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A. Krav i arbetet

1. Kvantitativa krav

Kvantitativa krav handlar om hur mycket man ska uppna pa sitt arbete, alltsa mangden arbete som ska
utféras inom en viss tidsram. | enkdten handlar tre fragor om ett maojligt missférhallande mellan arbetsupp-
gifternas omfang och den tid som éar tillganglig for att utfora dessa.

Samband och méjliga konsekvenser

Det finns tydliga samband mellan héga kvantitativa krav och konflikt mellan arbete och privatliv, stress och
utbrandhet. Hoga kvantitativa krav kan paverka fritids- och familjelivet, d@ man eventuellt maste stanna
langre pa jobbet eller jobba vidare nar man val ar kommit hem. Det kan saledes uppsta en konflikt mellan
rollen som anstélld och rollen som familjemedlem. Det finns dven tydliga samband mellan kvantitativa
krav och arbetstempo, samt kvalitet i arbetet. Okade kvantitativa krav kan leda till att man blir tvungen att
kompromissa med kvaliteten eller mdste bortse fran fastlagda deadlines och/eller sakerhetsregler.

Konsekvenserna av hoga kvantitativa krav kan forvarras om kraven samtidigt ar otydliga och motsagelsefulla,
om inflytandet ar lagt och om den anstallde saknar erkdannande for sitt arbete. Hoga krav kan vara lattare att
hantera om man har inflytande pa sitt arbete och resurser for att tillmétesga kraven. Det ar ocksa en stor for-
del att kraven &r klara och entydiga, sa att man vet nar man har utfort uppgiften pa ett tillfredsstallande satt.

Fragor
* Ardin arbetsbérda ojamnt férdelad sé att arbete samlas pa hg?

e Hur ofta hander det att du inte hinner slutféra dina arbetsuppgifter?
e Kommer du efter med ditt arbete?

2. Arbetstempo

Medan kvantitativa krav handlar om mangden av arbete handlar denna skala om arbetstakten. Hogt tem-
po kallas ocksa intensifiering av arbetet och har historiskt sett sarskilt varit kant i arbeten inom industrin.
Under de senare dren har vi sett nya omrdden, dar det ocksa ldggs stor vikt vid intensifiering, exempelvis
inom varden, hemtjansten och kundserviceyrken.

Samband och mdjliga konsekvenser

Ett hogt arbetstempo hanger ofta ihop med olika typer av symptom pa stress samt en relativ hog sjukfran-
varo. Samtidigt ar besvdar med handleder, armbagar och axlar vanligt forekommande bland arbeten dar
samma arbetsuppgift/rorelse upprepas i hégt tempo. En bidragande faktor till den hdga stressnivan ar att
man ar nervos for att bli utsliten "for tidigt”, och darmed inte kunna behalla sitt jobb. | kombination med
hoga kvantitativa krav kan ett hogt arbetstempo leda till farre tillfallen for aterhamtning under arbetsdagen.

[ vart svenska material kan vi se sarskilt tydliga samband pa arbetsplatsniva. Desto hogre arbetstempo pa ar-
betsplatsen, desto mindre engagemang i organisationen och mindre arbetstillfredsstéllelse samt mer stress
och utbréandhet. Samtidigt ses samband mellan hogt arbetstempo och lagt stéd fran narmsta chef, 1ag tillit
till ledningen och mindre upplevelse av organisatorisk rattvisa pa arbetsplatsen.

Konsekvenserna av ett hogt arbetstempo forvarras om arbetet dr enformigt, och om det finns en lag grad
av tillit, inflytande, socialt stod, erkdnnande.

Fragor

* Ardutvungen att arbeta valdigt snabbt?
* Arbetar du i ett hogt tempo under hela dagen?

REFERENS TILL COPSOQ Il SVERIGE, SE HEMSIDAN 3



3. Kanslomassiga krav

Nar vi arbetar ar vi i kontakt med mdanga manniskor. Sarskilt pa arbetsplatser dar medarbetarna pa olika
satt hanterar klienter (kunder, patienter, brukare, studenter/elever, frihetsberévade) ar de kdnslomdssiga
kraven ofta hoga. Det kan vara i arbete med allvarligt sjuka manniskor, valdsamma ungdomar, oroliga skol-
barn, eller om man arbetar med manniskor som har omfattande sociala problem. | sddana situationer ska
medarbetaren kunna hantera kanslomassiga belastningar utan sjalv att dras med. Man maste med andra
ord kunna atskilja rollen som professionell fran rollen som privatperson. Det kan vara en svar balans att
utvisa empati och samtidig halla en distans for att kunna fungera som privat person. Emellertid kan relatio-
nerna pa arbetsplatsen med chefer, understallda och kollegor ocksa bidra till kdinslomassiga pafrestningar.

Samband och méjliga konsekvenser

Risken att drabbas av stress, utbrandhet och depression ar storre pa arbetsplatser med hdga kanslomassiga
krav. Hoga kdnslomadssiga krav dr ocksa starkt relaterat till ldngtidssjukskrivningar.

Kanslomassiga krav kan pa manga satt betraktas som ett villkor for arbetets utférande inom olika yrken
och branscher. Har ska man inte glémma bort att manga personer i yrken med hoga kdnslomdssiga krav
ocksa upplever hég grad av meningsfullhet och engagemang i arbetet, sarskilt nar villkoren for arbetets
utférande ar bra. | situationer med hoga kanslomassiga krav ar det emellertid viktigt att arbetet ar upplagt
sa att medarbetarna ges forutsattningar for att hantera dessa krav, bland annat att 6vriga krav ar rimliga.
Tva andra viktiga byggstenar ar tydliga roller och socialt stod fran ledning och arbetskamrater.

Fragor

* Hamnar du genom ditt arbete i kinslomassigt pafrestande situationer?
* Maste du forhalla dig till andra méanniskors personliga problem i ditt arbete?
 Arditt arbete kdnsloméssigt kravande?
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B. Arbetets organisering och innehall

4. Inflytande

Det ar viktigt att ha inflytande pa sin vardag. Det galler t.ex. vilka kldader vi har pa oss, vad vi ater, hur vi bor,
vem vi umgas med och sa vidare. Pa samma satt ar det fundamentalt att ha inflytande pa var arbetsplats och
arbetssituation. Det galler forst och framst saker som vem vi arbetar ihop med, hur arbetet laggs upp och
utfors, val av verktyg, arbetstider, pauser, arbetsplatsens inredning mm. Inflytande bidrar till ett handlings-
utrymme som gor att vi lattare kan hantera olika situationer som kan uppsta i arbetet.

| COPSOQ handlar inflytande i arbetet om den anstélldes egen arbetssituation och anses vara en funda-
mental del av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. | enkaten finns fragor om inflytande i en rad
centrala forhallanden som har direkt betydelse for medarbetaren.

