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Inledning

Det &r betydelsefullt att kunna identifiera de psykologiska och socialafaktorer i
arbetdlivet, i arbetsorganisationen och i miljoén som kan bidratill hdlsa och
vélbefinnande hos individer, arbetsgrupper och hos hela organisationen. Sadana
faktorer bidrar ocksatill arbetsmotivation, larande och effektivitet.

Ar 1994 startade Nordiska Ministerrédet ett projekt med syfte att férbéttra den
vetenskapliga kvaliteten och jamforbarheten hos métresultat av psykol ogiska och
socialafaktorer i arbetslivet. Dettaresulteradei ett frageformuldr, QPSordic, Som
omfattar grundldggande psykologiska och sociala faktorer i arbetdlivet och ar
lampligt att anvanda vid arbetsplatsinterventioner och for forskningsandamal.

Projektgruppen bestod av forskare fran fyra nordiska lander, huvudsakligen frén
deras arbetsmiljoinstitut/arbetslivsinstitut. Projektgruppens sammanséttning av
forskare med olikainriktningar och specialiteter har paverkat saval frageformularets
innehall som dess métmetoder.

Reliabilitet och validitet hos QPSnordic Samt dess skalor undersoktes vid tva
tillfallen, da olika datainsamlingar gjordes fran olika branscher i fyra nordiska lander.
Reliabiliteten testades genom att understka skal ornas inre homogenitet (internal
consistency) och test-retest reliabilitet. Bade formagan att méta centrala psykologiska
och socialafaktorer i arbetet och att predicera hélsa och val befinnande undersoktes.
Anvandbarheten hos QPSnordic att vara ett ” survey-feedback” instrument (survey
feedback = enk&tundersokning med aterkoppling) har ocksa provats. Lasaren
uppmanas att studera de tre rapporter, dar detajernai utvecklingsprocessen, den
teoreti ska bakgrunden och resultaten fran validerings-processen rapporteras
(Lindstrom et al, 1995, Lindstrom et a, 1997, Dallner et al, 2000).

Att QPSnordic skall varalampligt att anvanda vid forbéttringar av den psykologiska
och sociala arbetsmiljon har tagits med i ber&kningen vid utvecklingen av metoden.
Respondenternas vardering av survey-feedback med QPSnordic undersoktes som en
del av valideringsprocessen. Detta bor stérka den participativa tradititonen av
arbetslivsforbéttringar i de nordiska landerna och dven paandra stéllen.

Denna anvandarmanual ar en kort beskrivning av QPSwordic, dess innehdll,
maétkarakteristika och dess anvandbarhet som forskningsinstrument och i synnerhet
som ett instrument i en survey-feedback process.



2. Vad ar QPSNordic

2.1 Nar kan man anvanda QPSnordic

Det nordiska frageformul éret (QPSNordic) &r ett allmant frageformulér for att méta
psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet. Det omfattar sava arbets- och
organisationsegenskaper som individuella arbetsrel aterade asikter. QPSNordic mater
faktorer som géller for de flestatyper av arbeten och arbetsplatser. Man bér 6vervaga
om det finns forhallanden, typer av arbeten eller yttre faktorer ('t ex ekonomiska
problem), som gor att man behdver komplettera QPSnordic med andra instrument eller
metoder.

QPSnordic kan anvandas som en forskningsmetod eller som ett survey-feedback
instrument i organisationsutveckling. QPSnordic har utvecklats for att méta anstélldas
upplevelse av psykologiska, sociala och organisationella arbetsforhallanden med
foljande mal:

(1) att utgdra en grund for organisationsutveckling och interventioner,

(2) for dokumentation av forandringar i arbetsforhdlanden och for evaluering av

organisationsforandringar och

(3) for forskning om sambandet mellan arbete, hdlsa och produktivitet.

En enkatundersokning &r en traditionell metod for att métaindivid- grupp- och
organisationsegenskaper i arbetet. Urvalet av |ampliga metoder for
organisationsanalys beror pa syftet med studien, painterventionsprojektet och pa
mal gruppen. Information kan ocksa samlas in genom andra metoder, som t ex
intervjuer, gruppdiskussioner, observationer eller moten och konferenser etc. Att
kombinera metoder, t ex genom att komplettera QPSnordic-data med intervjuer med
nagra av respondenterna kan starka validiteten i den erhdlnainformationen och ge
exempel och deskriptiva data som kan stddja processen.

Fordelarna med att anvanda ett frageformular &r flera: Ett frageformuléars
strukturerade form med specifika skalor och fragor ger enhetliga begrepp for ala
deltagare. Det ger stora grupper méjlighet att deltaga och det innehdler information
om betydel sen av frageformul drets omraden. Det hjalper dem som deltar att rikta sina
utvecklingsdiskussioner och att koncentrera sig pa viktiga frégor. Paverkan av och
modifiering av manniskors mentala modeller borjar redan nar de fyller i formuléret.

Kartldggning av och intervenering i organisationer kan utféras for att utveckla
olika processer eller strukturer i organisationen. Att forbéttra produktivitet och
ledarskap har traditionellt varit huvudsyftenai organisationsinterventioner, men idag
ar syftet ofta att utveckla manskliga resurser och underlétta lérandet i organisationen
och hos dess anstéllda samtidigt. Aterkopplingen av resultaten kan tjana olika syften.
Den kan legitimera och styra dtgérder, rikta uppmérksamheten och vitalisera



organisationen. Den kan ocksa anvandas for att kontrollera och utvardera dtgéarder nar
atermétningar gors.

2.2 Innehall och utveckling av QPSnordic

Huvudprinciperna for urval av omraden till QPSnordic var relevans och betydelse for
arbete, hélsa, vélbefinnande och motivation. For att vaja ut 1ampliga omraden och
fragor studerades 19 vanligt férekommande nordiska frageformular (Lindstrom et a,
1995). Dessutom studerades jamforbara internationella instrument. Den databas som
salunda konstruerades tjanade som en kdlatill formul&rets fragor.

QPSnordic bestér av flervalsfragor rorande foljande psykologiska och sociala
faktorer i arbetet: arbetskrav och kontroll, rollférvantningar, férutsdgbarhet och
skicklighet ("mastery”) i arbetet, social interaktion, ledarskap, grupparbete,
organisationsklimat, arbetets centralitet, engagemang (commitment) i organisationen,
arbetsmotiv och interaktion mellan arbete och privatliv. Omradena och skalornai
frageformul aret QPSnordic & klassificerade efter sin begreppsliganivai tabell 1 och 4.

Tabell 1. Omraden i QPSnordic klassificerade efter begreppsniva.

Arbetsnivd Social och organisationsniva Individniva

e Arbetskrav e Social interaktion e Engagemang (commitment)i

e Kontroll i arbetet e Ledarskap organisationen

e Rollforvantningar e  Kommunikation Skicklighet (mastery) i arbetet

e Forutsigbarhet i e  Organisationskultur och Preferens for utmaningar
arbetet klimat Forutsagbarhet, individens

Arbetsmotiv

Arbetets centralitet
Interaktion mellan arbete och
privatliv

e  Grupparbete

Under valideringsprocessen av QPSnordic gjordes tva datainsamlingar i de fyra
nordiskalanderna. Den férsta datainsamlingen (n= 1015) anvandes fér att studera
faktorstrukturen hos frégeformularet och for att konstruera skalorna. Den andra
datainsamlingen (n= 995) anvandes for att testa begreppsvaliditeten och den
prediktiva validiteten hos skalorna. Inre homogenitet (internal consistency) och test-
retest reliabilitet beraknades for varje skala. QPSnordic omfattar 129 fragor av vilka 80
utgor de 26 skalorna.

Trettiodtta enskilda fragor méter sina egna omraden. Dessa enskilda fragor ansdgs
betydelsefulla &ven om de inte bildade négra skalor. Elva fragor méter
bakgrundsfaktorer (Bilaga 1).

En kort version av QPSNordic (QPSNordic 34+) har ocksa utvecklats (Bilaga 2).
Denna version innehdller frégor fran flera av skalornai QPSnordic, men varje skala &r
endast representerad av en eller tvafragor.

2.3 QPSnordic jamfort med andra fragefor muléar

| jdmforel se med andra omfattande métinstrument for psykol ogiska och sociala
faktorer i arbetdivet har QPSnordic flerafordelar.




QPSnordic fokuserar samtidigt pa arbets-, organisations- och individniva-faktorer.
Pa organi sationsniva differentierar det mellan hela organisationen och gruppniva,
vilket nu &r viktigt i arbetslivet, ndr organisationer blir platta och flexibla.

I ndividnivéfaktorerna beskriver arbetsrel aterade attityder. Salunda kombinerar
QPSnordic egenskaper som traditionel It har métts med ”job stress’- och ”job
redesign”-inriktade metoder som Job Content Questionnaire (JCQ) (Karasek 1985)
och Job Diagnostic Survey (JDS) (Hackman & Oldham 1975).

QPSnordic ticker aspekter av ett snabbt foranderligt arbetsliv, som forutsagbarhet
och preferens for utmaningar. Manga av de befintliga enkatmetoderna utveckl ades pa
1970-talet eller i borjan av 1980-talet. De konstruerades for att mata pa arbetsniva,
och de vilar pa den tidigare industriella synen pa arbetsliv, organisationsstrukturer
och tekniker.

QPSnordic tar hansyn till den kontinuerliga utvecklingen eller forandringen av
organisationer, inklusive det innovativa klimatet som & en betydel sefull komponent i
en larande organisation. QPSnordic tacker ocksa jamlikhetsfragor rorande kon och
ader, liksom fragor om relationen arbetdliv-privatliv, eftersom detta har fétt en 6kad
uppméarksamhet i arbetslivet.



3. Hur skall QPSNordic anvandas

3.1 Krav paanvandaren

Mgjliga anvandare

QPSnordic kan anvandas saval av praktiker som av forskare inom omradet
psykologiska och socialafaktorer i arbetslivet. QPSnordic &r ténkt att anvéndas av
professionella konsulter som &r intresserade av organi sationsutveckling med aktivt
deltagande av anstéllda eller av forskare som undersoker sambandet mellan
psykologiska samt socialafaktorer i arbetdlivet och hdsa och arbetsmotivation.

Utbildning och kunskap som krévs

Erfarenhet av utredningar kravs for att (1) administrera frageformul éret, (2) analysera
data om psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet, (3) undersoka sambandet
mellan dessa och hélsa och valbefinnande, (4) att presentera resultaten och (5) tolka
dem tillsammans med deltagarna. Grundléggande kunskaper om enkémetoder, om
statistisk analys och organisationsutveckling kravs. Nar man skall ge feedback pa
resultaten fran frégeformul&ret &r det vardefullt om man har kunskap i att leda
grupparbete och kunskap om gruppdynamik. Etiska hansyn &r viktigt sava for
forskning som for organisationsutveckling. Forskaren eller utredaren maste kunna
skydda konfidentialiteten for alla som deltar.

3.2 Vad man bor téanka pa nar man anvander QPSNordic

Sammanhang

Métning av psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet kan anvandas for att
kartlagga och forbéttra hdlsa och sékerhet, organisationsklimat, l&rande, kvalitet,
administration och ledarskap. Vanligtvis pagar flera férandringsprocesser samtidigt
inom organisationer. Nar man planerar en enk&tundersokning bér man tamed i
berékningen de olika syften som denna kan ha.

Valet av tidpunkt for undersokningen och for re-test

Tidpunkten for undersdkningen kan paverka resultaten. Att distribuera enkéten strax
fore eller efter en ledighet bor undvikas. Arstid och férandringar som sker i
organisationen skall tas med i berdkningen. Om undersokningen skall upprepas efter
entid & det viktigt att detta sker under omstandigheter som &r salika det forsta
tillfallet som mojligt. Tidsintervallet mellan de tva undersokningstillfallena beror pa
hur snabbt forandringar sker. Att ha altfor kort tidsintervall kan frustrera deltagarna.
Intervall kortare &n ett & kan inte vara kostnadseffektiva och kan ocksa frustrera
deltagarna, vilket kan ledatill 1&gre svarsprocent.



Resurser som behovs
Frégeformularet kan kopieras fran Bilaga 1 i anvandarmanualen. Pa sin PC kan man
skapa ett system for inmatning av data, statistisk analys och rapportering av resultat.
Man kan ocksa anvanda ndgot redan befintligt statistikprogram.

En nordisk databas kommer s smaningom att etableras med referensdata fran
olika organisationer. Kontakta nagon av forfattarna for merainformation. Bilaga 2
innehaller referensdata insamlade under utvecklingsprocessen.

3.3 Hur man kan utfora en QPSnordic-under sokning med ater koppling (survey-
feedback)

Planering av en understkning med aterkoppling

For att planera och genomféraen s k survey-feedback undersokning (undersokning
med aterkoppling) behdvs en styrgrupp pa arbetsplatsen. Denna skall vara ett
gemensamt forum bestdende av representanter for arbetsgivare och arbetstagare. Dess
framsta uppgift &r att forsakra deltagande for alla huvudintressegrupper och att hdlla
de anstélldainformerade under undersokningens gang.

