ENKATENS UPPBYGGNAD

Introduktion

Enkiten miter den psykosociala arbetsmiljon genom atta dimensioner. Varje dimension bestér i sin tur av en till
flera skalor som miter olika aspekter inom varje dimension.

Exempelvis finns dimensionen "Krav i arbetet”, vilken bestér av tre skalor; kvantitativa krav, arbetstempo och
kinslomissiga krav. Frigorna som anvinds i enkiten hittar du under respektive skala.

I denna PDF hittar du information om alla dimensioner och skalor, vad de betyder, hur de samspelar med
varandra och méjliga konsekvenser.

Om du har négra frigor eller funderingar 4r du vilkommen att kontakta oss pé; info@copsoq.se
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Krav i arbetet

Kvantitativa krav

Kvantitativa krav handlar om hur mycket man ska uppné pa sitt arbete, alltsd mdingden arbete som ska utforas
inom en viss tidsram. I enkiten handlar fyra frigor om ett méjligt missférhallande mellan arbetsuppgifternas
omfing och den tid som ir tillginglig for att utféra dessa pa ett tillfredsstillande sitt.

Samband och méjliga konsekvenser

Det finns ett tydligt samband mellan hoga kvantitativa krav och arbete-familj konflike, stress och utbrindhet.
Hoga kvantitativa krav kan paverka fritids- och familjelivet, d& man eventuellt maste stanna lingre pa jobbet
eller jobba vidare nir man vil 4r kommit hem. Det kan saledes uppsta en konflikt mellan rollen som anstilld
och rollen som familjemedlem. Okade kvantitativa krav kan bli problematiska, d4 de kan leda till att man blir
tvungen att kompromissa med kvaliteten eller maste bortse fran fastlagda deadlines och/eller sikerhetsregler.

Konsekvenserna av hoga kvantitativa krav kan forvirras om kraven samtidigt 4r otydliga och motsigelsefulla,
om inflytandet ir lagt och om den anstillde saknar erkidnnande for sitt arbete. Hoga krav kan vara ldttare att
hantera om man har inflytande pa sitt arbete och resurser for att tillmétesga kraven. Det dr ocksa en stor fordel
att kraven ir klara och entydiga, sd att man vet niar man har utfért uppgiften pa ett tillfredsstillande sitt.

Fragor

< Ar din arbetsborda ojimnt fordelad s att arbete samlas pa hog?

*

K/

*

Hur ofta hinder det att du inte hinner slutféra dina arbetsuppgifter?

X/
L X4

Kommer du efter med ditt arbete?

7/
X4

*,

Har du tillrickligt med tid f6r att utfora dina arbetsuppgifter?

Arbetstempo

Medan kvantitativa krav handlar om mdingden av arbete handlar denna skala om arbetstakten. De grupper pi
arbetsmarknaden som har hégt arbetstempo tar oftast inte arbetet med sig hem. Det kan exempelvis vara arbete
vid det 16pande band eller arbete med stort kundtryck. Tempoarbete 4r dessutom ofta upprepande arbete dir
man gor samma rorelser minga gangar i timmen. Hogt tempo kallas ocksd intensifiering av arbetet och har
historiske sett sarskilt varit kint i arbeten inom industrin, tidsstudier och si vidare. Under de senare dren har vi
sett nya omraden, dir det ocksa liggs stor vikt vid intensifiering, exempelvis inom hemtjinsten och kundservice.

Samband och méjliga konsekvenser

Ett hogt arbetstempo hinger ofta ihop med olika typer av symptom pé stress samt en relativ hog sjukfranvaro.
Samtidigt 4r besvir med handleder, armbagar och axlar vanligt férekommande bland arbeten dir samma arbet-
suppgift/rorelse upprepas i hogt tempo. En bidragande faktor till den héga stressnivan r att man ar nervos for
att bli utsliten ”for tidigt”, och ddrmed inte kunna behalla sitt jobb.

Konsekvenserna av ett hogt arbetstempo f6rvirras om arbetet ar enformigt, inflytandet 4r lagt, det sociala stodet
ar lagt och om erkdnnandet 4r lagt. Dessa faktorer gir att paverka i en mer positiv riktning. I praxis sker detta
ofta genom jobbrotation eller jobb—expansion. Med jobbrotation byter de anstillda arbetsuppgifter med varan-
dra for att pd sd sidtt skapa en stdrre variation och mindre upprepning. Jobbexpansion betyder att arbetsuppgift-
erna ticker ett stérre omrade med fler underfunktioner. Ett annat sitt 4r att forsoka gora arbetet mer berikande
med fler ansvarsrelaterade uppgifter som planliggning och kvalitetskontroll.



% Ar du tvungen att arbeta vildigt snabbt?
% Arbetar du i ett hogt tempo under hela dagen?
% Maste du hélla ett hogt arbetstempo?

Kanslomassiga krav

Nir vi arbetar 4r vi i kontakt med manga minniskor. Generellt brukar dessa kontakter delas upp i tre grupper;
arbetskamrater, klienter och kunder. Oavsett vilken grupp det rér sig om, si kan sadana kontakter féra med
sig stora kinslomissiga krav. Sdrskilt pd arbetsplatser dér de anstillda pa olika sitt hanterar klienter (patienter,
medborgare, studenter/elever, frihetsberévade) kan de kinslomissiga kraven vara mycket hoga. Typiska exempel
kan vara i arbete med allvarligt sjuka minniskor, vildsamma ungdomar, oroliga skolbarn, eller om man arbetar
med minniskor som har omfattande sociala problem. I sidana situationer ska den anstillda kunna hantera
kinslomassiga belastningar utan sjilv att dras med. Man maste med andra ord kunna étskilja rollen som profes-
sionell fran rollen som privatperson. Det kan vara en svir balans att utvisa empati och samtidig hélla en distans
for att kunna fungera som privat person.

Samband och méjliga konsekvenser

Risken att drabbas av stress, utbrindhet och depression ir storre pa arbetsplatser med hoga kinslomissiga krav.
Franvaron ir generellt hogre samt att medarbetarna gar vidare till annan bransch. I detta hinseende ér det vik-
tigt att vara uppmirksam pa att det inte dr arbetet med minniskor 7 sig som har dessa konsekvenser, utan de
omstindigheter som omger arbetet.