Samband och méjliga konsekvenser

Ett hdgt inflytande i arbetet kan bidra positivt till 6kad sjalvkansla och som en faktor i medarbetarnas kom-
petensutveckling. | en arbetsgrupp kan inflytande bidra till att en ovantad situation I6ses smidigt.

Ett Iagt inflytande dr daremot tydligt kopplat till stress, utbrandhet, hég sjukfranvaro, tidig pension, hjart-
och karlsjukdomar och manga andra negativa konsekvenser. Speciellt ar riskerna hdga i arbeten dar det
finns en kombination av hdga krav och lagt inflytande.

De negativa konsekvenserna av lagt inflytande kan minskas genom bra stéd i arbetet, gemenskap i arbetet
och en atmosfar som karakteriseras av tillit, rattvisa och respekt. Daremot kan héga krav, l1ag grad av stod
frdn ledning och arbetskamrater samt en Iag grad av erkdnnande férvdrra konsekvenserna av 1agt inflytande.

Fragor

e Har du mojlighet att paverka vasentliga beslut som galler ditt arbete?
e Kan du paverka vem du arbetar tillsammans med?

e Kan du pdverka din arbetsmangd?

e Kan du paverka vad du gor i ditt arbete?

5. Utvecklingsmdjligheter

Utvecklingsmdjligheter betyder maojligheter till att utveckla sina kunskaper och fardigheter samtidigt som
man utfor sitt arbete. Ofta sker det genom att utmana medarbetaren, vilket kan bidra till bade professio-
nell och personlig utveckling. Om utvecklingsmojligheterna ar fa eller medarbetaren inte kan fa anvant sin
kompetens, kallas det understimulering.

Samband och méjliga konsekvenser

Goda utvecklingsmojligheter paverkar sjalvkanslan positivt och kan vara en bidragande faktor till en val-
fungerande organisationskultur. Det finns ett tydligt samband mellan utvecklingsmdjligheter och positiva
faktorer som t.ex. engagemang och kvalitet i arbetet, jobbtillfredsstallelse, engagemang i organisationen
samt en lagre grad av stress och utbrandhetssymptom.

Konsekvenserna av fa utvecklingsmajligheter blir ofta varre av lagt inflytande, upprepade arbetsuppgifter/
rorelser och hogt arbetstempo. De negativa konsekvenserna kan till viss del minskas genom en hég grad
av tillit och rattvisa, ett valfungerande socialt stod och natverk pa arbetsplatsen samt en bra ledning. Man
ska vara uppmarksam pa att understimulering kan skapa apati, hjalploshet, dalig sjalvkansla och passivitet.
Forskning visar dessutom att personer med fa utvecklingsmojligheter i arbetet tenderar ocksa att vara mer
passiva i deras fritid.

Fragor

* Har du mojlighet att lara dig ndgot nytt genom ditt arbete?
e Kan du anvanda ditt kunnande eller dina fardigheter i ditt arbete?
* Erbjuder ditt arbete mojligheter att utveckla dina fardigheter?
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6. Variation i arbetet

Denna dimension handlar om huruvida arbetet ar varierat eller inte. Ett monotont arbete kannetecknas
ofta av bade lagt inflytande och fa utvecklingsmajligheter. Dessa faktorer gar att paverka i en mer positiv
riktning. | praxis sker detta ofta genom jobbrotation eller jobbexpansion. Med jobbrotation byter med-
arbetarna arbetsuppgifter med varandra for att pa sa satt skapa en storre variation och mindre upprepning.
Jobbexpansion be-tyder att arbetsuppgifterna tacker ett storre omrade med fler underfunktioner. Ett annat
satt ar att forsdka gora arbetet mer berikande med fler ansvarsrelaterade uppgifter som planlaggning och
kvalitetskontroll.

Samband och méjliga konsekvenser

Lag variation i arbetet betyder ofta upprepade arbetsuppgifter/rérelser flera ganger om dagen, och inom
vissa branscher flera ganger i timmen. Upprepade uppgifter/rorelser kan ge upphov till arbetsskador pa
exempelvis handleder, axlar, rygg och nacke. D3 Iag variation i arbetet ofta kdnnetecknas av bade lagt infly-
tande och fa utvecklingsmajligheter ar det viktigt att vara uppmarksam pa de negativa konsekvenser som
denna kombination kan ha, bland annat passivitet, inlard hjadlploshet, dalig sjalvkansla.

Fragor
e Arditt arbete varierat?

7. Mening i arbetet

Ett meningsfullt arbete ger syfte och sammanhang. Mening ar ett komplext begrepp som dels syftar pa
om det finns ndgon stérre mening och dels om var egen insats bidrar till verksamhetens samlade produkt.
Syftet ar "lodratt”, det vill sdga att arbetet eller produkten har relation till ett mer allmént syfte, som till
exempel att bota sjuka eller att producera nyttiga produkter. Sammanhanget ar "vagratt’, det vill sdga att
man kan se hur ens eget arbete bidrar till verksamhetens samlade produkt. Om man anser att det egna
arbetet ar meningsfullt kommer man ndstan alltid engagera sig i sitt arbete. Dock ska man ocksd vara med-
veten om att for ndgra manniskor har det mening att verhuvudtaget ha ett arbete, sa man kan forsérja sig
sjalv och sina narmaste och darmed fa mojlighet att leva det egentliga livet. Oavsett hur man ser pa det, sa
kommer man inte undan med att det ar ldttare att hitta mening i vissa jobb dn i andra.

Samband och méjliga konsekvenser

Medarbetare som kan se mening i sitt arbete ar oftare gladare fér bade sitt jobb och sin arbetsplats, och
sannolikheten for att de valjer att stanna pa arbetsplatsen ar storre. Avsaknad av mening i arbetet ar en
klassisk stressfaktor, men dr framst relevant i forhadllande till sjalvkansla, engagemang och arbetstillfreds-
stallelse.

