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Abstrakt  

Forskning visar att den psykosociala arbetsmiljön är viktig både för de anställda och för 

organisationens utveckling. Arbetsmiljöverket reglerar detta genom AFS 2015:4 där de 

tillhandahåller riktlinjer för att arbeta systematiskt med detta. Företag kan arbeta 

förebyggande med psykosociala arbetsmiljöproblem genom att tillämpa krav-kontroll- socialt 

stöd- modellen då låg kontroll och höga krav och lågt socialt stöd kan skapa ohälsa på 

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

arbetsmiljön mellan kollektivanställda och tjänstemän. Urvalet i denna studie var två företag i 

mellersta Sverige där tjänstemännen arbetade på en privat organisation och kollektivanställda 

arbetade på ett statligt bolag. Till denna studie valdes en tvärsnittsdesign i form av en 

enkätundersökning. Det som framkom i resultatet var att den psykosociala arbetsmiljön 

upplevdes som bättre av tjänstemännen än av de kollektivanställda. Som tidigare forskning 

har visat är den psykosociala arbetsmiljön viktig. Denna studie går i linje med den litteratur 

och forskning som vi tagit del av.   

 

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljö, Kommunikation, Ledarskap, Krav-kontroll-socialt stöd-

modellen 
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1. Introduktion 

I denna studie undersöktes om det fanns skillnader mellan kollektivanställda och tjänstemän i 

hur de upplever den psykosociala arbetsmiljön. Den psykosociala arbetsmiljön är viktig på 

arbetsplatser både för medarbetarnas och organisationens välbefinnande (Eklöf, 2017). Alla 

individer upplever sin arbetssituation på olika sätt och det är många faktorer som spelar roll 

t.ex. att det finns bra samarbete mellan kollegor eller tydliga riktlinjer på organisationen 

(Nyhlén, 2017). Chefer har det yttersta ansvaret och arbetsmiljöverket reglerar detta genom 

ett flertal föreskrifter (Arbetsmiljöverket, 2020). Medarbetarna har också ett ansvar genom att 

säga till när de inte har resurser för att klara av sina arbetsuppgifter eller när problem 

uppkommer (Nyhlén, 2017). 

  

Genom krav-kontroll-socialt stöd-modellen ser vi att det inte är hälsosamt när medarbetarna 

har höga krav i kombination med låga kontrollmöjligheter. Krav kan förklaras med att 

medarbetarna inte har tillräckligt med tid för sina arbetsuppgifter och det tillsammans med för 

låga kontrollmöjligheter och lågt socialt stöd kan leda till ohälsa. Socialt stöd kan förklaras 

med att man har en god relation med sina medarbetare, ledning eller att stämningen på 

arbetsplatsen är god (Eklöf, 2017). 

 

Denna studie har som fokus den psykosociala arbetsmiljön, och vi har valt att fokusera på 

kommunikation, utvecklingsmöjligheter, ledarskap och arbetsmiljö då dessa faktorer är en 

grund i psykosociala arbetsmiljöfrågor. Dessa faktorer har visat sig ha stor betydelse för 

medarbetarnas välbefinnande.  

 

2. Bakgrund 

Arbetsmiljöverket (2020) har föreskrifter som är till för att “främja en god arbetsmiljö och 

förebygga risk för ohälsa på grund av organisatoriska och sociala förhållanden i 

arbetsmiljön”. Föreskrifterna är till för alla arbetsgivare som har anställda och det är 

arbetsgivarens ansvar att föreskrifterna följs (Arbetsmiljöverket, 2020). I AFS 2015:4 

förklaras följande begrepp för att tydliggöra betydelsen av föreskriften.  

• Krav i arbete: De moment i arbetet som är monotona. Det kan bland annat vara 

arbetsmängd och sociala förhållanden. Dessa krav kan både vara känslomässiga och 

kognitiva.  
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• Ohälsosam arbetsbelastning: När kraven på arbetsplatsen blir större än personens egna 

resurser. Detta leder till obalans för hälsan och gör att det blir svårare med 

återhämtningen.  

• Resurser för arbetet: Den del av det dagliga arbetet som leder till att man uppnår 

arbetets mål samt för att kunna hantera kraven som återfinns på arbetsplatsen. 

Resurser för att uppnå dessa kan vara exempelvis socialt stöd från chef, tydliga mål, 

återkoppling samt möjlighet till återhämtning.  

• Social arbetsmiljö: Premisserna för en social arbetsmiljö är samarbete och social stöd 

från både chefer och kollegor.  

 

2.1 Begreppen kollektivanställd och tjänstemän 

Under 1800-talet grundades ett 30-tal olika fackförbund, på grund av att arbetarna var i en 

svår tid och då gick ihop i fackföreningar för att kollektivt arbeta fram bättre 

arbetsförhållanden och regleringar (Andersson, Edström och Zanderin, 2016). Det som blev 

huvudorganisationen fick namnet Landsorganisationen och benämns som LO (ibid). Idag 

finns 14 fackförbund anslutna till LO. Merparten av LO´s medlemmar är kollektivanställda. 

Dessa jobbar mest praktiskt eller med arbeten som innebär service eller fysiskt tunga arbeten 

(Fackförbund, 2020). Några av de yrken som återfinns i LO är bland annat restaurangbiträde, 

kock, vårdpersonal och snickare (ibid).  

