av 16n. Den tredje var att storre experiment

(med Gver 20,000 deltagare) visade pa hdg positiv respons pa exempelvis forbéattrat ljus pa



arbetsplatsen samt uppmuntran och uttryck for tacksamhet istéllet for vertalning fran
cheferna. Det fjarde var hur stor paverkan arbetskamraterna hade pa varandra och betydelsen
av informella grupper pa arbetsplatsen. Slutligen var det femte att man motbevisade
hypotesen om att samhallet bestod av oorganiserade individer som agerar utifran sin
sjalvbevarelsedrift och egenintressen. Istallet understrok studierna vikten av gruppdynamik
och sociala foreteelser i organisationer nar det kommer till bade framjandet och motverkandet
av produktivitet. Studierna ledde till ett nytt fokus pa vilken skillnad ledarskap och HR-
avdelningen kan gora och nya koncept som “gruppdynamik”, “teamwork”, och “’sociala
system” i organisationer (ibid.). Teorin medforde med andra ord ett nytt fokus pa vikten av
den sociala delen av arbetsmiljon och hur mellanmanskliga relationer paverkar bade

produktivitet och trivsel pa arbetsplatsen.

3.2 En god arbetsmiljo

Vad som anses vara en god arbetsmiljo kan variera beroende pa vem du fragar och vilka
intressen som kan finnas i fragan. Som arbetsledare har man kanske annorlunda prioriteringar
inom arbetsmiljon an vad en medarbetare i samma foretag skulle ha om man fragade dem. Da
vad som anses vara en god arbetsmiljo kan vara olika beroende fran vilket perspektiv man ser
det fran kommer jag redogora for vilka indikatorer som enligt forskning visat sig ha en
koppling till en god arbetsmiljo. For att belysa detta pa ett sa holistiskt satt som majligt
anvander jag mig av en kunskapsoversikt av Arbetsmiljoverket som gjorts om indikatorer pa
en god arbetsmiljo. Som definition av en god arbetsmiljo i kunskapsoversikten anvandes
foljande:

God arbetsmiljo kan definieras som ndgot mer an en neutral arbetsmiljo, som en arbetsmiljo som

har positiva, gynnsamma effekter pa individen. Ett liknande begrepp, som dock gar nagot langre,

ar "frisk arbetsplats”, definierat som en arbetsplats med en arbetsmiljo som har gynnsamma

effekter pa bade individ och verksamhet. (Lindberg & Vingard 2012, s. 4)

| kunskapsdversikten ar de mest forekommande arbetsmiljofaktorerna som togs upp i
samband med en god arbetsmiljo i den sammanstallda forskningen féljande: positivt, socialt
klimat; samarbete/teamarbete; utvecklad kommunikation; administrativt och/eller personligt
stod i arbetet; positiva, tillgangliga och réttvisa ledare; medinflytande/delaktighet;

autonomi/empowerment; erkdnnande; bra relationer till intressenterna; rolltydlighet med
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tydliga férvantningar och mal; att utvecklas och véxa i arbetet; lagom arbetstempo och

arbetsbelastning samt en bra fysisk arbetsmiljo (ibid.).

3.3 Mobbning

Detta arbete utgar fran synen pa mobbning som ett socialt problem. Enligt Larsson (2010) kan
mobbning ses som ett socialt problem da det ar ett fenomen som uppfyller de kriterier som
foreslagits karakterisera ett socialt problem. Problemet ska ses som oacceptabelt i samhéllet
och nagot som bor atgardas, det ska vara ett problem som hor till den sociala sfaren eller
samhaéllets struktur och organisation och inte endast den privata, politiska eller ekonomiska
sfaren. Ett socialt problem ska dven vara ett synligt problem (far medial uppméarksamhet med
mera), samt ar nagot som berdr ett betydande antal ménniskor och 6kar i frekvens. Denna
uppsats utgar darmed fran att mobbning inte endast ar ett relationellt problem mellan tva eller
fler ménniskor utan &r ett organisatoriskt, strukturellt och socialt problem och déarmed bor

undersokas och atgardas som sadant.

Det finns olika teorier om anledningen till mobbning pa arbetsplatser. En &r att hdga
arbetskrav ar en riskfaktor som kan leda till mobbning. I en studie undersoktes mobbning som
medlande variabel (mediator variable) mellan arbetskrav— och resurser och sa kallad
flourishing, ett begrepp som beskriver en hog niva av valbefinnande hos de anstallda som kan
leda till framgang pa bade individ—, grupp—, och organisationsniva (Nel & Coetzee 2020).
Enligt Nel & Coetzees (2020) studie visade analysen att l&gre arbetskrav var kopplat till lagre
nivaer av mobbning pa arbetsplatsen, vilket i sin tur korrelerade med hogre niva av

flourishing.

En annan teori till uppkomsten av mobbning skulle kunna vara forsvarsmekanismen
forskjutning. Begreppet forsvarsmekanism hor till psykoanalysen och menas med olika satt att
medvetet eller omedvetet handskas med, eller skjuta ifran sig, angest for att skydda vart jag

fran de negativa kanslorna. Ett exempel pa forskjutning ar enligt Aroseus:

Ibland kan situationer och personer géra oss upprorda utan att vi har majlighet att paverka detta.
Vi kan bli utskallda av personer med makt éver oss sa som var chef eller vi kan bli orattvist

behandlade av myndigheter. Nar ilskan av nagon orsak da inte kan riktas mot det korrekta malet
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sd ar det vanligt att vi tar ut den p& andra manniskor och ting. Ett barn som blivit utskalld av sina
foraldrar kanske far utlopp for ilskan genom att vara vresig mot hunden eller ett yngre syskon
(Aroseus 2013).

En forklaring till mobbning skulle darmed kunna vara att personer med makt, sa som chefer
eller informella ledare, beter sig daligt mot personal vilket sedan kan sprida sig nerat i

hierarkin genom organisationen i en ond spiral.

3.4 Teoretiska begrénsningar

De teorier som presenterats kan bara delvis forklara de resultat som framkommit
undersokningen. Detta ar pa grund av att det i sokningen efter relevanta teorier endast
framkom ett fatal teorier som passade syftet med studien och dess fragestallningar. Darmed

finns det en viss begransning i teoriernas forklaring av det resultat som framkom av analysen.

4.0 Hypoteser

Utifran den presenterade tidigare forskningen och de teorier som framlagts kan vissa
hypoteser om resultatet stallas. Enligt Stoetzer (2015) ar mellanméanskliga relationer och
socialt stod viktiga for den psykosociala arbetsmiljén. Positivt socialt stod, samarbete och
personligt/administrativt stod ar nagot som aven tas upp i Arbetsmiljoverkets
kunskapsoversikt over indikatorer pa en god psykosocial arbetsmiljo (Lindberg & Vingard
2012). En hypotes kan darmed utifran detta underlag stallas att socialt stod fran kollegor,
narmsta chef och det generella sociala klimatet &r de psykosociala arbetsmiljofaktorer som

kommer visa sig paverka trivseln pa arbetet mest.

Enligt Nylén (2017) lagger systematiskt arbetsmiljoarbete grunden till en god arbetsmiljo och
en god arbetsmiljo hanger i sin tur hop med trivsel, medarbetarnas valbefinnande och deras
uppfattning av den psykosociala arbetsmiljon. Darmed stélls hypotesen att upplevelsen av ett
fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete paverkar de psykosociala arbetsmiljofaktorerna pa
ett positivt satt. En hypotes kan dven stéllas om att det systematiska arbetsmiljoarbetet som
handlar om den psykosociala delen, kallat organisatoriskt och socialt arbetsmiljoarbete, har en

stérre positiv paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon &n den fysiska delen av
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arbetsmiljoarbetet da den fysiska delen inte tacker in den psykosociala arbetsmiljon. En annan
hypotes som kan stéllas &r att det kommer att finnas en skillnad i upplevelsen av ens
psykosociala arbetsmiljo beroende pa vilken anstallningsform man har, dar den tryggare
anstallningen tillsvidareanstallning forvantas vara de som upplever sin arbetsmiljo som battre
da tryggheten i anstallningen skulle kunna bidra till mindre osakerhet och ge en mer stabil
position pa arbetet. En annan hypotes som stalls om resultatet ar att tilldelning av en mentor i
borjan av ens anstallning paverkar upplevelsen av arbetsmiljon pa ett positivt sétt da detta dels
kan ses som ett slags socialt stod, dels indikerar att ledningen ar mana om att den nyanstallda

ska ha nagon att vanda sig till for eventuella fragor och stéd i borjan av anstéllningstiden.

Mobbning ar nagot som enligt tidigare forskning &r ett utbrett problem inom
sjukskaoterskeyrket pa grund av att yrkets krivande natur (O’Connor 2020). Utifran detta kan
man stélla en hypotes om att mobbning ar nagot som aven &r ett utbrett problem pa
socionomstudenters arbetsplatser, dar manga jobbar extra inom socialt arbete som &r kant for
att vara pafrestande. Enligt O’Connor (ibid.) ir mobbning pé arbetsplatsen frimst ett
organisatoriskt problem snarare an bara ett problem mellan individer. Utifran denna
utgangspunkt stalls hypotesen att det organisatoriska klimatet &r den faktor som kommer ha

storst paverkan pa mobbning pa arbetsplatsen.