Mening i arbetet hanger ihop med engagemang i arbetet och jobbitillfredsstallelse. Det finns dven ett sam-
band mellan arbetsplatser dar medarbetarna upplever sitt arbete som meningsfullt och en hég grad av
erkdannande, utvecklinsmojligheter, kvalitet i arbetet samt tillitsfulla och rattvisa relationer.

Fragor
* Arditt arbete meningsfullt?
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C. Relationer och ledarskap

8. Forutsagbarhet

Forutsagbarhet innebdr att undvika ovisshet och osdkerhet. Det handlar inte om att kunna férutsaga hela
arbetsdagen i detalj, utan om att ha 6verblick. Detta uppnas genom att medarbetarna ges relevant infor-
mation vid ratt tidpunkt. Det ar en central uppgift for ledningen att ge relevant information. Exempelvis
kan det handla om huruvida medarbetarna informeras om viktiga planer angaende arbetsplatsens framtid,
om det ska ske en omorganisering — vet man da vem man kommer jobba ihop med, vad man ska arbeta
med - eller om man 6verhuvudtaget har ett jobb framéver.

Samband och méjliga konsekvenser

Avsaknad av forutsagbarhet ar en vdlkand stressfaktor som kan orsaka stressrelaterade symptom, ofta
somnsvarigheter. For organisationen kan konsekvensen vara att man far en minskad produktivitet och/
eller att medarbetaren véljer en annan arbetsplats.

Hos foretag eller organisationer med lag forutsagbarhet ar generellt tilliten ocksa lag i kombination med
ldgt socialt stod fran ledningen och 1ag ledarskapskvalitet. Darutover upplever medarbetarna ofta en storre
avsaknad av erkdnnande och tydliga roller. Det finns ocksa ett samband mellan hég forutsdgbarhet, hogt
engagemang i organisationen och hogre grad av trivsel.

Fragor

* Farduinformation i god tid pa din arbetsplats t.ex. ndr det galler viktiga beslut, forandringar eller fram-
tidsplaner?
* Far du veta allt du behover for att klara ditt arbete pa ett bra satt?

9. Erkannande

Erkdnnande ar en central del i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Erkdnnande kan ibland upp-
fattas som att det bara handlar om komplimanger fér bra utfort arbete, men erkdannande ar lite mer an sa.
Det kan exempelvis handla om att ge medarbetaren kvalificerade arbetsuppgifter och om att ta asikter och
kritik seriost. Erkdnnande handlar grundldaggande om att som medarbetare kdnner sig sedd och respekt-
eras for den man ar.

Samband och méjliga konsekvenser

Medarbetare som inte upplever att de far rimligt erkdnnande for sina insatser reagerar ofta pa detta genom
att minska den egna insatsen. Harigenom kan verksamheten fa mindre produktiva och mindre engagerade
medarbetare. En Idg grad av erkdnnande pa en arbetsplats resulterar i lag sjalvkansla hos medarbetarna.
Arbete har i dagens samhdlle en stor betydelse for var identitet, vilket forklarar varfor erkdannande pa job-
bet ar viktigt for valdigt madnga manniskor.

Enlag grad av erkdannande ar en av de faktorer som hanger ihop med flest negativa konsekvenser; franvaro,
stressrelaterade symptom, somnbesvar, symptom pa depression, utbrandhet, |1ag tillfredsstéllelse med ar-
betet och lag grad engagemang i organisationen. Detta da det finns ett tydligt samband mellan erkdnnan-
de och bl.a. tillit, rattvisa, forutsagbarhet, socialt stod, ledarskapskvalitet, mening i arbetet, engagemang
och utvecklingsmojligheter.

Fragor

*  Uppmarksammar och uppskattar ledningen din arbetsinsats?
* Behandlas du rattvist pa din arbetsplats?
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10. Rolltydlighet

Rolltydlighet handlar om tydlighet i arbetsuppgifternas innehall, vilka férvantningar som finns samt
ansvarsomraden. Pa vissa typer av arbetsplatser vet man nastan per automatik vilka yrkesgrupper som
gor vad och det ar tydligt vem som har vilka mandat. Pa andra typer av arbetsplatser kan det vara svarare,
exempelvis inom projektorganisationer.

Rollerna bor dock inte heller vara for sndva dar allt finns beskrivet i detalj. En balans behovs for att stimulera
den nodvandiga friheten och kreativiteten i arbetet.

Samband och méjliga konsekvenser

Lag rolltydlighet kan vara problematiskt pa flera satt. Dels kan det handla om att det uppstar osdkerhet och
ovisshet bland de anstallda kring arbets- och maktférdelning, vilket kan ge upphov till konflikter, lagt en-
gagemang i organisationen och minskad produktivitet. Dels kan det kopplas till stressrelaterade symptom
sa som utbrandhet och symptom pa depression samt en lag grad av trivsel.

Ofta upptrader lag rolltydlighet tillsammans med lag ledarskapskvalitet och lag forutsagbarhet. Detta ar
inte sa konstigt, da det ar centrala uppgifter for ledningen att informera bade om vilka roller som galler,
forvantningar, ansvarsomraden och om framtiden (forutsagbarhet).

Fragor

¢ Finns det klara mal for ditt arbete?

¢ Vet du exakt vilka som ar dina ansvarsomraden?

* Vet du precis vad som forvantas av dig i ditt arbete?

11. Rollkonflikter

Rollkonflikter handlar om tva saker: 1. Olika forvantningar fran olika personer. Exempelvis fran ledningen,
arbetskamraterna, kunder/klienter, men ocksa media, politiker, fackféreningar eller den egna familjen. 2.
Konflikt mellan férvantningar till sin egen roll hos medarbetaren och hos andra. Rollkonflikter kan uppsta
pa alla arbetsplatser, och ar inte typiska for nagon sarskild form av verksamhet.

Samband och méjliga konsekvenser

Rollkonflikter kan leda till stress hos medarbetare och orsaka konflikter bade med ledningen, andra medar-
betare och i privatlivet. Inom vissa typer av arbete kan det havdas att en viss grad av rollkonflikt ar ett villkor
for arbetets utférande. Har ar det viktigt att det finns en rolltydlighet, en hdg grad av tillit och rattvisa samt
ett valfungerande socialt stod fran ledning och kollegor.

Fragor
¢ Stalls det krav som strider mot varandra i ditt arbete?