Kinslomissiga krav kan pd ménga sitt betraktas som ett villkor for arbetets utférande inom manga sektorer
och branscher. I situationer med hoga kinslomissiga krav dr det viktigt att arbetet 4r upplagt sa att de anstillda
ges forutsittningar for att hantera dessa krav. Tvé andra viktiga byggstenar ér tydliga roller och socialt stod frin
ledning och arbetskamrater.

Hamnar du genom ditt arbete i kinslomissigt pafrestande situationer?
% Maiste du f6rhalla dig till andra minniskors personliga problem i ditt arbete?
% Ar ditt arbete kinslomissigt krivande?

% Blir du kiinslomassigt ber6rd av ditt arbete?



Arbetets organisering och innehall

Inflytande

Alla minniskor 6nskar ha inflytande pa deras egen vardag. Det giller t.ex. vilka klider vi har pa os, vad vi iter,
hur vi bor, vem vi umgés med och sé vidare. P4 samma vis vill vi girna ha inflytande pa vér arbetsplats. Det giller
forst och frimst saker som arbetsplatsens inredning, vem vi arbetar ihop med, hur arbetet liggs upp och utférs,
val av verktyg, arbetstider, pauser mm. Inflytande bidrar till att vi littare kan hantera exempelvis situationer som
uppstér i arbetet och “déliga dagar”.

I COPSOQ handlar inflytande i arbetet om den anstilldes egen arbetssituation och anses vara en fundamental
del av den psykiska arbetsmiljon. I enkiten finns frigor om inflytande i en rad centrala férhillanden, som har
direkt betydelse for medarbetaren.

Samband och méjliga konsekvenser

Ett hogt inflytande i arbetet kan bidra positivt till okad sjilvkinsla och som en faktor i medarbetenas kompeten-
sutveckling. I en arbetsgrupp kan inflytande bidra till att en ovintad situation léses smidigt.

Ett lagt inflytande ar ddremot tydligt kopplat till stress, utbrindhet, hog sjukfrinvaro, tidig pension, hjirt-och
kirlsjukdomar och manga andra negativa konsekvenser. Speciellt dr riskerna hoga i arbeten dir det finns en
kombination av héga kvantitativa krav och lagt inflytande.

De negativa konsekvenserna av lagt inflytande kan minskas genom bra st6d i arbetet och gemenskap i arbetet
samt en atmosfir som karakteriseras av tillit, rdttvisa och respekt. Diremot kan héga krav, lag grad av stod fran
ledning och arbetskamrater samt en ldg grad av erkidnnande forvirra konsekvenserna av lagt inflytande.

Fragor
% Har du mojlighet att paverka visentliga beslut som giller ditt arbete?

>

X/
*

Kan du paverka vem du arbetar tillsammans med?

L)

e

0

Kan du paverka din arbetsmingd?

X3

AS

Kan du paverka vad du gor i ditt arbete?

Utvecklingsmajligheter

Utvecklingsmaojligheter betyder mojligheter till att utveckla sina kunskaper och firdigheter samtidigt som man
utfor sitt arbete. Ofta sker det genom att kraven ir lite f6r hoga, vilket innebar utmaningar for den anstillde och
ger forutom professionell utveckling dven utveckling pa det personliga planet. Om utvecklingsmojligheterna dr
fa eller den anstillde inte kan fi anvint sin kompetens, kallas det understimulering.

Samband och méjliga konsekvenser

Goda utvecklingsmaojligheter paverkar sjilvkinslan positivt och kan vara en bidragande faktor till en vilfunger-
ande organisationskultur.

Konsekvenserna av fa utvecklingsmojligheter blir ofta virre av ligt inflytande, upprepade arbetsuppgifter/rorel-
ser och hogt arbetstempo. De negativa konsekvenserna kan till viss del minskas genom en hég grad av tillit
och rittvisa, ett vilfungerande socialt stod och nitverk pa arbetsplatsen samt en bra ledning. Man ska vara up-
pmirksam pa att understimulering kan skapa apati, hjilploshet, dilig sjilvkinsla och passivitet. Forskning visar
dessutom att personer med fa utvecklingsméjligheter i arbetet tenderar ocksi att vara mer passiva i deras fritid.



Fragor

X/
L X4

Kriver ditt arbete att du tar initiativ?

>

*
*

Har du mojlighet att lira dig nagot nytt genom ditt arbete?

*,

X3

AS

Kan du anvinda ditt kunnande eller dina firdigheter i ditt arbete?

X/
L X4

Erbjuder ditt arbete méjligheter att utveckla dina firdigheter?

Variation i arbetet

Denna dimension handlar om huruvida arbetet ir varierat eller inte. Ett monotont arbete kinnetecknas ofta av
bade lagt inflytande och fi utvecklingsméjligheter.

Samband och méjliga konsekvenser

Lag variation i arbetet betyder ofta upprepade arbetsuppgifter/rorelser flera ginger om dagen, och inom vissa
branscher flera ginger i timmen. Upprepade uppgifter/rorelser kan ge upphov till arbetsskador pa exempelvis
handleder, axlar, rygg och nacke. Di lag variation i arbetet ofta kinnetecknas av bade ligt inflytande och fa ut-
vecklingsméjligheter 4r det viktigt att vara uppmirksam pé de negativa konsekvenser som denna kombination
kan ha, bl.a. passivitet, inlird hjilploshet, dilig sjilvkansla.

Fragor

R/

% Ar ditc arbete varierat?