5.0 Metod och material

5.1 Kvantitativ metod

Denna studie har utgatt fran en kvantitativ metod och utforts med hjalp av webbenkater.
Vilken metod man bor vélja att anvanda i sin studie beror pa vad man avser att undersoka da
valet av metod har stor betydelse for att man pa ett korrekt sétt ska kunna ge svar till sina
fragestallningar (Lind 2014). Kvantitativ metod valdes da undersokningen @mnade att studera
olika samband i den psykosociala arbetsmiljon, vilket inte hade kunnat géras med hjalp av en
kvalitativ metod. Detta da kvalitativa metoder genererar beskrivande kvalitativa data om
individens verbala eller nedskrivna yttranden och observerade handlingar snarare an
kvantifierbara data som det gar att jamfora och hitta samband mellan (Elofsson 2005). Studien

som utforts har utgatt fran en tvarsnittsdesign, till vilket enkatundersékningar raknas (Bryman
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2011). En tvéarsnittsstudie &r en studie som innebér att man endast samlar in data vid ett enda
tillfélle (Elofsson 2005).

5.2 Urval

Malgruppen i denna undersokning har varit socionomstudenter pa Lunds universitet som finns
pa tva studieorter, Lund och Helsingborg. Urvalsprocessen initierades genom att forsoka fa
tillgang till socionomstudenterna som malgrupp. Kontakt togs via mejl med kursforestandaren
for kursen pa Socialhdgskolan i Lund. Studenternas mejladresser blev darefter tillgangliga
och anvandes endast for utskicket av enkaten. Socionomstudenter fran Lunds universitet
valdes da kontakt till kursforestandaren redan var etablerad och dessa darmed var mer
lattillgéngliga an studenter vid andra universitet. Socionomstudenter kan dessutom antas att i
storre utstrdckning an andra yrkesprogramsstudenter ha arbeten eller VFU som é&r relaterade
till socialt arbete, ett urvalskriterium som &r relevant om man tar i beaktande att uppsatsen

syftar till att understka fenomen som kan relateras till socialt arbete och sociala problem.

Inklusionskriterier &r ett slags kriterier som undersékningsdeltagarna behdver uppfylla for att
kunna delta i en klinisk studie (Vetenskapsradet u.a.a). For att kunna uppfylla studiens syfte
har ett inklusionskriterium varit att studiedeltagaren, i detta fall socionomstudenten, maste ha
haft nagon slags arbetserfarenhet, vilket framkom i det informationsbrev som respondenterna
fick ta del av i de mejl som skickades ut. | definitionen av arbetserfarenhet har jag valt att
inkludera sommarvikariat och verksamhetsforlagd utbildning (aven kallad praktik) utférd i
Sverige. Detta har valts da man som student ofta inte hunnit ha sa manga fasta eller mer
langvariga anstallningar men fortfarande har en arbetsmiljo som praktikant pa en arbetsplats.
Undersokningen har utgétt fran ett totalurval som innebér att alla inom organisationen, som ar
min sa kallade rampopulation, man undersoker har mgjlighet att delta (Elofsson 2005). Alla
studenter som studerar pa socionomprogrammet vid Lunds universitet fran termin 1-7 har
darmed fatt mojlighet att delta i studien genom att svara pa enkaten som jag sant ut via ett

mejlutskick.

5.3 Deltagare
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Totalt gick formularet ut till totalt 1041 personer, varav 417 personer var fran larosatet i
Helsingborg och 624 fran Lund. Av dessa erhélls svar fran 245 respondenter. Bland dessa
respondenter var 84% kvinnor, 15% man och 1% annan konstillhérighet. Medelaldern bland
respondenterna var 26,1 (SD=5,4; n=243) ar. Den yngste var 20 ar och den aldsta var 49 ar.
Det fanns ingen signifikant aldersskillnad mellan man och kvinnor (t-test: t=0,85; p=0,91).
Anstéllningsformen (n=244) var oftast timanstélining (42%), foljt av tillsvidareanstallning
(22%), visstidsanstallning (21%) och VFU (15%). Overvagande delen av respondenternas
anstallningar (n=244) var langre &n 6 manader (58%). Bland respondenterna var det dven en
overvagande del som arbetade med socialt arbete (68%). Man och kvinnor arbetade i lika stor
utstrackning med socialt arbete (Chi-Square=0,47; df=1; p=0,57).

5.4 Matinstrument

Min utgangspunkt i denna studie har varit enkaten QPSnordic som behandlar psykologiska
och sociala faktorer i arbetslivet. Min enkat ar darmed till storsta del framstélld av fragor fran
QPSnordic dar fragor valts ut ur formuléaret som passat mitt syfte och mina fragestallningar.
Enkaten QPSnordic bestar i sin helhet av 129 fragor som delats in i olika kategorier. Urvalet
skedde genom att jag forst valde ut de for studien relevanta fragekategorierna i formularet:
organisationskultur och klimat och social interaktion. Sedan togs vissa fragor som inte hade
direkt koppling till arbetet bort, s3 som stod fran anhoriga. Da fragor som var mycket liknande
varandra gallrades den ena av dem bort. Exempelvis I vilken utstrackning intresserar sig
ledningen for personalens halsa och vélbefinnande?” och Tas de anstéllda val omhand pa din
arbetsplats?”, dar den senare fragan togs bort. Denna gallring utfordes dels for att inte ha for
manga fragor i formuléaret och darmed riskera att fa respondenter slutfor enkaten, dels for att

alla fragor ska vara relevanta for studien.

Utdver fragorna som valdes ut fran QPSnordic kompletterades enkaten med fyra egenskrivna
bakgrundsfragor som gav information om alder, kon, anstallningsform och om anstallningen
varat i mer eller mindre &n 6 manader. Indelningen mellan mindre an/langre an 6 manader
gjordes utifran att den maximala tidsgransen for provanstallningar & 6 manader (Unionen
u.d.). Detta indikerar att 6 manader ar den maxtid som anses behdvas for att den anstallde att
gora sig en uppfattning av arbetet och arbetsplatsen samt att arbetsgivaren kan géra detsamma

om den anstallde. Vidare skrevs dven tva fragor som syftade till att underséka
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respondenternas upplevelse av hur deras systematiska arbetsmiljoarbete fungerade, en om
man blivit tilldelad en mentor som nyanstalld och en om eventuell introduktion pa
arbetsplatsen. En fraga skrevs dven som syftade till att undersoka hur manga av
respondenterna som arbetade med socialt arbete. FOr att tydliggora definitionen av vad som
menades med socialt arbete lades en text till i anslutningen till enk&tfragan: ”Med socialt
arbete menas arbete som verkar for social forandring och utveckling, social sammanhallning,
skydd och stod for utsatta, empowerment och frigérelse av manniskors resurser.”, som tagit
utgangspunkt i den globala definitionen av socialt arbete (Akademikerforbundet SSR u.a.).
Slutligen lades &ven en fraga till som undersokte respondenternas upplevda trivsel pa deras
arbetsplats da denna fraga saknades i QPSnordic. Undersokningen har gjorts utifran att de
konstruerade psykosociala skalorna &r de beroende variablerna som sedan analyserats i
samband till olika oberoende variabler. Ett exempel pa detta ar den forsta tabellen i
resultatdelen som undersoker de olika anstallningsformernas (oberoende variabler) paverkan

pa de psykosociala arbetsmiljofaktorerna (beroende variabler).

5.5 Metodologiska fortjanster och begransningar

En begransning med studien &r det bortfall som studiens metod genererar. For att minimera
bortfallet har en begransning av antalet enkatfragor gjorts. Fran originalenkaten QPSnordics
129 fragor reducerades formularet till totalt 31 fragor. Ett for stort antal fragor hade med stor
sannolikhet 6kat undersdkningens bortfall och darmed gjort den mindre tillforlitlig, varfor en
avvagning och begransningen av antalet fragor har gjorts. Fran ett totalurval pa ca 1041
studenter svarade 245, vilket ger ett bortfall pa ungefar 76% av totalpopulationen, vilket &r
stort men forvantat. Enligt SCB (2016) gar det inte att ange en exakt grans for hur stort
bortfallet far vara, problemet &r snarare bortfallets effekter pa statistiken. Exempelvis om
bortfallet &r mycket snett” fordelat, det vill sédga att det &r koncentrerat till sérskilda grupper.
En risk kan da vara att exempelvis personer som ar antingen véldigt missnéjda med sin
arbetsmiljo ar mer benagna an andra att svara pa en enkat om arbetsmiljo for att fa ett slags
utlopp for eventuell frustration dver sin daliga arbetsmiljo. Detta kan fa som konsekvens att
bortfallet da blir snett fordelat, de med mer extrema upplevelser blir da dverrepresenterade i
det insamlade materialet. D& denna undersokning har gjorts pa socialhdgskolans
socionomstuderande finns dér en 6verrepresentation av kvinnor i urvalet (84% av

respondenterna var kvinnor), vilket det dock &ven finns i den stérre populationen av
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socionomstudenter i allmanhet da det ar ett kvinnodominerat program. Da jag endast vill
kunna generalisera till min totalpopulation, det vill siga alla socionomstudenter pa Lunds
universitet (Helsingborgs campus inkluderat), behdver detta inte raknas som en
snedfordelning da 6verrepresentation av kvinnor finns aven i totalpopulationen. En annan
begransning kan vara att enkatens respondenter kan missforsta fragorna i formularet, detta har
jag forsokt minimera risken for med hjalp av att ha korta definitioner under vissa fragor som
kan vara svara att forstd. Denna studie har inte ambitionen att undersoka matinstrumentet
psykometriska proportioner. Ett matinstruments reliabilitet och validitet har en relation till
utfallet, vilket innebar att slutsatserna ska sta i relation till detta och inte vara for langtgaende.
Detsamma géller for socialt 6nskvérda svar, det vill siga sadana svar som passar

respondenternas subjektiva forestallningar om sin omgivning, pa matinstrument.