* Maste du ibland gora ndgot som egentligen borde ha gjorts annorlunda?
* Maste du ibland gora saker i ditt arbete som kan verka onddiga?
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12. Ledarskapskvalitet

Ledarens roll ar komplex och det finns manga forvantningar till ledare och ledarskap. Denna skala handlar
om hur medarbetare upplever den narmsta chefens ledarskap i olika sammanhang. Det finns tre forutsatt-
ningar for ledarskapskvalitet; ledarens personlighet och kompetenser, samarbetet med medarbetarna och
de organisatoriska forutsattningarna for ledarskapet. Medan den forsta forutsattningen enbart beror pa
ledaren, ar den andra beroende bade av ledaren men ocksa medarbetarnas samarbetsférmaga/vilja och
den sistnamnda beror i hog grad pa hur man fran organisationens sida skapar villkor som mojliggor att
ledarna kan fungera som bra ledare. Det dr vart att notera att ledarskapskvalitet inte avser ndgon egenskap
hos ledaren utan snarare kannetecknar relationerna mellan ledaren och medarbetarna. Ledarskapskvalitet
anses vara en central faktor i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

Samband och méjliga konsekvenser

Hog ledarskapskvalitet skapar battre trivsel, hogre grad av socialt stod i arbetet, mer erkdnnande, battre
social gemenskap, hogre grad av forutsagbarhet, mer mening i arbetet och hégre grad av engagemang i
organisationen.

Studier har visat att hog ledarskapskvalitet ar forknippat med en lagre risk for hjartsjukdomar och langvarig
sjukfrdnvaro. Dessutom har det stor betydelse fér medarbetarnas tillfredsstallelse i arbetet. Lag ledarskaps-
kvalitet har flera negativa konsekvenser; hogre franvaro, storre personalomsattning, storre forekomst av
stressrelaterade och depressiva symptom, mer utbrandhet och lag trivsel.

Ledarskapskvalitet hanger starkt ihop med tillit, rattvisa, erkannande, socialt stéd och gemenskap. Ju batt-
re ledarskapskvalitet, ju battre trivsel. Det ar en strategiskt grundldaggande skala inom den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon. Pa arbetsplatser dar medarbetarna anger hdg ledarskapskvalitet, finns generellt
ocksd en hogre grad kvalitet i arbetet samt farre symptom pa stress och utbrandhet.

Fragor
[ vilken utstrackning anser du att din narmaste chef -

* sertill att samtliga medarbetare har bra utvecklingsméjligheter?
e arbra pa att planera arbetet?
* dr bra pa att hantera konflikter?
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13. Socialt stod fran overordnad

Socialt stod fran den ndarmsta 6verordnade fokuserar pd hjalp, stéd och aterkoppling. Det ar viktigt att
hjélp och stod ges pa ett konstruktivt satt, i ratt tid och pa ratt plats. “Goda rad” ar namligen sallan goda
om medarbetaren inte har bett om dem eller kinner behov av dem, och det kan da vara samre an att inte
ge nagra rad alls. Socialt stéd anses vara en grundlaggande skala inom arbetsmiljéfragor. Brist pa socialt
stod kan betraktas som en riskfaktor for utvecklandet av stress, medan bra socialt stéd kan minska negativa
konsekvenser av en rad av andra faktorer som exempelvis mobbning, hoga krav mm.

Samband och mdjliga konsekvenser

Socialt stod fran éverordnad har en tydlig koppling till andra relationella faktorer; ledarskapskvalitet, er-
kdnnande, forutsagbarhet, socialt stod fran kollegor och gemenskap. Andra faktorer med tydliga koppling-
ar till denna skala ar tillit och rattvisa.

Avsaknad av eller 1agt socialt stod fran éverordnad kan ge upphov till stressrelaterade symptom hos med-
arbetarna. Darutover hanger lagt socialt stod ihop med 1ag trivsel och lagt engagemang i organisationen. |
slutdndan bidrar lagt socialt stod fran den ndarmsta chefen till att 0ka franvaron. En ledare kan inte forvanta
sig att medarbetarna alltid sjalv kan fraga om hjalp och stéd vid behov, utan maste vara installd pa att
handla proaktivt.

Pa arbetsplatser ses starka samband mellan socialt stéd fran narmaste dverordnad och medarbetarnas
samlade upplevelse av andra ledningsrelaterade positiva faktorer som exempelvis forutsagbarhet, erkan-
nande, ledarskapskvalitet, tillit och organisatorisk réttvisa. Det finns ocksa en hogre upplevelse av kvalitet i
arbetet, engagemang i organisationen, tillfredsstallelse i arbetet samt lagre grad av stress och utbrandhet.

Fragor

*  Om du behover, ér din ndrmaste chef beredd att lyssna pa problem som ror ditt arbete?
*  Om du behover, far du stéd och hjalp med ditt arbete fran din ndrmaste chef?

14. Socialt stod fran kollegor

Det sociala stodet fran kollegor ar en viktig del av det sociala natverket pa arbetsplatsen. Stod handlar om
att fa ratt hjalp vid ratt tidpunkt. Det handlar ocksa om att fa relevant och konstruktiv kritik. Det ar viktigt
att medarbetarna vet vem de kan vdnda sig till vid behov av stdd eller hjdlp i arbetet. Ofta stodjer medar-
betare spontant varandra om det finns ett 6ppet klimat pa arbetsplatsen och rimliga krav i arbetet. | vissa
yrken eller situationer kan det vara svart att fa till stod och hjalp fran kollegor. Da bor arbetsgivaren se till
att chefer, arbetsledare eller annan utsedd person finns tillganglig.

Samband och méjliga konsekvenser
Konsekvenserna som finns relaterat till socialt stod fran kollegor ar desamma som for socialt stéd fran led-
ningen.

Socialt stod fran kollegor hdanger tydligt ihop med kvaliteten pa arbetsplatsens sociala gemenskap. Det
finns ocksa ett starkt samband mellan socialt stod fran kollegor och socialt stod fran ledningen. Hos de
arbetsplatser dar det sociala stodet fran ledningen ar hogt, ar oftast det sociala stodet fran kollegor ocksa
relativt hogt.