Né&r QPSnordic har valts som metod bor projektplanen inriktas pa foljande uppgifter:
datainsamling, dataanalys och rapportskrivning, organisering av resultatéterkoppling
till ledning och anstéllda, kontinerlig uppfoéljning och den slutliga evalueringen (figur
1).

Praktiska frégor som man maste ta stallning till i aterkopplings-proceduren &r tid
och plats for feedback-méten, antalet och sammanséttningen i feedback-grupperna,
vilka tekniker som skall anvandas for att underl&tta diskussioner och for att dra
praktiska slutsatser. Det bor bestammas hur aterkoppling skall ges och vem som skall
vara ansvarig for olika fragor under métena.
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Figur 1. De cykliskafasernai en sk survey-feedback undersokning och dess evaluering.

Forutsattningar for att lyckas

Innan frageformul&ret distribueras bor en definitiv Gverenskommel se goras angaende
detajernai hela utvecklingsprocessen. Det skall beslutas vilka personer som skall
vara ansvariga for tillampningen av undersokningsresultaten och
uppfoljningsatgarderna. Samarbete mellan hogsta ledning/mellanchefer och
fackfoérening och andra arbetstagarrepresentanter & av stor vikt.

Namn eller kodnummer pa respondenternatill ett frageformulér ar ibland
nodvandigt for att spara hdlsorisker eller av forskningsska. Gemensamma
diskussioner och 6verenskommel se mellan de viktigaste inblandade och
intressegrupper behovs angdende konfidentialitetsfragor vid insamling, analys och
lagring av data samt vid resultatrapportering.

M otivationen hos respondenterna & en nyckelfraga for att framgangsrikt kunna
anvanda ett kartlaggningsinstrument. Det &r 1&tt att dela ut frégeformul &ren till
respondenterna. Om de emellertid inte & motiverade och inte forstar eller accepterar
syftet med undersokningen, sa blir svarsfrekvensen |&g. Detta &ventyrar
undersokningens reliabilitet och validitet, eftersom slutsatser som dras fran data med
|&g svarsfrekvens ar opdlitliga.

For att en survey-feedback intervention skall bli lyckad behovs specificerade mal
och delmal, faststallda ansvarsomraden och ett valplanerat tidsschema. For en
organisation &r evalueringen den mest betydel sefulla fragan. Fastan syftet och
inforandet av en intervention kan detaljplaneras, sa & den slutliga evalueringen av
interventionen i verkligheten ofta komplicerad. Fleraférandringar kan mycket vél
ske samtidigt i arbetsorganisationer. Regelbunden uppfdljning &r ett bra sétt att méta
effekterna av olikaforandringar. Evaluering som utfors av anstéllda som berdrs av
interventionen & ocksa viktigt.



4. Skalorna och strukturen hos QPSNordic

4.1 Datainsamlingar under utvecklingen av QPSNordic

QPSNordic utvecklade i tva steg da data insamlades fran ett flertal organisationer i
varje nordiskt land for att validera frageformularet (tabell 2).

Tabell 2. Antalet respondenter i de olikalanderna vid de tva datainsamlingarna.

Land Datainsamling 1, 1997 Datainsamling 2, 1998
N N

Danmark 149 -

Finland 280 146

Norge 372 291

Sverige 214 558

Total 1015 995

Respondenter till det forsta utkastet till QPSnordic var anstélldai organisationer som
representerade flera sektorer av arbetslivet sdsom industriell produktion, privat
service, offentlig forvaltning och halsovéard (tabell 3).

Tabell 3. Férdelning av respondenter pa sektor och tjanst vid de tva datainsamlingarna.

Sektor Datainsamling 1, 1997 Datainsamling 2, 1998

N % N %
Offentlig férvaltning 281 28 378 38
Halsovard 201 20 288 29
Privat service 253 25 250 25
Produktion 280 27 79 8
Tota 1015 100 995 100

Valideringen av QPSnordic skedde i tva datainsamlingar i de fyra nordiska landerna.
Den forsta datainsamlingen (n= 1015) anvandes for att studera frégeformul arets
faktorstruktur och for att konstruera skalor. Den andra datainsamlingen (n= 995)
anvandes for att testa begreppsvaliditet och prediktiv validitet hos skalorna. Inre
homogenitet/internal consistency (n= 2010) och test-retest reliabilitet (n= 393)
beréknades for ala 26 skalorna.

4.2 Fragefor muléarets omraden och skalor

Tabell 4 visar de frégeomraden och skalor som ingar i QPSnordic. Dessutom
presenteras fragornas nummer i formul &ret.

Inre homogenitet hos skalorna varierade mellan 0,60 och 0,88 métt med
Cronbachs alfa och test-retest reliabiliteten fran 0,55 till 0,82, nar intervallet
mellan tva undersokningstillfalen var mellan fem och atta veckor (tabell 5).




Tabell 4. Skalor och enskilda fragor i frageformularet.

OMRADE OCH SKALA Matnivat?) FRAGOR?) Antal
(se bilaga for fragetext) fragor
2 Arbetskrav
2.1 Kvantitativakrav T g12, q13, g14, q15 4
2.2 Bedlutskrav T q17, q19, g22 3
2.3 Inlé@rningskrav T g18, 25, 929 3
- Enskilda fragor q16, 20, 21, 923, 24, q30, 13
031, 932, 933, 934, 35, 36, q37
3 Rollférvantningar
3.1 Rolltydlighet T 938, 39, g40 3
3.2 Rollkonflikt T 041, g42, g43 3
- Enskild fraga g44 1
4 Kontroll i arbetet
4.1 Positiv utmaning i arbetet T 026, q27, 928 3
4.2 Kontroll av beslut T g45, g46, 51, 952, g53 5
4.3 Kontroll av arbetstakt T g47, g48, g49, 50 4
5 Forutsagbarhet (Predictability)
5.1 Forutsigbarhet under nasta manad T g54, 055, 56 3
5.2  Forutsagbarhet for tva ar | g60, q61 2
5.3 Preferensfor utmaningar | g63, 64, 965 3
- Enskilda fragor g57, 958, 959, 62 4
6 Skicklighet i arbetet (Mastery)
6.1 Upplevelse av mastery | g66, q67, 968, q69 4
- Enskilda fragor q70, q71 2
7 Social interaktion
7.1 Stod frén chef SO q73, q75, q78 3
7.2 Stod frén arbetskamrater q72, qr4 2
7.3 Stod fran vanner och familj SO q76, q77, q80 3
7.5 Mobbning och trakasserier SO 081, q82a, q82b, 983 4
(enskilda fragor)
- Enskilda fragor q79 1
8 Ledarskap
8.1 Uppmuntrande ledarskap SO g84, g85, q86 3
(Empowerment)
8.2 Réttvist ledarskap SO g89, 90, q91r 3
- Enskilda fragor g87, 88 2
9 Organisationskultur och klimat
9.1 Sociat klimat SO 93, q94r, q95 3
9.2  Innovativt klimat SO 097, 98, 99 3
9.3  Ojamlikhet SO g100, q101 2
9.4  Personalinriktning SO 102, q103, q104 3
- Enskilda fragor g92, q96 2
10 Interaktion mellan arbete och privatliv |
- Enskilda fragor q105, q106 2
11  Arbetets centralitet | g107c, q108a, q108b 3
Enskilda fragor q107a, q107b, g107d, g107e 4
12 Engagemang i organisationen | 0109, q110, q111 3
(Commitment)
13 Grupparbete SO 0113, q114, 115 3
- Enskilda fragor ql12, q116 2
14 Arbetsmotiv
14.1 Inre motivation att arbeta | g117, g120, 123 3
14.2 Yttre motivation att arbeta | 9119, q121, g122 3
- Enskilda fragor ql18 1
Antal frégor som ingar i skalor 80
Antal enskilda fragor 38
Antal bakgrundsfrégor 11
Totalt antal fragor 129

DT = arbetsuppgiftsniva (task), SO = social och organisationsniva, | = individniva
2 4 = fraga (question)



Tabell 5. Inre homogenitet (Cronbachs afa, n=2010), test-retest reliabilitet (n=393) hos
skalorna och antal fragor i varje skala.

Antal Alfa Test-retest
Omr &de och skalor fragor i (n=2010) reliabilitet
skalan (n=393)

Arbetskrav

Kvantitativa krav 4 0.73 0.78

Bedlutskrav 3 0.68 0.75

Inl&rningskrav 3 0.61 0.81
Roallférvantningar

Rolltydlighet 3 0.81 0.67

Rollkonflikt 3 0.71 0.76
Kontroll i arbetet

Positiv utmaning i arbetet 3 0.78 0.82

Kontroll av beslut 5 0.72 0.83

Kontroll av arbetstakt 4 0.83 0.82
Forutsagbarhet i arbetet

Forutsigbarhet for nasta manad 3 0.67 0.73

Forutsagbarhet for de narmaste tva aren 2 0.87 0.66

Preferens for utmaningar 3 0.76 0.76
Skicklighet i arbetet (mastery)

Upplevelse av mastery 4 0.69 0.65

Saocial interaktion

Stod fran chef 3 0.83 0.81

Stod fran arbetskamrater 2 0.80 0.72

Stéd frén vanner och familj 3 0.75 0.83
L edar skap

Uppmuntrande ledarskap 3 0.86 0.79

Réttvist ledarskap 3 0.75 0.77
Organisationskultur

Socialt klimat 3 0.74 0.73

Innovativt klimat 3 0.71 0.80

Ojamlikhet 2 0.73 0.67

Personalinriktning 3 0.83 0.80
Arbetets centralitet 3 0.71 -
Commitment till organisationen 3 0.77 0.81
Uppfattning om grupparbete 3 0.77 0.58
Arbetsmotiv

Inre motivation att arbeta 3 0.68 0.63

Y ttre motivation att arbeta 3 0.71 0.75
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4.3. Begreppsvaliditet: Overgripande struktur hos QPSnordic

Den 6vergripande begreppsstrukturen hos QPSnordic verifierades genom de uppmétta
sambanden mellan skalorna. Strukturekvationsmodellen som visasi figur 2 anvandes
for att undersobka de Gvergripande strukurella delarna av QPSnordic. M odellen utgick
ifran individens perception av sin situation, med speciell vikt vid arbetsbelastning,
arbetskomplexitet och ledarskapskvalitet som grundstenarnai sambandet manniska-
arbete. Dessa tre begrepp betraktades som latenta faktorer, som anvandes for att
bestdmma de viktigaste effekternarelaterade till individens attityder till arbetet och
fungerande i arbetsorgani sationen.

KVANTITATIVA

KRAV 1.00 R2=0.48
>|ARBETSBELAS 0.78 ROLEKONFLIKT
BESLUTS! 0.60
KRAV ( 064 -0.36 -0.13 R2=0.57
INLARNING KOMPLEXITET | POSITIVIUTMANING
<— 100 > >
KRAV. I’ARBETET 0.80 d I |
0.60 o6t KONTROLICAV 4
. 0.27 0.18
UPPMUNTRAND BESLUT
LEDARSKAP 0.46
085 ROLLTYDLIGHE 0.26
. 2=
RATT <— 091 LEDARSKAPS o= 0.55 SOCIALT KE M:f °
LEDARSKAP KVALITET
1.00 055 —p STAOR%E?SA:(\IAMR - 028 _f
STOD FRAN e
CHEF
077 PERSONALINRIKT 023

> NING
0.43
0.27 R2= 0.49
\> COMMITMENT TILL
ORGANISATIONE

Figur 2. Strukturekvationsmodell av utvalda skalor fran QPSnordic

Resonemanget vid konstruerandet av de latenta faktorerna:

1. Arbetsbelastning definierades primért som en funktion av kvantitativa
arbetskrav och sekundért som en funktion av beslutskrav. HOg arbetsbel astning
hanger samman med hdga kvantitativa krav oftatillsammans med héga
uppmérksamhetskrav. Den viktigaste hypotesen om effekterna av hog
arbetsbelastning var att den 6kar upplevda rollkonflikter, som i QPSNordic
operationaliserats som oférenliga krav samt otillréckligaresurser.

2. Komplexitet i arbetet avspeglar de kvalitativakraven i arbetet. Forst relaterade
modellen det till inlarningskrav. Hoga krav pa beslutsfattande bildar emellertid
ocksa en psykologisk faktor som kan fungera antingen som ett krav eller som
ett tillfalle till utmaning. Alltsa antogs hog komplexitet i arbetet att bidratill
positiva utmaningar i arbetet.