De konstruerade skalornas olika konstruktion kan &ven ses som en begransning, da de &r
ojamna och darmed svara att jamfora med varandra da medelvardena for de olika skalorna
presenteras. FOr att vdga upp denna brist har procentuella 6kningar av skalorna raknats ut for
att tydliggora skillnaderna pa ett satt som gor dem mer jamforbara. Om studien hade gjorts
om hade skalorna konstruerats annorlunda for att undvika denna begrésning. Det finns dock
en anledning till att exempelvis fragan om trivsel har fatt svarsalternativ 1-4 medan resten av
fragorna stallts mestadels med svarsalternativ mellan 1-5 (Likert—skala). Detta gjordes for att
undvika att respondenterna skulle kunna ge ett neutralt svar (en trea pa en skala fran 1-5) pa
fragan om hur de trivdes pa sitt arbete. Anledningen till att de ihopsatta skalorna i 6vrigt &r
olika stora ar att de &r ihopsatta av olika stort antal fragor, socialt stod fran kollegor ar
exempelvis ihopsatt av tva frdgor medan organisationsklimat bestar av tre fragor som satts

ihop.

En begransning av undersokningen ar dven att en medelvardesanalys gjordes pa skalor som &r
pa skalnivan som kallas ordinalskala, vilket i forskningssammanhang undanbedes men likval
fortsatter att goras av bekvamlighetsskal, dven pa hogre nivaer an kandidatuppsatser. Det
avrads fran att géra medelvardesanalyser pa ordinalskalor da detta inte ar statistiskt korrekt da
det inte gar att avgora om det &r lika langt avstand mellan de olika svarsalternativen. Ett

exempel pa detta ar svarsalternativen “mycket lite eller inte alls”, ”ganska lite”, “ngot”,

”ganska mycket” och ”vildigt mycket”, som anvants i denna uppsats. Av bekvamlighetsskal
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har detta gjorts a&nda men kan ses som en statistisk svaghet med studien. En annan statistisk
begransning ar den eventuella massignifikansen som &r en konsekvens av att man vid ett stort
antal prévningar av olika hypoteser rent slumpmassigt kommer att fa ett par signifikanta

resultat &ven om samtliga nollhypoteser &r sanna.

Enligt Elofsson (2005) finns det fordelar med att sa langt som maéjligt anvanda sig av
enkatfragor som redan anvants i andra enkéter. Dels menar han att eventuella misstag i
formuleringen av fragorna lar ha réttats till, dels innebar det att man har tillgang till
jamforelsematerial nar man val ska tolka sitt eget material. Da jag i denna studie utgatt fran en
i ett flertal lander testad och anvand enkat (QPSnordic) kan detta ses som en fortjanst med
studien. En annan fortjanst med studien &r att jag har anvant mig av ett totalurval, vilket gor

att man undviker att behdva fundera Over stickprovets representativitet till ens population.

5.6 Databearbetning

Infor mina statistiska berdkningar har jag bearbetat och preparerat mina insamlade data. Forst
gick jag igenom materialet for att kontrollera eventuella felaktiga svar (exempelvis att i fragan
om alder ha skrivit in artalet man ar fodd istéllet antalet ar fyllda), uppenbara feltryck och
individuella svarsbortfall. Dérefter bearbetade jag det material som visat sig vara felaktigt.
Exempelvis andrades artal till antal ar fyllda. 9 uppenbara mekaniska feltryck andrades aven,
dar respondenten forst svarat att hen inte lagt marke till mobbning pa arbetsplatsen, sedan i
nastkommande fraga svarat att x antal personer blivit mobbade pa arbetsplatsen. Vissa ej
ifyllda svar markerades istillet med Vet ej”-svarsalternativet dar det var ett mojligt svar pa
fragan. Ett ej ifyllt svar pa fragan om langden pa anstallningen kunde fyllas igenom att
personen hade svarat att hens “anstéllningsform” var VFU, fran vilket man kan dra slutsatsen
att hen ej arbetat langre dn 6 manader da socionomprogrammets praktik normalt sett endast
pagar under 4 manader. Vidare bearbetade jag 4ven mitt material genom att lagga samman
fragorna till skalor, vilka har till stor del utgatt fran de sammansatta skalorna i originalenkaten
QPSnordic. Skalorna jag lade ihop var foljande: stod fran kollegor: konstruerad av en
sammanslagning av fraga 11 & 13, stod fran chef: fraga 12 & 14, socialt klimat: fraga 11-16,
mobbning: fraga 17 & 19, organisationsklimat (uppmuntran, tillit och trivsamhet pa
arbetsplatsen): 21b, 21c, 21d, innovativt klimat (som amnar att méta nivan av kommunikation

och forbattringsanda): 20 & 22, ojamlikhet: fraga 23 & 24 samt personalvard (som avser att
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mata i vilken utstrackning chefer intresserar sig for och uppmuntrar sin personal): fraga 25 &
26 (for att hitta fragorna, se bilaga 1). Vissa “negativt” stallda fragor som skulle méata de
psykosociala arbetsmiljofaktorerna, sa som fragan huruvida klimatet pa arbetsplatsen kunde
beskrivas som misstanksamt, kodades om sa att den ihopsatta skalan skulle fungera.
Omkodningen bestod i att invertera véardena i fragans svarsalternativ (exempelvis att 1-5

konverteras till 5-1).

| SPSS gjordes t-test av de olika skalorna som representerar psykosociala faktorerna for att
faststélla vilka samband som var signifikanta. Gransen for att ett samband ska raknas som
signifikant &r att vardet ar <0,05. For att undersoka sambanden mellan de psykosociala
arbetsmiljofaktorerna gjorde jag en korrelationstabell i SPSS. | tabellen (tabell 10) indikerar
ett varde pa 1=en perfekt linjar positiv korrelation och -1=en perfekt linjar negativ korrelation.
Gransvardena for korrelationen, foreslagna av Cohen (1988), utgar fran nivaerna 0,1-0,3 som
raknas som en svag korrelation, 0,3-0,5 som medium och 0,5-1,0 som en stark korrelation. I
resultatet gjordes dven en manuell berékning i form av utrédkning av procentuell 6kning av
medelvardena i forhallande till skalan for att kunna jamfora skillnaderna i 6kning mellan
grupper i de olika psykosociala arbetsmiljofaktorerna. Formulan kan beskrivas som ((grupp
As medelvérde — grupp Bs medelvarde) / antal mojliga poang pa skalan). Antal méjliga
’podng” pa skalan ar da exempelvis i en skala som gar 2—-10 som m6jligt minimum till
maximum 8 podang. | den formula som anvéndes ar grupp As medelvéarde>grupp Bs

medelvérde.

5.7 Reliabilitet och validitet

| kvantitativ forskning diskuteras dataunderlagets tillforlitlighet och trovardighet i termerna
validitet, reliabilitet och dverforbarhet (Lind 2014). Reliabilitet syftar pa att de matt och
indikatorer man anvander i undersdkningen ar tillforlitliga och att resultatet av en matning
darmed skulle bli detsamma om den upprepas flera ganger. Validitet innebér att de matt man
anvander faktiskt speglar det fenomen man vill undersoka. Overforbarhet, dven kallad extern
validitet, menas i sin tur med att underskningens resultat ar korrekt aven i forhallande till
andra undersdkningar och kan generaliseras till andra liknande kontexter (ibid.). Min

undersokning har for att underséka socionomstudenters psykosociala arbetsmiljo och se
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korrelationer mellan olika faktorer métt olika psykosociala arbetsmiljofaktorer genom att utga
fran enkatfragor fran QPSnordic (Arbetslivsinstitutet 2000).

De faktorer jag undersokt ar socialt stod (fran chef respektive kollegor), socialt klimat,
innovativt klimat, organisationsklimat, personalvard, trivsel, forekomsten av mobbning och
ojamlikhet. 1 QPSnordic har man for att sakerstélla hog validitet och reliabilitet redan gjort
reliabilitets- och validitetskontroller av enkatfragorna genom tva datainsamlingar (ibid.). I den
forsta insamlingen studerade man frageformularets faktorstruktur och konstruerade skalorna
for att sedan testa begreppens validitet och prediktiv validitet hos skalorna i den andra
insamlingen. De i QPSnordic respektive hdgsta vardena métta med Cronbachs alfa var 0,71
och 0,83. De lagsta och hogsta uppmatta vardena for test-retest reliabiliteten (méatt pa tva
undersokningstillfallen med ett intervall pa mellan fem till atta veckor) var 0,67 och 0,83
(Arbetslivsinstitutet 2000). For att mata olika variabler i den psykosociala arbetsmiljon har jag
anvant nagra av skalorna direkt som de sett ut i QPSnordic, med undantag for vissa fragor
som jag gallrat bort nér jag konstruerade mitt formulér. De skalor som anvants direkt som de
konstruerats i QPSnordic ar organisationsklimat (som i QPSnordic kallas socialt klimat),
ojamlikhet, mobbning och stdd fran kollegor (dar kallad stod fran arbetskamrater). Jag har
dock konstruerat tre av dessa sex skalor sjalv: stod fran kollegor, stod fran chef, trivsel och
socialt klimat. I skalorna har det funnits ett internt bortfall dér vissa individuella fragor i
skalan av nagon anledning ej har besvarats. Detta ledde till att skalan ”personalvard™ har ett

internt bortfall pa tre respondenter och “ojimlikhet” hade ett internt bortfall pa en respondent.