Fragor

*  Om du behover, far du hjalp och stéd fran dina kollegor?
*  Om du behdver, ar dina kollegor beredda att lyssna till dina problem med arbetet?
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15. Social gemenskap i arbetet

Nar manniskor samlas i grupp uppstar snabbt ett satt att umgas varandras. Det kan vara en bra gemenskap
med omsesidigt stdd och hjdlpsamhet eller motsatsen dar konflikter, skvaller och mobbning kan komma
att harska. Den sociala gemenskapen har stor betydelse for vart valmaende, trivseln och stdmningen pa en
arbetsplats. Denna skala handlar darfor om huruvida medarbetarna samarbetar bra och om det finns en
kansla av gemenskap.

Samband och méjliga konsekvenser

Social gemenskap i arbetet hanger speciellt ihop med andra relationella faktorer; socialt stod fran kollegor
och ledning, erkdannande, ledarskapskvalitet, forutsdgbarhet och rollkonflikter. Det finns ocksa ett tydligt
samband mellan den sociala gemenskapen i arbetet och organisationens grad av tillit och rattvisa. Pa ar-
betsplatser med en daligt fungerande social gemenskap ar risken storre for en hég grad av franvaro samt
en hog grad av personalomsattning. Darutéver ar en dalig social gemenskap i arbetet kopplat till en 1dg
grad av tillfredsstallelse med arbetet, stressrelaterade symptom, utbrandhet, symptom pa depression och
somnbesvar. En dalig social gemenskap paverkar ofta kvaliteten i arbetet, speciellt kund/klienthantering.

Fragor

* Arstdmning bra mellan dig och dina arbetskamrater?
e Arsamarbetet bra mellan arbetskamraterna pa din arbetsplats?
* Kanner du dig delaktig i en gemenskap pa din arbetsplats?
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D. Samspel mellan individ och arbete

16. Engagemang i organisationen

Denna skala handlar om engagemang i och identifiering med organisationen som man arbetar i. Engage-
mang i organisationen beror i hog grad pa den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, och kan ses som
medarbetarens samlade uppfattning av sin arbetssituation. Desto ndjdare man ar med sin arbetssituation,
desto mer bendgen ar medarbetaren att stanna kvar i organisationen och aven rekommendera sin arbets-
plats till andra. Skalan ar darfor viktig bade for den enskilde medarbetarens trivsel och valbefinnande, och
for arbetsplatsens mojligheter till kompetensforsorjning.

Samband och méjliga konsekvenser

Engagemang i organisationen hanger inte direkt ihop med medarbetarnas halsa, men hangerihop med en
rad faktorer som ar av stor betydelse for arbetsplatsen: frdnvaro, personalomsattning, lojalitet, produktivi-
tet, kvalitet och samarbetsformaga. Det kan déarfor vara en stor fordel for ett foretag eller organisation att
ha en hog grad av engagemang i organisationen.

En hog grad av engagemang i organisationen hanger ihop med flera andra skalor, bl.a. tillit, rattvisa, led-
ningskvalitet och erkdannande. Dessutom har engagemang i organisationen en stark koppling till mening i
arbetet, utvecklingsmajligheter och inflytande.

Fragor
e Skulle du rekommendera andra att sdka anstallning pa din arbetsplats?

e Hur ofta 6vervager du att soka ett nytt jobb?
 Ardu stolt dver att vara en del av den organisation du arbetar inom?

17. Arbetsengagemang

Arbetsengagemang kan definieras som ett positivt, arbetsrelaterat sinnestillstand. Tre aspekter ingar i ska-
lan: medarbetarens energi (vigor), entusiasm (dedication) samt absorbering (absorption) som handlar om
att kdnna stark positiv koncentration i arbetet. Medarbetare med ett starkt arbetsengagemang kanner
energi i relation till sina arbetsuppgifter, upplever sig vara effektiva och anser sig kunna hantera arbetets
olika krav. Arbetsengagemang ar ett sa kallat utfallsmatt, som kan paverkas genom att dndra pa faktorer i
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

Denna skala ar inkluderad i COPSOQ, men kommer ursprungligen fran en Nederldnsk enkat: Utrecht Work
Engagement Scale (UWES).

Samband och méjliga konsekvenser

Arbetsengagemang hdnger ihop med viktiga individuella och organisatoriska resultat, exempelvis medar-
betares motivation, prestation, halsa och vélbefinnande. Det finns starka samband mellan arbetsengage-
mang och tillfredsstallelse i arbetet, mening i arbetet, engagemang i organisationen och kvalitet i arbetet.
Medarbetare pd arbetsplatser som praglas av tillit, rattvisa och utvecklingsmaojligheter har ofta en hog grad
av arbetsengagemang.

Fragor

* Jag kanner mig full av energi nar jag utfor mitt arbete.
e Jag har ett brinnande intresse for mitt arbete.
* Jag ar starkt engagerad i mitt arbete.
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18. Oro for arbetsloshet

Oro for arbetsloshet handlar om en upplevd osdkerhet angaende ens anstdllning i ett langre perspektiv.
Det behdver alltsa inte handla om att medarbetaren tror sig forlora sitt arbete inom kort, men att det finns
en osakerhet kring framtiden pa arbetsplatsen, eller méjligheten att fa en ny anstallning om den nuvaran-
de skulle upphora. Oro for arbetsloshet ar ett fenomen som blivit vanligare inom fler branscher pa senare
ari och med en 6kad anvandning av malstyrning, korttidskontrakt och olika typer av projektanstallningar.

Samband och méjliga konsekvenser

Oro for arbetsloshet ar ett allvarligt arbetsmiljoproblem som utgor en riskfaktor for bland annat férsamrad
sjalvskattad halsa, hjart- och karlsjukdomar, depressiva symptom. Medarbetare som &r oroliga for arbets-
|6shet behover oftare antidepressiv behandling, sarskilt om de tidigare har varit utsatta for langtidsarbets-
l6shet. Det finns alltsa en tydlig koppling mellan arbetsloshetsoro och medarbetarnas hélsa och valbefin-
nande. Oron kan vara bade personlig, men dven paverka gruppdynamiker och darmed organisationen som
helhet.

En hog grad av inflytande, forutsdgbarhet och socialt stod fran ledning och kollegor kan i viss utstrackning
ha en positiv paverkan i situationer med stor oro for arbetsloshet men kan inte avhjalpa det grundlaggan-
de problemet. En arbetsplats som praglas av organisatorisk rattvisa, tillitsfulla relationer och 6ppen kom-
munikation kan fungera som ett stod for medarbetare att hantera problematiska situationer. Yrkesgrupper
eller personer som har latt for att hitta en ny anstéllning upplever ofta en lagre grad av oro for arbetsloshet
aven om de befinner sig i en osaker arbetssituation.