3. Ledarskapskvalitet definierades pa grundval av stodjande, réttvist och
uppmuntrande (empowering) ledarskap. Chef-anstélld interaktion har
rapporterats vara den viktigaste komponenten i upplevd socia arbetsmiljo.
Dessutom har ledarskapsstil samband med tydlighet i ma och kontroll i
arbetet. Darfor antogs ledarskapskvalitet fungera som en allmén faktor i
modellen.
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Den forklarande, oberoende delen av modellen byggdes pa tre hypotetiska latenta
faktorer métta med sex manifesta skalvariabler. Den beroende sidan av modellen var
fokuserad parollkonflikt, socialt klimat och commitment till organisationen. De
medi erande beroende variablerna var positiv utmaning i arbetet, kontroll av beslut,
rolltydlighet, stod fran arbetskamrater och personalinriktning. Modellen gav en
mycket bra anpassning (goodness of fit) till insamlade data.

4.4 Kriterievaliditet

Valideringsprocessen anvande multipla utfall som hélsa, motivation och indikatorer
pa arbetstillfredsstallel se genom tillaggsfragor. Allakriteriemétt grundades pa
géavrapportering.

Den prediktiva formagan hos QPSnordic-skalorna att visa samband med de utvalda
métten pa individens vabefinnande visar frageformul érets validitet.

Tabell 6 innehdller de genomsnittliga korrelationskoefficienterna for material et
mellan QPSnordic-skalor och kriterieskalor. Analysen av denna deskriptiva statistik
visade ett klart sambandsmonster.

Arbetsengagemang (job involvement) korrel erade hogst med arbetscentralitet,
commitment till organisationen och positiva utmaningar i arbetet. Dessa begrepp ar
nérarelaterade. Dessutom hade uppmuntrande ledarskap (empowerment) positivt
samband med arbetsengagemang.

Arbetstillfredsstéllel se (job satisfaction) korrel erade hogt med commitment samt
med positiva utmaningar i arbetet, stod fran chef, socialt klimat och fa rollkonflikter.
Andraledarskaps- och organisationsfaktorer visade medelhtga korrel ationer med
arbetstillfredsstall el se.

Emotionell utmattning korrelerade med 1ag commitment till organisationen, hdga
kvantitativa arbetskrav och med rollkonflikter. Ett bra socialt klimat visade sig haen
dampande effekt pa rapporterad utmattning. Detta stods av tidigare resultat.

Stressymptom som nervositet, oro och somnsvarigheter korrelerade hogst med
rollkonflikter, hoga kvantitativa krav och upplevelse av |18g skicklighet (mastery) i
arbetet.
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Tabell 6. Korrelationer mellan QPSnordic och utvalda halso- och val befinnandematt vid den
andra datainsamlingen (n= 995).

Skalnamn Arbets- Arbets- Emotionell Stress
engagemang tillfreds- utmattning symptom
stéllelse
Arbetskrav
Kvantitativa krav 0.05 -0.18 0.36 0.34
Beslutskrav 0.08 -0.12 0.17 0.13
Inl&rningskrav 0.14 -0.03 0.18 0.15
Roallférvantningar
Rolltydlighet 0.12 0.23 -0.08 -0.15
Rollkonflikt -0.12 -041 0.35 0.36
Kontroll i arbetet
Positiv utmaning i arbetet 0.39 0.45 -0.21 -0.14
Kontroll av beslut 0.24 0.27 -0.23 -0.10
Kontroll av arbetstakt 0.13 0.19 -0.22 -0.14

Forutsigbar het i arbetet

Forutsigbarhet under nésta manad 0.05 0.17 -0.05 -0.03

Forutsagbarhet for nasta tva ar 0.18 0.13 -0.05 -0.02

Preferens for utmaningar 0.10 -0.04 -0.21 0.01
Skicklighet i arbetet (mastery)

Upplevelse av egen skicklighet 0.10 0.32 -0.28 -0.31
Sociala interaktioner

Stod fran chef 0.22 0.45 -0.24 -0.22

Stod frén arbetskamrater 0.06 0.25 -0.12 -0.11

Stod frén vanner och familj -0.01 0.16 -0.17 -0.16
L edar skap

Uppmuntrande |edarskap 0.30 0.37 -0.15 -0.13

(empowerment)

Réttvist ledarskap 0.07 0.36 -0.25 -0.27
Organisationskultur

Socialt klimat 0.21 0.42 -0.29 -0.28

Innovativt klimat 0.18 0.33 -0.19 -0.12

Ojamlikhet -0.03 -0.16 0.15 0.13

Personalinriktning 0.26 0.39 -0.24 -0.16
Arbetes centralitet 0.71 0.32 -0.11 0.08
Engagemang i organisationen 0.47 0.58 -0.37 -0.21
(commitment)
Uppfattning om grupparbete 0.14 0.01 0.13 0.10
Arbetsmotiv

Inre motivation att arbeta 0.16 0.00 0.07 0.16

Yttre motivation att arbeta 0.02 0.01 0.20 0.00
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5.Presentation och tillampning av resultat

5.1 Statistisk analys av data och resultatpresentation

Satistisk analys av data
Fragepoang och skalpoéng kan anvandas nar data analyseras och nar resultaten
presenteras.

Data kan analyseras genom att anvanda ett kalkylprogram eller ett
standardstatistikprogram. De analyser som behovs ar framfoér allt
frekvensfordel ningar och medelvéarden eller medianer beréknade pa enskilda fragor
eller pa skalor. Skalorna och fragorna som hor till dessafinnsi tabell 4 eller i bilaga
3.

N&r man anvander poang for de enskilda fragorna & det vanligt att man beraknar
de procentuella fordelningarna av gruppens svar. De yttersta svarsalternativen 1 och
2 liksom 4 och 5 kan féras ihop.

Exempel
Mycket
sdllan Mycket
eller Ganska Ganska  oftadler
aldrig sdllan Ibland ofta altid
Har du for mycket att géra? 1 2 3 4 5 Totd
n 87 250 832 503 298 1970
-ursprunglig skala 1-5 % 4 13 42 26 15 100
N—— N—— ——
- reducerad skala 1-3 % 17 42 41 100

Nér skalpoéng anvands summeras poangen for dei skalan ingdende frégorna och
divideras med antalet fragor. Det & ocksa praktiskt att presentera resultaten som
medelvarden och standardavvikelser eller som medianer och percentiler (se bilaga 4).

| tre skalor maste vissa fragor vandas innan de summeras och vissa rdpoang maste
omkodas:
e Réttvist ledarskap, fraga 91: 6 minus poang i formuléret= varde som skall
anvandas i summapoang
e Sociat klimat, fraga 96: 6 minus poang i formulédret= véarde som skall anvandas
I summapoang
o Arbetets centralitet, omkodning fore summering:
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- Frédga107c 0-10=1, 11-20= 2, 21-30= 3, 31-40= 4, 41-50=5, 51-100=6,
- Fréga108a6-7=6,
- Fréga 108b 6-7=6.

Gruppstorlek vid presentation av resultat

Frageformuldr som anvands som forskningsinstrument ges vanligen till stora grupper
med flera hundra personer. Frégeformul drsresultat som bygger pa sma grupper kréver
sarskild behandling. For det forsta maste respondenterna forbli anonymavid
resultatpresentationen. Dessutom maste gruppen vara tillrackligt stor for att kunna
gora valida berékningar och dra anvandbara s utsatser.

Medlemmarnai sma arbetsenheter och deras chefer brukar vilja se resultaten for
sin egen grupp. Vissarekommendationer kan ges betréffande den 18gsta
gruppstorleken som analysenhet. Generellt kan man saga att frégeformul&r inte skall
anvandas eller goras stati stiska berakningar pai grupper med mindre &n 10 persone.
For att skydda respondenternas anonymitet ar en kvalitativ muntlig beskrivning av
resultaten den enda méjligheten, nar en enkatundersokning innefattar s sma
undergrupper. Varje person bor hatillfale att uttrycka sin motsatta asikt under
feedback-diskussionen om hon/han 6nskar detta. Andra metoder som intervjuer eller
gruppdiskussioner & meralampliga for mycket sma grupper med mindre &n 10
personer.

Om gruppen som skall understkas bestar av fleraan 10 men farre an 30 personer
ar lampliga rapporteringssétt medel varden och medianer och reducerade
procentfordel ningar. Svarsskalan for QPSnordic bestar av 5 svarsalernativ som kan
reducerastill 3 alternativ genom att summera ytterlighetsalternativen 1 och 2 samt 4
och 5 (se exempel sidan 14).

Hela procentfordelningar eller medelvarden och medianer for skalpoéang eller
enskilda fragor rekommenderas nér grupperna bestar av flera én 30 personer.

Referensdata
Referensdata som presenterasi anvandarmanual en grundas pa resultaten fran 2010
respondenter fran olika nordiska lander som arbetar inom olika branscher.
Referensdata presenteras som medelvarden och standardavvikelser for varje
QPSnordic-fréga och skala (Bilaga 3).

Bilaga 4 presenterar medelvarden i 18g- resp hogutbildade grupper samt skalpoang
i 20:e, 40:€e, 60:e och 80:e percentilen.

Procentfordelningar for hela svarsskalor och for reducerade svarsskalor ges for ala
QPSnordic-frégor (Bilaga 5) och for QPSnordic 34+ (Bilaga 6). Om QPSnordic anvands
oftai samma organisation kan anvandaren snart skapa sin egen referensdatabank.

Typ av resultat-aterkoppling

QPSnordic ar ett omfattande formuldr. De som ansvarar for aterkopplingen av
resultaten bor noga 6vervaga om man skall ge muntlig eller skriftlig aterkoppling.
For aterkoppling infor hela organisationen/avdel ningen bor de resultat som anses
mest relevanta och intressanta vdljas ut for presentation.
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Undersokningsresultaten fran QPSnordic kan ges pa skal niva och/eller genom att
vélja ut enskilda fragor som kan representera olika skalor. Procentfordelningar av
enskilda fragor visar en mera konkret bild for respondenterna, eftersom man direkt
kan jamfora med sina egna svar. Nar man valjer ut vissa fragor for aterkopplingen
bor man Gvervaga sava de statistiska egenskaperna som innehallet i fragan.

Vid ett aerkopplingsmaéte bor resultatpresentationen begransas till 20-30 fragor
eller till skalor. Feedback fran fleraresultat & svaraatt tatill sig. Ett 6verflod av
information kan hamma diskussionen och ledatill torftiga gruppdiskussioner med fa
fordlag till forbéttringar.

Resultaten bor presenteras och tolkas statistiskt pa ett satt som ar |&tt att forsta for
respondenterna oavsett utbildningsniva. Overhead-bilder som presenterar
stapeldiagram eller cirkeldiagram av frekvensfordel ningar rekommenderas. Flera
fordelningar kan presenterasi sasmmafigur. Medelvarden &r ett kortfattat sétt att
presentera flera grupper samtidigt (figur 3). Resultat baserade pa skalor & mera
reliabla métt for forskningsandamadl eller for att konstruera modeller.

Referensdata & anvandbara nar man skall bedéma malgruppens styrka och
svagheter i forhdllande till andra arbetsgrupper, avdelningar och till hela
organisationen eller till andrarelevanta referensgrupper. Skillnad i
bakgrundsvariabler mellan grupperna bor alltid tas hansyn till. Malgruppens storlek
och dataférdel ningen inom gruppen skall ocksa tas hansyn till. Jamforelser ger en
alman bild av malgruppens niva. Det & dock viktigt att forain feedback-
diskussionen pa ett konstruktivt spar och inte fokusera for mycket pajamforelser. |
almanhet ar jamforel ser med tidigare matningar pa samma avdel ning/grupp mest
anvandbara nér man planerar och beddmer interventioner.

16



Vet du precisvad som kravsav digi arbetet? (n=98)

Mycket ofta el
Alltid
14%

Ganska &l mkt sdllan
eller Aldrig
5%

Ganska ofta
63 %

Ibland
18%

Arbetskrav - skalor

Skalmedelvarden for en fabriksavdelning(n= 28) jamférda med referensmaterial

Inlérning
krav

B Fabriksavdelning
Beduts-

krav H QPSNordicreferens

material

Kvantitativa
krav

Figur 3. Exempel pafeedback-figurer.

5.2 Att ordna ett aterkopplingsmote (feedback)

Ett bra dterkopplingsmote skall foregas av:

1

2.

en strukturerad plan med dagordning och ansvarsférdelning mellan
konsulent/utredare, avdelningschef och anstédllda
narvaro av en oberoende konsulent (t ex fran foretagsha sovarden) som kan
vélja ut och aterkoppla relevanta resultat och leda feedback-maétena
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3. bildasmagrupper under feedback-motet som far inrikta sig pa fragor/problem
inom den egna arbetsenheten

4. dokumentering av en atgardsplan som innefattar ansvarsomraden, tidsschemata
och uppfoéljning.

