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Hur paverkas arbetstagare av deras kinnedom om punkterna
i10 § AFS 2015:4?

Emelie Bohlin

Sammanfattning. Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och
social arbetsmiljo (AFS 2015:4) syftar till att frimja en god arbetsmiljo och
forebygga risk for ohidlsa. Syftet med denna studie var att undersoka
arbetstagares kdnnedom om punkterna 1-5 i 10 § AFS 2015:4 samt om
kénnedom paverkade arbetstagares intention till uppsidgning. En enkétstudie
genomfordes och 135 arbetstagare deltog. Resultatet visade att det fanns ett
negativt samband mellan kdnnedom om 10 § och intention till uppsidgning.
Sambandet medierades partiellt av arbetstillfredsstéllelse d& den direkta
effekten minskade ndr variabeln adderades. Resultatet visade brister i
arbetstagares kdnnedom om punkterna i 10 §. Arbetsgivare bor darfor vidta
atgérder for att frimja en god arbetsmiljo samt sékerstilla att de lagkrav som
finns efterlevs.

Arbetsmiljoverket har i uppdrag av regeringen och riksdagen att se till att
organisationer har en arbetsmiljo som uppfyller de lagkrav som finns. Den 31 mars ar
2016 tridde Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4) 1 kraft. Dessa foreskrifter 4r bindande regler som syftar till att frimja en
god arbetsmiljo och forebygga risk for ohélsa pa grund av organisatoriska och sociala
forhallanden 1 arbetsmiljon. Under de senaste aren har flera studier dver arbetstagare pa
den svenska arbetsmarknaden visat att det finns organisatoriska och sociala problem i
arbetsmiljon. Enligt en rapport fran Arbetsmiljoverket (2018b) var hog arbetsbelastning
den framsta orsaken till arbetsorsakade besvir. Ytterligare orsaker var otydliga eller
motstridiga krav frdn arbetsgivaren samt bristande stod eller uppskattning fran chefen.
De arbetsorsakade besviren var bland annat sdmnstérningar och symtom pa depression
eller utmattningssyndrom. Undersokningen visade dven att storre andel kvinnor 4n méin
rapporterade dessa orsaker och besvir (Arbetsmiljoverket, 2018b).

I Unionens (2018) arliga arbetsmiljobarometer angav 85 % av fackforbundets
arbetsmiljdombud att hdg arbetsbelastning var en faktor i arbetsmiljon som leder till
stress. Undersdkningen indikerade att organisatoriska faktorer var orsak till stress
genom otydlighet avseende ansvar, mandat och befogenheter samt bristande ledarskap
(Unionen, 2018). Arbetsmiljoverket (2018a) beskrev i1 en rapport att otydliga
forvantningar pa vad arbetstagare ska uppnd 1 sitt arbete bidrar till 6kad stress och
ohidlsa, medan tydliga fOrvédntningar och maéal fran arbetsgivaren skapar en god
arbetsmiljo. Rapporten visade att néstan 60 % av de sysselsatta i Sverige tyckte det var
tydligt vad arbetsgivaren forvantade sig av dem. 32 % av de svarande hade angett att de
for det mesta inte, eller aldrig, fick besked fran chef/arbetsledare vad som i forsta hand
skulle goras. Vidare angav 14 % att de for det mesta inte, eller aldrig, hade mojlighet till
rad/hjélp om arbetsuppgifterna kidndes svara och 29 % hade for det mesta inte, eller
aldrig, mojlighet till stdd och uppmuntran fran chefer (Arbetsmiljoverket, 2018a).

Stod och hjélp frén chefer och kollegor har visat sig vara en viktig faktor for att
minska risken for utbrandhet bland arbetstagare. I en studie kom Hamama (2012) fram



till att socialarbetare i hogre grad var utbrinda nir deras chefer var mindre stodjande
och ndr den inre psykologiska arbetsmiljon (exempelvis minskad mojlighet att lyckas
med interventioner och ligre upplevelse av mening i arbetet) var sémre. Studien visade
dven att socialarbetare med mindre erfarenhet upplevde storre utbrandhet nér stodet fran
chefer och kollegor var lagt. Anledningen till att just nya medarbetare upplevde hogre
stress hinvisade Hamama (2012) till Maslachs (1982) konstaterande att utbrindhet
tenderar uppstd under de fem fOrsta aren av professionellt arbete. Detta belystes dven av
Randall (2004) vara fallet for prister som var i borjan pé sin karridr, vilket 6kade vikten
av stdd och mentorskap under de forsta aren 1 tjénst.

Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo
ska arbetsgivaren se till att arbetstagarna bland annat kinner till vilka arbetsuppgifter de
ska utfora, vilket resultat som ska uppnis med arbetet, hur prioritering av
arbetsuppgifter ska ske samt vem som kan ge hjélp och stéd vid utforande av arbetet (10
§ AFS 2015:4). Paragraf 10 i AFS 2015:4 lyfter med andra ord omrdden dér flera
studier rapporterat forekomst av problem. Dessa problem har patriffats inom offentlig
sektor, liksom privat och dven i andra organisationsformer. Corin och Bjork (2016)
visade att arbetstagare som har en ledande position inom offentlig sektor har ett arbete
som kénnetecknas av hog arbetsbelastning, begridnsad kontroll, lamnade att sjélva
prioritera och sdtta méal samt brist pa hjélp och stdd. I en undersékning Over
privatanstéllda tjanstemdn angav 44 % att de Overvigt att byta jobb for att fa en béttre
balans mellan arbete och fritid. Bland de tillfragade kvinnorna samt svarande i dldern
30-49 ar, uppgav hélften att de ville byta arbete pa grund av stress (Unionen, 2019).