Runt 1930 började tjänstemännens fackförbund att bildas. Runt 9 förbund gick ihop och 1931 

bildades de anställdas centralorganisation (DACO). Senare under 40-talet slöt de sig samman 

med tjänstemännens centralorganisation (TCO). I dessa förbund ingick bland annat 

tjänstemän från industri och bank samt statsanställda (Andersson, Edström och Zanderin, 

2016). Ytterligare några yrken som ingår i tjänstemannayrket är bland annat läkare, 

arbetsledare och apotekare (ibid). En skillnad mellan tjänstemän och kollektivanställda är 

deras lönesättning. Tjänstemännen har individuell lönesättning medan kollektivanställdas 

lönesättning är utifrån medlemmarnas fackförbund (Arbetsmarknad, 2020).  

En annan skillnad är att som tjänsteman jobbar du t.ex. på kontor med uppgifter som är i 

förberedande syfte medan kollektivanställda är mer i den direkta verksamheten (ibid). 

 

2.2 Krav-kontroll-socialt stöd-modellen 

Krav-kontroll-modellen behandlar två faktorer inom psykosocial arbetsmiljö, d.v.s. krav och 

kontroll (Aronsson, Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke och Torbiörn, 2012). Krav kan 
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innefatta belastningen på arbetet för medarbetarna. Fysiska och psykiska krav samt tidspress 

på arbetet är också exempel på krav som medarbetarna kan uppleva (ibid). För höga krav och 

låg kontroll skapar en ohälsosam stressnivå hos medarbetaren. Detta är något som krav-

kontroll-modellen bygger på (Crescenzo, 2016). Modellen hade psykiska krav och 

kontrollmöjligheter som grund och har sedan utökats med socialt stöd (Eklöf, 2017). Att ha 

god kontakt med sina kollegor och att ha en bra stämning på arbetet är exempel som förklarar 

socialt stöd som begrepp (ibid). Att känna att det sociala stödet på arbetsplatsen mellan 

kollegor finns, innebär att medarbetarnas stressnivå minskar (Dawson, O´brien och Beehr, 

2016). Teorin kan förklaras med att när man har för höga psykiska krav och låga 

kontrollmöjligheter kan det leda till att man inte får kontroll över sin arbetssituation, vilket i 

sin tur kan leda till hög stressnivå (Eklöf, 2017). Om kraven är för höga och man har för lite 

kontrollmöjligheter benämns detta som spänt arbete (strain). Är man i en sådan situation att 

man inte besitter kontroll över sitt arbete medför det en ohälsosam stressnivå (Eklöf, 2017). 

Spänt arbete är en hälsorisk vad gäller både den fysiska och den psykiska hälsan. I denna 

modell benämner man också iso-spänt arbete (iso-strain). Med det menar man att 

kombinationen spänt arbete med brist på socialt stöd innebär ytterligare en risk för ohälsa 

(ibid). Aktiva jobb (active) innefattar höga krav och höga kontrollmöjligheter. Att 

medarbetaren har höga kontrollmöjligheter innebär att denne kan klara av de höga kraven 

genom sina kunskaper och färdigheter (Eklöf, 2017). Denna modell har sedan 1980- talet varit 

en av de mest framgångsrika modellerna vad gäller arbetsrelaterad stress men kan också 

tillämpas på både fysiska och psykiska hälsoproblem (Crescenzo, 2016). Modellen har även 

varit av intresse vid forskning rörande psykosocial arbetsmiljö (Eklöf, 2017).  

 

2.3 Psykosocial arbetsmiljö 

Det är svårt att förklara begreppet psykosocial arbetsmiljö (Eklöf, 2017). Ett sätt att försöka 

förklara är att det handlar om arbetsförhållanden som leder till konsekvenser för individens 

känslor och arbetsmotivation (ibid). Under 1970-talet såg man mer psykosociala problem på 

arbetsplatser och därför ändrades synen på den psykosociala arbetsmiljön för att få till en 

inriktning mot individer. Denna inriktning kommer att handla om kontroll och ansvar över sitt 

arbete (Nylén, 2017). Psykosocial arbetsmiljö är av betydelse för individen och påverkar hur 

vi fungerar, hur vi utför jobbet och hur vi mår (Eklöf, 2017). En bra arbetsmiljö är kopplad till 

välbefinnande på arbetsplatsen och medarbetarnas prestationsnivå (Bäckström, Ingelsson & 

Johansson, 2016). Medarbetarnas hälsa och trivsel på arbetsplatsen hör ihop med hur de 

upplever den psykosociala arbetsmiljön (Nylén, 2017). Ohälsa hos medarbetare kan ha ett 
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samband med att de känner sig inlåsta. Med detta menas att de vill byta arbete men inte kan 

det (Furåker, 2010). Enligt Furåker (2010) är det en fjärdedel av de som hade en fast 

anställning som önskar sig en annan sysselsättning. Denna grupp kan då benämnas som inlåst, 

vilket kan medföra att individen känner missnöje med sitt arbete (Bernhard-Oettel, Näswall, 

Stengård, Östergren, Westerlund och Berntson, 2013). Det är större andel kollektivanställda 

(LO) som har en känsla av inlåsning jämfört med tjänstemän (TCO & SACO) (Aronsson, 

Dallner & Gustafsson, 2000; Bernhard-Oettel, et al., 2013). Det är inte alltid arbetssituationen 

som är det centrala i den psykosociala arbetsmiljön utan det kan även handla om 

medarbetarnas upplevelser, till exempel relation med kollegor och omgivningen på 

arbetsplatsen (Nylén, 2017). Medarbetare upplever arbetssituationen olika och det kan bero på 

olika faktorer som samarbete med kollegor eller tydliga mål på företaget men även tidigare 

erfarenheter. Om en medarbetare har en känsla av att den psykosociala arbetsmiljön inte är 

bra visar det sig i sämre välbefinnande och en negativ attityd (ibid). Om medarbetare däremot 

upplever den psykosociala arbetsmiljön som bra ser man att det är en bättre hälsa och en 

positiv attityd bland dem (ibid).  

