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Abstrakt

Forskning visar att den psykosociala arbetsmiljon ar viktig bade for de anstallda och for
organisationens utveckling. Arbetsmiljoverket reglerar detta genom AFS 2015:4 dar de
tillhandahaller riktlinjer for att arbeta systematiskt med detta. Féretag kan arbeta
forebyggande med psykosociala arbetsmiljoproblem genom att tillampa krav-kontroll- socialt
stod- modellen da lag kontroll och hoga krav och lagt socialt stod kan skapa ohélsa pa
arbetsplatsen. Syftet med studien var att se om det fanns skillnad i den upplevda psykosociala
arbetsmiljon mellan kollektivanstallda och tjansteman. Urvalet i denna studie var tva foretag i
mellersta Sverige dar tjanstemannen arbetade pa en privat organisation och kollektivanstallda
arbetade pa ett statligt bolag. Till denna studie valdes en tvarsnittsdesign i form av en
enkatundersokning. Det som framkom i resultatet var att den psykosociala arbetsmiljon
upplevdes som battre av tjanstemannen an av de kollektivanstéllda. Som tidigare forskning
har visat ar den psykosociala arbetsmiljon viktig. Denna studie gar i linje med den litteratur
och forskning som vi tagit del av.

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljo, Kommunikation, Ledarskap, Krav-kontroll-socialt stod-

modellen
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1. Introduktion

| denna studie undersdktes om det fanns skillnader mellan kollektivanstéllda och tjanstemén i
hur de upplever den psykosociala arbetsmiljon. Den psykosociala arbetsmiljon ar viktig pa
arbetsplatser bade for medarbetarnas och organisationens vélbefinnande (EkI6f, 2017). Alla
individer upplever sin arbetssituation pa olika satt och det ar manga faktorer som spelar roll
t.ex. att det finns bra samarbete mellan kollegor eller tydliga riktlinjer pa organisationen
(Nyhlén, 2017). Chefer har det yttersta ansvaret och arbetsmiljoverket reglerar detta genom
ett flertal foreskrifter (Arbetsmiljoverket, 2020). Medarbetarna har ocksa ett ansvar genom att
séga till ndr de inte har resurser for att klara av sina arbetsuppgifter eller nar problem

uppkommer (Nyhlén, 2017).

Genom krav-kontroll-socialt stdd-modellen ser vi att det inte ar h&lsosamt nar medarbetarna
har hdga krav i kombination med laga kontrollmajligheter. Krav kan forklaras med att
medarbetarna inte har tillréckligt med tid for sina arbetsuppgifter och det tillsammans med for
laga kontrollméjligheter och lagt socialt stod kan leda till ohélsa. Socialt stod kan férklaras
med att man har en god relation med sina medarbetare, ledning eller att stimningen pa
arbetsplatsen &r god (Eklof, 2017).

Denna studie har som fokus den psykosociala arbetsmiljon, och vi har valt att fokusera pa
kommunikation, utvecklingsmajligheter, ledarskap och arbetsmiljo da dessa faktorer ar en
grund i psykosociala arbetsmiljoéfragor. Dessa faktorer har visat sig ha stor betydelse for

medarbetarnas valbefinnande.

2. Bakgrund

Arbetsmiljoverket (2020) har foreskrifter som é&r till for att “framja en god arbetsmiljé och
forebygga risk for ohélsa pa grund av organisatoriska och sociala forhallanden i
arbetsmiljon”. Foreskrifterna ér till for alla arbetsgivare som har anstéllda och det &r
arbetsgivarens ansvar att foreskrifterna foljs (Arbetsmiljoverket, 2020). | AFS 2015:4
forklaras foljande begrepp for att tydliggora betydelsen av foreskriften.
o Krav iarbete: De moment i arbetet som &r monotona. Det kan bland annat vara
arbetsmangd och sociala forhallanden. Dessa krav kan bade vara kansloméassiga och

kognitiva.



« Ohalsosam arbetsbelastning: Nar kraven pa arbetsplatsen blir storre an personens egna
resurser. Detta leder till obalans for halsan och gor att det blir svarare med
aterhamtningen.

« Resurser for arbetet: Den del av det dagliga arbetet som leder till att man uppnar
arbetets mal samt for att kunna hantera kraven som aterfinns pa arbetsplatsen.
Resurser for att uppna dessa kan vara exempelvis socialt stod fran chef, tydliga mal,
aterkoppling samt mojlighet till aterhamtning.

e Social arbetsmiljo: Premisserna for en social arbetsmiljé ar samarbete och social stdd

fran bade chefer och kollegor.

2.1 Begreppen kollektivanstalld och tjansteman

Under 1800-talet grundades ett 30-tal olika fackférbund, pa grund av att arbetarna var i en
svar tid och da gick ihop i fackféreningar for att kollektivt arbeta fram béttre
arbetsforhallanden och regleringar (Andersson, Edstrém och Zanderin, 2016). Det som blev
huvudorganisationen fick namnet Landsorganisationen och bendmns som LO (ibid). Idag
finns 14 fackférbund anslutna till LO. Merparten av LO"s medlemmar &r kollektivanstallda.
Dessa jobbar mest praktiskt eller med arbeten som innebér service eller fysiskt tunga arbeten
(Fackforbund, 2020). Nagra av de yrken som aterfinns i LO &r bland annat restaurangbitrade,
kock, vardpersonal och snickare (ibid).

Runt 1930 borjade tjansteméannens fackférbund att bildas. Runt 9 férbund gick ihop och 1931
bildades de anstélldas centralorganisation (DACQO). Senare under 40-talet sl6t de sig samman
med tjansteménnens centralorganisation (TCO). | dessa forbund ingick bland annat
tjansteman fran industri och bank samt statsanstallda (Andersson, Edstrom och Zanderin,
2016). Ytterligare nagra yrken som ingar i tjanstemannayrket ar bland annat lakare,
arbetsledare och apotekare (ibid). En skillnad mellan tjanstemén och kollektivanstallda ar
deras I6neséttning. Tjanstemannen har individuell 16neséttning medan kollektivanstalldas
I6nesattning ar utifran medlemmarnas fackforbund (Arbetsmarknad, 2020).