I denna studie undersoktes arbetstagares kdnnedom om punkterna i 10 § AFS
2015:4. Deltagarna i studien arbetade i en privat organisation eller i ett trossamfund.
Tidigare studier Over trossamfund har visat att ménga pastorer upplever hog
arbetsbelastning och rolloklarhet vilket kan vara orsaken till att runt 50 % av pastorerna
1 Sverige viljer att ldmna sin pastorstjdnst innan pension (Rosendahl & Rosendahl,
2020). Pastorerna visade sig manga ginger sakna arbetsbeskrivning, vilket kan bero pa
forsamlingens egen avsaknad av dokumenterade mal for sin verksamhet samt
forvintningar pd den anstdllde. Rosendahl och Rosendahl (2020) forklarade att
pastorerna, fOrutom att mota bade arbetsgivarens krav samt vara ansvariga for
forsamlingen och kyrkans arbete, dven kinde sig ytterst ansvariga infér Gud som hans
tjanare, vilket stillde ytterligare inre krav och forvintningar pd pastorerna. Pastorerna
kinde dven ett behov av att visa sig palitliga infor kyrkans styrelse, vilket upplevdes
komplicerat dd det inte fanns en tydlighet i hur det fortroendet skulle kunna upprittas
och uppritthallas. Konsekvenserna av de externa och interna krav som pastorerna
upplevde, samt oklara eller frdnvarande arbetsbeskrivningar, skapade rollstress
(Rosendahl & Rosendahl, 2020). Denna rollstress beskrevs daremot inte endast i
negativa termer. Nyanstdllda pastorer kunde inledningsvis hantera stressen om den
upplevdes trigga glidjen att utfora arbetsuppgifterna. Detta ledde i1 sin tur till
arbetstillfredsstdllelse och en villighet att hinge sig till bdde kyrkan och karridren, och
ddarmed fortsdtta arbetet som pastor. Denna entusiasm ledde dven till att pastorn kunde
utfora mer arbete dn vad som forvintades av denne (Rosendahl & Rosendahl, 2020).
Nér kraven borjade bli for ménga, for oklara eller for motsédgelsefulla for pastorn att
hantera borjade situationen ddremot bli komplicerad. Saknade pastorn en
arbetsbeskrivning upplevde denne rolloklarhet, vilket ledde till hog arbetsbelastning.
Det forsta som hénde var da att pastorn slutade gora det lilla extra som denne till en
borjan sa entusiastiskt utfort. Pastorn kinde sig osdker pd om forsamlingen var nojd



over arbetsprestationen och pastorn borjade tvivla pad om denne verkligen ville vara kvar
pa arbetsplatsen. Utan den extra hédngivenheten till kyrkan fanns inte mycket
arbetstillfredsstdllelse kvar och pastorn valde slutligen att limna sin tjdnst (Rosendahl &
Rosendahl, 2020).

Den  ackumulerade arbetsbelastningen, tillsammans med minskade
arbetstillfredsstdllelsen, ©kade alltsd intentionen till uppsdgning bland pastorerna
(Rosendahl & Rosendahl, 2020). Individens uttryckta intention till uppsdgning har visat
sig vara en god prediktor for en faktisk uppsdgning (Cohen, 1998). En brittisk studie
over prister visade att emotionell utmattning var en av orsakerna till att présterna
overvigde att avsluta sina anstillningar (Randall, 2005). Aven en studie dver prister i
Hongkong pavisade liknande resultat. Hang-yue, Foley och Loi (2005) kom fram till att
rollstressorer som exempelvis rollkonflikt och rolléverbelastning, leder till emotionell
utmattning och minskad arbetstillfredsstéllelse som i sin tur paverkar préstens intention
att ldmna sin anstéllning. Studier inom andra professioner runt om i vérlden har visat
liknande samband (Chou-Kang, Chi-Sheng, Chieh-Peng & Chin, 2005; Jackson &
Schuler, 1985; Singh, 1998).

Rosendahl och Rosendahl (2020) drog slutsatsen att information och
regelbunden kommunikation mellan arbetsgivaren och den anstéllde, tillsammans med
forbattrad och uppdaterad organisationsstruktur kan sidnka nivan av rollstress och
ddrmed minska antalet uppségningar bland pastorer. Hamama (2012) menade att en
effektiv chef maste ge stdd i form av bland annat riktlinjer och kunskap kopplat till
arbetet samt kommunikation gillande &sikter och beslutsfattande. En tidigare studie
visade dven att ett starkt stod kunde kopplas till laga nivder av utbrindhet och mindre
bendgenhet bland arbetstagare att avsluta sin anstéllning (Mor Barak, Nissly & Levin,
2001). Mor Barak et al. (2001) belyste att arbetstagare som saknade organisatoriskt och
professionellt engagemang, kinde lag arbetstillfredsstéllelse och upplevde stress och
utbriandhet, samtidigt som de saknade socialt stdd, ocksa hade intention att ldmna sin
anstéllning.