Fragor

e Oroar du dig for att bli arbetslos?

e Oroar du dig for att ny teknologi ska goéra dig overflodig?

* Ardu orolig fér att det skulle bli svért att hitta nytt arbete om du blev arbetslés?

19. Oro for forandrade arbetsforhallanden

Oro for forandrade arbetsforhdllanden handlar om en osdkerhet kring framtida férandringar som rér med-
arbetarens arbetssituation. Problematiken kan uppsta bade vid stundande omorganiseringar, dvs. kortsik-
tigt, men dven langsiktigt da tidigare omorganiseringar och hur de tog sig ut kan finnas kvar i minnet hos
medarbetarna.

Samband och méjliga konsekvenser

Lag grad av inflytande och Iag grad av férutsagbarhet hanger ihop med en hégre grad av oro for forandra-
de arbetsforhallanden. Andra aspekter som ocksa har betydelse ar tillit och rattvisa. Oro for férandringar av
arbetssituationen kan i likhet med oro for arbetsldshet, orsaka allvarliga symptom pa stress och skapa en
osdkerhet, inte bara for den enskilde medarbetaren men dven inom olika grupperingar, exempelvis arbets-
lag, teams, avdelningar och enheter. Pa arbetsplatsniva finns tydliga samband mellan oro for forandrade
arbetsforhdllanden och stort sett samtliga andra COPSOQ skalor forutom skalorna for kvantitativa krav,
arbetstempo och arbetsengagemang.

Fragor

 Ardu orolig for att bli omplacerad mot din vilja?
* Ardu orolig fér att dina arbetsuppgifter férandras mot din vilja?
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20. Kvaliteti arbetet

Medarbetarens upplevelse av att vara n6jd och kunna utfora sitt arbete med en tillfredsstallande kvalitet ar
en central aspekt i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, inte bara for medarbetaren sjalv men dven
for organisationen. Inom kontaktyrken sa som vard och omsorg, har den upplevda kvaliteten i arbetet visat
sig vara en viktig indikator for organisationers samlade prestation.

Samband och méjliga konsekvenser
Upplevd kvalitet i arbetet har ett tatt positivt samband med arbetsengagemang, engagemang i organisa-

tionen och tillfredsstallelse med arbetet. Nyare studier visar dven att upplevd kvalitet kan ha betydelse for
om medarbetare vdljer att stanna kvar pa sin arbetsplats.

Huruvida medarbetare upplever en hog grad av kvalitet i arbetet har aven samband med andra aspekter av
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, exempelvis kvantitativa krav, rollkonflikter samt ledarskaps-
kvalitet, tillit, rattvisa och erkdannande. Det finns dven starka samband med stress och utbrandhet.

Fragor

* |vilken utstrackning anser du att det ar mojligt att utféra dina arbetsuppgifter med en tillfredsstallande
kvalitet?
* Ardu ndjd med kvaliteten pé det arbete som utférs pa din arbetsplats?

21. Tillfredsstallelse med arbetet

Medarbetarens tillfredsstallelse med arbetet ar sjalvklart en mycket viktig skala. Skalan fungerar som en
slags indikator eftersom den inte gar att paverka specifikt. Darfor sdger inte resultatet nagot direkt om or-
sakerna till att man som arbetsplats ligger hégt eller 1agt pa skalan. For att ta reda pa orsakerna, maste man
istallet se pa andra skalor och ha en dialog pa arbetsplatsen.

Samband och méjliga konsekvenser

Tillfredsstallelse med arbetet hanger ihop med flera andra faktorer; erkdnnande, ledningskvalitet, forutsag-
barhet, socialt stod fran kollegor och ledning, social gemenskap och rolltydlighet. Men ocksa tillit, rattvisa,
mening i arbetet och utvecklingsmojligheter.

Lag tillfredsstallelse med arbetet ar férbundet med hogre franvaro, hdgre personalomsattning, lagre grad
av engagemang i organisationen, lagre produktivitet och lagre kvalitet pa de tjanster som erbjuds.

Fragor

Angdende ditt arbete i allmdnhet. Hur tillfredsstélld ar du med -
e dina framtidsutsikter i jobbet?

e defysiska arbetsférhallandena?

e det satt dina kunskaper anvands pa?
e ditt arbete som helhet, allt inraknat?
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22, Konflikt mellan arbete och privatliv

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

Samband och méjliga konsekvenser

Till storsta delen hanger konflikt mellan arbete och privatlivihop med hoga kvantitativa krav (langa arbets-
dagar och manga deadlines, osv.). Arbetet kan ta sd mycket av ens tid och/eller energi, att det gar ut 6ver
den tid medarbetare tillbringar med sina narmaste. Konflikt mellan arbete och privatliv ses vanligast hos
smabarnsfamiljer och i funktionararbete.

Konflikt mellan arbete och privatliv kan generera en hdgre niva av stress och utbrandhet. Dartill kommer
konsekvenser i form av konflikter med barn och/eller partner som i sin tur kan ge daligt samvete, lagre
sjalvkansla osv. Dessutom 6vervdager medarbetare som upplever hog grad av konflikt mellan arbete och
privatliv oftare att byta arbete, de ar mindre bendgna att rekommendera sin arbetsplats till andra samt ar
mindre tillfredsstallda med arbetet.

Fragor

e Kanner du att ditt arbete tar sd mycket av din energi att det paverkar privatlivet negativt?
* Kanner du att ditt arbete tar sa mycket av din tid att det paverkar privatlivet negativt?
e Kanner du att kraven i ditt arbete stor privatlivet?
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E. Socialt kapital

23. Horisontell tillit

Pa en modern arbetsplats med I6sa natverk och standiga andringar ar det avgérande att medarbetare har
fortroende for och litar pa varandra i det dagliga arbetet. Denna skala handlar om huruvida medarbetarna
upplever en 6msesidig tillit.

Samband och méjliga konsekvenser

Avsaknad av tillit inbordes mellan medarbetarna kan fa negativa konsekvenser for medarbetarnas halsa
och védlbefinnande, men ocksa for samarbetet pa arbetsplatsen.