En annan skillnad ar att som tjansteman jobbar du t.ex. pa kontor med uppgifter som ar i

forberedande syfte medan kollektivanstéllda ar mer i den direkta verksamheten (ibid).

2.2 Krav-kontroll-socialt stod-modellen
Krav-kontroll-modellen behandlar tva faktorer inom psykosocial arbetsmiljo, d.v.s. krav och

kontroll (Aronsson, Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke och Torbitrn, 2012). Krav kan



innefatta belastningen pa arbetet for medarbetarna. Fysiska och psykiska krav samt tidspress
pa arbetet ar ocksa exempel pa krav som medarbetarna kan uppleva (ibid). For hoga krav och
lag kontroll skapar en ohélsosam stressniva hos medarbetaren. Detta ar nagot som krav-
kontroll-modellen bygger pa (Crescenzo, 2016). Modellen hade psykiska krav och
kontrollmojligheter som grund och har sedan utdkats med socialt stod (EkI6f, 2017). Att ha
god kontakt med sina kollegor och att ha en bra stamning pa arbetet ar exempel som forklarar
socialt stod som begrepp (ibid). Att kanna att det sociala stodet pa arbetsplatsen mellan
kollegor finns, innebar att medarbetarnas stressniva minskar (Dawson, Obrien och Beehr,
2016). Teorin kan forklaras med att nar man har for hoga psykiska krav och laga
kontrollmajligheter kan det leda till att man inte far kontroll dver sin arbetssituation, vilket i
sin tur kan leda till hog stressniva (Eklof, 2017). Om kraven ar for hoga och man har for lite
kontrollmajligheter benamns detta som spant arbete (strain). Ar man i en sddan situation att
man inte besitter kontroll dver sitt arbete medfér det en ohédlsosam stressniva (EKI6f, 2017).
Spant arbete ar en hélsorisk vad galler bade den fysiska och den psykiska hélsan. | denna
modell benamner man ocksa iso-spant arbete (iso-strain). Med det menar man att
kombinationen spant arbete med brist pa socialt stod innebér ytterligare en risk for ohalsa
(ibid). Aktiva jobb (active) innefattar hoga krav och hdga kontrollmojligheter. Att
medarbetaren har hdga kontrollméjligheter innebér att denne kan klara av de héga kraven
genom sina kunskaper och féardigheter (EkI6f, 2017). Denna modell har sedan 1980- talet varit
en av de mest framgangsrika modellerna vad galler arbetsrelaterad stress men kan ocksa
tillampas pa bade fysiska och psykiska hélsoproblem (Crescenzo, 2016). Modellen har dven
varit av intresse vid forskning rérande psykosocial arbetsmiljo (EKI6f, 2017).

2.3 Psykosocial arbetsmiljo

Det &r svart att forklara begreppet psykosocial arbetsmiljo (Eklof, 2017). Ett satt att forsoka
forklara ar att det handlar om arbetsférhallanden som leder till konsekvenser for individens
kanslor och arbetsmotivation (ibid). Under 1970-talet sdg man mer psykosociala problem pa
arbetsplatser och darfor andrades synen pa den psykosociala arbetsmiljon for att fa till en
inriktning mot individer. Denna inriktning kommer att handla om kontroll och ansvar 6ver sitt
arbete (Nylén, 2017). Psykosocial arbetsmiljo ar av betydelse for individen och paverkar hur
vi fungerar, hur vi utfor jobbet och hur vi mar (EkI6f, 2017). En bra arbetsmiljo ar kopplad till
valbefinnande pa arbetsplatsen och medarbetarnas prestationsniva (Backstrém, Ingelsson &
Johansson, 2016). Medarbetarnas halsa och trivsel pa arbetsplatsen hor ihop med hur de
upplever den psykosociala arbetsmiljon (Nylén, 2017). Ohélsa hos medarbetare kan ha ett



samband med att de kanner sig inlasta. Med detta menas att de vill byta arbete men inte kan
det (Furaker, 2010). Enligt Furaker (2010) ar det en fjardedel av de som hade en fast
anstallning som 6nskar sig en annan sysselséttning. Denna grupp kan da benamnas som inlast,
vilket kan medfdra att individen kdnner missnéje med sitt arbete (Bernhard-Oettel, Naswall,
Stengard, Ostergren, Westerlund och Berntson, 2013). Det &r storre andel kollektivanstallda
(LO) som har en kénsla av inlasning jamfort med tjansteméan (TCO & SACO) (Aronsson,
Dallner & Gustafsson, 2000; Bernhard-Oettel, et al., 2013). Det &r inte alltid arbetssituationen
som ar det centrala i den psykosociala arbetsmiljon utan det kan &ven handla om
medarbetarnas upplevelser, till exempel relation med kollegor och omgivningen pa
arbetsplatsen (Nylén, 2017). Medarbetare upplever arbetssituationen olika och det kan bero pa
olika faktorer som samarbete med kollegor eller tydliga mal pa foretaget men aven tidigare
erfarenheter. Om en medarbetare har en kansla av att den psykosociala arbetsmiljon inte ar
bra visar det sig i sdmre valbefinnande och en negativ attityd (ibid). Om medarbetare daremot
upplever den psykosociala arbetsmiljén som bra ser man att det &r en battre hdlsa och en
positiv attityd bland dem (ibid).