Min studie tog avstamp i Job Demands-Resources (JD-R) modellen vilken
introducerades av Demerouti, Bakker, Nachreiner och Schaufeli (2001) och &r en
vidareutveckling av tidigare modeller sdsom krav-kontroll-stddmodellen (Karasek &
Theorell, 1990). Enligt JD-R modellen paverkas de arbetskrav och resurser en
arbetstagare har, av de fysiska, sociala och organisatoriska aspekterna av arbetet.
Kraven paverkas av stressfaktorer som forekommer i arbetsmiljon, sdsom arbetsméngd,
tidspress samt fysiskt och psykiskt pafrestande arbetsuppgifter. Dessa faktorer ar
kopplade till fysiska och psykiska kostnader som exempelvis dverbelastning och stress,
vilka paverkar hélsan och i virsta fall leder till utmattning (Demerouti et al., 2001).
Forutom att orsaka utmattning minskar arbetskrav dven den anstdlldes
arbetstillfredsstéllelse (Kattenbach & Fietze, 2018). Resurserna avser istillet det som dr
anvéindbart for att uppnd mal, minska arbetskrav samt stimulera personlig utveckling
(Demerouti et al., 2001). Exempel pd dessa resurser dr mdjligheten att delta vid
beslutsfattande, variation i arbetsuppgifter samt stod och feedback i arbetet. Nir dessa
resurser inte finns tillgéngliga far individen svart att hantera de krav som finns och
uppnar da inte sina mél. Detta leder till att arbetstagaren kdnner minskad motivation och
drar sig tillbaka fran arbetet, vilket ocksa fungerar som en slags skyddsmekanism for att
minska risken for frustration dver framtida motgangar (Demerouti et al., 2001). Hoga
resurser minskar &dven risken for utmattning samt oOkar den anstdlldes
arbetstillfredsstéllelse (Kattenbach & Fietze, 2018). I denna studie anvénde jag mig av



begreppet arbetsbelastning for att sammanfatta de arbetskrav (kvantitativa krav,
arbetstempo och kénsloméssiga krav) som beskrivits i JD-R modellen samt den
rollstress (klarhet i rollerna och rollkonflikt) som forklarades av Hang-yue et al. (2005).
Arbetskrav har tidigare anvints for att méta arbetsbelastning och rollklarhet samt
rollkonflikt har beskrivits som faktorer vilka kan paverka arbetsbelastningen
(Macdonald, 2003).

Forhoppningen var att denna studie skulle kunna bidra till ytterligare kunskap
inom arbetsmiljdomradet samt vara av intresse for Arbetsmiljoverket som har i uppdrag
att se till att organisationer har en arbetsmiljé som uppfyller de lagkrav som finns.
Studien hade dven som syfte att gora arbetsgivare medvetna om eventuella brister i
kommunikationen kring punkterna som utgér den bindande foreskriften 10 § AFS
2015:4. Forekommer dessa brister bor arbetsgivare vidta atgarder for att sdkerstélla att
de efterlever de lagkrav som finns. Detta for att frimja en god arbetsmilj6 och
forebygga risk for ohédlsa samt eliminera risker for repressalier till foljd av att
arbetsgivaren inte foljer lagen. Dessa kunskaper kan vara till stor nytta da ohilsa och
byte av arbetsplats far ekonomiska konsekvenser for arbetsgivare, arbetstagare och
samhillet (Arbetsmiljoverket, 2013; Arbetsmiljoverket, 2014; Mor Barak et al., 2001;
Rosendahl & Rosendahl, 2020).

Med grund i den bindande foreskriften som utgdér 10 § AFS 2015:4 och de brister
som finns rapporterade kring uppfyllnad av denna, var syftet med studien att underséka
pa vilket sdtt arbetstagare hade kdnnedom om punkterna i Arbetsmiljoverkets
foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) med avseende pa
paragraf 10, se nedan. Studien syftade &ven till att undersdka i vilken utstrackning
arbetstagare upplevt att arbetsgivaren kommunicerat dessa punkter.

Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kanner till:

1. vilka arbetsuppgifter de ska utfora,

2. vilket resultat som ska uppnds med arbetet,

3. om det finns sérskilda sdtt som arbetet ska utforas pa och i sa fall hur,

4. vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nér tillgénglig tid inte racker till for
alla arbetsuppgifter som ska utforas, och

5. vem de kan vénda sig till for att fa hjilp och stod for att utfora arbetet.

Arbetsgivaren ska dédrutdver sikerstilla att arbetstagarna kdnner till vilka
befogenheter de har enligt punkterna 1-5.

Vidare syftade studien till att undersoka i vilken utstrickning kdnnedom om
punkterna i paragrafen samvarierade med arbetstagarens upplevelse av arbetsbelastning,
utbriandhet och stress. Syftet med studien var dven att undersoka om det fanns samband
mellan kdnnedom om punkterna 1-5 1 10 § AFS 2015:4 och intention till uppsédgning
samt om sambandet i si fall medierades av arbetstillfredsstéllelse. Studiens hypoteser
16d:

1. Det finns negativa samband mellan kdnnedom om punkterna 1-51 10 § AFS

2015:4 och upplevelse av arbetsbelastning, utbrindhet och stress.

2. Det finns ett negativt samband mellan kdnnedom om punkterna 1-5 1 10 §
AFS 2015:4 och intention till uppségning.

3. Det negativa sambandet mellan kdnnedom om punkterna 1-5 i 10 § AFS
2015:4 och intention till uppsédgning medieras av arbetstillfredsstéllelse.