Praktiska fragor som man maste bestamma ér tid och plats for
aterkopplingsmotena, sammansattningen av feedback-grupperna, hur man skall
underl &ta diskussionen och formulera praktiska slutsatser. Sadana saker bor man ha
bestdmt innan man delar ut formuléren. Det basta & att ange tid och plats for
feedback-matet pa formulérets framsida.

Under forstadelen av aterkopplingsmatet presenteras resultaten av
konsulenten/utredaren. Denna presentation kan kombineras med en gemensam
diskussion. Andradelen av métet agnas &t diskussioner i sma grupper foljdaav
samling, dér grupperna rapporterar sina diskussionsresultat, dar man bestdmmer vad
som skall prioriterasi framtiden och vilka atgarder som skall vidtagas.
Resultatpresentationen av konsulenten/utredaren skall inte varalangre an en timme.
Hela métet inklusive resultatdiskussion kréver minst 3-4 timmar. Det kan ocksa delas
upp patva olika méten.

Deltagarna far mest ut av att hatid och tillfalle att diskutera resultat och atgarder i
sma grupper innan de presenterar sina varderingar och forslag infor hela motet. Att
nade ma man har satt upp beror pa graden av medverkan fran deltagarna pa
feedback-matet och deras inriktning pa vissa fragor. Resultaten som presenteras pa
motet skall ses som utgangspunkten for diskussioner och inte som det enda som far
diskuteras. Dettainnebar att fragor som inte téacks av QPSnordic ocksa far diskuteras
efter den formella resultatpresentationen fran enkatundersokningen.

Det finns flerakritiska faktorer i terkopplingsprocessen. Deltagarna skall vara
motiverade att arbeta med resultaten. De bor ocksa fa professionell hjalp med att
tolkaresultaten. Det bor avséttas tillrécklig med tid for att diskutera resultaten och for
att utarbeta atgardsplaner.

Medverkan och samarbete & grunden for ett framgangsikt utvecklingsprojekt,
medan Oppna diskussioner och beslut om gemensamma utvecklingsmdl & grunden
for att tolka resultaten. Man maste soka komma dverens om utvecklingsatgarder och
de planerade atgarderna skall inte vara begrénsade av befintliga resurser. Slutligen
skall arbetsenheten eller avdelningen i fréga fa de resurser som behovs for att
genomfoéra de féreslagna handlingsplanerna.

Egenskaper hos sjdlva arbetet kan ocksa gynna eller begransa anvandning av en
survey-feedback metod. Anstallda med extremt gavsténdiga arbeten kanske inte &r
motiverade att diskutera frégor som ror deras arbete med andra personer. A andra
sidan kan anstéllda pa en avdelning ha mera samarbete och vara mera beroende av
anstéllda fran andra avdelningar. | safall bér man ordna diskussioner med dessa
avdelningar.

Fordelarna och nackdelarna med ett utvecklingsprojekt skall bedémas palang sikt.
Malinriktning och verksamhet bor varaigang under hela processen. Den kritiska
fragan &r uppfoljning och bedomning av resultaten. Med de snabba forandringarna
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inom teknologi och marknad, som leder till standiga krav pa organisations-
forandringar, & det en fordel att ha en kontinuerlig ” undersokning-aterkoppling-
atgard-understkning” cykel som baseras pa ett instrument med detaljerad
information.
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6. Etiska fragor

Etiska fragor i samband med QPSnordic galler framfor allt tva saker: information till
deltagarna och konfidentialitet. Respondenterna skall fére undersokningen
informeras om syftet med frégeformularet, hur det kommer att delas ut och
analyseras, hur resultaten kommer att presenteras och hur anonymiteten for den
enskilde bevaras. Information skall ges om hur formulé&ret skall besvaras liksom om
hur och av vem data kommer att analyseras samt om hur frégeformuldren och data
kommer att forvaras. Dennainformation skall ges skriftligen och helst ocksa
muntligen. Deltagande maste altid vara frivilligt.

QPSnordic & framst avsett att anvandas pa grupp- eller organisationsniva for
interventioner och forskning. Inga resultat eller slutsatser skall presenteras pa
individniva. Det &r viktigt att understkningen och interventionerna sker s att inte
nagot utpekande eller diskriminering av individer & méjlig.

Né&r man pa arbetsplatsen forhandlar om och beslutar att anvanda QPSnordic till en
undersokning av de anstéllda, & foljande saker viktiga ur etisk synvinkel

- syftet som den skall anvandastill maste varaklart definierat och uttalat

- den person som leder undersokningen och terkopplingen av resultaten
skall hatillracklig kunskap om anvandning av frageformular som en metod
att méta psykologiska och socialafaktorer i arbetslivet

- personalen/respondenterna méaste informeras om syftet med
undersokningen och om hur undersdkningsprocessen kommer att se ut

- information maste ges om hur data skall insamlas, behandlas, &erkopplas
och forvaras.

Det &r viktigt att undersdkningen och interventionerna planeras sa att absolut inget

utpekande eller diskriminering av individer kommer att ske, och att anonymiteten av
individuell information kommer att sdkras.
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7. Sammanfattning: Hur skall QPSNordic
anvandas

Att ta stallning till fore anvandning av QPSnordic

- Ordna omfattande samar bete och skapa engagemang nar det galler att
planera under stkningen och att infora forbattrande atgarder

- Skapa engagemang hos hogsta ledningen att organisera under sokningen

- Skapa engagemang bland linjechefer att genomftra de forbéttrande
atgarder som kommer att behGvas

- Skapa engagemang hos de anstéllda att besvara formularet, tolka
resultaten och gora upp planer till forbattringar

- Klargorande av fackens och skyddsombudens roll

- Setill att samtliga anstéllda har tillfalle att deltaga i undersokningen och
pa feedback-diskussionerna

- Tahéansyn till vilka andra utvecklingsatgarder eller forandringar som
pagar samtidigt i organisationen och behovet av att samordna dessa med
QPSNordic-under stkningen

- Skall undersokningen upprepas? Omja, hur ofta?

- Har man vidtagit nodvandiga atgarder for att folja etiska principer och
skydda individdata?

Detta skall vara beslutat fore anvandningen av QPSnordic

- Undersbkningens syfte

- Kéanner berérda parter till syftet med undersokningen och ar de 6verens om
det?

- Skall undersbkningen goras santidigt i hela organisationen eller ar det
béttre att den gorsi avdelning efter avdelning?

- Vilken version av QPSvordic passar bast, den korta eller den mera
omfattande?

- Behover man lagga till nagra skalor som méter halsa, valbefinnande och
arbetstillfredsstallel se?

- Vemkommer att vara ansvarig for hela processen resp for enskilda
uppgifter?

- Hur skall dataanalysen ske?

- Nar och var skall aterkopplingsmoten ske?

- Kommer det att behdvas konsulter utifran ochi sa fall nar i processen?
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Bil aga 1. QPSNordic

Bilaga 1

QPSNordic

Frageformular om
psykologiska och sociala
faktorer | arbetdlivet

Nordiska Ministerradet







Sa har besvarar du formularet

Pa féljande sidor finns frégor och pastéenden om ditt arbete och din arbetsplats. Syftet med detta frageformul ar
ar att samlainformation for att utveckla arbetet och arbetsmiljon.

Tagod tid padig nédr du svarar. De flesta fragor besvarar du genom att ringain det svarsalternativ som béast
stammer dverens med din asikt.

Exempel:
mycket
sdllan mycket
dler ganska ganska oftaeller
adrig sdlan jbland  ofta altid
1. Maste du skynda pa for att hinna med ditt
ADELE? .. 1 2 3 4 5
1. PERSONUPPGIFTER
1. Fodelsedr 6. Hur lange har du haft den befattning du nu har?
2. Kon a
Man 1
Kvinna 2 7. Angtdliningsvillkor:
Fast anstéllning hos
3. Skolutbildning (antal ar): nuvarande arbetsgivare 1
(ringain det aternativ som passar!) Tillfalig anstélIning hos
Grundskola nuvarande arbetsgivare 2
(1-9 &) 1
Gymnasieskola 8. Har du anstéllning hos annan arbetsgivare?
(10-12 &) 2 Ja 1
Universitets/htgskol euthildning Nej 2
(13-16 &) 3
Hogre akademisk utbildning 9. Har du en arbetdedande stéllning?
(mer an 16 &) 4 Ja 1
Nej 2
4. Yrkestitel: 10. Hur ménga arbetstimmar arbetar du vanligtvis
per vecka?
timmar
5a. Hur lange har du arbetat pa denna
arbetsplats? 11. Vilket av foljande beskriver bést din arbetstid?
Dagtid 1
a Tvéaskiftsarbete 2
Tre-skiftsarbete 3
5b. P& vilken avdel ning/sektion/enhet Fast kvallsskift 4
arbetar Du? Fast nattskift 5
Annat, 6
vad?




2. ARBETSKRAV

mycket
sdllan mycket
eler ganska ganska oftaeller

) aldrig sdllan ibland  ofta alltid
12.  Ardin arbetsmangd s& ojamnt fordelad

att arbetet hopar sig? ......... 1 2 3 4 5
13.  Méstedu arbeta dvertid? ................ 1 2 3 4 5
14.  Maéste du arbetai mycket hogt tempo? 1 2 3 4 5
15.  Har du for mycket att gora? .............. 1 2 3 4 5
16.  Kréaver ditt arbete fysisk uthdllighet?... 1 2 3 4 5
17.  Kréver ditt arbete snabba

PESIUL? ... 1 2 3 4 5
18.  Ar dinaarbetsuppgifter for svéra

fOr dig? oo 1 2 3 4 5
19.  Kréver ditt arbete maximal

uppmarksamhet? ...........ccccceueee. 1 2 3 4 5
20.  Kréver ditt arbete att du utfor rorel ser

med Stor precision? ........cceeveeene. 1 2 3 4 5
21.  Forekommer det stérande avbrott

i ditt arbete? ..o 1 2 3 4 5
22.  Kréaver ditt arbete komplicerade

PESIUL?......cvciceee e 1 2 3 4 5
23.  Arditt arbete enformigt?................ 1 2 3 4 5
24.  Maste du upprepa samma arbets-

moment med f& minuters mellanrum? 1 2 3 4 5
25,  Utfor du arbetsuppgifter som du skulle

behdva mera utbildning for? .......... 1 2 3 4 5
26.  Ar dinakunskaper och fardigheter till

nyttai ditt arbete? .........cccoeevnens 1 2 3 4 5
27.  Innebér ditt arbete positiva

UEMANINGAN? ..ceeveeieiene e 1 2 3 4 5
28.  Tycker du att ditt arbete &r

MeningSfUllt? ..o 1 2 3 4 5
29.  Kréver ditt arbete att du skaffar dig

nya kunskaper och férdigheter? ....... 1 2 3 4 5




mycket

sdllan mycket
dler ganska ganska oftaeller
) adrig sdlan  ibland  ofta altid
30.  Ardet mgjligt for dig att ha social
kontakt med arbetskamrater medan
duarbetar? ......cccoceveeeeeienen. 1 2 3 4 5
31.  Har du under de senaste tva aren blivit
utsatt for hot eller vald pa ditt arbete? 1 2 3 4 5
32.  Innebér fel som du gor i ditt arbete risk
for personskada? ................... 1 2 3 4 5
33.  Innebér fel som du gor i ditt arbete risk
for ekonomiskaforluster? ........ 1 2 3 4 5
34. Innefattar ditt arbete kontakt med kunder eller klienter?
NN =SSP 1
Ja, mest indirekt kontakt (genom post, fax e-mail, etc.) ......cccocevceririennne 2
Ja, mest direkt kontakt (6gonkontakt eller genomtelefon) ........... e 3
Ja, béde direkt och indirekt KONEaKE ..........cccovvvevevereeeiiiesesceseessessesenn e 4

Om du svarade "ja" (2, 3 eller 4) svara ocksa pa féljande frégor (35-37), ga annarstill frdga 38.