Nagra aspekter som ar kopplade till psykosociala forhallanden pa arbetet &r paverkan pa de
kognitiva, sociala aspekterna samt méjligheten till aterhamtning (EkI6f, 2017). Arbetsgivare
har det framsta ansvaret vad géller arbetsmiljo (Nylén, 2017). Som chef bér man jobba
forebyggande och systematiskt for att fa till en bra psykosocial arbetsmiljo (Nylén, 2017).
Som chef bér man forklara lagar och regler vad géaller arbetsmiljé. Detta mojliggor att
medarbetarna forstar vikten av dessa lagar och regler och arbetar mer systematiskt
(Backstrom, et al,. 2016). Kunskap leder till att medarbetarna far en annan syn pa

arbetsmiljofragor (Nylén, 2017).

2.4 Ledarskap

Ledarskap ar nagot som ar viktigt for alla foretag (Aronsson, et al,. 2012). En ledare ska
samarbeta med sina medarbetare samt se till att samarbete &r fungerande i alla led. Nagra
egenskaper hos en ledare som ar av vikt &r att visa hansyn, vara forstaende, kunna visa
empati, visa uppskattning och att besitta formagan att vaga skapa en relation (Aas, Ellingsen,
Lindoe & Méaller, 2008). Medarbetarna bor fa kompetensutveckling och méjlighet att dela
kunskap mellan varandra (Aronsson, et al., 2012). Om medarbetarna inte far stod i utveckling
i arbetet kan de uppleva sig inlasta, vilket kan leda till ohdlsa hos medarbetarna (Bernhard-
Oettel, et al., 2013). Att starka sjalvfortroendet hos medarbetarna och ge stod till

medarbetarna anses som en viktig del. Kommunikation ar darfor viktig for att bli en



framgangsrik ledare (Aronsson, et al., 2012). Nar man som ledare arbetar pa att forbattra sin
kommunikation kan detta leda till forbattrat ledarskap pa grund av att man som ledare ska
kunna kommunicera tydligt och lyssna in de anstélldas tankar for att undvika oro inom
organisationen (Hicks, 2011). Pa 50-talet uppkom teorier om olika ledarstilar och det &r i
dagslaget tva ledarstilar som &r relevanta. Uppgiftsorienterad ledarstil har sin grund i struktur
och planering for att na foretagets mal. Relationsorienterad ledarstil innebar att ledaren
fokuserar mer pa medarbetarna och relationerna som aterfinns pa arbetsplatsen (ibid).
Handlingar och beslut fran ledare ar nagot som paverkar den psykosociala arbetsmiljon
(EkIof, 2017). Det &r en ledares uppgift att fordela arbetsuppgifter och resurser (ibid). En
ledare ska vara tillganglig for sina anstallda och tydlig i vilka forvantningar som finns pa de
anstéllda (Béackstrom, Ingelsson & Johansson, 2016). De anstalldas upplevelse av socialt stdd
fran en ledare kan bidra till en upplevelse av mindre psykiska krav hos de anstéllda (EkIof,
2017). Som ledare ska man forega med gott exempel, kunna motivera sina anstallda och ha en
bra attityd, samt se och lyssna in vad de anstéllda har att sdga (Backstrom, et al,. 2016). En
ledare bor forsta innebdrden av psykosocial arbetsmiljo och hur de paverkar organisationen
(ibid). Ledarskapet ar en viktig faktor for arbetsmiljon, personalens halsa och kvaliteten pa
arbetet de utfor (Bergman, 2011). Som ledare bér man kunna behandla fragor som ror krav,
resurser och konflikter (EkIof, 2017). Att medarbetarna har hoga psykologiska krav pa sig i
kombination med lag kontroll kan leda till ohalsa hos medarbetarna. Det &r ocksa av betydelse

att som chef kunna ge feedback (Hasson H, Gilbert-Ouimet M, Baril-Gingras G, Brisson C,

Vézina M, Bourbonnais R, Montreuil S, 2012). Det ar en balansgang att kunna hantera de

prioriteringar det medfor i det praktiska arbetet vad galler bade sakerhet och hélsa samt de

budgeterade mal som organisationen har (EkI6f, 2017).

2.5 Kommunikation

Det viktigaste i en organisation & kommunikation. Som ledare bér man ha bra
lyssningsformaga och vara 6ppen vilket leder till god kommunikation (Béckstrom, et al,.
2016). En ledare &r ofta den forsta personen som ser att det finns problem i en arbetsgrupp
och bor darfor kénna sig trygg med att ta tag i problemet i tid (Hilmarsson, 2012). En ledares
kommunikation paverkar medarbetarnas vélbefinnande och halsa (ibid). For att halsan i
organisationen ska vara bra bor en ledare kommunicera. Nar kommunikationen inte fungerar
kan de anstalldas arbetstillfredsstallelse sjunka (Hicks, 2011). En ledare tillbringar dagligen
79-90% varje dag pa arbetsplatsen med att kommunicera. God kommunikation ar darfor
viktig for en organisation (Johansson, Miller & Hamrin, 2013). Kommunikation &r en av de
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utmaningar en ledare stalls infor. Att vara tydlig i sitt satt att formulera forvantningar pa de
anstéllda &r avgorande for organisationen (Hicks, 2011). Kommunikation &r ett anvandbart
verktyg som kan anvandas av ledare for att uppna organisationens forvantade mal (ibid).
Konflikter sker pa varje arbetsplats och darfor ar det viktigt att som ledare kunna
kommunicera for att hitta en 16sning pa problemen. Detta dr nagot som ar av vikt for
medarbetarnas trivsel men ocksa for organisationens produktion (Hilmarsson, 2012; Hultberg,
2007). De anstalldas fortroende foér organisationen 6kar om det finns en rak kommunikation
och att informationen sprids pa ratt satt (Hicks, 2011). Organisationens forvantningar pa de
anstéllda blir tydlig nar kommunikationen fungerar. Detta leder till 6kad motivation hos de
anstallda (ibid). Nagra principer for vad en bra kommunikativ ledare bor tanka pa ar att
strukturera arbetsplatsen for att underlatta for medarbetarna, ge feedback och att delta vid

problemldsningar (Béackstrom, et al,. 2016).