Metod

Deltagare

Tva organisationer deltog i studien. Dessa valdes genom ett bekvamlighetsurval.
Organisation A &r ett kristet trossamfund dir deltagarna arbetar som pastorer.
Organisation B dr ett privat foretag dar de anstdllda arbetar inom exempelvis IT, som
sdljare eller managementkonsulter. Datainsamlingen skedde genom en webbenkét som
en kontakt i respektive organisation var ansvarig for att skicka ut genom mail.

I organisation A valdes deltagarna ut genom att webbenkiten mailades till
samtliga heltidsanstéllda pastorer, vilka var 184 personer. Av dessa besvarade 80
personer enkéten vilket gav ett deltagande om 43.5 %. Av de som svarade pa fragan om
kon uppgav 15 deltagare sig som kvinnor och 64 deltagare som méin. I organisation B
valdes deltagarna ut genom att webbenkdten mailades till samtliga anstillda i
organisationen, vilka var 105 personer, varav 100 heltidsanstdllda. 55 personer
besvarade enkdten vilket gav ett deltagande om 52.4 %. Av dessa uppgav 17 deltagare
sig som kvinnor och 38 deltagare som mén. Fordelningen mellan kon och &ldersgrupper
for samtliga deltagare i studien, det vill sdga organisation A och B sammanslaget,
presenteras i Tabell 1. Av samtliga 135 svarande angav 7 deltagare att de varit
sjukskrivna till f6ljd av utbrédndhet, stress och/eller somnbesvér under de senaste 12
ménaderna. Majoriteten av dessa hade varit sjukskrivna 1-14 dagar. De flesta deltagarna
svarade pé samtliga fragor i enkéten.

Vid tidpunkten for datainsamlingen skedde det svenska utbrottet av covid-19.
Kanske hade deltagandet varit hogre om datainsamlingen skett innan dess. Mailet med
lanken till enkéten for denna studie kan ha fallit bort i all annan information som jag tror
att de flesta av oss upplevde under varen 2020 med start under mars ménad.

Tabell 1

Kon och dlder for samtliga deltagare i studien

Kon <29 éar 30-39 ar  40-49ar  50-59 ar > 60 ar Totalt
Man 9 32 30 25 6 102
Kvinna 4 10 13 5 0 32
Ej angett 0 0 0 1 0 1
Totalt 13 42 43 31 6 135
Instrument

Bakgrundsvariabler. Enkiten inleddes med att deltagaren fick ange sitt kon
samt alder i ndgon av de fem skalstegen; 29 ar eller yngre, 30-39 ar, 40-49 ar, 50-59 ar
och 60 ar eller dldre. I enkiten stilldes dven en frdga som handlade om sjukskrivning.
Deltagaren fick besvara om denne varit sjukskriven under de senaste 12 manaderna till
foljd av utbrdandhet, stress och/eller somnbesvér. Om svaret var ja fick deltagaren ange



hur linge denne sammanlagt varit sjukskriven for dessa besvér under de senaste 12
ménaderna, uppdelat i tre svarsalternativ; 1-14 dagar, 15-90 dagar och 91 dagar eller
mer.

Variabler fran COPSOQ. De flesta frigorna i enkdten var hdmtade fran det
validerade mitinstrumentet Copenhagen Psychosocial Questionnaire II (COPSOQ) som
ar ett verktyg for att méta den organisatoriska och sociala arbetsmiljon pa arbetsplatser
(Berthelsen, Westerlund & Sendergdrd Kristensen, 2014). COPSOQ har anvints
framgangsrikt i tidigare studier tillsammans med JD-R modellen som grund (Berthelsen,
Hakanen & Westerlund, 2018; Kattenbach & Fietze, 2018; Mudrak et al., 2018).
Foljande skalor inkluderades 1 denna studie; kvantitativa krav, arbetstempo,
kdnslomidssiga krav, klarhet 1 rollerna, rollkonflikt, utbrindhet, stress och
tillfredsstéllelse med arbetet. Samtliga fragor hade fem svarsalternativ pa
ordinalskaleniva, exempelvis aldrig/ndstan aldrig, sidllan, ibland, ofta och alltid.
Exempel pa fragor for respektive variabel samt Cronbachs alfa 6ver index, se Tabell 2. I
denna studie anvinde jag skalorna kvantitativa krav, arbetstempo, kénslomédssiga krav,
klarhet 1 rollerna samt rollkonflikt var for sig for att tillsammans beskriva begreppet
arbetsbelastning.

Intention till uppsidgning. Tre frigor i enkéten maitte intention till uppsdgning
(a = .85). Dessa var himtade fran Cohens (1998) validerade skala, men enstaka ord
anpassades nigot. Aven dessa frigor hade fem svarsalternativ, frin stimmer inte alls,
till stimmer helt. Exempel péd fragor var; jag tinker ofta pd att ldmna min nuvarande
anstéllning och jag soker aktivt efter ett annat arbete.