Några aspekter som är kopplade till psykosociala förhållanden på arbetet är påverkan på de 

kognitiva, sociala aspekterna samt möjligheten till återhämtning (Eklöf, 2017). Arbetsgivare 

har det främsta ansvaret vad gäller arbetsmiljö (Nylén, 2017). Som chef bör man jobba 

förebyggande och systematiskt för att få till en bra psykosocial arbetsmiljö (Nylén, 2017). 

Som chef bör man förklara lagar och regler vad gäller arbetsmiljö. Detta möjliggör att 

medarbetarna förstår vikten av dessa lagar och regler och arbetar mer systematiskt 

(Bäckström, et al,. 2016). Kunskap leder till att medarbetarna får en annan syn på 

arbetsmiljöfrågor (Nylén, 2017). 

 

2.4 Ledarskap 

Ledarskap är något som är viktigt för alla företag (Aronsson, et al,. 2012). En ledare ska 

samarbeta med sina medarbetare samt se till att samarbete är fungerande i alla led. Några 

egenskaper hos en ledare som är av vikt är att visa hänsyn, vara förstående, kunna visa 

empati, visa uppskattning och att besitta förmågan att våga skapa en relation (Aas, Ellingsen, 

Lindoe & Möller, 2008). Medarbetarna bör få kompetensutveckling och möjlighet att dela 

kunskap mellan varandra (Aronsson, et al., 2012). Om medarbetarna inte får stöd i utveckling 

i arbetet kan de uppleva sig inlåsta, vilket kan leda till ohälsa hos medarbetarna (Bernhard-

Oettel, et al., 2013). Att stärka självförtroendet hos medarbetarna och ge stöd till 

medarbetarna anses som en viktig del. Kommunikation är därför viktig för att bli en 
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framgångsrik ledare (Aronsson, et al., 2012). När man som ledare arbetar på att förbättra sin 

kommunikation kan detta leda till förbättrat ledarskap på grund av att man som ledare ska 

kunna kommunicera tydligt och lyssna in de anställdas tankar för att undvika oro inom 

organisationen (Hicks, 2011). På 50-talet uppkom teorier om olika ledarstilar och det är i 

dagsläget två ledarstilar som är relevanta. Uppgiftsorienterad ledarstil har sin grund i struktur 

och planering för att nå företagets mål. Relationsorienterad ledarstil innebär att ledaren 

fokuserar mer på medarbetarna och relationerna som återfinns på arbetsplatsen (ibid).  

Handlingar och beslut från ledare är något som påverkar den psykosociala arbetsmiljön 

(Eklöf, 2017). Det är en ledares uppgift att fördela arbetsuppgifter och resurser (ibid). En 

ledare ska vara tillgänglig för sina anställda och tydlig i vilka förväntningar som finns på de 

anställda (Bäckström, Ingelsson & Johansson, 2016). De anställdas upplevelse av socialt stöd 

från en ledare kan bidra till en upplevelse av mindre psykiska krav hos de anställda (Eklöf, 

2017). Som ledare ska man föregå med gott exempel, kunna motivera sina anställda och ha en 

bra attityd, samt se och lyssna in vad de anställda har att säga (Bäckström, et al,. 2016). En 

ledare bör förstå innebörden av psykosocial arbetsmiljö och hur de påverkar organisationen 

(ibid). Ledarskapet är en viktig faktor för arbetsmiljön, personalens hälsa och kvaliteten på 

arbetet de utför (Bergman, 2011). Som ledare bör man kunna behandla frågor som rör krav, 

resurser och konflikter (Eklöf, 2017). Att medarbetarna har höga psykologiska krav på sig i 

kombination med låg kontroll kan leda till ohälsa hos medarbetarna. Det är också 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 är en balansgång att kunna hantera de 

prioriteringar det medför i det praktiska arbetet vad gäller både säkerhet och hälsa samt de 

budgeterade mål som organisationen har (Eklöf, 2017).  

 

2.5 Kommunikation 

Det viktigaste i en organisation är kommunikation. Som ledare bör man ha bra 

lyssningsförmåga och vara öppen vilket leder till god kommunikation (Bäckström, et al,. 

2016). En ledare är ofta den första personen som ser att det finns problem i en arbetsgrupp 

och bör därför känna sig trygg med att ta tag i problemet i tid (Hilmarsson, 2012). En ledares 

kommunikation påverkar medarbetarnas välbefinnande och hälsa (ibid). För att hälsan i 

organisationen ska vara bra bör en ledare kommunicera. När kommunikationen inte fungerar 

kan de anställdas arbetstillfredsställelse sjunka (Hicks, 2011). En ledare tillbringar dagligen 

79-90% varje dag på arbetsplatsen med att kommunicera. God kommunikation är därför 

viktig för en organisation (Johansson, Miller & Hamrin, 2013). Kommunikation är en av de 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Hasson%20H%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22193115
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Baril-Gingras%20G%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22193115
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Brisson%20C%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22193115
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=V%C3%A9zina%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22193115
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Bourbonnais%20R%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22193115
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Montreuil%20S%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22193115
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utmaningar en ledare ställs inför. Att vara tydlig i sitt sätt att formulera förväntningar på de 

anställda är avgörande för organisationen (Hicks, 2011). Kommunikation är ett användbart 

verktyg som kan användas av ledare för att uppnå organisationens förväntade mål (ibid). 