2.6 Problemformulering

Tidigare forskning visar pa att det &r av betydelse med god psykosocial arbetsmiljo for
medarbetarnas hélsa (EkI6f, 2017). Nagra viktiga aspekter som vi sett ar betydelsen av
kommunikation (Backstrém, et al,. 2016) och ledarskap (EkI6f, 2017). Darfor ansag vi att det
var av intresse att studera vidare hur den psykosociala arbetsmiljon paverkar de anstéllda och
om vi kan se skillnader mellan kollektivanstallda och tjansteman géllande upplevelse av

psykosocial arbetsmiljo.

3. Syfte

Syftet med studien var att se om det fanns skillnad i den upplevda psykosociala arbetsmiljon

mellan kollektivanstallda och tjansteman

3.1 Fragestallningar:

-Finns det nagon skillnad i upplevd psykosocial arbetsmiljo mellan tjanstemén och
kollektivanstallda?

-Hur upplevs den psykosociala arbetsmiljon hos tjanstemén och kollektivanstéllda?

-Skiljer sig upplevelsen av kommunikation, ledarskap, utvecklingsmojligheter och arbetsmiljo

mellan tjanstemén och kollektivanstallda?
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4. Metod

Utifran vart syfte valdes en kvantitativ metod i form av en enkatundersokning som ar en
tvarsnittsdesign da det endast samlades in data vid ett tillfalle (bilaga 2). Enkaten skickades ut
varen 2020 till 18 tjansteman och 30 kollektivanstéllda i mellersta Sverige efter godkannande

fran foretagen.

4.1 Matinstrument

Fragorna till studien hamtades ur frageformularet enkat om psykosocial arbetsmiljo framtaget
av Prevent (2019), denna enkat ar inte validitetstestad. Av de 67 fragorna valdes 34 fragor ut
da dessa var relevanta till denna studie (bilaga 2). Fragorna i enkaten hade fyra
svarsalternativ: stammer helt, stimmer delvis, stdmmer i liten grad och stdmmer inte alls.
Variablerna som valdes ut kategoriserades till ett index. Detta gér man enligt Djurfeldt,
Larsson & Stjarnhagen (2018) for att forenkla sin analysprocess. Index innebér en
sammanslagning av flera variabler. Det gjordes ett reliabilitetstest for varje ny variabel for att
se fragornas tillforlitlighet (ibid). Acceptabelt varde &r 0,7 men det ar att féredra om vardet
ligger pa 0,8 (Pallant, 2010). Vi valde kommunikation, utvecklingsméjligheter, ledarskap och
arbetsmiljo som index. Fragorna 7, 8 och 32 hamnar under indexvariabeln kommunikation,
reliabilitet vardet 0,818. Fragorna 22-27 hamnar under indexvariabeln utvecklingsmajligheter,
reliabilitet vardet 0,814. Fragorna 12-18 hamnar under indexvariabeln ledarskap, reliabilitet
vardet 0,951. Fragorna 4, 20-21, 28-31, 33-34 hamnar under indexvariabeln arbetsmiljo,
reliabilitet vardet 0,850.

4.2 Urval

Urvalet till var studie ar kollektivanstallda (LO) inom ett statligt bolag och tjansteméan inom
en privat organisation (SACO och TCO). Urvalet gjordes for att jamfora och undersoka om
det finns skillnader i den upplevda psykosociala arbetsmiljon. Totalt var det 38 svar av 48
vilket visar att det externa bortfallet blev 20,83%. Det var 14 mén och 24 kvinnor som deltog.
Av dessa var det 16 tjansteman och 22 kollektivanstéllda. Av tjansteménnen var det 4 mén
och 12 kvinnor. Av de kollektivanstallda var det 10 man och 12 kvinnor.

4.3 Datainsamling
Enkaten lamnades ut i pappersformat pa det statliga bolaget, eftersom de inte har tillgang till
dator pa arbetstid, och i elektronisk form for tjanstemannen i den privata organisationen.

Tjanstemannen fick avsatta arbetstid for att fylla i enkéaten vilket inte kollektivanstéllda fick.
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Enkaten aterlamnades till respektive avdelningschef for att sedan bli 6verlamnad till oss for
analys. Paminnelser skickades till urvalet efter en vecka, detta gjordes via avdelningscheferna.
En brist i datainsamlingen skulle kunna vara att validiteten paverkas om respondenterna inte
fyller i arligt och noggrant (EkI6f, 2017). En viktig del for validiteten &r att motivera
medarbetarna till detta (ibid). Ett satt att motivera deltagarna ar att informera om syftet till
studien (Bryman, 2016). Detta gjordes genom ett informationsbrev (bilaga 1).

4.4 Dataanalys

Datainsamlingen analyserades i SPSS version 25. Enligt Wahlgren (2012) &r det till hjélp att i
statistikprogram koda svar for att kunna analysera. Vi borjade var analys med att koda
enkaten tjansteman = 1 och kollektivanstalld = 2. Man = 1 och kvinnor = 2. Svarsalternativen
kodades om till stammer helt = 4 , stammer delvis = 3, stdmmer i liten grad = 2, stammer inte
alls = 1. Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen (2018) beskriver att analysen bor borja med att
variabler laggs in i variabel view, detta gjordes manuellt. Sedan lades svaren fran
respondenterna in i data view. For att besvara vara fragestallningar gjordes ett frekvenstest for
att fa fram hur manga av respondenterna som var tjansteman och kollektivanstéllda. Pa
samma satt gjordes testet for att fa fram hur manga méan och kvinnor som deltog. Sedan valdes
variabler ut som analyserades for att besvara vart syfte.