mycket
sdllan mycket
dler ganska ganska oftaeller
adrig sdlan ibland  ofta altid
35.  Innefattar ditt arbete personlig kontakt
med Klienter / kunder? .......... 1 2 3 4 5
36. Maste du taemot och behandla
klagomal fran klienter / kunder? ...... 1 2 3 4 5
37.  Arduntjd med din férméga att
uppratthalla ett gott forhallande till
dinaklienter / kunder? .........cccccouenene 1 2 3 4 5
3. ROLLFORVANTNINGAR
mycket
sdllan mycket
dler ganska ganska oftaeller
adrig sdlan ibland ofta altid
38.  Finnsdet klart definierade mal for
ditt arbete? ... 1 2 3 4 5
39. Vet duvilket ansvarsomréade
dubhar? ..o, 1 2 3 4 5
40. Vet du precisvad som krévsav dig i
AbEtEt? ..o 1 2 3 4 5




mycket

sdllan mycket
dler ganska ganska oftaeller
aldrig sdlan ibland ofta altid
41.  Maéste du utféra saker som du tycker
skulle géras annorlundaz................ 1 2 3 4 5
42.  Far du arbetsuppgifter utan att fa de
resurser som behovs for att utfora
dEM?..eciceee e 1 2 3 4 5
43.  Stélsdet oférenliga krav padig fran
tvaeller flerapersoner? ................ 1 2 3 4 5
44.  Innefattar ditt arbete arbetsuppgifter
som & i konflikt med dina personliga
Varderingar? .......ocoeeeveeenieennne 1 2 3 4 5
4. KONTROLL | ARBETET
mycket
sdllan mycket
eler ganska ganska oftaeller
adrig sdlan ibland ofta altid
45, Om det finns olika sétt att gora ditt
arbete pa, kan du da gjav valjahur du
skall goradet? ......ccovveevrenerieenen. 1 2 3 4 5
46.  Kan du péverka mangden arbete du
FAI? s 1 2 3 4 5
47. Kan du gédlv bestdmma din arbetstakt? 1 2 3 4 5
48. Kan du gédlv bestdmma nér du skall ta
PAUS? ...t 1 2 3 4 5
49, Kan du gélv bestdmma hur lange du
tar PAUS? ..o 1 2 3 4 5
50. Kan du bestdmma din egen arbetstid
(FIEXtid)? oo 1 2 3 4 5
51.  Kan du paverka bedut angdende vilka
personer du skall arbetatillsammans
(10150 17 1 2 3 4 5
52. Kan du bestdmma nér du skall ha
kontakt med klienter? ................... 1 2 3 4 5
53.  Kan du paverkabedut som &r viktiga
for ditt arbete? ... 1 2 3 4 5




5. FORUTSAGBARHET | ARBETET

mycket
sdllan mycket
eler ganska ganska oftaeller
adrig sdlan  ibland ofta altid
54. Vet duenmanadi forvag vilken typ
av arbetsuppgifter du kommer att ha? 1 2 3 4 5
55. Vet duenmanad i forvag vilka
arbetskamrater du kommer att ha?.... 1 2 3 4 5
56. Vet duenmanadi forvdg vem som
kommer att varadin chef? ............. 1 2 3 4 5
57.  Ar det nbdvandigt att visafor andra
vad du kan for att fa attraktiva arbets-
uppgifter eler projekt? ................. 1 2 3 4 5
58.  Kénner du att du har ndgon person
eller organisation som bevakar dina
INtFESSENT ..o 1 2 3 4 5
59.  Gar det rykten om forandringar pa
arbetsplatsen? ..o 1 2 3 4 5
mycket
liteeller  ganska ganska vadigt
inte als lite ndgot mycket mycket
60. Vet duvad som krévsfor att du skall
kunna fa ett arbete som du anser vara
attraktivt omtva ar? ..................... 1 2 3 4 5
61. Vet duvilkanya kunskaper och
fardigheter du bor skaffa for att kunna
behdlla ett attraktivt arbete om tva ar? 1 2 3 4 5
62.  Tror du att du om tva ar har ett arbete
som du tycker &r lika attraktivt som
ditt nuvarande arbete? .................. 1 2 3 4 5
mycket
liteeller  ganska ganska védigt
inte als lite ndgot mycket mycket
63. Tycker du om utmaningar som att ofta
fa nya arbetsuppgifter? ............ 1 2 3 4 5
64.  Tycker du om utmaningar som att
arbeta med nya arbetskamrater?........ 1 2 3 4 5
65.  Tycker du om utmaningar som att
arbetapaolikastédlen?................. 1 2 3 4 5




6. SKICKLIGHET | ARBETET

mycket mycket
sdlaneler ganska ganska oftaeller
aldrig sdlan  ibland ofta altid

66.  Ar dungjd med kvaliteten pa det
arbete du gor? ........cccveveenenenens 1 2 3 4 5

67.  Ar dungjd med den mangd arbete du
far giord? ..o 1 2 3 4 5

68.  Ar dungjd med din forméga att |6sa
problemi arbetet? ..........cccceeee. 1 2 3 4 5

69.  Ar dungjd med din forméga att

upprétthdlla ett gott forhallande till

dina arbetskamrater? .................... 1 2 3 4 5
70.  Fér duinformation om kvaliteten pa

71. Kan du gélv direkt avgéra om du gor
ett braarbete?.........ccoevvvvveivennenens 1 2 3 4 5

7. SOCIAL INTERAKTION

Socialt stod

mycket mycket
sdlaneller ganska ganska oftaeller
adrig sdlan ibland ofta altid

72.  Omdu behover, f& du da stdd och
hjalp med ditt arbete frén dina
arbetskamrater? ........ooceeeeeeeerunen. 1 2 3 4 5

73.  Omdu behover, f&r du da stod och
hjalp med ditt arbete frén din narmaste
Chef? e 1 2 3 4 5

74. Om du behover, ar dina arbetskam-
rater davilliga att lyssna pa problem
som ror ditt arbetet? ...........o........ 1 2 3 4 5

75. Om du behover, & din ndrmaste chef
davillig att lyssna p& problem som rér
ditt arbete? .........ccoevenenne 1 2 3 4 5

76.  Omdu behover, kan du da tala med
dina véanner om problem som ror ditt
ADELE? e 1 2 3 4 5




mycket mycket
sdlaneler ganska ganska oftaeller
adrig sdlan  ibland ofta altid

77.  Omdu behover, kan du datala med
din make/maka eller ndgon annan
nérstaende person om problem som
ror ditt arbete? .....ocveveeeeveecenen, 1 2 3 4 5

78.  Far du uppskattning for dina
arbetsprestationer fran din
narmaste chef? ... 1 2 3 4 5

79.  Har dulagt mérketill stérande

konflikter mellan arbetskamrater? 1 2 3 4 5
mycket lite
eler ganska ganska vddigt
inteals lite ndgot mycket mycket

80.  Ka&nner du att du kan fa stod frén dina
vanner/din familj nér det & besvérligt
PAADELEL? ..., 1 2 3 4 5

Mobbing och trakasserier

Mobbing (trakasserier, krankande sarbehandling) &r ett problem pa en del arbetsplatser och for en
del angtéllda. For att kalla ndgot "mobhbing" skall den krankande sirbehandlingen ske vid
upprepade ganger under en langre period och personen som &r utsatt for detta upplever att hon/han
har svérigheter att férsvara sig. Det raknasinte som "mobbing" om tva lika starka personer har en
konflikt eller om det bara géller en enda handel se.

Nef Ja
8l. Har dulagt mérketill om nagon
blivit utsatt for mobbing/
trakasserier vid din arbetsplats
under de senaste sex manaderna? 1 2
82.  Hur manga personer har du sett
blivit mobbade/trakasserade under
de senaste sex manaderna? ......... Man Kvinnor
Nef Ja
83. Har du gdlv blivit utsatt for
mobbing/trakasserier pa
arbetsplatsen under de senaste sex
manaderna? ........c.c.c.ceevevene. 1 2




8. LEDARSKAP

mycket mycket
sdlaneler ganska ganska oftaeller
aldrig sdlan ibland  ofta alltid
84.  Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att
deltai viktigabedut? ................... 1 2 3 4 5
85.  Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att
sagaifrén nar du har en annan
ASIKE?. s 1 2 3 4 5
86. Hjél per din nérmaste chef dig att
utveckla dinaféardigheter?............... 1 2 3 4 5
87.  Tar din ndrmaste chef itu med
problem sa snart de uppkommer? ... 1 2 3 4 5
mycket lite
eler ganska ganska  vadigt
inte als lite ndgot mycket mycket
88.  Litar du paledningens férméaga att
klara framtiden for arbets-
platsen/organisationen ?............... 1 2 3 4 5
mycket mycket
sdlaneler ganska ganska oftaeller
adrig sdlan  ibland ofta altid
89.  Fordelar din narmaste chef arbetet pa
ett opartiskt och réttvist sétt?.......... 1 2 3 4 5
90. Behandlar din nérmaste chef de
anstallda pa ett rattvist och jamlikt
SAE? e 1 2 3 4 5
91.  Arforhdllandet mellan dig och din
nérmaste chef en orsak till stress? .... 1 2 3 4 5
9. ORGANISATIONSKULTUR
mycket
Hurdant &r klimatet p& din liteeller  ganska ganska  valdigt
arbetsenhet? inteals lite nagot mycket mycket
92. Konkurrensinriktat.................. 1 2 3 4 5
93. Uppmuntrande och stédjande..... 1 2 3 4 5
94. Misstroget och misstdnksamt...... 1 2 3 4 5
95. Avsdlappnat och trivsamt........... 1 2 3 4 5
96. Stelt och regelstyrt ................. 1 2 3 4 5
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mycket mycket
sdlaneller  ganska ganska oftaeller
adrig sllan ibland ofta alltid
97. Tar de anstéllda pa din arbetsplats
egnainitiativ? .......cccocevrienne. 1 2 3 4 5
98. Uppmuntras de anstéllda pa din
arbetsplats att gora forbéttringar?. .. 1 2 3 4 5
90, Ar det tillréckligt med kommuni-
kation pa din avdelning? ........... 1 2 3 4 5
mycket
liteeller  ganska ganska  védigt
inteals lite ndgot mycket mycket
100.  Har du méarkt ndgon ojamlikhet i
behandlingen av mén och kvinnor
padin arbetsplats? .................... 1 2 3 4 5
101.  Har du markt ndgon ojamlikhet i
behandlingen av &ldre och yngre
anstdllda padin arbetsplats? ........ 1 2 3 4 5
102.  Beldnas man for ett val utfort
arbete pa din arbetsplats (pengar,
uppmuntran)? ................. 1 2 3 4 5
103. Tasdeanstdlldava omhand pa
din arbetsplats? ..o 1 2 3 4 5
104. | vilken utstréckning intresserar
sig ledningen fér personalens hdlsa
och vélbefinnande? .................. 1 2 3 4 5
10. SAMBAND MELLAN ARBETE OCH PRIVATLIV
mycket
sdllan mycket
eler ganska ganska oftaeler
adrig sdlan ibland ofta altid
105.  Paverkar kraveni ditt arbete ditt
hem- och familjeliv pa ett negativt
SAL? o 1 2 3 4 5
106.  Paverkar kraven fran ditt hem/din
familj ditt arbete pa ett negativt
LS. 1| 1 2 3 4 5

11




11. ARBETETSPLATSIDITT LIV

107. Fordela 100 podng genom att ange hur betydel sefulla foljande omraden &r i ditt liv for
néarvarande

a Fritid (t ex hobbies, sport, rekreation, umgange med vanner)

b. Samhélle (t ex frivilliga organisationer, fackforeningar,
politiska organiSationer) ........cccoveeveereireenieeneneees

c ATDELE ..o
d REGION ..o
e Famil] oo

100
108a. Deflestaav minamal i livet ror mitt arbete.
Instammer Instdmmer
inteals 1 2 3 4 5 6 7 fullsténdigt
108b. Hur viktigt & arbetet i ditt liv?
En av de minst En av de mest
viktiga sakerna viktiga sakerna
i mitt liv 1 2 3 4 5 6 7 i mitt liv

12. ENGAGEMANG |
ORGANISATIONEN/ARBETSPLATSEN

Foljande pastdenden handlar omdin instéllning till organisationen du arbetar i. Angei vilken
grad du personligen instdmmer i eller tar avstand ifran vart och ett av pastdendena.

tar totalt tari viss instdm-  instém-
avstand man mer i mer
ifrén avstdnd  neutral  vissmén totalt
109.  For minavanner beréttar jag att
organisationen ar ett mycket
brastélle att arbetapa ......... 1 2 3 4 5
110. Minaegnavérderingar &r
mycket lika organisationens 1 2 3 4 5
111.  Organisationen inspirerar mig
verkligen att gora mitt basta 1 2 3 4 5

12



13. GRUPPARBETE

112. Ingdr dui en fast arbetsgrupp?

Nej
1

Ja

2

Om du svarade "ja", besvara da frégorna 113-116, i annat fall gatill fraga 117.

mycket lite
eler ganska ganska véldigt
inteals lite ndgot mycket mycket
113.  Uppskattar du att ingdi gruppen?...... 1 2 3 4 5
mycket
sdllan
eler ganska ganska mycket
aldrig sdllan  ibland ofta ofta
114.  Utfors arbetet i gruppen pa ett
flexibelt SAtt? oo 1 2 3 4 5
115  Ar er grupp brapd att 16sa problem? 1 2 3 4 5
116.  Hur ofta har gruppen gruppméten? ... 1 2 3 4 5
14. ARBETSMOTIV
Hur viktigt &r féljandei din helt _
uppfattning om ett idealarbete? ovik- mindre mycket  helt nod-
tigt viktigt viktig viktigt vandigt
117.  Att arbetet bidrar till att utveckla
min personlighet..........c.cccveueneee. 1 2 3 4 5
118.  Attjag fér hog 16n och andra
materiellaformaner..................... 1 2 3 4 5
119.  Att arbetet &r lugnt, tryggt och
valordnat.........ccoeveeneeeeinennne 1 2 3 4 5
120.  Att arbetet ger mig en kéndaav att
ha utfort nagot vardefullt............... 1 2 3 4 5
121.  Attjag har ett tryggt arbete med
regelbunden inkomst.................... 1 2 3 4 5
122.  Att den fysiska arbetsmiljon &r séker
och h8lsosam..........ccceeeeeveneennee 1 2 3 4 5
123. Attjag fér anvanda min fantas och
kreativitet i arbetet...........cccce...e. 1 2 3 4 5

TACK FOR DIN MEDVERKAN!
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Bilaga 2. QPSNordic 34+

Bilaga 2

Nordiska Ministerradet

QPSNordic-34+

S& hér besvarar du formuléaret

Pafoljande sidor finns fragor och pastdenden om ditt arbete och din arbetsplats. Syftet med detta
frégeformul&r &r att samlainformation for att utveckla arbetet och arbetsmiljon.