Konflikter sker på varje arbetsplats och därför är det viktigt att som ledare kunna 

kommunicera för att hitta en lösning på problemen. Detta är något som är av vikt för 

medarbetarnas trivsel men också för organisationens produktion (Hilmarsson, 2012; Hultberg, 

2007). De anställdas förtroende för organisationen ökar om det finns en rak kommunikation 

och att informationen sprids på rätt sätt (Hicks, 2011). Organisationens förväntningar på de 

anställda blir tydlig när kommunikationen fungerar. Detta leder till ökad motivation hos de 

anställda (ibid). Några principer för vad en bra kommunikativ ledare bör tänka på är att 

strukturera arbetsplatsen för att underlätta för medarbetarna, ge feedback och att delta vid 

problemlösningar (Bäckström, et al,. 2016). 

 

2.6 Problemformulering 

Tidigare forskning visar på att det är av betydelse med god psykosocial arbetsmiljö för 

medarbetarnas hälsa (Eklöf, 2017). Några viktiga aspekter som vi sett är betydelsen av 

kommunikation (Bäckström, et al,. 2016) och ledarskap (Eklöf, 2017). Därför ansåg vi att det 

var av intresse att studera vidare hur den psykosociala arbetsmiljön påverkar de anställda och 

om vi kan se skillnader mellan kollektivanställda och tjänstemän gällande upplevelse av 

psykosocial arbetsmiljö.   

 

3. Syfte 

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

mellan kollektivanställda och tjänstemän 

 

3.1 Frågeställningar: 

-Finns det någon skillnad i upplevd psykosocial arbetsmiljö mellan tjänstemän och 

kollektivanställda? 

-Hur upplevs den psykosociala arbetsmiljön hos tjänstemän och kollektivanställda? 

-Skiljer sig upplevelsen av kommunikation, ledarskap, utvecklingsmöjligheter och arbetsmiljö 

mellan tjänstemän och kollektivanställda? 
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4. Metod  

Utifrån vårt syfte valdes en kvantitativ metod i form av en enkätundersökning som är en  

tvärsnittsdesign då det endast samlades in data vid ett tillfälle (bilaga 2). Enkäten skickades ut 

våren 2020 till 18 tjänstemän och 30 kollektivanställda i mellersta Sverige efter godkännande 

från företagen.  

 

4.1 Mätinstrument 

Frågorna till studien hämtades ur frågeformuläret enkät om psykosocial arbetsmiljö framtaget 

av Prevent (2019), denna enkät är inte validitetstestad. Av de 67 frågorna valdes 34 frågor ut 

då dessa var relevanta till denna studie (bilaga 2). Frågorna i enkäten hade fyra 

svarsalternativ: stämmer helt, stämmer delvis, stämmer i liten grad och stämmer inte alls. 

Variablerna som valdes ut kategoriserades till ett index. Detta gör man enligt Djurfeldt, 

Larsson & Stjärnhagen (2018) för att förenkla sin analysprocess. Index innebär en 

sammanslagning av flera variabler. Det gjordes ett reliabilitetstest för varje ny variabel för att 

se frågornas tillförlitlighet (ibid). Acceptabelt värde är 0,7 men det är att föredra om värdet 

ligger på 0,8 (Pallant, 2010). Vi valde kommunikation, utvecklingsmöjligheter, ledarskap och 

arbetsmiljö som index. Frågorna 7, 8 och 32 hamnar under indexvariabeln kommunikation, 

reliabilitet värdet 0,818. Frågorna 22-27 hamnar under indexvariabeln utvecklingsmöjligheter, 

reliabilitet värdet 0,814. Frågorna 12-18 hamnar under indexvariabeln ledarskap, reliabilitet 

värdet 0,951. Frågorna 4, 20-21, 28-31, 33-34 hamnar under indexvariabeln arbetsmiljö, 

reliabilitet värdet 0,850. 

 

4.2 Urval 

Urvalet till vår studie är kollektivanställda (LO) inom ett statligt bolag och tjänstemän inom 

en privat organisation (SACO och TCO). Urvalet gjordes för att jämföra och undersöka om 

det finns skillnader i den upplevda psykosociala arbetsmiljön. Totalt var det 38 svar av 48 

vilket visar att det externa bortfallet blev 20,83%. Det var 14 män och 24 kvinnor  som deltog. 

Av dessa var det 16 tjänstemän och 22 kollektivanställda. Av tjänstemännen var det 4 män 

och 12 kvinnor. Av de kollektivanställda var det 10 män och 12 kvinnor.  

 

4.3 Datainsamling 

Enkäten lämnades ut i pappersformat på det statliga bolaget, eftersom de inte har tillgång till 

dator på arbetstid, och i elektronisk form för tjänstemännen i den privata organisationen. 

Tjänstemännen fick avsätta arbetstid för att fylla i enkäten vilket inte kollektivanställda fick. 
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Enkäten återlämnades till respektive avdelningschef för att sedan bli överlämnad till oss för 

analys. Påminnelser skickades till urvalet efter en vecka, detta gjordes via avdelningscheferna. 