Efter det gjordes ett Mann-Whitney test som enligt Pallant (2010) ar till for att se om det finns
skillnader mellan de beroende variablerna och oberoende variablerna. | denna analys ar
tjansteman och kollektivanstalld de beroende variablerna och de oberoende variablerna ar

kommunikation, utvecklingsméjligheter, ledarskap och arbetsmiljo.

Fyra multipla linjara regressionsanalyser genomfordes for att se vilken effekt de oberoende
variablerna har pa de beroende variablerna. I analysen var alder, kon och anstéallningsform
oberoende variabler, och de beroende variablerna var kommunikation,

utvecklingsmojligheter, ledarskap och arbetsmiljo.

Sist gjordes en korrelationsanalys mellan indexvariablerna for att se om de finns samband
mellan de olika variablerna. Det finns positiv korrelation och negativ, dar negativ korrelation
har ett minustecken framfor siffran (Djurfeldt, et al,. 2018). En positiv korrelation innebér att

bada variablerna har hoga eller laga varden.
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4.5 Etiska 6vervaganden

Studien ar pa grundniva vilket innebér att den inte behéver ga igenom en etikprévning i
etikprovningsndmnden. Det finns fyra etiska krav. Dessa ar informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002).
Informationskravet innebdar att urvalet ska bli informerade om undersokningens syfte samt att
de ska fa information om att det &r frivilligt att delta och att de har ratt att avbryta sin
medverkan (ibid). Samtyckeskravet innebdr att ta in deltagarnas samtycke. | vissa fall kan
detta innebéra samtycke fran vardnadshavare om deltagaren ar under femton ar
(Vetenskapsradet, 2002). Om undersékningen inte innehaller personlig eller kéanslig
information kan man inhdmta samtycke via arbetsgivare, larare osv (ibid).
Konfidentialitetskravet innebar att ingen annan &n forskaren har rétt till materialet och det ska
inte kunna hérledas fran utomstaende till deltagaren (Vetenskapsradet, 2002). Nyttjandekravet

innebdr att insamlad data inte far anvandas i annan forskning (ibid).

Respondenterna blev informerade genom ett informationsbrev om enkétens syfte. Detta brev
skickade ut i samband med enkéten. De blev ocksa informerade om att det var frivilligt att
delta. Undersokningen var anonym vilket innebdr att datan inte kan hérledas till deltagare i
undersokningen, och inga personuppgifter behandlas. Enkéterna var endast kodade med
kollektivanstalld eller tjansteman och samtycket har vi fatt fran arbetsgivare. Den insamlade

datan kommer bara att anvéndas i denna uppsats.
5. Resultat

Resultatet inleds med en frekvenstabell for att fa en 6verblick 6ver respondenterna. Darefter

har vi gjort Mann-Whitney test, multipel regressionsanalys och sist en korrelationsanalys.
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Tabell 1. Frekvenstabell.

Antal Frekvens %
Kdn Mén 14 36,8
Kvinnor 24 63,2
Anstallningsform | Tjansteman 16 421
Kollektivanstalld 22 57,9
Alder 18-30 7 18,4
31-40 11 28,9
41-50 5 13,2
51-60 14 36,8
61 - 1 2,6

Tabell 1 visar att det var fler kvinnor &n man som svarat pa undersékningen samt att det var

fler kollektivanstéllda &n tjanstemén som deltog.

Tabell 2. Mann-Whitney test.

Anstallningsform | N | Mean Rank | Signifikansvérde

Kommunikation Tjansteman 16 | 26,66 0,001**
Kollektivanstéllda | 22 | 14,30

Utvecklingsmojligheter | Tjanstemén 16 | 26,75 0,001**
Kollektivanstéllda | 22 | 14,23

Ledarskap Tjansteman 16| 27,81 0,000**
Kollektivanstéllda | 22 | 13,45

Arbetsmiljo Tjansteman 16| 27,78 0,000**
Kollektivanstallda | 22 | 13,48

*p<0,05

**p<0,001
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Tabell 2 visar att 16 tjansteman och 22 kollektivanstéllda har svarat under varje indexvariabel.
Det vi kan se utifran indexvariablerna ar att tjanstemannen upplevde hogre grad av
kommunikation, utvecklingsmdjligheter, ledarskap och arbetsmiljé jamfort med
kollektivanstallda. Storst skillnad kan vi se i ledarskapet dar tjanstemannens mean rank &r
27,81 medan kollektivanstéalldas mean rank ar 13,45. Minst skillnad ser vi i kommunikation
dar tjanstemannens mean rank ar 26,66 och kollektivanstélldas mean rank ar 14,30. Eftersom
det skiljer sig sa pass mycket mellan de olika anstallningsformerna far vi ut laga

signifikansvarden.

Tabell 3. Multipel linjar regressionsanalys med beroende variabel kommunikation och

de oberoende variablerna kon, alder och anstallningsform.

Steg 1 | Steg 2 | Steg 3 Steg 4
Kon | Alder | Anstéllningsform | Kon, lder, anstéllningsform
R? 0,000 {0,002 |0,268 0,282
R2 adj -,027 |[-,025 |0,248 0,219
Std. error 2,393 (2,391 | 2,048 2,087
Signifikansniva | 0,895 [ 0,775 [ 0,001** 0,010*
*p<0,05
**p<0,001

Tabell 3 visar att vilket kon man har inte paverkar den beroende variabeln kommunikation.
Inte heller alder har nagon paverkan pa kommunikation. Det man kan se &r att det finns ett
signifikant samband mellan anstallningsform och kommunikation f=(1,36) =13,180 p= 0,010.
Det vi kan se i Mann-Whitney testet &r att tjansteménnen upplever kommunikationen béattre &n
kollektivanstallda. I steg fyra nar alla oberoende variabler slogs ihop pavisades ett signifikant
samband f=(3,34) =4,460 p= 0,010.
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Tabell 4. Multipel linjar regressionsanalys med beroende variabel
utvecklingsmojligheter och oberoende variablerna kon, alder och anstallningsform.