Paragraf 10 i AFS 2015:4. Enkéten avslutades med fragor som var direkt
kopplade till paragraf 10 i AFS 2015:4. Dessa frdgor konstruerade jag sjélv utifrdn
lagtexten (se Bilaga 1). I de forsta sex frdgorna (a = .83) fick deltagaren ange 1 vilken
utstrdckning denne exempelvis kédnde till vilka arbetsuppgifter som skulle utféras samt
pa vilket sdtt deltagaren skulle utfora sina arbetsuppgifter. Dessa frigor hade fem
svarsalternativ; i mycket 1ag grad, i 1&g grad, delvis, 1 hdg grad och i mycket hog grad.
Daérefter stélldes ytterligare sex fragor (a = .90) dér deltagaren fick ange i vilken grad
dennes arbetsgivare/chef under de senaste 12 ménaderna gatt igenom exempelvis vilka
arbetsuppgifter som skulle utféras samt pé vilket sitt deltagaren skulle utfora sina
arbetsuppgifter. Dessa fragor hade tre svarsalternativ; nej, delvis och ja.



Tabell 2

Fragor for variabler fran COPSOQ samt Cronbachs alfa over index

Skala o  Fragor Exempelfragor

Kvantitativa 72 4 Ar din arbetsborda ojamnt fordelad si att arbete

krav samlas pd hog? Har du tillrickligt med tid for att
utfora dina arbetsuppgifter?

Arbetstempo 7 3 Ar du tvungen att arbeta vildigt snabbt? Arbetar
du i ett hogt tempo under hela dagen?

Kéansloméssiga .87 4 Hamnar du genom ditt arbete i kdnsloméssigt

krav pafrestande  situationer? ~ Ar  ditt  arbete
kénslomassigt kravande?

Klarhet i .80 3 Finns det klara mal for ditt arbete? Vet du exakt

rollerna vilka som &r dina ansvarsomraden?

Rollkonflikt .65 4 Stills det krav som strider mot varandra i ditt

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

Utbréndhet .87 4 Hur ofta har du varit fysiskt utmattad? Hur ofta
har du varit kiinsloméssigt utmattad?
Stress .85 4 Hur ofta har du haft svéart att kopplat av? Hur ofta

har du varit stressad?

Tillfredsstillelse .79 4 Hur tillfredsstdlld & du med: Dina
med arbetet framtidsutsikter i jobbet? Ditt arbete som helhet,
allt inrdknat?

Tillvigagangssitt

Datainsamlingen genomfordes under tva veckors tid i mars 2020. Jag hade en
kontakt i vardera organisation vilka ansvarade for att maila ut ldnken till
webbenkéterna. Dessa kontakter gav i sina mail en kort information om vad studien
handlade om och pa vilket séitt den var intressant for respektive organisation. Nar
deltagaren sedan klickade pa ldnken till enkéten inleddes den med ett missivbrev dér jag
beskrev syftet med min studie, frivilligheten och anonymiteten i deltagandet samt att
enkéten skulle ta ca 10-15 minuter att besvara. Nir respondenten ldmnat sitt samtycke
till att delta i studien Oppnades enkétfrdgorna. En vecka efter det forsta mailutskicket
gick en paminnelse ut i de badda organisationerna om att fylla i enkéten.

Databearbetning
Variabler frin COPSOQ (kvantitativa krav, arbetstempo, kinslomissiga

krav, klarhet i rollerna, rollkonflikt, utbrindhet, stress och tillfredsstillelse med
arbetet). Svaren pé frigorna frain COPSOQ gavs poédngen 0, 25, 50, 75 eller 100. Jag



skapade sedan index for varje skala dir medelvirdet for respektive skala rdknades ut.
Enligt Pejtersen, Kristensen, Borg och Bjorner (2010) skulle endast de deltagare som
svarat pd minst hidlften av fragorna i skalan inkluderas. I denna studie uppfyllde alla
deltagare detta kriterium.

Intention till uppséigning. Svaren pé de tre frdgorna som handlade om intention
till uppségning gavs podngen 1, 2, 3, 4 eller 5. Ett index skapades sedan for de tre
fragorna och medelvérdet for fragorna rdknades ut. Alla deltagare i denna studie hade
besvarat samtliga frdgor i detta index.

Paragraf 10 i AFS 2015:4. Svaren pd mina fragor som var kopplade till paragraf
101 AFS 2015:4 gavs podngen 1, 2, 3, 4 eller 5. Vid skapandet av index for dessa fragor
genomforde jag en explorativ faktoranalys i syfte att urskilja samband mellan fragorna
(se enkétfrdgor 1 Bilaga 1). Tva faktorer vars egenvirden Oversteg 1 extraherades i
enlighet med Borg och Westerlund (2012). Faktor 1 forklarade 47.3 % och faktor 2
forklarade 14.1 % av den totala variansen. Bartlets test of spherity var signifikant,
p < .001 och Kaiser-Meyer-Olkin-vérdet visade .86, vilka &r virden som anses ge
tillforlitliga faktorer (Field, 2013). Faktorernas faktorladdningar presenteras i Tabell 3.
Jag skapade sedan tva index av frdgorna for de tva faktorerna. Index 1 (kdnnedom 10 §)
inkluderade sex fragor som handlade om deltagarnas kidnnedom géllande exempelvis
vilka arbetsuppgifter som skulle utforas samt pé vilket sétt deltagaren skulle utfora sina
arbetsuppgifter. Index 2 (kommunikation 10 §) inkluderade sex frdgor som handlade om
i vilken grad deltagarens arbetsgivare/chef under de senaste 12 ménaderna gétt igenom
exempelvis vilka arbetsuppgifter som skulle utféras samt pé vilket sétt deltagaren skulle
utfora sina arbetsuppgifter. Fragorna som ingick i respektive index adderades och
medelvirdet rdknades ut. Endast de deltagare som svarat pa samtliga fragor i respektive
index inkluderades i analyserna (100 % samt 98.5 %)).