En brist i datainsamlingen skulle kunna vara att validiteten påverkas om respondenterna inte 

fyller i ärligt och noggrant (Eklöf, 2017). En viktig del för validiteten är att motivera 

medarbetarna till detta (ibid). Ett sätt att motivera deltagarna är 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) är det till hjälp att i 

statistikprogram koda svar för att kunna analysera. Vi började vår analys med att koda 

enkäten tjänstemän = 1 och kollektivanställd = 2. Män = 1 och kvinnor = 2. Svarsalternativen 

kodades om till stämmer helt = 4 , stämmer delvis = 3, stämmer i liten grad = 2, stämmer inte 

alls = 1. Djurfeldt, Larsson & Stjärnhagen (2018) beskriver att analysen bör börja med att 

variabler läggs in i variabel view, detta gjordes manuellt. Sedan lades svaren från 

respondenterna in i data view. För att besvara våra frågeställningar gjordes ett frekvenstest för 

att få fram hur många av respondenterna som var tjänstemän och kollektivanställda. På 

samma sätt gjordes testet för att få fram hur många män och kvinnor som deltog. Sedan valdes 

variabler ut som analyserades för att besvara vårt syfte.  

 

Efter det gjordes ett Mann-Whitney test som enligt Pallant (2010) är till för att se om det finns 

skillnader mellan de beroende variablerna och oberoende variablerna. I denna analys är 

tjänstemän och kollektivanställd de beroende variablerna och de oberoende variablerna är 

kommunikation, utvecklingsmöjligheter, ledarskap och arbetsmiljö.    

 

Fyra multipla linjära regressionsanalyser genomfördes för att se vilken effekt de oberoende 

variablerna har på de beroende variablerna. I analysen var ålder, kön och anställningsform 

oberoende variabler, och de beroende variablerna var kommunikation, 

utvecklingsmöjligheter, ledarskap och arbetsmiljö.  

 

Sist gjordes en korrelationsanalys mellan indexvariablerna för att se om de finns samband 

mellan de olika variablerna. Det finns positiv korrelation och negativ, där negativ korrelation 

har ett minustecken framför siffran (Djurfeldt, et al,. 2018). En positiv korrelation innebär att 

båda variablerna har höga eller låga värden. 
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4.5 Etiska överväganden 

Studien är på grundnivå vilket innebär att den inte behöver gå igenom en etikprövning i 

etikprövningsnämnden. Det finns fyra etiska krav. Dessa är informationskravet, 

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (Vetenskapsrådet, 2002). 

Informationskravet innebär att urvalet ska bli informerade om undersökningens syfte samt att 

de ska få information om att det är frivilligt att delta och att de har rätt att avbryta sin 

medverkan (ibid). Samtyckeskravet innebär att ta in deltagarnas samtycke. I vissa fall kan 

detta innebära samtycke från vårdnadshavare om deltagaren är under femton år 

(Vetenskapsrådet, 2002). Om undersökningen inte innehåller personlig eller känslig 

information kan man inhämta samtycke via arbetsgivare, lärare osv (ibid). 

Konfidentialitetskravet innebär att ingen annan än forskaren har rätt till materialet och det ska 

inte kunna härledas från utomstående till deltagaren (Vetenskapsrådet, 2002). Nyttjandekravet 

innebär att insamlad data inte får användas i annan forskning (ibid).  

 

Respondenterna blev informerade genom ett informationsbrev om enkätens syfte. Detta brev 

skickade ut i samband med enkäten. De blev också informerade om att det var frivilligt att 

delta. Undersökningen var anonym vilket innebär att datan inte kan härledas till deltagare i 

undersökningen, och inga personuppgifter behandlas. Enkäterna var endast kodade med 

kollektivanställd eller tjänsteman och samtycket har vi fått från arbetsgivare. Den insamlade 

datan kommer bara att användas i denna uppsats.  

 

5. Resultat 

Resultatet inleds med en frekvenstabell för att få en överblick över respondenterna. Därefter 

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

                                                                  Antal               Frekvens %    

Kön Män 

Kvinnor  

         14 

        24 

             36,8 

              63,2 

Anställningsform Tjänsteman  

Kollektivanställd  

         16 

        22 

          42,1 

              57,9 

Ålder 18-30  

31-40  

41-50  

51-60  

61 -  

         7 

         11 

           5 

         14 

           1 

             18,4 

            28,9 

             13,2 

             36,8 

                      2,6 

 

Tabell 1 visar att det var fler kvinnor än män som svarat på undersökningen samt att det var 

fler kollektivanställda än tjänstemän som deltog.  

 

Tabell 2. Mann-Whitney test. 

 
Anställningsform N Mean Rank Signifikansvärde 

Kommunikation Tjänstemän 

Kollektivanställda 

16 

22 

26,66 

14,30 

0,001** 

Utvecklingsmöjligheter Tjänstemän 

Kollektivanställda 

16 

22 

26,75 

14,23 

0,001** 

Ledarskap Tjänstemän 

Kollektivanställda 

16 

22 

27,81 

13,45 

0,000** 

Arbetsmiljö Tjänstemän 

Kollektivanställda 

16 

22 

27,78 

13,48 

0,000** 

*p<0,05 

**p<0,001 
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Tabell 2 visar att 16 tjänstemän och 22 kollektivanställda har svarat under varje indexvariabel. 

Det vi kan se utifrån indexvariablerna är att tjänstemännen upplevde högre grad av 

kommunikation, utvecklingsmöjligheter, ledarskap och arbetsmiljö jämfört med 

kollektivanställda. Störst skillnad kan vi se i ledarskapet där tjänstemännens mean rank är 

27,81 medan kollektivanställdas mean rank är 13,45. Minst skillnad ser vi i kommunikation 

där tjänstemännens mean rank är 26,66 och kollektivanställdas mean rank är 14,30. Eftersom 

det skiljer sig så pass mycket mellan de olika anställningsformerna får vi ut låga 

signifikansvärden. 

 

Tabell 3. Multipel linjär regressionsanalys med beroende variabel kommunikation och 

de oberoende variablerna kön, ålder och anställningsform. 