Steg 1 | Steg 2 | Steg 3 Steg 4
Kon | Alder | Anstéllningsform | Kén, &lder, anstallningsform
R2 0,001 {0,000 |0,326 0,351
R2 adj -,027 |-,028 |0,307 0,294
Std. error 4,026 | 4,028 | 3,306 3,338
Signifikansniva | 0,868 | 0,973 | 0,000** 0,002*
*p<0,05
**p<0,001

Tabell 4 visar att vilket kon man har inte paverkar den beroende variabeln
utvecklingsmojligheter. Inte heller alder har ndgon paverkan pa utvecklingsmajligheter. Det
man kan se &r att det finns ett signifikant samband mellan anstéllningsform och
utvecklingsmojligheter f=(1,36)=17,419 p= 0,000. Det vi kan se i Mann-Whitney testet &r att
tjanstemannen upplever utvecklingsmojligheter battre dn kollektivanstallda. | steg fyra nar
alla oberoende variabler slogs ihop pavisades ett signifikant samband f=(3,34)=6,139 p=
0,002.

Tabell 5. Multipel linjar regressionsanalys med beroende variabel ledarskap och de

oberoende variablerna kon, alder och anstéllningsform.

Steg 1 | Steg 2 | Steg 3 Steg 4
Kén | Alder | Anstéllningsform | Kén, &lder, anstallningsform
R? 0,009 | 0,000 | 0,338 0,392
R2 adj -,018 |-,028 (0,320 0,339
Std. error 6,252 |6,282 | 5,110 5,039
Signifikansniva | 0,562 | 0,978 | 0,000** 0,001**
*p<0,05
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**n<0,001

Tabell 5 visar att vilket kon man har inte paverkade den beroende variabeln ledarskap. Inte
heller alder hade nagon paverkan pa ledarskap. Det man kan se ar att det fanns ett signifikant
samband mellan anstallningsform och ledarskap f=(1,36)=18,415 p= 0,000. Det vi kan se i
Mann-Whitney testet &r att tjansteménnen upplever ledarskap battre &n kollektivanstéllda. |
steg fyra nar alla oberoende variabler slogs ihop pavisades ett signifikant samband
f=(3,34)=7,320 p= 0,001.

Tabell 6. Multipel linjar regressionsanalys med beroende variabel arbetsmiljé och

oberoende variablerna kon, alder och anstallningsform.

Steg 1 | Steg 2 | Steg 3 Steg 4
Kon | Alder | Anstéllningsform | Kon, lder, anstéllningsform
R2 0,000 {0,000 |0,358 0,377
R? adj -,028 |-,027 |0,340 0,322
Std. error 5,253 | 5,252 | 4,208 4,267
Signifikansniva | 0,968 | 0,904 | 0,000** 0,001**
*p<0,05
**p<0,001

Tabell 6 visar att vilket kon man har inte paverkade den beroende variabeln arbetsmiljo. Inte
heller alder hade ndgon paverkan pa arbetsmiljo. Det man kan se &r att det fanns ett
signifikant samband mellan anstallningsform och arbetsmiljé f=(1,36) =20,100 p= 0,001. Det
vi kan se i Mann-Whitney testet ar att tjansteménnen upplever arbetsmiljo béattre &n
kollektivanstallda. I steg fyra nar alla oberoende variabler slogs ihop pavisades ett signifikant
samband f=(3,34) =6,852 p= 0,001.
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Tabell 7. Korrelationsanalys

Kommunikation | Utvecklingsmojligheter | Ledarskap | Arbetsmiljo

Kommunikation

Utvecklingsméjligheter | ,735*

Ledarskap ,804* ,168*
Arbetsmiljo ,7193* ,7133* ,895*
*p<0,05

Tabell 7 visar att det &r en positiv korrelation mellan variablerna. Korrelationsvérdet kan
variera mellan -1 till +1 och dessa varden ar de starkaste. Korrelationen ledarskap och
arbetsmiljo har i denna tabell det hogsta vérdet och forklaras av att ndr de anstallda upplever
bra ledarskap, upplever de ocksa att de har en bra arbetsmiljo. Omvant kan man ocksa
forklara det som att nér de anstéllda anser att de har en bra arbetsmilj6 ser vi att de upplever

bra ledarskap.

6. Diskussion

6.1 Resultatdiskussion

Syftet med studien var att se om det fanns skillnad i den upplevda psykosociala arbetsmiljon
mellan kollektivanstallda och tjanstemén. Vi valde att fokusera pa kommunikation,
utvecklingsmojligheter, ledarskap och arbetsmiljo.

Utifran tidigare forskning har vi sett att den psykosociala arbetsmiljon ar viktig for de
anstalldas héalsa (EKI6f, 2017). | resultatet ser vi att kollektivanstallda upplevde sin
psykosociala arbetsmiljo sémre an tjanstemannen. Ledare har ett stort ansvar for att
kommunikationen ska fungera bra pa arbetsplatsen (Hicks, 2011). Har ser vi en faktor som
spelar roll for kollektivanstalldas upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon. I resultatet ser
vi ndmligen att de kollektivanstallda inte upplevde kommunikationen lika bra som
tjanstemannen. Pa samma satt var det med ledarskapet. Dessa tva faktorer korrelerar med

varandra. Upplevs ledarskapet bra, upplevs dven kommunikationen bra.
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Att arbeta med den psykosociala arbetsmiljén betyder inte att det bara &r arbetsmiljon som har
betydelse. Att systematiskt arbeta med kunskapslarande har i tidigare forskning visat sig leda
till battre vélbefinnande for de anstéllda pa arbetet samt for hela organisationens utveckling
(Nylen, 2017). Vi ser att mojligheten till att utvecklas var storre hos tjansteménnen och det
tror vi ar en faktor som spelar roll for att tjansteménnen upplevde den psykosociala

arbetsmiljon battre.