Slutligen utforde jag tvd oberoende t-test for att se om det fanns nagra skillnader
mellan organisation A och B gillande de tva indexen. Deltagarna i organisation A (M =
3.7, s = 0.7) hade signifikant ldgre kdinnedom om punkterna 1-5 i 10 § AFS 2015:4,
jamfort med deltagarna i organisation B (M = 4.0, s = 0.6), #(133) = -2.97, p < .01.
Deltagarna i organisation A (M = 1.8, s = 0.6) upplevde &dven att arbetsgivaren
kommunicerat dessa punkter i signifikant ldgre grad, jamfort med deltagarna i
organisation B (M =2.2,s=0.6), #(131) =-3.57, p <.001.

Hypotesprovning. For att prova hypotes 1 mittes interkorrelation mellan
variablerna kdnnedom 10 §, kvantitativa krav, arbetstempo, kdnsloméssiga krav, klarhet
i rollerna, rollkonflikt, utbrdndhet och stress. Sambanden undersdktes genom en bivariat
korrelationsanalys med Pearsons korrelationskoefficient. For att prova hypotes 2 och 3
undersoktes sambanden mellan variablerna kdnnedom 10 §, intention till uppsdgning
samt tillfredsstillelse med arbetet genom tre regressionsanalyser. I modell 1 utfordes en
enkel regressionsanalys for att se om det fanns nagot samband mellan intention till
uppségning (beroendevariabel) och kinnedom 10 § (oberoende variabel). For att se om
detta samband medierades av arbetstillfredsstéllelse (mediator) foljde jag Baron och
Kennys (1986) trestegsmetod. Det forsta steget skedde enligt modell 1. I modell 2
utfordes ytterligare en enkel regressionsanalys med mediatorn och den oberoende
variabeln. 1 modell 3 genomférdes en multipel regressionsanalys med
beroendevariabeln samt den oberoende variabeln och mediatorn. For att det ska finnas
en medierande effekt maste den oberoende variabeln ha mindre effekt pa
beroendevariabeln i modell 1 4n i modell 3 (Baron & Kenny, 1986). Variabeln intention



till uppségning var positivt snedfordelad (M = 5.5, s = 2.8) vilket innebar att jag tolkade
resultatet med en viss forsiktighet.
Den bestdmda signifikansnivin for samtliga tester och analyser var p < .05.

Tabell 3

Faktorladdningar for fragorna om 10 § i AFS

2015:4

Faktor 1 Faktor 2

Kénnedom 10 §

Fraga 1 81
Fraga 2 75
Fraga 3 77
Fraga 4 76
Fraga 5 62
Fraga 6 50
Kommunikation 10 §
Fraga 1 .82
Fraga 2 76
Fraga 3 .83
Fraga 4 78
Fraga 5 17
Fraga 6 73

Principalkomponentanalys, varimaxrotering
med Kaizer-normalisering. Endast vdrden dver
40 presenterades

Resultat

Syftet med denna studie var att undersoka péd vilket sdtt arbetstagare hade
kdnnedom om punkterna 1-51 10 § AFS 2015:4 samt i vilken utstrickning arbetstagare
upplevt att arbetsgivaren kommunicerat dessa punkter. Vidare syftade studien till att
undersoka i vilken utstrackning kdnnedom om punkterna i paragrafen samvarierade med
arbetstagarens upplevelse av arbetsbelastning, utbrindhet och stress. Syftet med studien
var dven att undersoka om det fanns samband mellan kdnnedom om punkterna i 10 §
AFS 2015:4 och intention till uppsédgning samt om sambandet i sd fall medierades av
arbetstillfredsstéllelse. Studiens hypoteser 16d:

1.

Det finns negativa samband mellan kdinnedom om punkterna 1-51 10 § AFS
2015:4 och upplevelse av arbetsbelastning, utbriandhet och stress.

Det finns ett negativt samband mellan kdnnedom om punkterna 1-5 1 10 §
AFS 2015:4 och intention till uppségning.

Det negativa sambandet mellan kdnnedom om punkterna 1-5 1 10 § AFS
2015:4 och intention till uppsédgning medieras av arbetstillfredsstéllelse.



Paragraf 10 i AFS 2015:4

Resultatet visade att deltagarna i denna studie i genomsnitt angett att de delvis
eller i hog grad hade kinnedom om punkterna 1-51 10 § AFS 2015:4 (M =3.8, 5 =0.7).
Vidare hade deltagarna i genomsnitt angett att de delvis upplevt att arbetsgivaren
kommunicerat dessa punkter (M = 2.0, s = 0.6).

Hypotes 1

Resultatet visade att det fanns signifikanta samband mellan kdnnedom om
punkterna 1-5 1 10 § AFS 2015:4 (kdnnedom 10 §), upplevelse av arbetsbelastning
(kvantitativa krav, kédnslomédssiga krav, klarhet i rollerna och rollkonflikt) samt
utbriandhet och stress, se Tabell 4. Nir kinnedom 10 § dkade, minskade de kvantitativa
och kinslomissiga kraven samt rollkonflikt, utbrindhet och stress, samtidigt som
klarheten i rollerna 6kade.