X/

Mening i arbetet

Ett meningsfullt arbete ger syfte och sammanhang. Mening ir ett komplext begrepp som dels syftar pd om det
finns ndgon hogre mening och dels om var egen insats bidrar till verksamhetens samlade produkt. Syftet dr
“lodritt”, det vill sdga att arbetet eller produkten har relation till ett mer allmint syfte, som till exempel att bota
sjuka eller att producera nyttiga produkter. Sammanhanget dr "vigritt”, det vill siga att man kan se hur ens eget
arbete bidrar till verksamhetens samlade produkt. Om man anser att det egna arbetet 4r meningsfullt kommer
man nistan alltid engagera sig i sitt arbete. Dock ska man ocksa vara medveten om att f6r nigra minniskor har
det mening att 6verhuvudtaget ha ett arbete, si man kan forsorja sig sjilv och sina nirmaste och dirmed fi mo-
jlighet att leva det egentliga livet. Oavsett hur man ser pa det, si kommer man inte undan med att det ar ldttare
att hitta mening i vissa jobb 4n i andra.

Samband och méjliga konsekvenser

Anstillda som kan se mening i sitt arbete ir oftare gladare f6r bade sitt jobb och sin arbetsplats, och sannolikhet-
en for att de viljer att stanna pa arbetsplatsen ir storre. Avsaknad av mening i arbetet 4r en klassisk stressfaktor,
men 4r frimst relevant i férhallande till sjilvkinsla, engagemang och arbetstillfredsstillelse. P4 sd sitt kan man
sdga att mening i arbetet har betydelse for produktivitet och kvalitet.

Mening i arbetet hinger mycket ihop med utvecklingsméjligheter, inflytande och ledningskvalitet, dvs. fragor
om tillit och rittvisa. Om det finns en avsaknad av mening i arbetet kan det vara svart att justera detta genom att
forbittra andra dimensioner, men det ir en férdel om de relationella faktorerna fungerar pa ett tillfredsstillande
sitt, exempelvis socialt stdd fran arbetskamrater och ledning samt en bra gemenskap pa arbetsplatsen.

% Ar ditt arbete meningsfulle?
% Kinner du att din arbetsinsats 4r viktig?

% Kinner du dig motiverad och engagerad i ditt arbete?



Involvering pa arbetet

Denna dimension handlar om hur involverad man kinner sig pa sin arbetsplats. Det ir alltsd inte arbetet i sig
eller gruppen som ar i fokus hir utan foretaget eller organisationen man 4r anstilld i. Ofta finns det en uppdeln-
ing mellan ”vi” (arbetarna) och "dem” (ledningen, foretaget eller organisationen), men pa arbetsplatser med hog
grad av involvering gors inte den uppdelningen, dir anvinds istéllet vi” om hela foretaget eller organisationen.

Involvering pé arbetsplatsen ir inte en riskfaktor pd samma vis som t.ex. arbetstempo, men ir snarare en indika-
tor som tar upp den enskildas tillfredsstillelse och identifikation med sin arbetsplats.

Samband och méjliga konsekvenser

Involvering pa arbetet hinger inte direkt ihop med de anstilldas hilsa, men hinger ihop med en rad faktorer
som 4r av stor betydelse for arbetsplatsen: franvaro, personalomsittning, lojalitet, produktivitet, kvalitet och
samarbetsformaga. Det kan dirfor vara en stor fordel for ett foretag eller organisation att ha en hog grad av
involvering pa arbetsplatsen.

En hog involvering pé arbetet hinger ihop med flera andra dimensioner, bl.a. tillit, rittvisa, ledningskvalitet och
erkinnande, och dr ett uttryck for arbetsplatsens sociala kapital. Dessutom hinger involvering nira ihop med
mening i arbetet, utvecklingsméjligheter och inflytande.

Fragor
% Tycker du att din arbetsplats har stor betydelse for dig?
% Skulle du rekommendera andra att s6ka anstillning pa din arbetsplats?

% Hur ofta dverviger du att soka ett nytt jobb?



Samarbete och ledning

Forutsagbarhet

Omedelbart kan man tycka att forutsigbarhet later lite trikigt d& man kanske forestiller sig en situation ddr man
kan forutsiga allt som hinder under en arbetsdag. Men det ir inte en friga om den typen av forutsigbarhet,
istillet 4r det ”de stora dragen” som ir intressanta hir. Forutsigbarhet innebir att undvika ovisshet och osiker-
het. Detta uppnas genom att de anstillda ges relevant information vid ritt tidpunkt. Det 4r en central uppgift
for ledningen att ge relevant information. Exempelvis kan det handla om huruvida medarbetarna informeras
om viktiga planer angiende arbetsplatsens framtid, om det ska ske en omorganisering - vet man dé var man ska
vara, vem man kommer jobba ihop med, vad man ska arbeta med — eller om man 6verhuvudtaget har ett jobb
framover.

Samband och méjliga konsekvenser

Avsaknad av forutsidgbarhet dr en vilkind stressfaktor som kan orsaka stressrelaterade symptom och typiskt
somnsvarigheter. For foretaget eller organisationen kan konsekvensen vara att man far en minskad produktivitet
och/eller att medarbetare viljer en annan arbetsplats.

Hos foretag eller organisationer med lag forutsigbarhet ir tilliten ofta lag, det sociala stodet fran ledningen lagt
och kvaliteten pa ledarskapet lig. Dirutdver upplever de anstillda ofta en storre avsaknad av erkidnnande och
tydliga roller. Det finns ocksa ett samband mellan lag forutsigbarhet, lig involvering pa arbetet och lag grad av
trivsel.

Fragor
% Far du information i god tid pa din arbetsplats t.ex. nir det giller viktiga beslut, férindringar eller
framtidsplaner?

% Far du veta allt du behéver for att klara ditt arbete pé ett bra sice?

Klarhet i rollerna

Klarhet i rollerna handlar om den anstilldes forstéelse for sin roll i arbetet, d.v.s. for arbetsuppgifternas innehall,
vad som forvintas samt ansvarsomrade. Hog grad av rollklarhet anses generellt vara bra eftersom detta har be-
tydelse f6r om man trivs i sitt arbete, medan lag rollklarhet bl.a. kan ge stress. Dock méste det finnas en balans
mellan att allt 4r schemalagt och beskrivet i detalj och den nédvindiga friheten och kreativiteten i arbetet.