Tagod tid padig nér du svarar. De flesta frégor besvarar du genom att ringa in det svarsalternativ som bast

stammer dverens med din &sikt.

Exempel:
mycket mycket
sdlaneler  ganska ganska  oftaeller
adrig sdllan ibland ofta altid
1 Maste du skynda pa for att hinna med ditt arbete? 1 2 3 4 5
PERSONUPPGIFTER
Al. Fodelsedr A5, Anstéllningsvillkor:
Fast anstélIning hos
A2.Kdn nuvarande arbetsgivare ......... 1
Man ..o, 1 Tillfallig anstélining hos
Kvinna ................... 2 nuvarande arbetsgivare ......... 2
A3. Yrkestitel AB6. Har du anstélining hos annan arbetsgivare?

A4. Pavilken avdelning / sektion / enhet
arbetar Du?

Ja 1




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21

Ar din arbetsméangd s3 ojamnt fordelad att arbetet
NOPar SIQ? .o

Har du for mycket att gora? ........ccoceeevvennen
Ar dina arbetsuppgifter for svarafor dig? ......

Utfor du arbetsuppgifter som du skulle behéva mera
uthildning fOr? ...ooeeeee v

Ar dina kunskaper och fard|gheter till nytta| ditt
arbete? ..

Innebér ditt arbete positiva utmaningar? ..............
Finns det klart definierade mal for ditt arbete? .......

Vet du precisvad som krévs av dig i arbetet? ........

Stalls det oforenliga krav padig fran tvaeller flera
1 150 =

Kan du paverka mangden arbete du far? .............
Kan du gélv bestdmma din arbetstakt? .............
Kan du gélv bestdmma nér du skall ta paus? .........
Kan du paverka beslut som &r viktiga for ditt arbete?

Vet du en manad i forvag vilken typ av
arbetsuppgifter du kommer att ha? ..................

Gér det rykten om forandringar pa arbetsplatsen? ..

Ar du n6jd med din férmaga att 16sa problem i
AIDELEL? e e

Om du behover, far du da stod och hjalp med ditt
arbete frén dina arbetskamrater? ...........cccove.....

Om du behover, far du da stod och hjalp med ditt
arbete fran din ndarmaste chef? ..o

Fér du uppskattning for dina arbetsprestationer fran
din ndrmaste Chef? ...

Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att deltai viktiga

Hja per din nérmaste chef dlg att utveckladina
fardigheter?......cooveeie

mycket

sdlaneler  ganska
adrig sdlan ibland
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3

ganska
ofta

4

4

Mycket
oftaeller
altid
5

5




22,

23.

24,

25,

26

27

28.

29.

30.

31.

32.

33.

mycket lite

eler ganska ganska valdigt
inteals lite mycket mycket
Kanner du att du kan fa stod frén dina vanner/din
familj nér det & besvarligt paarbetet? ................... 1 2 4 5
Hurdant ar klimatet pa din arbetsenhet? mycket lite
eler ganska ganska valdigt
intedls lite mycket mycket
Uppmuntrande och stédjande..... 1 2 4 5
Avslappnat och trivsamt......... 1 2 4 5
Stelt och regelstyrt............. 1 2 4 5
Uppskattar du att ingdi din arbetsgrupp? ..... 1 2 4 5
mycket
sdllan
eler ganska ganska  mycket ofta
adrig sdlan ofta
Ar er grupp bra pa att |6sa problem? 1 2 4 5
Uppmuntras de anstéllda pé din arbetsplats att gora
fOrbattringar? .......oooooie 1 2 4 5
Ar det tillrackligt med kommuni-kation pa din
AVAEINING? .o 1 2 4 5
Har du lagt mérke till stérande konflikter mellan
arbetskamrater? .........ccoooiiiiiiiii . 1 2 4 5
mycket lite
eler ganska ganska vadigt
intedls lite mycket mycket
Har du markt nagon ojamlikhet i behandlingen av
man och kvinnor padin arbetsplats? .................... 1 2 4 5
Har du markt nagon ojamlikhet i behandlingen av
ddre och yngre anstéllda pa din arbetsplats? ........ 1 2 4 5
BelGnas man for ett val utfort arbete padin
arbetsplats (pengar, uppmuntran)? ................. 1 2 4 5
| vilken utstrackning intresserar sig ledningen for
personalens hélsa och vélbefinnande? ................... 1 2 4 5
Instdmmer  Instdm- instam-
inte mer mer Instémmer
als knappast  neutral delvis  fullstandigt
Jag trivs med att for det mesta ga helt upp i mitt arbete 1 2 3 4 5
Den storsta tillfredsstallelsen i mitt liv kommer fran 1 2 3 4 5
MItt arDELE ..o
Med stress menas en situation da man kanner sig inte bara i viss ganska véldigt
spand, rastlos, nervos eller orolig eller inte kan dls lite mén mycket mycket
sova pa natten eftersom man tanker pa problem
helatiden.
Har du kant dig stressad den senaste tiden? ........... 1 2 3 4 5
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Bilaga 3. Beskrivning av skalorna med deskriptiv statistik fran data insamlade
under metodutvecklingen

Statistiken grundar sig pa alla grupper/arbetsplatser som var med i utvecklingsfasen av QPSNordic (n=2010).
Lagst resp hogst gruppmedel vérde hanvisar till grupperna/arbetsplatsernai totala materialet, som omfattade 21
grupper/arbetsplatser.

Mobbning och trakasserier (tabell 16) och Interaktion mellan arbete och privatliv (tabell 23), & ocksd med har,
trots att de inte bildade ndgon skala.

Tabdll 1. Kvantitativa arbetskrav

Fréga Lagst  Hogst

grupp-  grupp-

M edel- medel- medel-

vérde S0 varde  véarde
12.  Ardin arbetsméngd sd ojamnt fordelad att arbetet 3.24 1.00 2.46 3.80

NOpar SI?. ..o

13. Maste du arbeta overtid?............coooveviineeennn. 2.72 117 173 3.33
14. Maste du arbetai mycket hogt tempo?............... 3.73 0.92 3.17 4.34
15. Har du for mycket att gora?............cooeveeennnnnee 3.34 1.02 2.77 3.64
Totalt skalpoang 3.26 0.77 2.70 3.70

Tabdl 2. Beslutskrav

Fréga

L agst Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medel-

varde  &d varde  vérde

17. Kraver ditt arbete snabba beslut? .........cccceenn o 3.57 1.02 2.69 4.09
19. Kraver ditt arbete maximal uppmérksamhet?........ 4.20 0.86 3.59 4.68
22. Kréaver ditt arbete komplicerade beslut?.............. 2.87 1.05 2.27 3.38
Totalt skalpoang 3.55 0.77 3.03 3.87
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Tabedll 3. Inlarningskrav

Fréga Lagst  Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medel-

varde  &d varde  vérde

18. Ar dinaarbetsuppgifter for svarafor dig?.......... 1.85 0.77 1.55 2.35

25. Utf('jr du arbetsuppgifter som du skulle behéva mera 244 0.96 1.95 2.95

29. Kréaver ditt arbete att du skaffar d|g nya kunskaper 3.61 1.06 252 4.52
och férdigheter? .............

Totalt skalpodng 2.63 0.71 2.02 3.19

Tabell 4. Rolltydlighet

Fréga Lagst  Hogst

grupp-  grupp-

M edel- medel- medel-

varde d varde varde
38 Finns det klart definierade méal for ditt arbete? ........ 4.04 1.04 2.89 4.35
39 Vet du vilket ansvarsomrédedu har? .................. 4.39 0.83 3.32 477
40 Vet du precisvad som krévsav digi arbetet?......... 4.21 0.89 3.29 4.67
Totalt skalpodng 4.21 0.79 3.18 4.55

Tabell 5. Rollkonflikt

Fraga Lagst  Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medel-
vérde S0 varde  véarde
41, Maste du utfora saker som du tycker skulle goras 2.75 0.92 2.39 3.06
ANNOFTUNA? ... e e
42, Far du arbetsuppgifter utan att f& de resurser som 2.71 1.13 1.92 3.39

43, Stalls det oforenliga krav padig fran tvaeller flera 2.24 1.04 1.82 2.75

Totalt skalpodng 2.38 0.77 1.88 2.68




Tabell 6. Positiva utmaningar i arbetet
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Fréga Lagst  Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medel-
vérde S0 varde  véarde
26. Ar dina kunskaper och fardigheter till nyttai ditt 4.10 1.02 2.97 4.65
ADELE?.
27. Innebér ditt arbete positiva utmaningar?............. 3.65 1.02 261 4.63
28. Tycker du att ditt arbete & meningsfullt?.............. 4.07 0.93 3.37 4.80
Totalt skalpodng 3.94 0.83 311 4.64
Tabell 7. Kontroll av beslut
Fréga M edel Lagst  Hogst
-varde grupp- grupp-
%) medel- medel-
varde  varde
45, Om det finns olika sitt att gora ditt arbete pd, kan du 372 109 249 4.19
dagav véljahur du skall goradet? ..........ccccueeee..
46. Kandu péverka méangden arbete du far?............... 245 113 1.53 3.20
51. Kan du paverka beslut angaende vilka personer du 214 116 1.20 3.11
skall arbetatillsammansmed?........................
52. Kan du bestdmma nér du skall ha kontakt med 255 148 1.22 4.20
T 01
53. Kan du paverka beslut som &r viktiga for ditt arbete?... 2.95  1.07 1.88 3.60
Totalt skalpodng 276 082 1.66 3.46
Tabell 8. Kontroll av arbetstakt
Fréga Lagst  Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medel-
vérde S0 varde  véarde
47. Kan du gélv bestémma din arbetstakt?............... 3.01 1.24 177 4.00
48. Kan du gév bestdmma nér du skall tapaus?......... 2.98 1.46 1.26 453
49, Kan du galv bestdmma hur lénge du tar paus?....... 2.59 1.45 1.19 4.28
50. Kan du bestdémma din egen arbetstid (flextid)?...... 2.67 1.59 1.08 4.66
Totalt skalpodng 281 1.18 144 4.24




Tabell 9. Forutsagbarhet en manad i forvag

Bilaga 3

Fréga Lagst  Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medel-
varde S varde  varde
54, Vet du en manad i forvag vilken typ av arbets- 3.57 131 2.55 4.15
uppgifter du kommer att ha?......................
55. Vet du en manad i forvag vilka arbetskamrater du 4.02 1.26 211 4.67
kommerattha?........coooveiii i,
56. Vet duen ménad i forvag vem som kommer att vara  4.46 1.04 3.61 4.90
dinchef 2.,
Totalt skalpodng 4.01 0.95 3.08 4.55
Tabell 10. Forutsagbarhet om tva ar
Fraga Lagst  Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medel-
varde S varde  varde
60. Vet du vad som kravs for att du skall kunna fa ett 2.70 1.20 1.93 3.44
arbete som du anser vara attraktivt omtva ar? .......
61. Vet du vilka nya kunskaper oc h fardigheter du bér 291 117 224 3.47
skaffafor att kunna behdlla ett attraktivt arbete om
VA2,
Totalt skalpodng 2.80 112 2.09 3.44
Tabell 11. Preferens for utmaningar
Fraga Lagst  Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medel-
varde ) varde  varde
64. Tycker du om utmaningar som att arbeta med nya 341 0.95 2.95 4.29
ArDEtSKAMIELEr ? ... e e e e
65. Tycker du om utmaningar som att arbeta pa olika 2.98 121 2.23 3.94
SEHEN?. ..,
Totalt skalpoang 3.36 0.86 2.78 4.18