Tillitinbordes mellan de anstallda hanger ihop med tillit mellan ledning och medarbetare samt rattvisa och
respekt. Det finns dven ett samband med andra relationella faktorer som social gemenskap pa arbetsplat-
sen, ledarskapskvalitet, erkdnnande, férutsagbarhet och rollkonflikter. Arbetsplatser med hég grad av infly-
tande och utvecklingsmajligheter, har ofta ocksa ett klimat som praglas av horisontell tillit och gemenskap
i medarbetargruppen, samt mindre stress.

Fragor
e Litar medarbetarna i allmanhet pa varandra?

24, Vertikal tillit

Tillit &r ett nyckelord for forstaelsen av kulturen pa en arbetsplats och handlar i grund och botten om huru-
vida man litar pa varandra i det dagliga arbetet eller inte. | skalan laggs fokus pa tva saker nar det handlar
om tillit; det arbete som utfors och det som sdags. Darutéver handlar tillit ocksa om att man fritt kan ge
uttryck for attityder och kdnslor utan att vara radd for negativa reaktioner. Om det finns stor tillit litar man
pa att ledning och medabetare talar sanning och utfor sitt arbete sa bra som majligt — och man har darfor
inget behov av att kontrollera sanningshalten i olika pastdenden eller hur val man utfor sitt arbete. Mot-
satsen till en arbetsplats med tillit ar en med manga kontrollsystem och évervakning. Tillit kan byggas upp
genom trovardighet och att man vdgar ta "risken” att lita pa varandra.

Samband och méjliga konsekvenser

Man skulle kunna formulera det som att tillit ar ett n6dvandigt krav for att man pa en arbetsplats ska kunna
ha ett valfungerande och konstruktivt samarbete. En lag grad av tillit mellan ledning och medarbetare far
konsekvenser bade for medarbetarnas halsa och valbefinnande, men ocksa for arbetsplatsen produktivitet
och kvaliteten i arbetet.

Tillit mellan ledning och medarbetare ar tydligt kopplat till rattvisa och respekt. Men det finns ocksa ett
samband med andra relationella faktorer; erkdnnande, ledarskapskvalitet, forutsagbarhet, socialt stod fran
ledning och kollegor, klarhet i rollerna och en social gemenskap pa arbetsplatsen. Vertikal tillit &r den skala
inom COPSOQ som har starkast samband med stress och utbrandhet pa arbetsplatsen. Desto mer vertikal
tillit, desto mindre belastningssymptom.

Fragor

 Litar ledningen pa att medarbetarna gor ett bra jobb?
* Kan medarbetarna lita pa den information som kommer fran ledningen?
 Ardet méjligt fér medarbetarna att uttrycka sina asikter och kanslor?
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25. Organisatorisk rattvisa

Rattvisa och respekt ar centrala varden pa en arbetsplats saval som i resten av samhallet. Rattvisa och re-
spekt pa arbetsplatsen handlar om flera saker, exempelvis om arbetsuppgifter och erkdannande férdelas
rattvist eller om processen i sig upplevs som rattvis. Det kan ocksa handla om hantering av konflikter eller
hantering av foérslag fran medarbetarna.

Samband och méjliga konsekvenser

Om medarbetarna inte kdanner sig behandlade pa ett réttvist satt kommer det att medféra en ldng rad
negativa konsekvenser for bdde verksamheten och medarbetarna sjdlva. Avsaknad av rattvisa och respekt
pa en skalig niva okar risken for franvaro, symptom pa depression, hjartsjukdomar, hégre personalomsatt-
ning, lagre produktivitet och samre kvalitet i arbetet.

Organisatorisk rattvisa har en tydlig koppling till tillit, bdde mellan ledning och medarbetare och inbdrdes
mellan medarbetarna. Darutéver hanger rattvisa och respekt ihop med flera andra relationella faktorer
som; erkdnnande, ledarskapskvalitet, forutsagbarhet, socialt stod fran ledning och kollegor, rolltydlighet
och social gemenskap pa arbetsplatsen. Det finns ocksa en koppling till mening i arbetet, utvecklingsmoj-
ligheter och engagemang. Arbetsplatser med hog organisatorisk rattvisa har mindre stress och utbrandhet
hos medarbetarna.

Fragor

* Loses konflikter pa ett rattvist satt?
e Blir medarbetarna uppskattade for en bra arbetsinsats?
* Fordelas arbetsuppgifterna pa ett rattvist satt?
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F. Halsa och valbefinnande

26. Sjalvskattad halsa

Sjalvskattad/upplevd hélsa ar individens vardering av sitt eget samlade halsotillstand, och har visat sig vara
en oberoende riskfaktor for bade sjuklighet och dédlighet. Skalan ingar darfor i manga befolkningsunder-
sokningar om halsa och sjuklighet.

Samband och méjliga konsekvenser

Det har visat sig att individer som vdrderat sitt eget samlade halsotillstand som daligt har en vasentligt
hogre dodlighet samt en 6kad risk for sjukdom, sjukhusvistelser, fortidspension och franvaro. Flera studier
har dven visat pa ett samband mellan sjdlvskattad halsa och férekomsten av cancer, hjartsjukdomar, an-
vandning av sjukvard, droganvandning och dodlighet.

Det finns en koppling mellan en sémre upplevd halsa och klass/status-aspekter. Samtidigt ligger ofta kvin-
nor lite samre till an man vid en sddan matning.

Fragor
* lallmanhet, skulle du vilja saga att din halsa ar: (Utmarkt, Mycket god, God, Nagorlunda, Délig)

27. Utbrandhet

Inom forskningen pa utbrandhet pratar man i Maslach Burnout Inventory om tre olika komponenter: Ut-
matning, cynism och minskad prestationsformaga. | COPSOQ fokuserar vi pa den komponent som handlar
om graden av fysisk och psykisk trotthet/utmattning hos medarbetaren.

Samband och méjliga konsekvenser

En forhojd grad av utbrandhet hanger samman med forhojd franvaro, arbetsuppehall, somnbesvar, symp-
tom pa depression, risk for hjartsjukdom och hégre dédlighet. Darutover paverkar det aspekter som moti-
vation, produktivitet och kvaliteten i arbetet.