Klarhet i rollerna har delvis att gora med arbetsdelningen och maktférdelningen pé arbetsplatsen. P4 vissa typer
av arbetsplatser vet man nisten per automatik vilka yrkesgrupper som gor vad och det finns klarhet 6ver vem
som bestimmer vad. P4 andra typer av arbetsplatser kan det vara svarare, exempelvis inom projektorganisationer.

Samband och méjliga konsekvenser

Lag rollklarhet kan vara problematiske pa flera sitt. Dels kan det handla om att det uppstir osikerhet och oviss-
het bland de anstillda kring arbets- och maktférdelning, vilket kan ge upphov till konflikter, lag involvering pa
arbetet och minskad produktivitet. Dels kan det kopplas till stressrelaterade symptom, utbrindhet, symptom pa
depression och lig grad av trivsel.

Ofta upptrider lag rollklarhet tillsammans med lag ledningskvalitet och lag férutsigbarhet. Detta ir inte sa
konstigt, da det dr centrala uppgifter for ledningen att informera bade om vilka roller som giller, férvintningar,
ansvarsomriden och om framtiden (férutsigbarhet).



Fragor

X/
L X4

Finns det klara mal for ditt arbete?

>

*
*

Vet du exakt vilka som ir dina ansvarsomriden?

*,

DS

» Vet du precis vad som forvintas av dig i ditt arbete?

Rollkonflikt

Rollkonflikter handlar om tva saker: 1. Olika forvintningar fran olika personer. Exempelvis frin ledningen,
arbetskamraterna, kunder/klienter, men ocksa media, politiker, fackforeningar eller den egna familjen. 2. Konf-
likt mellan forvintningar till sin egen roll hos den anstillde och hos andra. Rollkonflikter kan uppsta pa alla
arbetsplatser, och ir inte typiska for nagon sirskild form av verksamhet.

Samband och méjliga konsekvenser

Rollkonflikter kan leda till stress hos den anstillde och orsaka konflikter bide med ledningen, andra anstillda
och i privatlivet. Inom vissa typer av arbete kan det hdvdas att en viss grad av rollkonflike ér ett villkor for ar-
betets utforande. Hir ar det viktigt att det finns en klarhet i rollerna, en hdg grad av tillit och rittvisa samt ett
vilfungerande socialt stod fran ledning och kollegor.

% Gor du saker i arbetet som accepteras av vissa personer men inte av andra?
«»  Stills det krav som strider mot varandra i ditt arbete?
% Maste du ibland gora nigot som egentligen borde ha gjorts annorlunda?

% Maste du ibland gora saker i ditt arbete som kan verka onddiga?

Ledningskvalitet

Ledarens roll dr komplex och det finns minga férvintningar till ledare och ledarskap. Denna dimension handlar
om hur den anstillde upplever den nirmsta chefens ledarskap i olika ssammanhang. Det finns tre forutsittningar
for hog ledningskvalitet; ledarens personlighet, hens kompetenser och samarbetet med de anstillda. De forsta
tva forutsittningarna beror enbart pa ledaren, medan den sistnimnda ir beroende bade av ledaren men ocksa
de anstilldas samarbetsférmdga/vilja. Det dr virt att notera att ledningskvalitet inte avser nigon egenskap hos
ledaren utan snarare kiinnetecknar relationerna mellan ledaren och de anstillda. Ledningskvalitet anses vara en
central faktor i den psykiska arbetsmiljon.

Samband och méjliga konsekvenser

Hog ledningskvalitet ger battre trivsel, hdgre grav av socialt stdd i arbetet, mer erkdnnande, bittre social gemen-
skap, hogre grad av forutsigbarhet, mer mening i arbetet och hégre grad av involvering i arbetet.

Lag ledningskvalitet har flera negativa konsekvenser; hogre frinvaro, storre personalomsittning, storre fore-
komst av stressrelaterade och depressiva symptom, mer utbrindhet och lag trivsel.

Ledningskvalitet hinger starkt ihop med tillit, rittvisa, erkinnande, socialt stdd och gemenskap. Ju bittre led-
ningskvalitet, ju béttre trivsel. Det ir en strategiskt grundliggande dimension inom den psykiska arbetsmiljon
som i slutindan péverkar foretagets eller organisationens produktivitet och tillvixt.

Fragor
% Ivilken utstrickning anser du att din nirmaste chef —
— ser till att samtliga medarbetare har bra utvecklingsmojligheter?
— prioriterar trivseln pd arbetsplatsen hogt?

— dr bra pa att planera arbetet?

— dr bra pa att hantera konflikter?



Socialt stod fran overordnade

Socialt stod frin den nirmsta éverordnade fokuserar pa hjilp, aterkoppling och vilja att lyssna. Det 4r viktigt att
hjilp och stod ges pé ett konstruktive site, i ritt tid och pé rite plats. ?Goda rdd” 4r nimligen sillan goda om
den anstillde inte har bett om dem eller kinner behov av dem och det kan di vara simre 4n att inte ge nigra
rad alls. Socialt stdd anses vara en grundliggande dimension inom arbetsmiljofragor. Brist pa socialt stod kan
betraktas som en riskfaktor for utvecklandet av stress medan bra socialt stdd kan minska negativa konsekvenser
av en rad av andra faktorer som exempelvist mobbning, héga krav mm.

Samband och méjliga konsekvenser

Socialt stéd fran overordnade har en tydlig koppling till andra relationella faktorer; ledningskvalitet, erkin-
nande, forutsigbarhet, socialt stéd fran kollegor och gemenskap. Andra faktorer med tydliga kopplingar till
denna dimension ir tillit och rittvisa.

Avsaknad av eller lagt socialt stod fran verordnade kan ge upphov till stressrelaterade symptom hos de anstill-
da. Dirutover hinger lagt socialt stéd ihop med ldg trivsel och lag involvering i arbetet. I slutindan bidrar lagt
socialt stod frin den nirmsta chefen till att 6ka franvaron. En ledare kan inte forvinta sig att de anstillda alltid
sjdlv kan friga om hjilp och stéd vid behov, utan maste instilld pé att handla proaktivt.