Krav-kontroll-social stod- modellen bygger bland annat pa att medarbetarna ska ha méjlighet
till att kunna planera sina dagar, ha inflytande 6ver sina arbetstider och ha mojlighet att kunna
paverka nar beslut ska fattas (Hultberg, 2007). Det vi sett i resultatet &r att tjanstemannen
upplevde dessa faktorer i hogre grad &n kollektivanstallda samt upplevde sig ha storre
mojlighet till utveckling bade personligt och yrkesmassigt. Det vi tanker &r att de
kollektivanstalldas chefer bor arbeta mer med krav-kontroll-socialt stdd- modellen eftersom
det framkommer att kollektivanstéllda upplevde kraven for hoga. De upplevde ocksa att de
hade lagre kontrollmgjligheter och mindre stod an tjansteménnen. Daremot ser vi att stodet

fran kollegorna fanns dar men att det brast nar det géllde chefens stod.

Nér vi studerat litteratur och forskning rérande den psykosociala arbetsmiljén har vi sett att
det finns mycket forskning som ber6r varden och det &r ofta kvinnodominerade arbeten
(Hultberg, 2007). | var undersokning har vi dock inte kunnat hitta nagra samband gallande
kon eller alder. Det som vi fatt fram som har betydelse for den psykosociala arbetsmiljon ar
vilken anstallningsform de har. Vi vet inte vad det & som gor att det skiljer sig mellan dessa
anstéllningsformer och den upplevda psykosociala arbetsmiljén. Kan forklaringen vara att de
kollektivanstallda ofta har mer fysiskt tunga arbeten och inte lika mycket inflytande? Eller

besitter ledare inom tjanstemannayrken mer kunskap rérande psykosociala arbetsmiljéfragor?

6.2 Metoddiskussion

Utifran vald metod till studien skickades en enkaét ut via e-post till de respondenter som var
tjansteman eftersom de har egen arbetsdator. Till de kollektivanstallda valde vi daremot att
lamna ut enkéten i pappersform eftersom de inte har ndgon egen arbetsdator. En svaghet med
denna studie &r valet att ha tva olika metoder. Vi har med i beaktning att det kan ha paverkat
resultatet. Vi anser dock att vart val av metod att skicka ut enkaten pa tva olika satt var det

basta alternativet. Fordelen med denna metod var att enkaten var enkel att besvara och inte
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innehdll sa manga fragor. Var tanke var fran borjan att genomféra denna undersokning pa ett
storre foretag men pa grund av Covid- 19 méttes vi av svarigheter och darav valdes tva
foretag ut. Detta ar en svaghet med var undersokning. Det finns olika faktorer som kan skilja
dessa foretag ifran varandra och darav att resultatet kan ha blivit paverkat. T.ex. hur foretagen
arbetar med den psykosociala arbetsmiljon och upplevelsen av det sociala stodet mellan
kollegor och chefer. Det storsta bortfallet var hos de kollektivanstallda, och detta kan kanske
forklaras med att de inte fick avsatta arbetstid for att svara pa enkaten. En annan orsak till
bortfall kan vara det radande laget som samhallet stod infor pa grund av Covid-19 och darmed
sjukfranvaro pa arbetsplatsen. Utifran cronbachs alfa-vardet vet vi att resultatet ar
tillforlitligt.

Ytterligare en nackdel med metoden &r att enkaten innehdll slutna fragor vilket ledde till att
respondenterna inte kunde utveckla sina svar. Enkaten ar inte heller vetenskapligt validerad
men enligt Prevent (2019) utgar den ifran forskning. De forklarar vidare att enkéten har
utvecklas med forskare och arbetsmarknadens parter.

Vi valde att lyfta ur 34 fragor fran den ursprungliga enkaten som inneh6ll 67 fragor trots att vi
har med i beaktning att detta kan ha paverkat resultatet. Detta gjordes pa grund av att vi ansag

att dessa fragor var mest relevant for att besvara vart syfte och fragestallningar.

Fokus for var studie har varit att studera samband mellan kategorierna kommunikation,
utvecklingsmojligheter, ledarskap, arbetsmiljo samt tjansteman och kollektivanstallda. Fran
SPSS har vi fatt fram tydliga och avancerade resultat som besvarade vart syfte och

fragestallningar.

6.3 Slutsats

Utifran vara fragestallningar och syftet ar svaret att vi ser att det tydligt skiljer sig i den
upplevda psykosociala arbetsmiljon mellan kollektivanstéllda och tjansteman. Vi ser ocksa att
det skiljer sig mellan hur kollektivanstéllda och tjansteman upplever kommunikation,
utvecklingsmojligheter, ledarskap och arbetsmilj6. Vi bedomer att det &r viktigt att fortsatta
att belysa vikten av den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen da den har stor betydelse
for de anstalldas valbefinnande men ocksa for organisationens utveckling. Det bor dock inte
enbart ligga i chefens intresse utan dven medarbetarna har ett ansvar nar det géller dessa
fragor. Medarbetare behdver ta upp till diskussion nar kraven blir for htga och resurserna inte
finns pa arbetsplatsen. Annars finns en risk for ohalsa, negativ attityd till arbetet samt en
samre psykosocial arbetsmiljo. Till framtida studier skulle det vara intressant att fa svar pa
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varfor kollektivanstallda kanner sig mer arbetsplatsinlasta an tjansteman? Finns det samband
mellan utveckling och kompetensmajligheter eftersom dessa faktorer inte upplevs som lika

bra av kollektivanstallda som av tjansteman.
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Bilaga 1. Informationsbrev

Hej!