Tabell 12. Upplevelse av skicklighet (mastery)
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Fréga Lagst  Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medel-
varde S varde  varde
66. Ar du nojd med kvaliteten pa det arbete du gor?..... 3.96 0.68 3.68 4.23
67. Ar du n6jd med den méngd arbete du fér gjord?..... 3.78 0.86 341 4.10
68. Ar du néjd med din férmaga att |6sa problem i 3.88 0.74 3.38 4.15
ADELEL?. .
69. Ar du néjd med din férméga att upprétthélla ett gott 4.14 0.71 3.85 4.44
forhdlandetill dina arbetskamrater?
Totalt skalpodng 3.94 0.54 3.73 4.14
Tabell 13. Stod fran chef
Fraga Lagst  Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medel-
varde ) varde  varde
73. Om du behover, far du da stéd och hjalp med ditt 3.47 117 3.19 4.00
arbete fran din ndrmaste chef?........................
75. Om du behdver, &r din narmaste chef davillig att 3.79 1.09 3.31 4.80
lyssna pé problem som ror ditt arbete?...............
78. Fér du uppskattning for dina arbetsprestaioner fran 3.21 117 2.13 4.00
dinnérmaste chef?...........coco i,
Totalt skalpoang 3.49 1.00 2.96 4.21
Tabell 14. Stod fran arbetskamrater
Fréga Lagst  Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medel-
varde ) varde  varde
72.  Omdu behdver, far du da stéd och hjap med ditt 3.80 1.02 3.10 4.38
arbete fran dina arbetskamrater?.......................
74.  Omdu behover, ar dina arbetskamrater da villiga att 3.96 0.94 3.38 4.50
lyssna pa problem som ror ditt arbete?................
Totalt skalpodng 3.88 0.89 3.24 4.36




Tabell 15. Stéd fran vanner och familj
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Fréga Lagst  Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel- medd-
varde d varde varde
76. Om du behover, kan du da tala med dina vanner om 3.63 1.17 2.55 4.06
problem som ror ditt arbete?.............cooovei il
77. Om du behover kan du datala med din make/maka 4.07 1.15 2.27 4.35
eller nagon annan narstaende person om problem
somror dittarbete?..........covei it
80. Kanner du att du kan fa stod fran dina vanner/din 2.62 1.00 3.42 4.46
familj nar det &r besvarligt pa arbetet?
Totalt skalpodng 391 0.92 2.85 4.25

Tabell 16. Mobbning och trakasserier

Fraga
81 Har du lagt mérketill om nagon blivit utsatt for
' mobbning/trakasserier pa din arbetsplats under de senaste Ja
sex manaderna?
Mén 13.8%
Kvinnor 12.8%
Samtliga 13.2%
Man  Kvinnor
82. Hur manga personer har du sett blivit mobbade/trakasserade | somhar  som har
under de senaste sex manaderna? mobbats mobbats
0 91.7% 87.1%
1 5.0% 6.5%
2¢elerflera| 3.3% 6.4%
83. Har du gjdlv varit utsatt for mobbning/trakasserier pa a
arbetsplatsen under de senaste sex manaderna? =
Mén 4.1%
Kvinnor 3.9%
Samtliga 4.0%




Tabell 17. Uppmuntrande |edarskap (empower ment)
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Fréga L agst Hogst
grupp- grupp-
M edel- medel- medel-
varde S varde vérde
84. Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att deltai 2.74 1.18 1.63 3.30
viktigabeslut? ...
85. Uppmuntrar din narmaste chef dig att sdgaifran 2.78 1.19 1.74 3.50
nar du har en annan 8sikt?.............ccooeeevenen.
86. Hja per din nérmaste chef dig att utveckla dina 2.66 1.13 181 3.14
fardigheter?.......ooiiie i,
Totalt skalpodng 2.73 1.03 1.75 3.20
Tabell 18. Rattvist ledarskap
Fréga L agst Hogst
grupp- grupp-
M edel- medel- medel-
varde S varde vérde
89. Fordelar din narmaste chef arbetet pa ett opartiskt 3.61 1.03 3.22 4.30
OCh r&ttVist SB? ..o
90. Behandlar din narmaste chef de anstallda pa ett 3.79 1.01 331 4.40
réttvist och jamlikt Stt?..........cocoviieiiiiiiine
91. Ar forhéllandet mellan dig och din ndrmaste chef 1.80 0.95 1.20 242
enorsak till Stress?... ..o
Totalt skalpoang 3.87 0.82 3.39 450
Tabell 19. Socialt klimat
Fraga Lagst Hogst
grupp- grupp-
M edel- medel- medel-
varde ) varde varde
93. Uppmuntrande och stédjande........................ 3.33 1.00 2.63 3.82
94, Misstroget och missténksamt......................... 1.89 1.00 1.30 253
95. Avslappnat och trivsamt..............cooiieeiieiannne. 3.50 1.01 2.78 3.76
Totalt skalpodng 3.65 0.82 2.96 4.09

Y Fréga 94 har vénts nar totala skal podngen beraknades (skal poangvarde = 6 minus ingangsvéardet).



Tabdl 20. Innovativt klimat

Bilaga 3

Fréga L agst Hogst
grupp- grupp-
M edel- medel- medel-
varde ) varde varde
97. Tar de anstéllda pa din arbetsplats egna 3.36 0.93 248 3.90
initiativ?...
98. Uppmuntras de anstdllda pa din arbetsplats att géra ~ 3.37 0.97 2.72 4.00
fOrbatringar?... ..o,
99. Ar det tillrackligt med kommunikation pa din 3.32 1.05 254 3.95
AVAEINING?. ...
Totalt skalpodng 3.35 0.79 2.65 3.92
Tabell 21. Ojamlikhet
Fraga L agst Hogst
grupp- grupp-
M edel- medel- medel-
varde S0 vérde varde
100.  Har du markt ndgon ojamlikhet i behandlingen av 1.89 1.06 1.29 2.94
man och kvinnor pa dein arbetsplats?...............
101.  Har du markt ndgon ojamlikhet i behandlingen av 191 0.98 1.45 2.80
ddre och yngre anstdllda pa din arbetsplats?.......
Totalt skalpodng 1.90 0.90 141 2.58
Tabell 22. Personalinriktning
Fréga L agst Hogst
grupp- grupp-
M edel- medel- medel-
varde S0 vérde varde
102.  BelGnas man for ett val utfort arbets padin 2.26 1.14 1.60 3.40
arbetsplats (pengar, uppmuntran)?...................
103. Tasdeanstélldava omhand padin arbetsplats?... 3.18 1.00 2.78 4.00
104. | vilken utstréckning intresserar sig ledningen for 3.07 111 261 4.20
personalens hdlsa och vélbefinnande? ...............
Totalt skalpodng 2.84 0.88 2.39 3.83




Tabell 23. Interaktion mellan arbete och privatliv
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Fréga L agst Hogst
grupp- grupp-
M edel- medel- medel-
vérde S0 vérde varde
105.  Paverkar kraveni ditt arbete ditt hem- och familjeliv. =~ 2.59 112 174 3.14
Paett negativt SA?.........vviiie e,
106.  Paverkar kraven fran ditt hem/din familj ditt arbete 1.75 0.86 1.43 2.10
Paett negativt SA?..........ooviviie e,
Tabell 24. Arbetets platsi ditt liv (centralitet)”
Fréga L agst Hogst
grupp- grupp-
M edel- medel- medel-
varde ) varde varde
107C  ATDEIE.....ie e 3.37 131 2.99 4.13
108a Deflestaav minamal i livet ror mitt arbete.......... 351 1.05 3.15 391
108b  Hur viktigt & arbetet i ditt liv?.............cooeeee. 4.76 1.05 4.46 5.10
Totalt skalpodng 3.90 0.95 3.55 4.23

Y Frégorna 107c, 108a och 108b méste omkodas innan de summeras ( se Kapitel 5.1).

Tabell 25. Engagemang i organisationen/arbetsplatsen (Commitment)

Fraga Lagst Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel-  medel-
vérde S0 vérde vérde
109.  For minavéanner beréttar jag att organisationen &r ett ~ 3.52 111 3.09 4.40
mycket brastélle att arbetapd.............o.coeeven.
110. Minaegnavérderingar & mycket lika 3.17 0.95 2.85 3.85
OrganiSALIONENS. .. ... .e ettt vt e
111.  Organisationen inspirerar mig verkligen att géramitt ~ 3.13 1.09 2.68 401
DEStAL .. ceee e
Totalt skalpodng 3.28 0.92 2.87 4.03




Tabell 26. Uppfattning om grupparbete
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Fréga L agst Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel-  medel-
vérde S0 vérde vérde
113, Uppskattar du att ingai gruppen?.................. .. 4.14 0.80 3.53 4.67
114.  Utforsarbetet i gruppen paett flexibelt sitt?.......... 3.80 0.82 3.00 417
115  Arer grupp brapaatt I6saproblem?.................... 3.79 0.83 3.00 4.26
Totalt skalpodng 3.83 0.71 3.60 412
Tabell 27. Inre motivation att arbeta
Fraga Lagst Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel-  medel-
vérde S0 vérde vérde
117.  Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet... 3.78 0.82 3.38 4.20
120.  Att arbetet ger mig en kénsla av att ha utfort nagot 4.05 0.75 3.60 4.41
vardefullt........ooooir
123.  Attjag far anvanda min fantasi och kreativitet i 3.88 0.85 3.40 4.30
arbetet. ...
Totalt skalpoéng 3.90 0.64 3.62 4.17
Tabell 28.Yttre motivation att arbeta
Fraga Lagst Hogst
grupp-  grupp-
M edel- medel-  medel-
varde ) varde varde
119.  Att arbetet & lugnt, tryggt och véordnat............. 3.58 0.96 2.89 4.27
121.  Attjag har ett tryggt arbete med regelbunden 4.04 0.84 3.64 4.45
INKOMISE. ..o e
122.  Att den fysiska arbetsmiljon & sdker och 3.98 0.83 3.56 4.36
hélsosam...
Totalt skalpodng 3.87 0.70 3.40 4.27

10
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Bilaga 4. Percentiler, medel varden och standardavvikelser for QPSNordic-

skalorna (n=2010)