% Om du behéver, ir din niarmaste chef beredd att lyssna pa problem som ror ditt arbete?
% Om du behéver, far du stdd och hjilp med ditt arbete fran din nirmaste chef?
% Hur ofta talar din chef med dig om hur du utfor ditt arbete?

Socialt stod fran kollegor

Det sociala stodet fran kollegor dr en viktig del av det sociala nitverket pa arbetsplatsen. Stéd handlar om att fa
ritt hjilp vid rdtt tidpunkt. Det handlar ocksa om att fa relevant och konstruktiv kritik.

Det kan ibland upplevas som svért att svara entydigt pa frigor under denna dimension di flera relationella
faktorer spelar in. P3 ett storre foretag eller organisation férekommer det kanske bra socialt stdd mellan nagra,
trakasserande uppférande bland andra, och bland nigra uppstar det privata vinskaper. Pé sé sitt kan det sociala
stodet se vildigt olika ut for olika personer inom samma féretag eller organisation.

Samband och méjliga konsekvenser

Konsekvenserna som finns relaterat till socialt stéd fran kollegor 4r desamma som for socialt stod frin ledningen.
Diremot ir skillnaden att socialt stdd fran ledningen i4r en del av ledningens ansvar, medan socialt stéd frin
kollegor ar nagot som de anstillda inte dr forpliktigade att ge varandra. Det ir snarare en del av vad som kan

kallas bra kamratskap.

Socialt st6d frin kollegor hinger tydligt ihop med kvaliteten pa arbetsplatsens sociala gemenskap. Det finns
ocksa ett starkt samband mellan socialt stdd fran kollegor och socialt stéd fran ledningen. Hos de arbetsplatser
dir det sociala stodet frin ledningen 4r hogt, dr oftast det sociala stddet fran kollegor ocks relative hogt. Avsak-
nad av socialt stod fran ledningen kan alltsd ocksd paverka det sociala stodet frin kollegorna.

Fragor

R

% Om du behéver, far du hjilp och stod fran dina kollegor?

L)

e

4

Om du behdver, dr dina kollegor beredda att lyssna till dina problem med arbetet?

DS

»  Hur ofta talar dina kollegor med dig om hur du utfor ditt arbete?
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Erkannande

Den anstillde kan belonas pa ett antal olika sitt for sin insats. De viktigaste beloningsformerna ir 16n, kar-
ridrmojligheter och erkinnande. Denna dimension fokuserar pa det dagliga erkinnandet efter det att man har
utfort ett bra arbete. Erkéinnande 4r en central del i den psykiska arbetsmiljon, eftersom erkinnande handlar om
upplevelsen av rittvisa. Erkdnnande kan ibland uppfattas som att det bara handlar om komplimanger for bra
utfort arbete, men erkidnnande ir lite mer 4n si. Det kan exempelvis handla om att ge den anstillde kvalificerade
arbetsuppgifter och om att ta asikter och kritik seriést. Erkiinnande handlar grundliggande om att som anstilld
bli sedd och respekteras f6r den man ir.

Samband och méjliga konsekvenser

Anstillda som inte upplever att de far rimlig beloning for sina insatser reagerar ofta pd detta genom att minska
den egna insatsen. Hirigenom kan verksamheten fa mindre produktiva och mindre engagerade medarbetare. En
lag grad av erkinnande pa en arbetsplats resulterar i ldg sjilvkinsla hos de anstillda. Arbete har i dagens samhille
en stor betydelse for var identitet, vilket forklarar varfor erkinnande pa jobbet dr mycket viktigt f6r majoriteten.

En lag grad av erkdnnande er den faktor som hinger ihop med flest negativa konsekvenser; frinvaro, stressre-
laterade symptom, sdmnbesvir, symptom pé depression, utbrindhet, lag tillfredsstillelse med arbetet och lag
grad av involvering pa arbetet. Detta d det finns ett tydligt samband mellan erkinnande och bl.a. tillit, rittvisa,
forutsigbarhet, socialt stdd, ledningskvalitet, mening i arbetet, involvering och utvecklingsméjligheter.

% Uppmirksammar och uppskattar ledningen din arbetsinsats?
% Respekteras du av ledningen pa din arbetsplats?

% Behandlas du ritevist pa din arbetsplats?

Social gemenskap i arbetet

Nir minniskor samlas i grupp uppstar snabbt ett sdtt att umgas varandras. Det kan vara en bra gemenskap med
omsesidigt stdd och hjilpsamhet eller motsatsen dir konflikter, skvaller och mobbning kan komma att hirska.
Den sociala gemenskapen har stor betydelse for trivseln och stimningen pé en arbetsplats. Denna dimension
handlar dirfér om huruvida de anstillda samarbetar bra och om det finns en kinsla av gemenskap.

Samband och méjliga konsekvenser

Social gemenskap i arbetet hinger speciellt ihop med andra relationella faktorer; socialt stod fran kollegor och
ledning, erkinnande, ledningskvalitet, forutsigbarhet och rollkonflikter. Det finns ocksi ett tydligt samband
mellan den sociala gemenskapen i arbetet och foretaget eller organisationens grad av tillit och rittvisa. P ar-
betsplatser med en daligt fungerande social gemenskap ir risken storre for en hog grad av frinvaro samt en
hég grad av personalomsittning. Dirutover ir en dalig social gemenskap i arbetet kopplat till en lag grad av
tillfredsstillelse med arbetet, stressrelaterade symptom, utbrindhet, symptom pa depression och smnbesvir. En
dilig social gemenskap paverkar ofta kvaliteten i arbetet, speciellt kund/klienthantering.

< Ar stimning bra mellan dig och dina arbetskamrater?
% Arsamarbetet bra mellan arbetskamraterna pa din arbetsplats?

% Kinner du dig delaktig i en gemenskap pa din arbetsplats?
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Samspel jobb-individ

Tillfredsstallelse med arbetet

Den anstdlldes tillfredsstdllelse med arbetet ir sjilvklart en mycket viktig dimension. Det 4r en skala som
fungerar som en slags indikator eftersom den inte gér att paverka specifikt. Darfor siger inte resultatet nigot om
orsakerna till att man som arbetsplats ligger hogt eller ligt pa skalan. For att ta reda pa orsakerna, maste man
dirfor se pd andra dimensioner eller eventuellt andra metoder som exempelvis kvalitativa intervjuer.