 
Steg 1 

Kön 

Steg 2 

Ålder 

Steg 3 

Anställningsform 

Steg 4 

Kön, ålder,  anställningsform 

R² 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 

Signifikansnivå 0,895 0,775 0,001** 0,010* 

*p<0,05 

**p<0,001 

 

Tabell 3 visar att vilket kön man har inte påverkar den beroende variabeln kommunikation. 

Inte heller ålder har någon påverkan på kommunikation. Det man kan se är att det finns ett 

signifikant samband mellan anställningsform och kommunikation f=(1,36) =13,180 p= 0,010. 

Det vi kan se i Mann-Whitney testet är att tjänstemännen upplever kommunikationen bättre än 

kollektivanställda. I steg fyra när alla oberoende variabler slogs ihop påvisades ett signifikant 

samband f=(3,34) =4,460 p= 0,010. 

 

 

 



 

 

16 
 

Tabell 4. Multipel linjär regressionsanalys med beroende variabel 

utvecklingsmöjligheter och oberoende variablerna kön, ålder och anställningsform. 

 
Steg 1 

Kön 

Steg 2 

Ålder 

Steg 3 

Anställningsform 

Steg 4 

Kön, ålder,  anställningsform 

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 

Signifikansnivå 0,868 0,973 0,000** 0,002* 

*p<0,05 

**p<0,001 

 

Tabell 4 visar att vilket kön man har inte påverkar den beroende variabeln 

utvecklingsmöjligheter. Inte heller ålder har någon påverkan på utvecklingsmöjligheter. Det 

man kan se är att det finns ett signifikant samband mellan anställningsform och 

utvecklingsmöjligheter f=(1,36)=17,419 p= 0,000. Det vi kan se i Mann-Whitney testet är att 

tjänstemännen upplever utvecklingsmöjligheter bättre än kollektivanställda. I steg fyra när 

alla oberoende variabler slogs ihop påvisades ett signifikant samband f=(3,34)=6,139 p= 

0,002. 

 

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

oberoende variablerna kön, ålder och anställningsform.  

 
Steg 1 

Kön 

Steg 2 

Ålder 

Steg 3 

Anställningsform 

Steg 4 

Kön, ålder,  anställningsform 

R² 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 

Signifikansnivå 0,562 0,978 0,000** 0,001** 

*p<0,05 
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**p<0,001 

 

Tabell 5 visar att vilket kön man har inte påverkade den beroende variabeln ledarskap. Inte 

heller ålder hade någon påverkan på ledarskap. Det man kan se är att det fanns ett signifikant 

samband mellan anställningsform och ledarskap f=(1,36)=18,415 p= 0,000. Det vi kan se i 

Mann-Whitney testet är att tjänstemännen upplever ledarskap bättre än kollektivanställda. I 

steg fyra när alla oberoende variabler slogs ihop påvisades ett signifikant samband 

f=(3,34)=7,320 p= 0,001.   

 

Tabell 6. Multipel linjär regressionsanalys med beroende variabel arbetsmiljö och 

oberoende variablerna kön, ålder och anställningsform. 

 
Steg 1 

Kön 

Steg 2 

Ålder 

Steg 3 

Anställningsform 

Steg 4 

Kön, ålder,  anställningsform 

R² 0,000 0,000 0,358 0,377 

R² adj -,028 -,027 0,340 0,322 

Std. error 5,253 5,252 4,208 4,267 

Signifikansnivå 0,968 0,904 0,000** 0,001** 

*p<0,05 

**p<0,001 

 

Tabell 6 visar att vilket kön man har inte påverkade den beroende variabeln arbetsmiljö. Inte 

heller ålder hade någon påverkan på arbetsmiljö. Det man kan se är att det fanns ett 

signifikant samband mellan anställningsform och arbetsmiljö f=(1,36) =20,100 p= 0,001. Det 

vi kan se i Mann-Whitney testet är att tjänstemännen upplever arbetsmiljö bättre än 

kollektivanställda. I steg fyra när alla oberoende variabler slogs ihop påvisades ett signifikant 

samband f=(3,34) =6,852 p= 0,001. 
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Tabell 7. Korrelationsanalys                              

 
Kommunikation Utvecklingsmöjligheter Ledarskap Arbetsmiljö 

Kommunikation 
    

Utvecklingsmöjligheter ,735* 
   

Ledarskap ,804* ,768* 
  

Arbetsmiljö ,793* ,733* ,895* 
 

*p<0,05 

 

Tabell 7 visar att det är en positiv korrelation mellan variablerna. Korrelationsvärdet kan 

variera mellan -1 till +1 och dessa värden är de starkaste. Korrelationen ledarskap och 

arbetsmiljö har i denna tabell det högsta värdet och förklaras av att när de anställda upplever 

bra ledarskap, upplever de också att de har en bra arbetsmiljö. Omvänt kan man också 

förklara det som att när de anställda anser att de har en bra arbetsmiljö 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 arbetsmiljön 

mellan kollektivanställda och tjänstemän. Vi valde att fokusera på kommunikation, 

utvecklingsmöjligheter, ledarskap och arbetsmiljö.  