Skalnamn Medel Skalpoéang vid per centil
varde Sd 20% 40 % 60 % 80 %
Kvantitativa krav Total 33 0.8 2.7 3.0 35 4.0
Lé&gre utbildning 31 0.7 25 3.0 33 38
Hdogre utbildning 34 0.8 2.8 33 38 4.0
Beslutskrav Total 35 0.8 3.0 33 3.7 43
Lé&gre utbildning 33 0.8 27 33 3.7 40
Hogre utbildning 3.7 0.7 33 3.7 4.0 4.3
Inl&rningskrav Total 2.6 0.7 20 23 30 33
Lé&gre utbildning 24 0.7 17 23 2.7 30
Hdogre utbildning 2.8 0.6 23 27 30 33
Rolltydlighet Tota 42 0.8 37 4.0 47 5.0
Lé&gre utbildning 43 0.8 37 43 4.7 5.0
Hogre utbildning 4.2 0.8 37 4.0 4.3 5.0
Rollkonflikt Total 24 0.8 18 23 25 3.0
Lé&gre utbildning 23 0.7 15 20 23 28
Hdogre utbildning 25 0.8 18 23 28 30
Positiv utmaning i arbetet Tota 39 0.8 33 4.0 4.3 4.7
Lé&gre utbildning 37 0.9 3.0 37 40 4.3
Hogre utbildning 41 0.7 37 40 4.3 4.7
Kontroll av beslut Total 2.8 0.8 20 26 3.0 34
Lé&gre utbildning 25 0.8 18 22 28 3.2
Hogre utbildning 30 0.7 24 2.8 32 36
Kontroll av arbetstakt Total 2.8 12 18 23 33 40
Lé&gre utbildning 2.7 12 15 23 3.0 40
Hdogre utbildning 29 12 1.8 25 33 4.0
Forutsagbarhet for nasta manad Total 4.0 1.0 3.3 4.0 4.3 4.7
Lé&gre utbildning 38 11 30 37 4.3 47
Hdogre utbildning 4.2 0.7 3.7 4.3 4.7 5.0
Forutsagbarhet for nastatva ar Total 2.8 1.1 2.0 25 3.0 4.0
Légre utbildning 2.6 11 1.0 20 30 35
Hdogre utbildning 3.0 1.0 2.0 3.0 35 4.0
Preferens for utmaningar Total 34 0.9 27 30 3.7 40
Lé&gre utbildning 33 0.9 27 30 33 40
Hogre utbildning 35 0.8 2.7 3.3 3.7 4.0
Uppfattning om mastery Total 39 05 35 38 40 4.3
Lé&gre utbildning 4.0 0.6 35 4.0 40 45
Hogre utbildning 3.9 0.5 35 3.8 4.0 4.3
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Skalnamn Medel Skalpoang vid per centil
varde Sd 20% 40 % 60 % 80 %
Stéd fran chef Total 35 1.0 2.7 33 40 4.3
Lé&gre utbildning 3.6 1.0 27 33 4.0 45
Hogre utbildning 34 1.0 2.7 31 3.7 4.3
Stod frén arbetskamrater Total 39 0.9 3.0 4.0 4.0 5.0
Lé&gre utbildning 38 0.9 3.0 4.0 4.0 5.0
Hogre utbildning 3.9 0.9 3.0 4.0 4.0 5.0
Stod fran vanner och familj Total 39 0.9 33 4.0 4.3 47
Lé&gre utbildning 38 0.9 3.0 37 4.3 47
Hogre utbildning 4.0 0.9 33 4.0 4.3 4.7
Uppmuntrande ledarskap Tota 2.7 1.0 17 23 3.0 3.7
Lé&gre utbildning 2.6 1.0 17 23 30 3.7
Hogre utbildning 2.8 1.0 20 2.7 30 37
Rattvist ledarsk. Total 39 0.8 33 37 43 47
Lé&gre utbildning 39 0.8 33 4.0 4.3 4.7
Hogre utbildning 38 0.8 3.0 37 40 4.3
Socialt klimat Total 36 0.8 3.0 37 4.0 43
Lagre utbildning 36 0.8 3.0 33 3.7 43
Hogre utbildning 37 0.8 3.0 37 40 4.3
Innovativt klimat Total 33 0.8 27 33 3.7 4.0
Lé&gre utbildning 32 0.8 2.7 3.0 33 40
Hogre utbildning 35 0.7 3.0 33 3.7 4.0
Ojamliket Tota 19 0.9 10 15 20 25
Lé&gre utbildning 1.9 0.9 1.0 15 20 25
Hogre utbildning 19 0.9 1.0 15 2.0 25
Personalinriktning Total 2.8 0.9 20 2.7 3.0 37
Lé&gre utbildning 2.8 0.8 20 2.7 3.0 37
Hogre utbildning 2.8 0.9 2.0 2.7 3.0 37
Arbetets centralitet Total 39 0.9 3.0 37 4.3 47
Lé&gre utbildning 3.7 0.9 3.0 37 40 4.7
Hogre utbildning 41 0.9 33 40 4.3 5.0
Commitment till organisationen Total 33 0.9 23 30 3.7 40
Lé&gre utbildning 33 0.9 27 30 3.7 4.0
Hogre utbildning 3.2 0.9 2.3 3.0 3.7 4.0
Uppfattning om grupparbete Tota 38 0.7 3.0 37 4.0 4.3
Lagre utbildning 38 0.8 3.0 37 4.0 43
Hogre utbildning 3.8 0.7 33 3.7 4.0 4.3
Inre mativation att arbeta Total 39 0.6 33 37 40 4.3
Lé&gre utbildning 38 0.7 33 37 40 4.3
Hogre utbildning 40 0.6 3.7 40 4.0 4.7
Y ttre mativation att arbeta Total 39 0.7 33 37 40 4.7
Lé&gre utbildning 4.1 0.6 37 4.0 4.3 4.7
Hogre utbildning 3.7 0.7 3.0 3.7 4.0 4.3
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Bilaga 5. Medelvarden, standardavvikelser och procentuella svarsférdelningar av QPSNordic-
fragor i totala materiaet (n=2010)

QPSNordic Procentuella svar sfér delningar Procentuella svar sfér delningar
med reducer ad svar sskala
Fraga Medd- Sd 1 2 3 4 5 1&2 3 4&5
varde % % % % % % % %
Q12 32 1.0 6 13 39 32 9 19 39 41
Q13 27 12 20 20 37 18 7 40 37 25
Q14 37 0.9 2 6 31 40 22 8 31 62
Q15 33 1.0 4 13 43 26 15 17 43 41
Q16 27 1.3 25 22 25 19 10 48 25 29
Q17 36 1.0 4 10 32 36 19 13 32 55
Q18 19 0.8 37 45 18 1 0 82 18 2
Q19 42 0.9 1 3 14 40 44 4 14 83
Q20 3.0 1.5 26 16 15 20 23 42 15 43
Q21 37 1.0 3 9 29 36 24 13 29 60
Q22 29 1.1 11 25 39 21 6 35 39 27
Q23 23 1.1 30 30 25 11 5 61 25 16
Q24 26 1.4 32 18 19 18 14 50 19 32
Q25 24 1.0 21 29 41 10 1 49 41 11
Q26 4.1 1.0 4 4 12 39 42 8 12 81
Q27 3.7 1.0 5 8 26 44 20 12 26 64
Q28 4.1 0.9 2 4 15 44 37 6 15 81
Q29 36 11 5 7 31 37 22 13 31 58
Q30 35 1.2 10 12 25 30 25 22 25 55
Q31 13 0.8 84 8 6 2 1 92 6 3
Q32 20 1.3 56 17 14 7 8 73 14 15
Q33 23 1.3 40 21 21 10 9 61 21 18
Q3 44 11 5 5 8 12 70 10 8 82
Q36 28 13 21 15 33 15 12 36 33 26
Q37 39 1.0 5 2 12 49 26 7 12 75
Q38 4.0 1.0 3 7 13 38 40 10 13 78
Q39 44 0.8 1 2 7 34 56 4 7 90
Q40 4.2 0.9 1 4 10 42 44 6 10 85
Q41 27 0.9 10 25 50 14 3 35 50 17
Q42 27 1.1 15 30 31 18 7 45 31 25
Q43 22 1.0 29 33 28 9 3 62 28 12
Q44 18 0.9 438 30 17 4 1 78 17 5
Q45 3.7 11 6 7 21 43 24 13 21 68
Q46 25 1.1 25 29 27 16 4 54 27 20
Q47 3.0 12 15 22 25 29 12 36 25 41
Q48 3.0 1.5 25 15 18 24 20 40 18 44
Q49 26 1.5 35 18 18 17 14 53 18 31
Q50 2.7 1.6 39 12 14 15 21 51 14 36
Q51 21 12 41 25 21 12 3 65 21 15
Q52 25 1.5 38 14 15 18 13 51 15 31
Q53 3.0 1.1 11 19 40 24 7 31 40 31
Q54 36 1.3 13 10 13 39 27 23 13 66
Q55 40 1.3 10 5 7 33 48 15 7 80
Q56 4.5 1.0 5 2 3 21 70 8 3 91
Q57 26 12 23 23 30 17 8 46 30 25
Q58 27 12 20 28 27 18 9 438 27 26
Q59 31 11 11 19 38 21 13 30 38 33
Q60 2.7 12 21 23 27 22 6 44 27 28
Q61 29 12 15 20 29 28 7 35 29 35
Q62 34 12 12 11 22 37 17 23 22 54
Q63 3.7 0.9 2 7 31 41 21 9 31 61
Q64 34 1.0 3 12 38 36 12 15 38 48
Q65 3.0 12 14 21 31 23 12 35 31 35
Q66 4.0 0.7 1 2 16 66 17 3 16 83
Q67 38 0.9 2 6 23 53 18 8 23 71
Q68 39 0.7 1 3 21 59 17 4 21 77
Q69 4.1 0.7 0 2 13 56 31 2 13 87




QPSNordic Procentuella svar sfor delningar Procentuella svar sfér delningar
med reducer ad svar sskala
Fréga Medd- Sd 1 2 3 4 5 1&2 3 485
varde % % % % % % % %

Q70 28 11 13 25 37 20 6 39 37 26
Q71 38 08 1 4 25 53 18 6 25 71
Q72 38 10 3 7 24 39 28 11 24 67
Q73 35 12 7 14 27 32 22 21 27 54
Q74 40 09 2 5 21 41 32 7 21 74
Q75 38 11 4 9 23 34 31 13 23 65
Q76 36 12 6 12 22 34 27 18 22 61
Q77 41 11 5 7 15 25 50 11 15 75
Q78 32 12 10 16 32 28 14 26 32 42
Q79 26 1.0 15 30 41 12 4 45 41 16
Q80 40 11 3 5 17 33 42 9 17 75
Q81 11 03 87 13 - - - - - -
Q83 10 02 96 4 - - - - - -
Q84 27 12 19 23 31 21 7 42 31 28
Q85 28 12 18 23 31 21 8 41 31 29
Q86 27 11 18 28 32 18 6 46 32 23
Q87 32 11 9 18 31 30 12 27 31 42
Q88 34 10 5 14 30 38 13 19 30 52
Q89 36 10 4 9 25 44 18 14 25 62
Q90 38 1.0 3 8 20 44 25 11 20 69
Q91 18 09 49 31 16 4 2 80 16 6
Q92 24 11 25 32 26 11 6 57 26 17
Q93 33 10 5 15 33 37 10 20 33 47
Q94 19 10 44 32 16 6 2 76 16 8
Q95 35 10 4 11 30 39 15 15 30 54
Q96 23 11 29 34 22 11 4 63 22 15
Q97 34 09 4 11 40 38 9 15 40 a7
Q98 34 10 4 13 37 37 11 17 37 48
Q99 33 11 6 16 32 36 12 21 32 48
Q100 19 11 48 28 15 7 3 76 15 9
Q101 19 10 42 35 16 6 2 77 16 7
Q102 23 11 34 26 26 12 3 60 26 15
Q103 32 10 5 19 36 32 8 25 36 40
Q104 31 11 10 19 34 29 9 29 34 38
Q105 26 11 21 26 34 16 5 47 34 21
Q106 18 09 48 35 15 2 1 83 15 3
Q107A 21.3 136 - - - - - - - -
Q107B 44 7.3 - - - - - - - -
Q107C 33.1 155 - - - - - - - -
Q107D 20 6.0 - - - - - - -
Q107E 40.7 16.9 - - - - - - - -
Q108B 48 11 - - - - - - - -
Q109 35 11 5 14 26 34 21 19 26 55
Q110 32 10 5 17 40 32 6 22 40 38
Q111 31 11 8 20 32 31 9 28 32 40
Q113 41 08 1 2 8 33 22 2 8 55
Q114 38 08 1 3 15 35 11 4 15 46
Q115 38 08 1 3 16 34 11 4 16 45
Q116 33 10 4 9 21 26 5 12 21 32
Q117 38 038 1 5 29 49 18 5 29 67
Q118 35 09 1 9 44 35 13 10 44 48
Q119 36 10 1 13 30 40 18 15 30 57
Q120 41 0.7 0 1 19 52 28 2 19 81
Q121 40 0.8 0 3 22 42 34 3 22 76
Q122 40 08 0 3 26 43 30 3 26 73
Q123 39 08 1 5 24 47 24 6 24 71
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Bilaga 6. Procentuell svarsfordelning pa fragor fran QPSNordic 34+

Bilaga 6

(n=2010).
QPSNordic ~ QPSNordic Procentuell svar sfordelning Procentuell svars-
34+ original- fordelning med
version reducer ad svar sskala
Frége- Frége 1 2 3 4 5 1&2 3 4&5
nummer nummer % % % % % % % %
1 Q12 6 13 39 32 9 19 39 41
2 Q15 4 13 43 26 15 17 43 41
3 Q18 37 45 18 1 0 82 18 2
4 Q25 21 29 41 10 1 49 41 11
5 Q26 4 4 12 39 42 8 12 81
6 Q27 5 8 26 44 20 12 26 64
7 Q38 3 7 13 38 40 10 13 78
8 Q40 1 4 10 42 44 6 10 85
9 Q43 29 33 28 9 3 62 28 12
10 Q46 25 29 27 16 4 54 27 20
11 Q47 15 22 25 29 12 36 25 41
12 Q48 25 15 18 24 20 40 18 44
13 Q53 11 19 40 24 7 31 40 31
14 Q54 13 10 13 39 27 23 13 66
15 Q59 11 19 38 21 13 30 38 33
16 Q68 1 3 21 59 17 4 21 77
17 Q72 3 7 24 39 28 11 24 67
18 Q73 7 14 27 32 22 21 27 54
19 Q78 10 16 32 28 14 26 32 42
20 Q84 19 23 31 21 7 42 31 28
21 Q86 18 28 32 18 6 46 32 23
22 Q80 3 5 17 33 42 9 17 75
23 Q93 5 15 33 37 10 20 33 47
24 Q95 4 11 30 39 15 15 30 54
25 Q96 29 34 22 11 4 63 22 15
26 Q113 1 2 8 33 22 2 8 55
27 Q115 1 3 16 34 11 4 16 45
28 Q98 4 13 37 37 11 17 37 48
29 Q99 6 16 32 36 12 21 32 48
30 Q79 15 30 41 12 4 45 41 16
31 Q100 48 28 15 7 3 76 15 9
32 Q101 42 35 16 6 2 77 16 7
33 Q102 34 26 26 12 3 60 26 15
34 Q104 10 19 34 29 9 29 34 38
Tillagda fragor
35 17 22 30 26 6 39 30 31
36 28 26 30 15 2 54 30 17
37 26 32 26 12 5 58 26 17