6.0 Forskningsetik

De etiska principer som man bor forhalla sig till nar man ska bedriva forskning genom
utférandet av en studie kallas for individkravet och forskningskravet. Individkravet kan i sin
tur delas upp i fyra principer: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet. | min undersékning har jag noga begrundat de etiska aspekterna under
forskningsprocessen. For det forsta har jag, for att skydda mina respondenter fran otillborlig
insyn i deras privatliv, tagit hansyn till respondenternas integritet genom att géra mina
enkatsvar anonyma. Detta for att information om en persons asikter kring hens

arbetsforhallande, exempelvis forekomsten av mobbning pé arbetsplatsen, kan ses som
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kanslig information gentemot en arbetsgivare eller kollegor pa arbetsplatsen om svaren hade
kunnat bli identifierade. Genom att géra enkaten anonym forhaller jag mig till det sa kallade
individkravet, som innebar att individen ska skyddas fran otillb6rlig insyn i sitt privatliv samt
inte heller utsattas for fysisk eller psykisk skada, krankning eller forodmjukelser
(Vetenskapsradet u.a.b). Individkravet forhaller sig i sin tur till det sa kallade forskningskravet
som innebar ett krav pa att forskning bedrivs i samhéllet, att forskningsmetoder forbattras och
att nuvarande kunskap fordjupas och utvecklas (ibid.). Individkravet vags noggrant i en etisk
Overvagning mot forskningskravet for att bestdmma huruvida studien &r etiskt forsvarbar att
genomfdra eller ej. | denna studie, da den handlar om utvecklandet av kunskap kring
arbetsmiljo vilket paverkar manniskors hélsa och psykiska valmaende, vager forskningskravet

tungt samtidigt som hansyn tagits till individkravets alla fyra principer.

Nér studiens enkat skickades ut skrevs ett utforligt informationsbrev med i mejlet for att ge
nodvandig information till enkétrespondenterna om studien. Information gav om studiens
syfte och innehall, vem som skrev den och varfor, att enkaten var anonym, att den var frivillig
och att man som deltagare var fri att avbryta narhelst man vill, hur och hur lange materialet
skulle forvaras samt att de som &r intresserade har mojligheten att lasa uppsatsen da den ar
klar da den kommer att laggas ut offentligt. Genom att utforligt ge information om studien till
dess deltagare har jag tagit hédnsyn till informationskravet som innebar att man som forskare
ska informera sina respondenter om villkoren och deras uppgifter i forskningsprojektet, samt
att individen &ven ska informeras om att deltagandet ar frivilligt och darmed kan avbrytas
narhelst hen skulle vilja (Vetenskapsradet u.a.b). Respondenterna fick ocksa sjalva samtycka
till att delta i studien genom att dels klicka i att de I&st undersokningens informationsbrev och
samtyckte att delta i studien, dels genom att de skickade in ett ifyllt svar pa webbenkéten.
Dérmed har aven samtyckeskravet uppfyllts, som innebdr att forskaren ska inhdmta samtycke

till deltagande i studien som hen utfor (Vetenskapsradet u.a.b).

I min undersokning har jag latit alla respondenter vara anonyma nar det galler deras namn.
Jag samlade dock in information om kon, alder och huruvida hen arbetar med socialt arbete
eller inte. Detta ar information vilken jag forvarar pa ett sa sékert satt jag kan, med de medel
jag har. Det datamaterial jag samlat in kommer att sparas pa min privata dator under ca 6

manader efter insamlandet for att sedan raderas efter undersokningens avslutande. Genom
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dessa handlingar har jag tagit hansyn till det sa kallade konfidentialitetskravet, som innebér att
man ska ge sina respondenter hogsta mojliga konfidentialitet och att personuppgifter ska
forvaras pa ett sakert satt dar ingen obehdrig kan fa tag pa dem (Vetenskapsradet u.a.b). Det
datamaterial jag samlat in har jag anvént endast for forskningssyften och efter studien, samt
kandidatuppsatsens, slutforande kommer jag att radera respondenternas individuella
enkéatsvar. Pa detta satt har jag forhallit mig till det sa kallade nyttjandekravet, vilket innebar
att den under undersékningen insamlade informationen endast far anvandas for forskning och
inget annat. Den innebéar dven att informationen inte far ligga till grund for beslut eller
atgarder som pa verkar individen exempelvis tvangsintagning etcetera, utan individens

medgivande (Vetenskapsradet u.a.b).

7.0 Resultat

Nedan kommer resultatet av den statistiska analysen som utforts i SPSS att redovisas for i
tabeller. I analysen har skalor av de sammanslagna fragorna anvants for att representera olika
faktorer i arbetsmiljon, som i analysen ar de beroende variabler som i tabellerna analyseras i
forhallande till olika oberoende variabler (exempelvis olika anstallningsformer). De
oberoende variablerna jamfors sedan &ven med varandra (exempelvis fungerande respektive
ej fungerande systematisk arbetsmiljo) i vilken utstrackning de paverkar den psykosociala

arbetsmiljon.

Tabell 1. Svarsfrekvens, medelvarden, standardavvikelser samt minimum till maximumsvar

pa de olika psykosociala arbetsmiljofaktorerna.

Subgrupp N | Minimumtill | M (SD) | Skalvarden
maximum
Socialt stod 245 | 2-10 8,6 Hogt varde indikerar hog niva av stod
(kollegor) (1,7)
Socialt stod (chef) | 245 | 2-10 7,4 Hogt varde indikerar hog niva av stod
(2.2)
Mobbning 245 | 2-4 3,7 Hogt varde indikerar 1ag niva av
(0,6) mobbning
Socialt klimat 245 | 8-30 22,4 Hogt varde indikerar ett positivt
(4,6) socialt klimat
Ojamlikhet 244 | 3-10 8,1 Hogt varde indikerar 1ag niva av
(1,7) ojamlikhet
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Organisationsklimat | 245 | 3-15 11,4 Hogt varde indikerar ett positivt
(2,6) organisationsklimat

Innovativt klimat 245 | 2-10 7,1 Hogt varde indikerar en hog niva av
(1,6) innovativt klimat

Personalvard 242 | 2-10 5,9 Hogt varde indikerar en god
(1,9) personalvard

Trivsel 245 | 14 3,3 Hogt vérde indikerar hog niva av
(0,7) trivsel

M=medelvarde SD=standardavvikelse N=totalt antal svarande

| tabell 1 ovan syns den deskriptiva statistiken for de olika skalorna som redovisar for det

totala antalet svarande pa varje skala, minimum till maximumvérdet i skalan, medelvérdet for

antalet svaranden samt standardavvikelsen.

7.1 Anstallningsform

Tabell 2. Fordelning av anstéllningsformer.

Anstallningsform Antal personer (n) Procent
Visstidsanstallning 52 21,3
Tillsvidareanstallning 53 21,7
Timanstallning 102 41,8
VFU 37 15,2
Totalt (N) 244 100,0

Tabell 2. Anstallningsformens paverkan pa psykosociala arbetsmiljofaktorer.

Subgrupp Anstallningsform M (SD) p
Socialt stod Visstidsanstallning 8,6 (1,7) 0,298
(kollegor) Tillsvidareanstallning 8,3 (2,0)
Timanstallning 8,8 (1,4)
VFU 8,8 (1,8)
Socialt stod (chef) Visstidsanstallning 7,8 (2,2) 0,498
Tillsvidareanstallning 7,1(2,4)
Timanstallning 7,5(2,1)
VFU 7,2 (2,2)
Mobbning Visstidsanstallning 3,8(0,4) 0,001
Tillsvidareanstallning 3,4 (0,7)
Timanstallning 3,8 (0,5)
VFU 3,7 (0,6)
Socialt klimat Visstidsanstallning 22,7 (4,9) 0,581
Tillsvidareanstallning 21,6 (4,9)
Timanstallning 22,6 (4,2)
VFU 22,4 (4,8)
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Ojamlikhet Visstidsanstallning 8,2 (1,8) 0,309
Tillsvidareanstélining 7,7 (1,9)
Timanstallning 8,2 (1,6)
VFU 8,0 (1,8)

Organisationsklimat | Visstidsanstéllning 11,3 (2,5) 0,011
Tillsvidareanstallning 10,4 (2,9)
Timanstallning 11,9 (2,3)
VFU 11,5 (2,7)

Innovativt klimat Visstidsanstallning 7,1 (1,6) 0,478
Tillsvidareanstallning 6,9 (1,9)
Timanstallning 7,1(1,4)
VFU 7,5 (1,6)

Personalvard Visstidsanstallning 5,9 (1,6) 0,035
Tillsvidareanstallning 54 (2,2)
Timanstallning 5,9 (1,9)
VFU 6,6 (1,7)

Trivsel Visstidsanstallning 3,1(0,9) 0,006
Tillsvidareanstallning 3,2 (0,8)
Timanstallning 3,5 (0,6)
VFU 3,4 (0,7)

M=medelvérde, SD=standardavvikelse p=signifikansvarde t—test Fet text=signifikant p—vérde

VVFU=verksamhetsforlagd utbildning

| tabell 2 finns det signifikanta samband mellan anstallningsform och fyra av de nio

psykosociala arbetsmiljofaktorerna. Dessa ar mobbning, organisationsklimat, personalvard
och trivsel. En genomgaende trend i tabellen &r aven att de med tillsvidareanstéllning har lagst
medelvarde i atta av de nio psykosociala arbetsmiljofaktorerna, med undantaget for trivseln pa
arbetet dar de med visstidsanstallning har lagst medelvarde. Tillsvidareanstallning verkar
darmed tvartemot det forvantade resultatet istallet vara en faktor som har en signifikant

negativ paverkan pa upplevelsen av mobbning, organisationsklimat, personalvard och trivsel.

7.2 Langd pa anstallningen

Tabell 3. Langden pa anstallningens paverkan pa psykosociala arbetsmiljofaktorer.