Utbrandhet ar férbundet med hoga kvantitativa krav, arbetstempo, kdnslomdssiga krav, rollkonflikter och
konflikt mellan arbete och privatliv. Men det finns ocksa ett samband med flera relationella faktorer; lag
grad av erkdnnande, lag grad av social gemenskap, lag forutsdagbarhet och bristande tillit.

Fragor

e Hur ofta har du saknat ork och energi?
* Hur ofta har du varit fysiskt utmattad?
* Hur ofta har du varit kdnslomdssigt utmattad?
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28. Stress

Stress definieras ofta som en kombination av spanning och olust. Korttidsstress kan vara nyttig och bra nar
man ska prestera lite mer an normalt. Daremot ar en forhojd stressniva over en langre period skadlig for
bade livskvaliteten, arbetsinsatsen och halsan.

Samband och mdjliga konsekvenser

Langvarig stress 6kar risken for hjartsjukdomar, olika magbesvdr, depression och sjukdomar i rorelseappa-
raten. Men det paverkar ocksa den allmanna livskvaliteten. For arbetsplatsen kan stress fa konsekvenser
som storre franvaro, fler konflikter och lagre produktivitet.

Det finns ett starkt samband mellan stress och kvantitativa krav samt mellan stress och konflikt mellan
arbete och privatliv. Oavsett orsaker till att en eller flera pa en arbetsplats upplever hog stressniva, ar det
centralt att det hanteras pa arbetsplatsen. Det rdacker inte att utga ifran ett individperspektiv, utan man be-
hover dven fokusera pa de orsaker som man som organisation och arbetsgrupp har méjlighet att paverka
och férandra.

Fragor

e Hur ofta har du svart att kopplat av?
e Hur ofta har du varit lattretlig?
* Hur ofta har du varit anspand?
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G. Krankande beteenden

| COPSOQ tas foljande krankande beteenden upp: hot, vald, mobbning, digitala krankningar och icke 6ns-
kad sexuell uppmarksamhet samt vem det krdnkande beteendet kommer fran.

Hot och vald, eller risken for att bli utsatt for hot och vald pa arbetsplatsen, kan féorekomma inom de flesta
branscher eller yrken. Sarskilt ndr man arbetar med manniskor som exempelvis inom vérd-, skol- eller so-
cialsektorn, finns en 6kad risk for att utsattas for vald eller hot om vald pa arbetsplatsen. Valdet och hoten
kommer framst fran brukare, patienter, kunder eller elever/studenter.

Den okade digitaliseringen i samhallet innebar ocksa en 6kad utsatthet for krankningar via email, sms och
sociala medier. Sarskilt chefer ar utsatta for denna typ av krdankande beteende.

Mobbing ar ett allvarligt problem som kan férekomma pa alla typer av arbetsplatser. Om mobbing ska f6-
rebyggas eller hanteras krdvs det insatser fran arbetsplatsen. Icke 6nskad sexuell uppmarksamhet handlar
inte om sexuell attraktion utan om en manifestation av makt. Det ar en form av mobbing, som liksom andra
former av krdankande beteende pa lang sikt kan verka psykologiskt skadliga och ge varaktiga men hos den
som utsatts. Icke onskvard sexuell uppmarksamhet ar ett ndgot bredare begrepp dn det allmanna begrep-
pet sexuella trakasserier som ar en juridisk term.

Samband och méjliga konsekvenser

Vald och hot om vald kan fa allvarliga konsekvenser for individen och arbetsplatsen. Den individ som ut-
satts for sadant eller blir vittne till det, kan fa svdra fysiska som psykiska symptom samt dndrat beteende.
Att utsattas for vald och hot om vald kan inom vissa yrken vara svart att helt undvika. Darfér maste arbets-
platsen forhalla sig till det.

Personer som ar blivit mobbade upplever fler somnproblem, simre somnkvalitet, samre sjalvskattad hélsa
och fler symptom pa stress jamfort med évriga pé arbetsplatsen och har fler sjukskrivningar. Aven de som
bevittnar mobbning upplever detsamma, dock i mindre grad dn den mobbade sjalv. P4 samma satt kan
icke 6nskvard sexuell uppmarksamhet leda till somnproblem och svarighet att koncentrera sig, samt till
allvarliga psykiska problem.

Fragor
Hot om vald

e Har duunder de senaste 12 manaderna blivit utsatt fér hot om vald pa din arbetsplats? (Ja: dagligen, Ja:
varje vecka, Ja: varje manad, Ja: nagra ganger, Nej)

* Om ja, fran vem? (Det gar att markera med flera kryss). (Kollegor, En éverordnad, Understallda, Klienter/
kunder/patienter)

Fysiskt Vald

* Har du under de senaste 12 manaderna blivit utsatt for fysiskt vald pa din arbetsplats? (Ja: dagligen, Ja:
varje vecka, Ja: varje manad, Ja: ndgra ganger, Nej)

* Om ja, fran vem? (Det gar att markera med flera kryss). (Kollegor, En éverordnad, Understallda, Klienter/
kunder/patienter)

Mobbning

Med mobbing menas att man upprepade gdnger blir utsatt for obehagliga eller krankande handlingar,
som det ar svart att forsvara sig mot.

* Har du under de senaste 12 manaderna blivit utsatt for mobbing pa din arbetsplats? (Ja: dagligen, Ja:
varje vecka, Ja: varje manad, Ja: ndgra ganger, Nej)

* Om ja, fran vem? (Det gar att markera med flera kryss). (Kollegor, En éverordnad, Understallda, Klienter/
kunder/patienter)
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Digitala krankningar

* Har du under de senaste 12 manaderna blivit utsatt for krankningar pa sociala medier (t.ex. Facebook),
via e-post eller SMS som har nagot med ditt arbete att géra? (Ja: dagligen, Ja: varje vecka, Ja: varje ma-
nad, Ja: nagra ganger, Nej)

* Om ja, frdan vem? (Det gar att markera med flera kryss). (Kollegor, En 6verordnad, Understallda, Klienter/
kunder/patienter)

Icke onskvard sexuell uppmarksamhet

e Har du under de senaste 12 manaderna blivit utsatt for icke 6nskvard sexuell uppmarksamhet pa din
arbetsplats? (Ja: dagligen, Ja: varje vecka, Ja: varje manad, Ja: nagra ganger, Nej)

* Om ja, fran vem? (Det gar att markera med flera kryss). (Kollegor, En éverordnad, Understallda, Klienter/
kunder/patienter)
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