Utifrån tidigare forskning har vi sett att den psykosociala arbetsmiljön är viktig för de 

anställdas hälsa (Eklöf, 2017). I resultatet ser vi att kollektivanställda upplevde sin 

psykosociala arbetsmiljö sämre än tjänstemännen. Ledare har ett stort ansvar för att 

kommunikationen ska fungera bra på arbetsplatsen (Hicks, 2011). Här ser vi en faktor som 

spelar roll för kollektivanställdas upplevelse av den psykosociala arbetsmiljön. I resultatet ser 

vi nämligen att de kollektivanställda inte upplevde kommunikationen lika bra som 

tjänstemännen. På samma sätt var det med ledarskapet. Dessa två faktorer korrelerar med 

varandra. Upplevs ledarskapet bra, upplevs även kommunikationen bra.  
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Att arbeta med den psykosociala arbetsmiljön betyder inte att det bara är arbetsmiljön som har 

betydelse. Att systematiskt arbeta med kunskapslärande har i tidigare forskning visat sig leda 

till bättre välbefinnande för de anställda på arbetet samt för hela organisationens utveckling 

(Nylén, 2017). Vi ser att möjligheten till att utvecklas var större hos tjänstemännen och det 

tror vi är en faktor som spelar roll för att tjänstemännen upplevde den psykosociala 

arbetsmiljön bättre.  

 

Krav-kontroll-social stöd- modellen bygger bland annat på att medarbetarna ska ha möjlighet 

till att kunna planera sina dagar, ha inflytande över sina arbetstider och ha möjlighet att kunna 

påverka när beslut ska fattas (Hultberg, 2007). Det vi sett i resultatet är att tjänstemännen 

upplevde dessa faktorer i högre grad än kollektivanställda samt upplevde sig ha större 

möjlighet till utveckling både personligt och yrkesmässigt. Det vi tänker är att de 

kollektivanställdas chefer bör arbeta mer med krav-kontroll-socialt stöd- modellen eftersom 

det framkommer att kollektivanställda upplevde kraven för höga. De upplevde också att de 

hade lägre kontrollmöjligheter och mindre stöd än tjänstemännen. Däremot ser vi att stödet 

från kollegorna fanns där men att det brast när det gällde chefens stöd.  

 

När vi studerat litteratur och forskning rörande den psykosociala arbetsmiljön har vi sett att 

det finns mycket forskning som berör vården och det är ofta kvinnodominerade arbeten 

(Hultberg, 2007). I vår undersökning har vi dock inte kunnat hitta några samband gällande 

kön eller ålder. Det som vi fått fram som har betydelse för den psykosociala arbetsmiljön är 

vilken anställningsform de har. Vi vet inte vad det är som gör att det skiljer sig mellan dessa 

anställningsformer och den upplevda psykosociala arbetsmiljön. Kan förklaringen vara att de 

kollektivanställda ofta har mer fysiskt tunga arbeten och inte lika mycket inflytande? Eller 

besitter ledare inom tjänstemannayrken mer kunskap rörande psykosociala arbetsmiljöfrågor?  

 

6.2 Metoddiskussion 

Utifrån vald metod till studien skickades en enkät ut via e-post till de respondenter som var 

tjänstemän eftersom de har egen arbetsdator. Till de kollektivanställda valde vi däremot att 

lämna ut enkäten i pappersform eftersom de inte har någon egen arbetsdator. En svaghet med 

denna studie är valet att ha två olika metoder. Vi har med i beaktning att det kan ha påverkat 

resultatet. Vi anser dock att vårt val av metod att skicka ut enkäten på två olika sätt var det 

bästa alternativet. Fördelen med denna metod var att enkäten var enkel att besvara och inte 
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innehöll så många frågor. Vår tanke var från början att genomföra denna undersökning på ett 

större företag men på grund av Covid- 19 möttes vi av svårigheter och därav valdes två 

företag ut. Detta är en svaghet med vår undersökning. Det finns olika faktorer som kan skilja 

dessa företag ifrån varandra och därav att resultatet kan ha blivit påverkat. T.ex. hur företagen 

arbetar med den psykosociala arbetsmiljön och upplevelsen av det sociala stödet mellan 

kollegor och chefer. Det största bortfallet var hos de kollektivanställda, och detta kan kanske 

förklaras med att de inte fick avsätta arbetstid för att svara på enkäten. En annan orsak till 

bortfall kan vara det rådande läget som samhället stod inför på grund av Covid-19 och därmed 

sjukfrånvaro på arbetsplatsen. Utifrån cronbachs alfa-värdet vet vi att resultatet är 

tillförlitligt.    

Ytterligare en nackdel med metoden är att enkäten innehöll slutna frågor vilket ledde till att 

respondenterna inte kunde utveckla sina svar. Enkäten är inte heller vetenskapligt validerad 

men enligt Prevent (2019) utgår den ifrån forskning. De förklarar vidare att enkäten har 

utvecklas med forskare och arbetsmarknadens parter. 

Vi valde att lyfta ur 34 frågor från den ursprungliga enkäten som innehöll 67 frågor trots att vi 

har med i beaktning att detta kan ha påverkat resultatet. Detta gjordes på grund av att vi ansåg 

att dessa frågor var mest relevant för att besvara vårt syfte och frågeställningar.  

 

Fokus för vår studie har varit att studera samband mellan kategorierna kommunikation, 

utvecklingsmöjligheter, ledarskap, arbetsmiljö samt tjänstemän och kollektivanställda. Från 

SPSS har vi fått fram tydliga och avancerade resultat som besvarade vårt syfte och 

frågeställningar. 