Mindre an 6 manader Mer an 6 manader
(n=101-103) (n=140-141)
Subgrupp M (SD) M (SD) p
Socialt stod (kollegor) | 8,6 (1,7) 8,7 (1,6) 0,689
Socialt stod (chef) 7,4 (2,1) 7,4 (2,3) 0,976
Mobbning 3,8 (0,5) 3,6 (0,6) 0,006
Socialt klimat 22,4 (4,7) 22,4 (4,6) 0,935
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Ojamlikhet 8,2 (1,7) 8,0 (1,8) 0,551
Organisationsklimat 11,5 (2,6) 11,3 (2,6) 0,553
Innovativt klimat 7,2 (1,4) 7,1(1,7) 0,620
Personalvard 6,1 (1,8) 5,8 (2,0) 0,166
Trivsel 3,3(0,7) 3,4 (0,7) 0,262

M=medelvarde, SD=standardavvikelse p=signifikansvarde t-test Fet text=signifikant p—vérde

| tabell 3 kan man se om langden pa socionomstudenternas anstéllning har en paverkan pa
olika psykosociala arbetsmiljcfaktorer, bestaende av skalorna jag satt ihop fran fragorna i min
enkat. Signifikansvardena till hoger visar att langden pa anstallningen i stort sett inte har en
signifikant paverkan pa de psykosociala arbetsmiljofaktorerna. Ett undantag ar mobbning,
som langden pa anstéllningen har en signifikant paverkan pa, dar de som varit anstéllda
mindre dn 6 manader lagt marke till mobbning pa arbetsplatsen i hogre utstrackning an de
som arbetat pa sin arbetsplats i mer &n 6 manader. Detta kan utlasas da medelvérdet for de
som varit anstallda mindre d4n 6 manader hade medelvardet 3,6 medan de som haft en
anstallning langre an 6 manader hade medelvardet 3,8. Det kan darmed sigas att langden pa
anstallningen inte verkar ha nagon storre signifikant paverkan pa den psykosociala

arbetsmiljon, med undantag for en viss paverkan pa upplevd mobbning pa arbetsplatsen.

7.3 Systematiskt arbetsmiljoarbete

Tabell 4. Paverkan av upplevelsen av ett fungerande eller ej fungerande arbetsmiljoarbete pa

psykosociala arbetsmiljofaktorer.

Fungerande Ej fungerande Procentuell
systematiskt systematiskt okning av
arbetsmiljéarbete | arbetsmiljoarbete medelvardet
(n=155-157) (n=39-40)
Subgrupp M (SD) M (SD) p
Socialt stod (kollegor) | 9,0 (1,3) 7,5 (2,3) 0,000 | 18,8%
Socialt stod (chef) 7,9 (1,8) 5,8 (2,8) 0,000 | 26,3%
Mobbning 3,7 (0,6) 3,6 (0,6) 0,238 | 5%
Socialt klimat 23,7 (3,8) 18,8 (5,4) 0,000 | 22,3%
Ojamlikhet 8,2 (1,7) 7,6 (1,9) 0,031 | 8,6%
Organisationsklimat 12,0 (2,3) 9,6 (2,9) 0,000 |20%
Innovativt klimat 7,6 (1,4) 6,0 (1,6) 0,000 | 5%
Personalvard 6,4 (1,8) 4,7 (1,0) 0,000 | 21,3%
Trivsel 3,5(0,7) 3,0 (0,9) 0,000 | 12,5%

M=medelvarde, SD=standardavvikelse p=signifikansvarde t-test Fet text=signifikant p—vérde
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Tabell 4 ovan visar pa att ett i allmanhet upplevt fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete
signifikant hojer medelvérdet pa alla de psykosociala arbetsmiljofaktorerna, med undantag for
mobbning. De som upplever att det systematiska arbetsmiljoarbetet fungerar pa deras
arbetsplatser har i dessa skalor darmed i medelvérde skattat sin arbetsmiljo hogre &n de som
upplevt att det inte fungerat. Personerna som upplevt ett fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete har alltsa i hogre utstrackning skattat hogre pa skalorna vilket indikerar att
de upplever battre socialt stod fran chef och kollegor, hogre trivsel, mindre ojamlikhet och ett
battre organisationsklimat, innovativt klimat, personalvard och socialt klimat. Den enda
skalan som inte har en signifikant 6kning & mobbning. Efter en snabb utrackning kan man se
att den skalan som 6kat mest procentuellt av ett upplevt fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete ar det sociala stodet fran ens narmsta chef (26,3%) och det sociala klimatet
(22,3%), foljt av personalvarden (21,3%) och organisationsklimatet (20%). Resultatet stodjer
darmed att nollhypotesen, att systematiskt arbetsmiljoarbete inte paverkar den upplevda
psykosociala arbetsmiljon, kan forkastas. Upplevelsen av ett systematiskt arbetsmiljoarbete
verkar alltsa enligt undersokningen paverka den psykosociala arbetsmiljon pa ett positivt satt,

med undantag for mobbning.

Tabell 5. Paverkan av upplevelsen av ett fungerande respektive ej fungerande fysiskt

arbetsmiljoarbete pa psykosociala arbetsmiljéfaktorer.

Fungerande fysiskt | Ej fungerande Procentuell
arbetsmiljéarbete fysiskt okning av
(n=157-158) arbetsmiljoarbete medelvardet
(n=85-87)
Subgrupp M (SD) M (SD) p
Socialt stod (kollegor) | 8,8 (1,4) 8,2 (2,1) 0,018 | 7,5%
Socialt stod (chef) 7,7 (2,0) 6,9 (2,5) 0,017 | 10%
Mobbning 3,7 (0,5) 3,6 (0,7) 0,095 | 5%
Socialt klimat 23,0 (4,1) 21,2 (5,3) 0,006 |8,2%
Ojamlikhet 8,2 (1,7) 7,8 (1,7) 0,118 | 5,7%
Organisationsklimat 11,8 (2,3) 10,6 (2,7) 0,000 | 10%
Innovativt klimat 7,4 (1,5) 6,7 (1,6) 0,001 | 8,8%
Personalvard 6,3 (1,8) 5,3 (2,0) 0,000 | 12,5%
Trivsel 3,5(0,7) 3,1(0,8) 0,001 | 10%

M= medelvérde, SD=standardavvikelse p=signifikansvarde t-test Fet text=signifikant p—varde

| denna tabell, tabell nummer 5, ser vi om den fysiska aspekten av det systematiska
arbetsmiljoarbetet enligt respondenterna fungerade pa deras arbetsplatser och dess paverkan

pa de olika psykosociala arbetsmiljofaktorerna. Signifikanstestet visade pa en signifikant
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positiv paverkan pa sju av de nio psykosociala arbetsmiljéfaktorerna med undantag for tva av

dem, mobbning och ojamlikhet. I tabellen kan man &ven utlésa att de faktorer som 6kat mest

procentuellt &r personalvard (12,5%) foljt av trivseln (10%), det sociala stodet fran narmsta
chef (10%) och organisationsklimatet (10%).

Tabell 6. Paverkan av upplevelsen av ett fungerande respektive ej fungerande socialt och

organisatoriskt arbetsmiljoarbete pa psykosociala arbetsmiljofaktorer.

Fungerande socialt
och organisatoriskt
arbetsmiljoarbete

Ej fungerande socialt
och organisatoriskt
arbetsmiljoarbete

Procentuell
okning av
medelvardet

(n=95-97) (n=147-148)

Subgrupp M (SD) M (SD) p

Socialt stod (kollegor) | 9,2 (1,1) 8,2 (1,9) 0,000 |12,5%
Socialt stod (chef) 8,2 (1,8) 6,7 (2,3) 0,000 | 18,8%
Mobbning 3,8 (0,5) 3,6 (0,6) 0,073 | 10%
Socialt klimat 24,3 (3,3) 21,1 (4,9) 0,000 |14,5%
Ojamlikhet 8,5 (1,5) 7,8 (1,8) 0,003 | 10%
Organisationsklimat 12,5 (2,0) 10,6 (2,6) 0,000 |15,8%
Innovativt klimat 7,9 (1,3) 6,6 (1,5) 0,000 |16,3%
Personalvard 6,8 (1,8) 5,3 (1,8) 0,000 |18,8%
Trivsel 3,6 (0,5) 3,2 (0,8) 0,000 | 10%

M=medelvarde, SD=standardavvikelse p=signifikansvarde t-test Fet text=signifikant p—vérde

| tabell 6 ovan beskrivs istallet sambandet mellan ett fungerande socialt och organisatoriskt

arbetsmiljoarbete och de olika psykosociala arbetsmiljéfaktorerna. Upplevelsen av ett

fungerande socialt och organisatoriskt arbetsmiljoarbete visade sig ha en signifikant positiv

paverkan pa atta av de nio psykosociala arbetsmiljofaktorerna. Undantaget var mobbning,

som visade sig ha ett ej signifikant samband med ett fungerande socialt och organisatoriskt

arbetsmiljoarbete. Sju av de nio psykosociala arbetsmiljofaktorerna visade pa ett

signifikansvérde pa 0,000, med undantag for mobbning samt socialt klimat som har

signifikansvarde pa 0,003. Detta pekar pa att upplevelsen av ett fungerande socialt och

organisatoriskt arbetsmiljoarbete paverkar den psykosociala arbetsmiljon pa ett positivt satt da

de som svarat att de upplevt ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete dven har ett hogre

medelvarde pa samtliga av de psykosociala arbetsmiljéfaktorerna. Man kan aven se att de

faktorer som okat mest procentuellt i forhallande till sina skalor &r personalvarden (18,8%)
och det sociala stodet fran narmsta chef (18,8%), féljt av innovativt klimat (16,3%) och det

sociala klimatet (14,5%). Om man jamfor detta resultat med det i tabell 5, d&r den oberoende

variabeln som undersokt istéllet var ett upplevt fysiskt arbetsmiljoarbete, kan man se att
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nollhypotesen (att det sociala och organisatoriska arbetsmiljoarbetet inte skulle ha en stérre
procentuell paverkan pa de psykosociala arbetsmiljofaktorerna an det fysiska
arbetsmiljoarbetet) kan forkastas. Ett upplevt fungerande socialt och organisatoriskt
arbetsmiljoarbete ser ut att enligt denna studie ha en stérre paverkan pa de psykosociala

arbetsmiljofaktorerna &n det fysiska arbetsmiljoarbetet.