Samband och méjliga konsekvenser

Tillfredsstillelse med arbetet hinger ihop med flera andra faktorer; erkinnande, ledningskvalitet, forutsigbar-
het, socialt stéd fran kollegor och ledning, social gemenskap och klarhet i rollerna. Men ocksa tillit, rittvisa,
mening i arbetet och utvecklingsmdojligheter.

Lag tillfredsstillelse med arbetet dr férbundet med hégre franvaro, hogre personalomsittning, ligre grad av in-
volvering i arbetet, ligre produktivitet och ligre kvalitet pa de tjanster som erbjuds.

Fragor
% Angiende ditt arbete i allminhet. Hur tillfredsstilld 4r du med:
dina framtidsutsikter i jobbet?
fysiska arbetsforhillanden?
det sitt dina kunskaper anvinds pa?
ditt arbete som helhet, allt inriknat?
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Arbete och privatliv

Konflikt mellan arbete och privatliv

Dessa tre fragor belyser den mojliga konflikten mellan arbete och familj/privatliv. Vi fokuserar sirskilt pa tva
omréaden, nimligen konflikt rorande energi (psykisk och fysisk energi) och konflikt rérande tid.

Samband och méjliga konsekvenser

Till stdrsta delen hinger konflikt mellan arbete och privatliv ihop med hoga kvantitativa krav (linga arbetsdagar
och méinga deadlines, osv.). Samtidigt 4r konflikt mellan arbete och privatliv vanligast hos smabarnsfamiljer.

Konflikt mellan arbete och privatliv kan generera en hdgre niva av stress och utbrindhet. Dirtill kommer konse-
kvenser i form av konflikter med barn och/eller partner som i sin tur kan ge daligt samvete, ligre sjilvkinsla osv.

Fragor

% Upplever du ofta en konflikt mellan ditt arbete och privatliv, s att du helt hade velat vara pa
”bada stillena samtidigt”?

53

%

Kinner du att ditt arbete tar s& mycket av din energi att det paverkar privatlivet negative?

>

X/
*

Kinner du att ditt arbete tar s& mycket av din tid att det paverkar privatlivet negativt?

L)

>

7/
*

Siger din familj eller dina vinner till dig att du arbetar fér mycket?

*,
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Varderingar pa arbetsplatsen

Tillit mellan ledning och medarbetare

Tillit 4r ett nyckelord for forstaelsen av kulturen pé en arbetsplats och handlar i grund och botten om huruvida
man litar pd varandra i det dagliga arbetet eller inte. I skalan laggs fokus pa tva saker nir det handlar om tillit; det
arbete som utfors och det som sdgs. Dirutéver handlar tillit ocksd om att man fritt kan ge uttryck for attityder
och kinslor utan att vara ridd for negativa reaktioner. Om det finns stor tillit litar man pa att ens arbetskam-
rater talar sanning och utfér deras arbete sa bra som mojligt — och man har dirfor inget behov av att kontrollera
sanningshalten i olika pastienden eller hur vil de utfér sitt arbete. Motsatsen till en arbetsplats med tillit 4r en
med manga kontrollsystem och 6vervakning. Tillit kan byggas upp genom trovirdighet och att man vigar ta
“risken” att lita pi ndgon annan.

Samband och méjliga konsekvenser

Man skulle kunna formulera det som att tillit ar ett nddvindigt krav for att man pa en arbetsplats ska kunna ha
ett vilfungerande och konstruktivt samarbete. En lag grad av tillit mellan ledning och medarbetare fir konse-
kvenser bade for de anstilldas hilsa och vilbefinnande, men ocksa for arbetsplatsen produktivitet och kvaliteten
i arbetet.

Tillit mellan ledning och medarbetare ir tydligt kopplat till rittvisa och respekt. Men det finns ocksa ett sam-
band med andra relationella faktorer; erkinnande, ledningskvalitet, forutsidgbarhet, socialt std frin ledning och
kollegor, klarhet i rollerna och en social gemenskap pa arbetsplatsen.

Fragor
% Litar ledning pd att medarbetarna gor ett bra jobb?

>

X/
*

Kam man lite pa den information som kommer frin ledningen?

L)

e

0

Undanhaller ledningen viktig information frin de anstillda?

X3

AS

Ar det mojligt for de anstdllda att uttrycka sina &sikter och kénslor?

Tillit mellan de anstadllda inbordes

Pi en modern arbetsplats med [6sa nidtverk och stindiga dndringar pd arbetsmarknaden ér det avgdrande att
alla har fértroende f6r och litar pd varandra i det dagliga arbetet. Denna dimension handlar om huruvida de
anstillda upplever en 6msesidig tillit och om de déljer information f6r ledningen.

Samband och méjliga konsekvenser

Avsaknad av tillit inb6rdes mellan de anstillda kan fa negativa konsekvenser for de anstilldas hilsa och vilbefin-
nande, men ocksa f6r samarbetet pa arbetsplatsen.

Tillit inbordes mellan de anstillda hinger ihop med tillit mellan ledning och medarbetare samt rittvisa och
respekt. Det finns dven hir ett samband med andra relationella faktorer som; social gemenskap pa arbetsplatsen,
ledningskvalitet, erkinnande, forutsidgbarhet och rollkonflikter.

Fragor

L)

*  Undanhaller de anstillda information frin varandra?

*0

>

X/
*

Undanhiller de anstillda information frin ledningen?

L)

3

»  Litar de anstillda i allmidnhet pa varandra?

*,
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Rattvisa och respekt

Rittvisa och respeke ar centrala virden pa en arbetsplats savil som i resten av samhillet. Rittvisa och respekt pa
arbetsplatsen handlar om flera saker, exempelvis om arbetsuppgifter och erkinnande fordelas rittvist eller om
processen i sig upplevs som rittvis. Det kan ocksd handla om hantering av konflikter eller hantering av forslag
fran de anstillda.