Tabell 4

Interkorrelation for variablerna inkluderade i hypotes 1

Kéanne- Kvant- Arbets- Kiénslo- Klarhet  Roll- Utbra-

dom  itativa tempo maéssiga 1 konflikt ndhet
10 § krav krav  rollerna

Kvantitativa sk

Krav -.30

Arbetstempo .06 44

Kéansloméssiga 30" 4% 18

krav

Klarhet 1 67 _18° 99" 15

rollerna

Rollkonflikt -367 50" A7 367 -38"

Utbréndhet -417 0 327 -.00 18" -27 257

Stress -427 37 .09 26" -307 34 75T

kokk

*p<.05; "p <.01; *p < .001 enligt bivariat korrelation

Hypotes 2 och 3

Resultatet visade att det fanns ett negativt signifikant samband mellan kinnedom
om punkterna 1-51 10 § AFS 2015:4 och intention till uppségning. Néar kdinnedom 10 §
okade, minskade intention till uppsidgning (b = -.59, #(133) = -5.30, p <.001), se modell
1 1 Tabell 5. Den direkta effekten (standardiserade S-koefficienten) mellan kdnnedom 10
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§ och intention till uppsidgning var -.42, se modell 1 i Tabell 5. 17 % av variansen i
intention till uppségning kunde forklaras av kdnnedom 10 §, F(1, 133) = 28.10,
p <.001.

Vidare visade resultatet att sambandet mellan kinnedom 10 § och intention till
uppsdgning medierades av arbetstillfredsstillelse. Medieringen var partiell dd den
direkta effekten gatt fran att vara -.42 till -.15, se modell 1 och 3 i Tabell 5. 38 % av
variansen 1 intention till uppsdgning kunde forklaras av kidnnedom 10 § och
arbetstillfredsstéllelse, F(2, 132) =42.72, p < .001.

Tabell 5

Resultat av  regressionsanalyser  for respektive modell. Ostandardiserade
b-koefficienter, (standardiserade B-koefficienter) samt justerat R’

Beroende variabler

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Intention till Tillfredsstillelse  Intention till
uppsigning med arbetet uppsigning
Oberoende variabler
Kénnedom 10 § -0.59 (-.42)"™" 12.33 (.50)™ -0.21 (-.15)
Tillfredsstillelse med arbetet -0.03 (-.54)"™"
Intercept 4.08" 23.83" 4.83™
Justerat R? 17 25 38

koksk

*p <.01; ™" p <.001 enligt regressionsanalyser

Diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka péd vilket sdtt arbetstagare hade
kdnnedom om punkterna 1-51 10 § AFS 2015:4 samt i vilken utstrickning arbetstagare
upplevt att arbetsgivaren kommunicerat dessa punkter. Vidare syftade studien till att
undersoka i vilken utstrackning kdnnedom om punkterna i paragrafen samvarierade med
arbetstagarens upplevelse av arbetsbelastning, utbrindhet och stress. Studiens forsta
hypotes var att det fanns negativa samband mellan kinnedom om punkterna 1-51 10 §
AFS 2015:4 och upplevelse av arbetsbelastning, utbrindhet och stress. Syftet med
studien var dven att undersdka om det fanns samband mellan kdinnedom om punkterna
1-51 10 § AFS 2015:4 och intention till uppsdgning samt om sambandet i s& fall
medierades av arbetstillfredsstéllelse. Den andra hypotesen var att det fanns ett negativt
samband mellan kdnnedom om punkterna 1-5 1 10 § AFS 2015:4 och intention till
uppsdgning och den tredje hypotesen var att detta samband medierades av
arbetstillfredsstillelse.
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Kinnedom och kommunikation kring punkterna 1-5i 10 § AFS 2015:4

Resultatet visade att deltagarna i studien i genomsnitt angett att de delvis eller i
hog grad hade kinnedom om punkterna 1-51 10 § AFS 2015:4. Vidare hade deltagarna i
genomsnitt angett att de delvis upplevt att arbetsgivaren kommunicerat dessa punkter
under de senaste 12 manaderna. Syftet med Arbetsmiljoverkets foreskrifter om
organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4) var att frimja en god arbetsmiljo
och forebygga risk for ohilsa pa grund av organisatoriska och sociala forhdllanden i
arbetsmiljon. Med tanke pd att deltagarna i denna studie inte endast rapporterat positiva
resultat angdende kidnnedom och arbetsgivarens kommunikation kring punkterna 1-5 i
10 § AFS 2015:4, finns potential for de tva organisationerna att utvecklas.
Foreskrifterna i AFS 2015:4 &r trots allt bindande regler som arbetsgivaren &r skyldig att
folja, vilket borde gora arbetsgivaren angeligen om att uppfylla punkterna. Sdkerligen
har dven andra organisationer liknande utmaningar géillande sin arbetsmiljo. Férutom att
arbetsgivare behdver ta sitt ansvar, har dven Arbetsmiljoverket ett ansvar 1 att se till att
organisationer foljer foreskrifterna. Kanske behdver detta kontrolleras ytterligare da
flera studier rapporterat problem gdllande otydliga eller motstridiga krav fran
arbetsgivaren (Arbetsmiljoverket, 2018b), otydlighet gillande forvéntningar (Rosendahl
& Rosendahl, 2020), prioritering och mal {for den anstéllde, bristande hjélp och stéd fran
chef (Arbetsmiljoverket, 2018a; Corin & Bjork, 2016) samt otydlighet avseende den
anstélldes ansvar, mandat och befogenheter (Unionen, 2018), vilket arbetsgivaren enligt
punkterna i 10 § AFS 2015:4 ska motverka genom kommunikation med arbetstagaren.