7.4 Tilldelad mentor

Tabell 8. Paverkan pa psykosociala arbetsmiljofaktorer beroende av tilldelning respektive

frAnvaro av mentor.

Tilldelad Ej tilldelad Procentuell
mentor mentor okning av
(n=132-133) | (n=109-111) medelvardet
Subgrupp M (SD) M (SD) p
Socialt stod (kollegor) 8,8 (1,6) 8,4 (1,7) 0,062 | 5%
Socialt stod (chef) 7,8 (1,9) 7,0 (2,4) 0,003 | 10%
Mobbning 3,7 (0,5) 3,7 (0,6) 0,657 | 0,0%
Socialt klimat 23,3 (4,5) 21,3 (4,5) 0,001 |9,1%
Ojamlikhet 8,3 (1,7) 7,8 (1,8) 0,059 |7,1%
Organisationsklimat 11,6 (2,5) 11,2 (2,6) 0,223 | 3,3%
Innovativt klimat 7,5 (1,5) 6,8 (1,6) 0,001 |8,8%
Personalvard 6,3 (1,7) 5,4 (2,8) 0,000 | 9%
Trivsel 3,4 (0,7) 3,3(0,8) 0,469 | 2,5%

M= medelvérde, SD=standardavvikelse p=signifikansvarde t-test Fet text=signifikant p—varde

Enligt tabellen (tabell 8) finns ett signifikant samband till om man fatt en mentor tilldelad
(som kan raknas som ett slags socialt stod i borjan av anstallningen) da man bérjade arbeta pa
arbetsplatsen med fyra av de psykosociala arbetsmiljofaktorerna. Att ha fatt en mentor
tilldelad sig har enligt tabellen ovan en signifikant positiv korrelation med det sociala stodet
fran sina chefer, det sociala klimatet, det innovativa klimatet och personalvard, men inte med
de andra faktorerna. Av de signifikanta faktorerna visade det sociala stodet fran narmsta chef
(10%) pa den hogsta procentuella 6kningen da man jamfor grupperna med varandra, foljt av
det sociala klimatet (9,1%), personalvard (9%) och det innovativa klimatet (8,8%).
Nollhypotesen, att tilldelning av en mentor inte skulle ha ndgon paverkan pa de psykosociala
arbetsmiljofaktorerna, kan endast till viss del forkastas da det visar sig bara finnas fyra

signifikanta skillnader mellan medelvardena pa de psykosociala arbetsmiljofaktorerna.
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7.5 Psykosociala arbetsmiljofaktorers interna paverkan

Tabell 9. Sambandet mellan de olika psykosociala arbetsmiljofaktorerna.

SSK | SSC | Mob. | SocK | Ojam. | OrgK | InnoK | PersV | Triv.

Socialt stéd fran 1 0,430 | 0,168 | 0,754 | 0,210 | 0,612 | 0,469 | 0,406 | 0,509
kollega

Socialt stod fran - 1 0,138 | 0,842 | 0,272 | 0,393 | 0,532 | 0,541 | 0,367
K;I]g];bning - - 1 0,234 | 0,292 | 0,324 | 0,233 | 0,120 | 0,227
Socialt klimat - - - 1 0,323 | 0,657 | 0,624 | 0,605 | 0,540
Ojamlikhet - - - - 1 0,383 | 0,265 | 0,232 | 0,246
Organisationsklimat | — - - - - 1 0,571 | 0,441 | 0,632
Innovativt klimat - - - - - - 1 0,580 | 0,484
Personalvard - - - - - - - 1 0,404
Trivsel - - - - - - - — 1

Fet text=korrelation ar signifikant pa nivan 0,01 (2-tailed). Understruken text= korrelation ar

signifikant pa nivan 0,05 (2-tailed).

SSK=Socialt stod fran kollegor SSC=Socialt stod fran chef Mob.=Mobbning SocK=Socialt klimat
Ojam.=0jamlikhet OrgK=0rganisationsklimat InnoK=Innovativt klimat Pers\V=Personalvard

Triv.=Trivsel

Enligt tabell 9 ovan har samtliga av de psykosociala arbetsmiljoéfaktorerna, med undantag for
mellan mobbning och personalvard, en korrelation som ar signifikant samband pa en niva av
minst 0,05. Med undantaget for korrelationen mellan mobbning och socialt stod fran chef har
samtliga sju av de nio andra psykosociala arbetsmiljofaktorerna signifikanta korrelationerna
en signifikans pa nivan 0,01. Det starkaste sambandet kan man se &r mellan socialt stod fran
chef och socialt klimat (0,842), vilket delvis kan forklaras med att fragan om socialt stod fran
chefen &r en del av den ihopsatta skalan for socialt klimat. Dock finns det en skillnad till
korrelationen mellan stod fran kollegor och socialt klimat, som har en svagare korrelation
(0,754) an den till stod fran chef, trots att fragan som matte stodet fran kollegor ocksa &r med i

skalan socialt klimat. Stodet fran narmsta chef kan darmed enligt undersokningen sagas ha en
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storre paverkan pa det generella sociala klimatet pa arbetsplatsen an stodet fran kollegorna pa
arbetsplatsen.

Om man utgar fran Cohens (1988) foreslagna nivaer for styrka pa korrelationer (0,1-0,3=svag
korrelation, 0,3-0,5=medium och 0,5-1,0=stark korrelation) kan man se att mobbning och
ojamlikhet har genomgaende svaga korrelationer till de andra psykosociala
arbetsmiljofaktorerna med undantag fér mellan ojamlikhet och organisationsklimat (0,383)
respektive socialt klimat (0,323) déar korrelationen réaknas som medium-niva. | tabellen (tabell
9) kan man dven utlésa att de psykosociala arbetsmiljofaktorerna som har hdogst korrelation
med trivseln &r framst organisationsklimat (0,632), foljt av socialt klimat (0,540) och stod fran
kollegor (0,509). Hypotesen om att socialt stod fran kollegor och narmsta chef samt det
sociala klimatet skulle paverka trivseln mest kan inte helt forkastas da de kom pa en nara
andra och tredje plats efter organisationsklimatet. Organisationsklimatet kan dock aven det
sdgas vara ett slags organisatoriskt socialt klimat da den ihopsatta skalan méater uppmuntran,

tillit och trivsamhet pa organisationen som helhet.

7.6 Forekomsten av mobbning pa arbetsplatserna

Tabell 10. Andra personer som upplevts blivit mobbade pa arbetsplatsen.

Andra har upplevts blivit | Antal personer Procent
mobbade pa arbetsplatsen

Ja 58 23,7
Nej 187 76,3
Totalt svarande (N) 245 100,0

Efter analys av materialet i SPSS framkom att 23,7 procent (n=58) av de svarande (N=245)

hade lagt marke till att andra personer blivit mobbade pa arbetsplatsen.

Tabell 11. Egenupplevd mobbning pé arbetsplatsen.

Respondenten sjalv har Antal personer Procent
upplevt mobbning pa
arbetsplatsen

Ja 19 7,8
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Nej 226 92,2

Totalt svarande (N) 245 100,0

7,8 procent av respondenterna (n=19) uppgav att de sjalva blivit utsatta fér mobbning pa

arbetsplatsen.

8.0 Diskussion

Resultatet av en studie kan tolkas pa olika satt. Arbetsmiljons sociala interaktioner och
medarbetarnas subjektiva upplevelser av den &r, om man ser det ur ett interaktionistiskt
perspektiv, tatt sammankopplade. Det ar darfor inte alltid enkelt att faststélla i vilken riktning
korrelationer gar pa en arbetsplats dér det pagar ett konstant socialt samspel. Resultatet av
denna studie visar dock pa att de flesta av de psykosociala arbetsmiljofaktorer jag valt att
undersoka (socialt stod fran chef och kollegor, organisationsklimat, innovativt klimat, socialt
klimat, personalvard och trivsel) korrelerar med varandra i de olika tabellerna, om &n i olika

hdg grad och med olika hdg grad av signifikans.

8.1 Trivseln och den psykosociala arbetsmiljon

Undersokningens analys visade pa att de psykosociala arbetsmiljofaktorer som hade hogst
korrelation med den upplevda trivseln pa arbetet var framst organisationsklimatet. Som det
podangteras i resultatdelen kan organisationsklimatet ses som ett dvergripande organisatoriskt
socialt klimat som mater nivan av uppmuntran, tillit och trivsamhet inom organisationen. Den
faktor som hade nast hogsta nivan av korrelation med trivsel pa arbetet var det sociala
klimatet, foljt av stodet fran kollegor. Detta resultat kan forklaras med den teori om vad som
definierar en god arbetsmiljo som presenterats tidigare i form av en kunskapsdversikt. |
kunskapsoversikten listas bland annat ett positivt socialt klimat och personligt stod i arbetet
som tva av faktorerna som bidrar till en god arbetsmiljo dar de anstallda trivs (Lindberg &
Vingard 2012). Detta resultat ar inte sarskilt forvanande da manniskan som tidigare namnt ar
beroende av en god social miljé for att trivas, vilket man kan se sin antites i hur manniskors
maende forsamras i sociala miljoer dar de blir mobbade (Nel & Coetzee 2020; SBU 2014).
Hypotesen om att den upplevda trivseln skulle paverkas mest av det sociala stodet fran chef

och kollega samt det dvergripande sociala klimatet blev delvis motbevisad genom att
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organisationsklimatet visade sig ha storst paverkan pa trivseln. Dock kan
organisationsklimatet ses som ett mer 6vergripande socialt klimat som specifikt méater
upplevelsen av nivan av uppmuntran, tillit och trivsamhet inom organisationen, vilket delvis

skulle kunna sé&gas stddja hypotesen.