Samband och méjliga konsekvenser

Om medarbetarna inte kinner sig behandlade pa ett rictvist sitt kommer det att medféra en ling rad negativa
konsekvenser for bade verksamheten och de anstillda. Avsaknad av rittvisa och respekt pd en skilig niva okar
risken f6r frinvaro, symptom pa depression, hjirtsjukdomar, hogre personalomsittning, ligre produktivitet och
simre kvalitet i arbetet.

Rittvisa och respekt har en tydlig koppling till illit, bade mellan ledning och medarbetare och inbérdes mellan
de anstillda. Dirutéver hinger rittvisa och respekt ihop med flera andra relationella faktorer som; erkdnnande,
ledningskvalitet, forutsidgbarhet, socialt stod frin ledning och kollegor, klarhet i rollerna och social gemenskap
pa arbetsplatsen. Det finns ocksd en koppling till faktorer som fungerar som indikatorer; mening i arbetet, ut-
vecklingsmojligheter och involvering.

Ry
Qo
Q
@]
S

X/
L X4

Loses konflikter pa ett rictvist sate?

>

7/
*

Blir de anstillda uppskattade for en bra arbetsinsats?

*,

e

%

Hanterar ledningen alla forslag fran de anstillda seriost?

*
°e

Fordelas arbetsuppgifterna pa ett rittvist sate?

Inkluderande och det sociala ansvaret

Inkluderande och det sociala ansvaret handlar om huruvida det finns plats f6r medarbetare som inte liknar de
andra anstillda pa ett antal olika omraden, dvs. hur vil man som organisation fungerar sett ur ett mangfald-
sperspektiv

Samband och méjliga konsekvenser

Om verksamheten inte uppmuntrar till inkluderande kan hela samhillet ta skada i och med att marginalisering
och utfrysning kan féra med sig stora sociala och ekonomiska konsekvenser.

Fragor

RS

®  Behandlas min och kvinnor som jimstillda pé din arbetsplats?

% Finns det utrymme for anstillda av olika etnisk bakgrund och med olika religionstillhorigheter?
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Halsa och valbefinnande

Sjalvskattad halsa

Sjalvskattad/upplevd hilsa 4r individens virdering av sitt eget samlade hilsotillstand.

Samband och méjliga konsekvenser

Det har visat sig att individer som virderat sitt eget samlade hilsotillstind som daligt har en visentligt hogre
dédlighet samt en 6kad risk for sjukdom, sjukhusvistelser, fértidspension och frinvaro. Detta gor sig inte bara
gillande pa individnivd, men dven pa gruppniva.

Det finns en koppling mellan en simre upplevd hilsa och klass/status-aspekter. Samtidigt ligger ofta kvinnor lite
simre till in min vid en sddan mitning. Bland dimensionerna finns det en koppling till erkinnande, forutsig-
barhet och involvering pa arbetet.

Fragor
% Il allminhet, skulle du vilja sdga att din hilsa ir;
(Utmairkt, Mycket god, God, Négorlunda, Dilig)

Utbrandhet

Inom forskningen pé utbrindhet pratar man i Maslach Burnout Inventroy om tre olika komponenter: Utmat-
ning, cynism och minskat prestationsférmiga. I COPSOQ fokuserar vi pd den komponent som handlar om
graden av fysisk och psykisk trotthet/utmattning hos den anstillde. Detta miter vi genom fyra fragor frin Co-
penhagen Burnout Inventory (Skalan f6r personlig utbrindhet).

Samband och méjliga konsekvenser

En forhojd grad av utbrandhet hdnger samman med f6rh6jd franvaro, arbetsuppehill, sémnbesvir, symptom
pa depression, risk for hjirtsjukdom och hégre dédlighet. Dirutéver paverkar det aspekter som motivation,
produktivitet och kvaliteten i arbetet.

Utbrindhet ir forbundet med hoga kvantitativa och hég kinslomissiga krav. Men det finns ocksé ett sam-
band med flera relationella faktorer; lig grad av erkidnnande, lig grad av social gemenskap, lag férutsigbarhet,
rollkonflikter, lag klarhet i rollerna och dilig ledningskvalitet.

Fragor
% Hur ofta har du saknat ork och energi?
% Hur ofta har du varit fysiskt utmattad?
% Hur ofta har du varit kinslomissigt utmattad?

% Hur ofta har du kint dig tr6te?

Stress

Stress definieras ofta som en kombination av spinning och olust. Korttidsstress kan vara nyttig och bra nir
man ska prestera lite mer an normalt. Diremot ir en forhojd stressniva dver en lingre period skadlig fér bade
livskvaliteten, arbetsinsatsen och hilsan.
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Samband och méjliga konsekvenser

Langvarig stress 6kar risken for hjirtsjukdomar, olika magbesvir, depression och sjukdomar i rérelseapparaten.
Men det paverkar ocksd den allminna livskvaliteten. For arbetsplatsen kan stress fa konsekvenser som storre
franvaro, fler konflikter och ligre produktivitet.

Det finns ett starkt samband mellan stress och kvantitativa krav samt mellan stress och konflikt mellan arbete
och privatliv. Stress ir inte alltid arbetsrelaterat, och det ar viktigt att fokusera pd de bidragande orsaker som
man har majlighet att paverka.

% Hur ofta har du svart att kopplat av?
% Hur ofta har du varit littretlig?
% Hur ofta har du varit anspind?

#*  Hur ofta har du varit stressad?

Somnbesvar

Dilig somnkvalitet visar sig vanligen pa tva sitt: man sover for lite (firre 4n sju timmar) och/eller man sover
oroligt. En god s6mn ir en forutsittning for att kunna prestera pa jobbet utan att man blir utsliten, dd sdémnkval-
iteten 4r av stor betydelse f6r mojligheten till dterhimtning. Diélig somnkvalitet 4r ett symptom pa stress som de
flesta har ldtt for att identifiera och kidnna igen. Svarighet att falla till ro 4r ofta ett resultat av oavslutade uppdrag
eller uppgifter, och/eller pigiende konflikter. Det kan skapas en ond cirkel, dé stress genererar dalig somnkval-
itet som i sin tur genererar ytterligare stress.