 

6.3 Slutsats 

Utifrån våra frågeställningar och syftet är svaret att vi ser att det tydligt skiljer sig i den 

upplevda psykosociala arbetsmiljön mellan kollektivanställda och tjänstemän. Vi ser också att 

det skiljer sig mellan hur kollektivanställda och tjänstemän upplever kommunikation, 

utvecklingsmöjligheter, ledarskap och arbetsmiljö. Vi bedömer att det är viktigt att fortsätta 

att belysa vikten av den psykosociala arbetsmiljön på arbetsplatsen då den har stor betydelse 

för de anställdas välbefinnande men också för organisationens utveckling. Det bör dock inte 

enbart ligga i chefens intresse utan även medarbetarna har ett ansvar när det gäller dessa 

frågor. Medarbetare behöver ta upp till diskussion när kraven blir för höga och resurserna inte 

finns på arbetsplatsen. Annars finns en risk för ohälsa, negativ attityd till arbetet samt en 

sämre psykosocial arbetsmiljö. Till framtida studier skulle det vara intressant att få svar på 
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varför kollektivanställda känner sig mer arbetsplatsinlåsta än tjänstemän? Finns det samband 

mellan utveckling och kompetensmöjligheter eftersom dessa faktorer inte upplevs som lika 

bra av kollektivanställda som av tjänstemän.  
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Bilaga 1. Informationsbrev 

 

Hej! 

Vi är två studenter som läser sista terminen på Programmet för hälsa och rehabilitering i 

arbetslivet vid Mittuniversitetet. Vi ska nu genomföra vår C-uppsats där vi har inriktat oss på 

den psykosociala arbetsmiljön. Det finns föreskrifter att följa för företag vad gäller den 

psykosociala arbetsmiljön. Några av de punkter som berörs är bland annat: krav i arbete, 

ohälsosam arbetsbelastning, resurser i arbetet och social arbetsmiljö. Denna enkät kommer att 

beröra frågor i den psykosociala arbetsmiljön och syftet är att jämföra om det finns skillnader 

i upplevd psykosocial arbetsmiljö mellan kollektivanställda och tjänstemän. Den är frivillig 

att genomföra och den är anonym så den kan inte härledas till dig och enkäterna hanteras 

konfidentiellt vilket menas att ingen obehörig får ta del av enkäterna. Vi uppskattar att den tar 

ca 5 minuter att genomföra. Väljer du att delta skickas svar tillbaka senast den 10/4.  

 

Vänliga hälsningar Ida & Emelie 

 

Kontaktuppgifter:  

Ida Sundström: idsu1700@student.miun.se  

Emelie Andersson: eman1704@student.miun.se  

Handledare: Monica Ulin, monica.ulin@miun.se 
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Bilaga 2. Enkätfrågor 

En enkät om psykosocial arbetsmiljö.  

1. Kön * 

o   [ ] Man 

o   [ ] Kvinna 

2. Anställd som: * 

o   [ ] Tjänsteman 

o   [ ] Kollektivanställd 

3. Ålder * 

o   [ ] 18-30 

o   [ ] 31-40 

o   [ ] 41-50 

o   [ ] 51-60 

o   [ ] 61 och över 

4. Jag har inga psykiskt påfrestande arbetsuppgifter. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

5. Vi har tydliga mål på företaget/Organisationen. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

6. Vi har tydliga mål på enheten/avdelningen. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 
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o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

7. Vi får regelbundet information om hur företaget/Organisationen går. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

8. Vi har meningsfulla arbetsplatsträffar. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

9. Det finns möjlighet för mig att delta i planeringen av hur mitt arbete ska 

utföras. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

10. Jag kan påverka förändringar som berör mina arbetsuppgifter. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

11. Jag kan själv prioritera i vilken ordning mina arbetsuppgifter ska utföras. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 
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12. Jag får tillräckligt med stöd av min närmaste chef/arbetsledare. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

13. Min chef/arbetsledare ingriper när jag har allt för mycket arbete att utföra. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

14. Jag får regelbundet återkoppling från min chef/arbetsledare på hur jag utfört 

arbetet. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

15. Jag har en chef som/arbetsledare som behandlar mig med respekt. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

16. Min chef tar tag i och hanterar motsättningar och konflikter på ett bra sätt. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

17. Min chef är öppen och lyhörd för förslag till förändringar. * 

o   [ ] Stämmer helt 
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o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

18. Min chef diskuterar med arbetsgruppen innan beslut fattas som rör oss. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

19. Jag får tillgång till teknisk och/eller administrativ hjälp vid behov. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

20. Jag upplever trivsel och gemenskap med mina arbetskamrater. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

21. Jag upplever att jag bemöts med respekt av mina arbetskamrater. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

22. Jag har tillräcklig kompetens för att utför mina arbetsuppgifter. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 
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23. Jag har möjlighet att få kunskaper när arbetsuppgifterna kräver det. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

24. Jag utvecklas yrkesmässigt och personligt i mitt arbete. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

25. Min chef har regelbundna utvecklingssamtal/medarbetarsamtal med mig. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

26. Jag har en individuell kompetensutvecklingsplan. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

27. Jag har möjlighet till fortbildning och yrkesmässig utveckling. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

28. Jag har tid för reflektion/eftertanke över hur jag har utfört ett arbete. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 
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o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

29. Jag kan nyttja raster till att koppla av från arbetet. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

30. Jag har ork kvar för att göra andra saker efter arbetsdagens slut. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

31. Jag kan lägga tankar på arbetet åt sidan på min lediga tid. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

32. Information till och från ledningen fungerar bra. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

33. Jag har tillräckligt med tid för att genomföra mina arbetsuppgifter. * 

o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

34. Jag hinner med mina arbetsuppgifter inom min normala arbetstid. * 
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o   [ ] Stämmer helt 

o   [ ] Stämmer delvis 

o   [ ] Stämmer i liten grad 

o   [ ] Stämmer inte alls 

 