8.2 Olika anstallningsformer och langd pa anstallningen — paverkar de

upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljén?

Forvanande nog visade resultatet av analysen att den anstéllningsform som hade lagst
medelvéarde i atta av de totalt nio psykosociala arbetsmiljofaktorerna var de med
tillsvidareanstéllning. Undantaget var den psykosociala arbetsmiljofaktorn trivsel dar de med
visstidsanstéllning har Iagst medelvérde, dock tétt foljt av de tillsvidareanstéllda. De med den
mest fasta och trygga anstallningen av de fyra kategorierna av anstéllning (visstidsanstallning,
tillsvidareanstallning, timanstéllning, VFU) svarade alltsa i genomsnitt att de upplever en
samre psykosocial arbetsmiljo dn de med andra anstallningsformer, med undantag for trivseln.
Tryggheten i anstallningsformen skulle kunna vara det som skiljer anstallningsformerna at,
exempelvis att respondenterna som har en fast anstallning dels kan ha en stérre inblick i
organisationens brister, dels kanner sig sékrare med att uttrycka eventuellt missndje da de har
en tryggare och mer sjélvklar position pa arbetsplatsen. Av de totalt nio faktorerna visade sig
fyra av dem signifikanta: mobbning, organisationsklimat, personalvard och trivsel. Hypotesen
att tillsvidareanstéllningen var den som skulle ha storst positiv paverkan pa upplevelsen av
den psykosociala arbetsmiljon visade sig darmed bli motbevisad. Resultatet visade tvartom att
de respondenter som var tillsvidareanstallda i genomsnitt hade ett lagre medelvarde pa alla de
psykosociala arbetsmiljofaktorerna forutom pa upplevelsen av trivsel, dér visstidsanstallda
hade lagst medelvérde. Detta resultat kan vara intressant att jamféra med faktumet att
anstallningens langd (kortare eller langre dn 6 manader) visade pa sma eller inga skillnader i
medelvarde i de olika skalorna. Anstéallningens langd hade dessutom endast en signifikant
korrelation med en faktor: mobbning. Anstallningens langd verkar darmed endast ha en
signifikant korrelation med mobbning, vilket man skulle kunna forklaras med att personer
som nyligen borjar pa en arbetsplats kan ha nya, mer objektiva 6gon pa en arbetsjargong an de
som ar i den. Med tanke pa att anstallningens langd endast har en signifikant korrelation med
en av faktorerna kan man anta att anstallningstiden inte ar det som &r anledningen till

skillnaden i medelvéardena mellan anstéliningsformerna.
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8.3 Systematiskt arbetsmiljoarbete, gor det nadgon skillnad for den psykosociala

arbetsmiljon?

Enligt undersokningen finns det en signifikant korrelation mellan upplevelsen av ett
fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete och étta av de totalt nio psykosociala
arbetsmiljofaktorerna, med faktorn mobbning som undantag. De respondenter som svarat att
de upplevt det systematiska arbetsmiljoarbetet som fungerande hade aven hogre medelvéarden
pa samtliga av arbetsmiljofaktorerna an de som svarat att den inte fungerade. Detta resultat
stddjs av Nylén (2017) som konstaterat att medarbetares uppfattning av den psykosociala
arbetsmiljon har visat sig hanga ihop med deras trivsel och vélbefinnande pa arbetsplatsen. En
forklaring till den positiva korrelationen mellan upplevelsen av ett fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete och en god psykosocial arbetsmiljo kan ocksa enligt Human relations—teorin
vara att det systematiska arbetsmiljoarbetet i sig ar handlingar fran ledningen som visar ett
intresse for personalens valmaende, vilket enligt teorin ska paverka den psykosociala

arbetsmiljén pa ett positivt satt (Onday 2016).

Resultatet visade aven pa en viss skillnad i medelvarden och procentuell 6kning mellan
grupperna av fungerande/ej fungerande fysiskt respektive socialt och organisatoriskt
arbetsmiljoarbete. Exempelvis var den procentuella 6kningen fér den psykosociala
arbetsmiljofaktorn personalvard 18,8% nar det gallde det fysiska arbetsmiljoarbetet och
12,5% i det sociala och organisatoriska arbetsmiljoarbetet. En forklaring till detta kan vara att
det sociala och organisatoriska arbetsmiljoarbetet gor har en storre inverkan pa de
psykosociala arbetsmiljofaktorerna och darmed ger en indikation pa hur vél organisationen
arbetat med den psykosociala arbetsmiljon. Dessa skillnader i procentuell 6kning ma lata
relativt sma men enligt Kazdin (1999) kan aven mindre skillnader anses vara kliniskt
signifikanta om skillnaden &r kénnbar i verkligheten. Han menar dérmed att vissa skillnader
kan vara mer gripbara i verkligheten &n vad den statistiska skillnaden visar vid en forsta

overblick.

8.4 Att bli tilldelad en mentor — paverkar det upplevelsen av den psykosociala
arbetsmiljon pa ett positivt séatt?
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Att bli tilldelad en mentor visade enligt analysen pa signifikanta korrelationer med fyra av de
psykosociala arbetsmiljofaktorerna: det sociala stodet fran sina chefer, det sociala klimatet,
det innovativa klimatet och personalvard. Nagot som kan noteras ar att dessa faktorer aven var
de vars medelvarde som 6kat mest procentuellt i jamforelsen mellan grupperna som upplevt
ett fungerande respektive ej fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete. En tilldelad mentor
kan ses som ett extra, socialt stod i borjan av ens anstalining som ska hjalpa den nyanstallda i
det nya arbetet. Stoetzer (2015) menar att socialt stod ansetts ha en positiv effekt genom att
det dampar och balanserar ut den stress som arbetslivet kan innebéra och darfor kan balansera
ut vissa negativa arbetsmiljofaktorers effekter. Det ar darmed inte sarskilt forvanande att det
korrelerar med det sociala stodet fran chefer och personalvarden, som &r faktorer som visar pa
det stdd och intresse som ledningen visar for personalen. En ledning som stéttar och ar
intresserad av sin personals valmaende vill sannolikt att nyanstéllda ska ha en mentor som kan
hjalpa nyanstélld personal att komma tillratta och gora ett sa bra jobb som méjligt. Den
positiva korrelationen mellan att ha fatt en tilldelad mentor med det innovativa klimatet, som
mater nivan av kommunikation och forbattringsanda, kan bero pa att man som nyanstalld da
kanner att man har nagon att frdga om man behdéver hjalp. Om alla nyanstallda far en mentor
da de anstélls kan kénslan av att det ar ok att fraga om saker leda till ett i allménhet 6ppnare
kommunikationsklimat i organisationen/féretaget och att man kan hjélpa varandra hitta nya
I6sningar. Motsatsen till detta skulle vara en slags tysthetskultur pa organisationen dar man
inte vagar be om hjélp och darmed hellre kanske gor fel an att riskera att skammas éver sin

okunskap infor en kollega eller chef.

8.5 Mobbning och dess utbredning i socionomstudenters arbetserfarenheter

De tva psykosociala arbetsmiljofaktorer som upprepade ganger avviker fran detta och i flera
av tabellerna visat sig vara ej signifikanta ar mobbning och i viss man aven ojamlikhet. Tva
undantag till detta &r i jamforelsen mellan anstéllningsformer och anstallningstid med de
psykosociala arbetsmiljofaktorerna, dar mobbning visat sig vara signifikant (tabell 2 och 3).
Anledningarna till forekomsten av mobbning pa arbetsplatsen verkar enligt resultaten fran
denna undersokning vara en annan an de psykosociala arbetsmiljofaktorer som undersokts i
denna studie. Det kan tankas handla om individuella psykiska faktorer eller nagot slags
gruppfenomen snarare &n faktorer i den psykosociala arbetsmiljon. Ett exempel pa en psykisk

faktor ar den tidigare presenterade teorin om forskjutning som en forklaring till mobbning, dar
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en person med makts daliga bematande mot arbetskamrater kan sprida sig vidare nedat i
organisationen (Aroseus 2013). Detta ar ett exempel pa ett fenomen som kan vara svart att
fanga i en kvantitativ undersokning. Enligt tidigare diskuterad forskning om mobbnings
uppkomst kan man konstatera att anledningen till mobbning verkar besta av en komplex
samling faktorer som samverkar med varandra. Om mobbning uppstar pa grund av frustration,
arbetskrav och konflikter, som O’Connor (2020) foreslagit som mdjliga orsaker, sa kan det
forklara varfor mobbning varit nastan genomgaende ej signifikant med de olika psykosociala

arbetsmiljofaktorerna da de inte mater just detta.