Vi ar tva studenter som laser sista terminen pa Programmet for hélsa och rehabilitering i
arbetslivet vid Mittuniversitetet. Vi ska nu genomfora var C-uppsats dar vi har inriktat oss pa
den psykosociala arbetsmiljon. Det finns foreskrifter att folja for foretag vad géller den
psykosociala arbetsmiljon. Nagra av de punkter som ber6rs ar bland annat: krav i arbete,
ohalsosam arbetsbelastning, resurser i arbetet och social arbetsmiljé. Denna enkat kommer att
berdra fragor i den psykosociala arbetsmiljon och syftet ar att jamfora om det finns skillnader
i upplevd psykosocial arbetsmiljo mellan kollektivanstallda och tjanstemén. Den ar frivillig
att genomfora och den &r anonym sa den kan inte harledas till dig och enkaterna hanteras
konfidentiellt vilket menas att ingen obehorig far ta del av enkaterna. Vi uppskattar att den tar

ca 5 minuter att genomféra. Véljer du att delta skickas svar tillbaka senast den 10/4.
Vénliga halsningar lda & Emelie

Kontaktuppgifter:

Ida Sundstrém: idsu1700@student.miun.se

Emelie Andersson: eman1704@student.miun.se

Handledare: Monica Ulin, monica.ulin@miun.se
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Bilaga 2. Enkétfragor
En enké&t om psykosocial arbetsmiljo.
1. Kdn *

o [] Man

o [] Kvinna
2. Anstalld som: *

o [] Tjansteman
o [ ] Kollektivanstalld

3. Alder *

o []118-30
o []31-40
o []41-50
o []51-60
o []61 och dver

4. Jag har inga psykiskt pafrestande arbetsuppgifter. *

o [] Stammer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stammer inte alls
5. Vi har tydliga mal pa foretaget/Organisationen. *

o [] Stdmmer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
6. Vi har tydliga mal pa enheten/avdelningen. *

o [] Stdmmer helt

o [] Stdmmer delvis
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o [ ] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
7. Vi far regelbundet information om hur foretaget/Organisationen gar. *

o [] Stammer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
8. Vi har meningsfulla arbetsplatstraffar. *

o [] Stdmmer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [] Stammer i liten grad

o [] Stammer inte alls

9. Det finns mojlighet for mig att delta i planeringen av hur mitt arbete ska

utféras. *

o [] Stammer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [ ] Stdmmer inte alls
10. Jag kan paverka férandringar som berér mina arbetsuppgifter. *

o [] Stammer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
11. Jag kan sjalv prioritera i vilken ordning mina arbetsuppgifter ska utforas. *

o [] Stdmmer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
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12. Jag far tillrackligt med stod av min narmaste chef/arbetsledare. *

o [] Stammer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
13. Min chef/arbetsledare ingriper nar jag har allt for mycket arbete att utfora. *

o [] Stammer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls

14. Jag far regelbundet aterkoppling fran min chef/arbetsledare pa hur jag utfort

arbetet. *

o [] Stdmmer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [] Stammer i liten grad

o [] Stammer inte alls
15. Jag har en chef som/arbetsledare som behandlar mig med respekt. *

o [ ] Stdmmer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stammer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
16. Min chef tar tag i och hanterar motsattningar och konflikter pa ett bra satt. *

o [] Stdmmer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
17. Min chef ar 6éppen och lyhord for forslag till forandringar. *

o [] Stdammer helt
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o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
18. Min chef diskuterar med arbetsgruppen innan beslut fattas som ror oss. *

o [] Stammer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
19. Jag far tillgang till teknisk och/eller administrativ hjalp vid behov. *

o [] Stdmmer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stammer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
20. Jag upplever trivsel och gemenskap med mina arbetskamrater. *

o [] Stammer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
21. Jag upplever att jag bemots med respekt av mina arbetskamrater. *

o [] Stammer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
22. Jag har tillracklig kompetens for att utfér mina arbetsuppgifter. *

o [] Stdmmer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
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23. Jag har mojlighet att fa kunskaper nar arbetsuppgifterna kraver det. *

o [] Stammer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
24. Jag utvecklas yrkesmassigt och personligt i mitt arbete. *

o [] Stammer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
25. Min chef har regelbundna utvecklingssamtal/medarbetarsamtal med mig. *

o [] Stammer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [ ] Stdmmer i liten grad

o [] Stammer inte alls
26. Jag har en individuell kompetensutvecklingsplan. *

o [] Stdmmer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [] Stammer i liten grad

o [] Stammer inte alls
27. Jag har mojlighet till fortbildning och yrkesmassig utveckling. *

o [] Stdmmer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
28. Jag har tid for reflektion/eftertanke 6ver hur jag har utfort ett arbete. *

o [] Stdammer helt

o [] Stdmmer delvis
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o [ ] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
29. Jag kan nyttja raster till att koppla av fran arbetet. *

o [] Stammer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
30. Jag har ork kvar for att gora andra saker efter arbetsdagens slut. *

o [] Stdmmer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [] Stammer i liten grad

o [] Stammer inte alls
31. Jag kan lagga tankar pa arbetet at sidan pa min lediga tid. *

o [] Stdmmer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stammer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
32. Information till och fran ledningen fungerar bra. *

o [] Stammer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
33. Jag har tillrackligt med tid for att genomfdra mina arbetsuppgifter. *

o [] Stdmmer helt
o [] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls

34. Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom min normala arbetstid. *
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o [] Stammer helt
o [ ] Stdmmer delvis
o [] Stdmmer i liten grad

o [] Stdmmer inte alls
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