Samband och méjliga konsekvenser

Det finns en storre risk for arbetsplatsolyckor samt for lag kvalitet och lig produktivitet i arbetet. Det innebir
ocksa 6kad risk for hjirtsjukdom, illaméende och trotthet.

Somnbesvir hinger ihop med bade stress och utbrindhet. Dirutover finns det kopplingar till lag grad av erkin-
nande, ldg grad av social gemenskap och konflikter.

ny
Qo
Q
9
S

e

*¢

Hur ofta har du sovit dilig eller oroligt?

X/
X4

Hur ofta har du haft svirt att somna?

.,

>

X/
*

Hur ofta har du vaknat for tidigt och inte kunnat somna om?

L)

e

A

Hur ofta har du vaknat flera ginger och haft svért att somna om?
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Krankande beteende

I COPSOQ tas foljande krinkande beteenden upp: hot, vald, mobbning och sexuella trakasserier samt vem det
krinkande beteendet kommer frin.

Hot och véld, eller risken for att bli utsatt f6r hot och vald pé arbetsplatsen, kan férekomma inom de flesta bran-
scher eller yrken. Sirskilt ndr man arbetar med ménniskor som exempelvis inom vérd-, skol- eller socialsektorn,
finns en 6kad risk for att utsictas for vald eller hot om vald pa arbetsplatsen. Vildet och hoten kommer frimst
fran anvindare, patienter, klienter, kunder eller elever/studenter.

Mobbing ir ett allvarligt problem som kan férekomma pa alla typer av arbetsplatser. Om mobbing ska forebyg-
gas eller hanteras krivs det insatser frin arbetsplatsen. Sexuella trakasserier handlar inte om sexuell attraktion
utan om en manifestation av makt. Sexuella trakasserier 4r en form av mobbing, som liksom andra former av
trakasserier pd lang sikt kan verka psykologiskt skadliga och ge varaktiga men hos den som utsatts.

Samband och méjliga konsekvenser

Vald och hot om véld kan fa allvarliga konsekvenser for individen och arbetsplatsen. Den individ som utsitts
for sadant eller blir vittne till det kan fa svara fysiska som psykiska symptom samt andrat beteende. Att utsittas
for vild och hot om véild kan inom vissa yrken vara svart att helt undvika. Dirfor maste arbetsplatsen forhalla

sig till det.

Personer som dr blivit mobbade upplever fler somnproblem, simre sdmnkvalitet, simre sjilvskattad hilsa och
fler symptom pa stress jaimfort med dvriga pa arbetsplatsen och har fler sjukskrivningar. Aven de som bevittnar
mobbning upplever detsamma, dock i mindre grad 4n den mobbade sjilv. Pi samma vis kan sexuella trakasserier
leda till sémnproblem och svarighet att koncentrera sig, samt till allvarliga psykiska problem.

Hot om vald
% Har du under de senaste 12 manaderna blivit utsatt for hot om véld pa din arbetsplats?

(Ja: dagligen, Ja: varje vecka, Ja: varje manad, Ja: nagra ginger, Nej)

% Om ja, frin vem? (Det gér att markera med flera kryss)
(Kollegor, En 6verordnad, Understillda, Klienter/kunder/patienter)

vald

X3

*

Har du under de senaste 12 manaderna blivit utsatt for fysiskt vald pa din arbetsplats?

(Ja: dagligen, Ja: varje vecka, Ja: varje manad, Ja: nagra ginger, Nej)

% Omja, frin vem? (Det gér att markera med flera kryss)
(Kollegor, En 6verordnad, Understillda, Klienter/kunder/patienter)
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Mobbning

Med mobbing menas att man upprepade ganger blir utsatt f6r obehagliga eller krinkande handlingar, som det
dr svart att forsvara sig mot.

% Har du under de senaste 12 manaderna blivit utsatt f6r mobbing pé din arbetsplats?

(Ja: dagligen, Ja: varje vecka, Ja: varje manad, Ja: nagra ganger, Nej)
% Omja, frin vem? (Det gir att markera med flera kryss)

(Kollegor, En 6verordnad, Understillda, Klienter/kunder/patienter)

Sexuella trakasserier

% Har du under de senaste 12 ménaderna blivit utsatt for icke 6nskvird sexuell uppmirksamhet pa
din arbetsplats?

(Ja: dagligen, Ja: varje vecka, Ja: varje manad, Ja: nagra ginger, Nej)

% Omja, frin vem? (Det gér att markera med flera kryss)

(Kollegor, En 6verordnad, Understillda, Klienter/kunder/patienter)

Lias mer om vald och hot om vald:

P4 Arbetsmiljoverkets hemsida kan du ldsa mer om hur du planerar och genomfér ett férebyggande arbete for
att minska riskerna att bli utsatt for hot och vald pa arbetsplatsen:

https://www.av.se/halsa-och-sakerhet/psykisk-ohalsa-stress-hot-och-vald/hot-och-vald/

Vald och hot i arbetsmiljon (AFS 1993:2), foreskrifter:
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/vald-och-hot-i-ar-
betsmiljon-afs-19932-foreskrifter/

Det finns dven en dansk hemsida "Férebygg vald pa jobbet”, dir du kan ta del av kunskap och konkreta verktyg
for att forebygga véld och hot om véld pad arbetsplatsen. http://www.forebygvold.dk/

Lasa mer om mobbning och trakasserier

Pa Arbetsmilj6verkets hemsida kan du ldsa mer om hur du planerar och genomfor ett forebyggande arbete samt
kan hantera mobbning pa arbetsplatsen:

https://www.av.se/halsa-och-sakerhet/psykisk-ohalsa-stress-hot-och-vald/mobbning/
Det finns dven en dansk hemsida "Férebygg mobbning jobbet”, dir du kan ta del av kunskap och konkreta

verktyg for att forebygga mobbning och trakasserier pa arbetsplatsen:
http://www.forebygmobning.dk/
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