Resultatet av studien visade pa att 23,7 procent, nastan var fjarde person, av respondenterna
hade lagt marke till att andra hade blivit mobbade pa arbetsplatsen. 7,8 procent, hade sjlva
upplevt mobbning pa sin arbetsplats. Mobbning pa arbetsplatsen ar alltsa ett relativt vanligt
problem inte bara inom sjukskaterskeyrket, som O’Connor (2020) papekat, utan dven inom
socionomyrket och andra slags yrken/praktikerfarenheter som socionomstudenter har haft.
Om man utgar fran Nel och Coetzees (2020) teori om att hdga arbetskrav &r en riskfaktor som
kan leda till mobbning kan detta vara en forklaring till den relativt stora utbredningen av
mobbning da socionomyrket &ar kant for att vara ett kravande yrke, speciellt pa ett psykiskt
och emotionellt plan. Socionomer, och darmed dven manga socionomstudenter som arbetar
extra med socialt arbete parallellt med sina studier, arbetar med att hjélpa manniskor i svara
situationer och har mycket makt och ansvar samtidigt de ofta behdver halla sig till strikta
regelverk och ekonomiska begransningar. Detta ar ofta kravande, vilket kan leda till manga
frustrationer och konflikter som O’Connor (2020) papekat 6kar risken for mobbning pa

arbetet.

9.0 Slutsatser och framtida forskning

9.1 Slutsatser

Avslutningsvis kan man dra slutsatsen att denna undersékning visar pa att trivseln pa arbetet
framst korrelerar med organisationsklimatet pa arbetsplatsen. Organisationsklimatet verkar
darmed vara det som har storst inverkan pa trivseln av de undersokta psykosociala
arbetsmiljofaktorerna i denna undersokning. Man bor darfor inrikta sig pa att arbeta med att

Oka tilliten, uppmuntran och trivsamheten inom organisationen for att skapa en god
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arbetsmiljo dar medarbetare trivs pa arbetet. Vidare kan &ven slutsatsen att ett upplevt
fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete enligt denna studie ar en signifikant faktor for den
upplevda psykosociala arbetsmiljon och att ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete har
en positiv inverkan pa denna. Systematiskt arbetsmiljoarbete kan darmed ses som en
grundsten for att skapa en god arbetsmiljé inom en organisation. Mobbning ar en faktor som
mer eller mindre genomgaende visat sig vara ej signifikant i forhallande till de psykosociala
arbetsmiljofaktorerna, med undantag for da man delade upp respondenterna i langd pa
anstéllningen och mellan anstaliningsformer. Mobbning kan dédrmed antas vara ett fenomen
som inte har sin orsak i den del av den psykosociala arbetsmiljon som undersokts i denna
studie. Av resultatet av de psykosociala arbetsmiljofaktorernas interna paverkan kan man
aven dra slutsatsen att det generella sociala klimatet paverkas mer av ett upplevt positivt stod
fran ens narmsta chef dn fran socialt stod fran ens kollegor. For att skapa ett gott klimat laggs
alltsa mer ansvar pa ledningen att framja det 6vergripande sociala klimatet genom att finnas

dér som stod for sina medarbetare.

9.2 Framtida forskning

Mobbning och ojamlikhet pa arbetsplatsen ar tva av de faktorer i denna undersokning som
hade varit intressanta att studera vidare. Mobbning verkar vara ett komplext socialt fenomen
som kan ha olika orsaker och uttryck, kanske lampligt for en kvalitativ studie dar man kan
undersoka fenomenet pa djupet. En annan imaginar men tankvard studie skulle kunna vara att
undersoka arbetande studenters psykiska halsa och hur de hanterar de dubbla kraven da det
verkar vara vanligt forekommande att studenter till och med jobbar da de studerar pa heltid.
Man hade dven kunnat samla in material fran anstéllda inom socialt arbete om hur man bor
arbeta for att fa en sa god arbetsmiljo som majligt. En storre explorativ studie i arbetsmiljo
hade dven varit intressant for att vidare undersoka de psykosociala arbetsmiljofaktorernas

interna samspel.
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Bilaga 1.

Enkat

1. Konsidentitet:

(Kvinna, Man, Annan)

2. Alder:

3. Anstallningsform:

(Utga fran din nuvarande eller senaste anstéllning.)
Visstidsanstallning (exempelvis projekt eller sommarjobb)
Tillsvidareanstallning (kallas ibland fast anstallning)

Timanstéllning (exempelvis extrajobb dar man ar timavlonad och inte vet hur manga timmar
du har)

VFU (verksamhetsforlagd utbildning som utforts i Sverige, dvs. praktik)

4. Hur lang var/ar anstallningen?

(Kortare an 6 manader, Langre d4n 6 manader)

5. Har/hade ni ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete pa din arbetsplats?

Systematiskt arbetsmiljéarbete innebdr att arbetsgivaren, anstallda och skyddsombud arbetar
med att kartlagga och forebygga risker for ohalsa eller olycksfall som finns pa arbetsplatsen.

Detta skall omfatta alla fysiska, psykologiska och sociala forhallanden som har betydelse for
arbetsmiljon.

(Ja, Nej, Vet inte)
6. Vilka delar av det systematiska arbetsmiljéarbetet har fungerat?

Den fysiska delen (exempelvis sakerhet och brandskydd)
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Den sociala och psykologiska delen (exempelvis handlingsplaner for krankande sérbehandling
och psykisk ohélsa)

Ingen av dem

Vet gj

7. Fick du en introduktion nar du borjade pa ditt arbete?
Inte alls

En dags introduktion

Tva-tre dagars introduktion

Kontinuerlig introduktion under ca en vecka eller mer

8. Blev du tilldelad nagon slags mentor/kontaktperson som du kunde fraga om du fick
problem pa jobbet nar du borjade pa din arbetsplats?

(Ja, Nej)
9. Arbetar/arbetade du med nagot slags socialt arbete?

Med socialt arbete menas arbete som verkar for social férandring och utveckling, social
sammanhallning, skydd och stod for utsatta, empowerment och frigérelse av manniskors
resurser.

(Ja, Nej)
Eventuell kommentar:

Nedan foljer ett antal konstateranden som du far ta stallning till hur mycket de stammer in pa
din arbetsplats.

Utga fran din senaste eller nuvarande anstallning.

Ar du osaker sa klicka bara i det som stammer in bast.

10. Jag trivs pd min arbetsplats.

(Stammer inte alls, Stammer delvis inte, Stdammer delvis, Stammer helt)

11. Om du behover, far du da stod och hjalp med ditt arbete fran dina arbetskamrater?
(Mycket séllan eller aldrig, Ganska séllan, Ibland, Ganska ofta, Mycket ofta eller alltid)

12. Om du behover, far du da stod och hjalp med ditt arbete fran din narmaste chef?
(Mycket séllan eller aldrig, Ganska séllan, Ibland, Ganska ofta, Mycket ofta eller alltid)

13. Om du behover, ar dina arbetskamrater da villiga att lyssna pa problem som ror ditt
arbete?

(Mycket séllan eller aldrig, Ganska séllan, Ibland, Ganska ofta, Mycket ofta eller alltid)
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14. Om du behover, ar din narmaste chef da villig att lyssna pa problem som rér ditt
arbete?

(Mycket sallan eller aldrig, Ganska séllan, Ibland, Ganska ofta, Mycket ofta eller alltid)
15. Far du uppskattning for dina arbetsprestationer fran din narmaste chef?
(Mycket séllan eller aldrig, Ganska séllan, Ibland, Ganska ofta, Mycket ofta eller alltid)
16. Har du lagt marke till storande konflikter mellan arbetskamrater?

(Mycket séllan eller aldrig, Ganska séllan, Ibland, Ganska ofta, Mycket ofta eller alltid)

17. Har du lagt mérke till om nagon blivit utsatt for mobbing/trakasserier under din tid
pa arbetsplatsen?

Mobbing (upprepade trakasserier, krankande sarbehandling) ar ett problem pa en del
arbetsplatser och for en del anstéllda.

For att kalla nagot "mobbing" skall den krankande sarbehandlingen ske vid upprepade ganger
under en langre period och personen som &r utsatt for detta upplever att hon/han har
svarigheter att forsvara sig. Det raknas inte som "mobbing" om tva lika starka personer har en
konflikt eller om det bara galler en enda handelse.

(Ja, Nej)

18. Hur manga personer har du sett blivit mobbade/trakasserade under din tid pa
arbetsplatsen?

Antal personer:

Antal kvinnor

Antal man

Antal personer med annan kdnsidentitet

Eventuell kommentar:

19. Har du sjalv blivit utsatt for mobbing/trakasserier under din tid pa arbetsplatsen?
(Ja, Nej)

20. Uppmuntras de anstallda pa din arbetsplats att gora forbattringar?

(Mycket séllan eller aldrig, Ganska séllan, Ibland, Ganska ofta, Mycket ofta eller alltid)
21. Hur ar klimatet pa din arbetsenhet?

(Mycket lite eller inte alls, Ganska lite, Nagot, Ganska mycket, Valdigt mycket)

a. Konkurrensinriktat

b. Uppmuntrande och stddjande
c. Misstroget och misstanksamt
d. Avslappnat och trivsamt
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e. Stelt och regelstyrt
22. Ar det tillrackligt med kommunikation pé din avdelning?
(Mycket sallan eller aldrig, Ganska séllan, Ibland, Ganska ofta, Mycket ofta eller alltid)

23. Har du markt nagon ojamlikhet i behandlingen av man och kvinnor pa din
arbetsplats?

(Mycket lite eller inte alls, Ganska lite, Nagot, Ganska mycket, Valdigt mycket)

24. Har du markt nagon ojamlikhet i behandlingen av aldre och yngre anstéllda pa din
arbetsplats?

(Mycket lite eller inte alls, Ganska lite, Nagot, Ganska mycket, Valdigt mycket)
25. Belonas man for ett val utfort arbete pa din arbetsplats (pengar, uppmuntran)?
(Mycket lite eller inte alls, Ganska lite, Nagot, Ganska mycket, Valdigt mycket)

26. 1 vilken utstrackning intresserar sig ledningen for personalens hélsa och
valbefinnande?

(Mycket lite eller inte alls, Ganska lite, Nagot, Ganska mycket, Valdigt mycket)

27. Ovrig kommentar:
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