Vid sidan om det huvudsakliga syftet med studien tittade jag dven pa om det
fanns nagra skillnader mellan de tvd organisationerna gillande kidnnedom och
kommunikation kring punkterna 1-5 i 10 § AFS 2015:4. Det visade sig att deltagarna i
organisation A hade signifikant lagre resultat géllande kdnnedom och kommunikation
jamfort med organisation B. Anledningen till att deltagarna i organisation A pavisade
lagre resultat skulle kunna forklaras genom det Rosendahl och Rosendahl (2020) kom
fram till i sin studie, dér deltagarna ocksé var pastorer. Forfattarna visade att pastorerna
ménga ganger saknade arbetsbeskrivning, vilket kunde bero pd forsamlingens egen
avsaknad av dokumenterade mél for sin verksamhet samt fOrvédntningar pa den
anstéllde. Denna avsaknad av tydlig ledning for bdde forsamlingen och den anstdllde
innebdr rimligtvis att arbetsgivaren dven har svéarare att kommunicera kinnedom kring
punkterna i 10 § AFS 2015:4 till arbetstagaren. For att 6ka kunskapen om vikten av att
folja punkterna i 10 § AFS 2015:4 och minska risken for att kommunikationen av dessa
punkter skiljer sig at mellan organisationer, bor framtida studier undersdka detta i olika
branscher och organisationsformer.

D4 jag inte kunde finna négra tidigare validerade instrument vars fragor belyste
de exakta formuleringarna av punkterna i 10 § AFS 2015:4 skapade jag egna
enkétfragor gillande dessa. Att dessa frdgor inte har anvénts i tidigare studier kan vara
en brist som dr viktig att ta hdnsyn till vid tolkningen av resultatet. P4 grund denna
studies begrinsning i tid genomfordes ingen pilotstudie, vilket hade kunnat Oka
fragornas validitet och reliabilitet och pa sa vis lett till mer tillforlitliga resultat. En
ytterligare faktor att ta hénsyn till dr storleken pa urvalet. I och med att denna studie
endast omfattade tvd organisationer med ett totalt deltagarantal om 135 individer bor
generaliseringar till en storre population goras med forsiktighet. Urvalet kan dven ses
som for litet for att utfora den faktoranalys som genomfordes vid skapandet av de tva
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indexen for fragorna géllande 10 § AFS 2015:4. Enligt Borg och Westerlund (2012) kan
det under vissa omstdndigheter rdcka med 150 deltagare, vilket min studie inte uppnér.

Sambandet mellan kinnedom 10 §, arbetsbelastning, utbrindhet och stress

Det fanns negativa signifikanta samband mellan kdnnedom om punkterna 1-5 i
10 § AFS 2015:4, upplevelse av arbetsbelastning (kvantitativa krav, kénslomissiga
krav, klarhet i rollerna och rollkonflikt) samt utbrindhet och stress. Detta innebér att
nollhypotesen for hypotes 1 kan forkastas. Tidigare studier har rapporterat liknande
samband mellan upplevelse av arbetsbelastning, utbrindhet och stress
(Arbetsmiljoverket, 2018b; Rosendahl & Rosendahl, 2020; Unionen, 2018). Nir
kidnnedomen om 10 § AFS 2015:4 6kade, minskade de kvantitativa och kidnslomédssiga
kraven samt rollkonflikt, utbrandhet och stress, samtidigt som klarheten i rollerna
okade. Rosendahl och Rosendahl (2020) forklarade att det var de externa och interna
krav som pastorerna upplevde, samt oklara eller franvarande arbetsbeskrivningar, som
skapade rollstress. Kénnedom om punkterna i 10 § bygger pé att det finns ett tydligt
ledarskap i organisationen som kommunicerat innehallet i punkterna, vilket i sin tur
leder till att arbetstagare kénner rollklarhet och upplever mindre utbrindhet och stress.
Hamama (2012) lyfte att en effektiv chef maste ge stdd i form av bland annat riktlinjer
och kunskap kopplat till arbetet samt kommunikation géllande asikter och
beslutsfattande. Att arbetstagare kdnner till punkterna i 10 § AFS 2015:4 skulle enligt
Hamamas (2012) forklaring innebdra att de fatt stod frén arbetsgivaren, vilket enligt
Mor Barak et al. (2001) dven &r kopplat till laga nivaer av utbrdndhet och stress.

Arbetstempo som jag antog var en del i arbetsbelastningen visade inte nagon
signifikant korrelation med kdnnedom om 10 § AFS 2015:4. Det visade sig dock finnas
samband mellan kvantitativa krav, arbetstempo och kénslomissiga krav, vilket JD-R
modellen ocksa pekar pa (Demerouti et al., 2001). Mitt resultat skiljer sig ddremot frén
det samband som Demerouti et al. (2001) ansédg fanns mellan arbetskrav (kvantitativa
krav, arbetstempo och kinslomissiga krav) samt utbrdndhet och stress, dd det i min
studie inte visade sig finnas nigra samband mellan arbetstempo, utbridndhet och stress.
Tidigare studier har rapporterat delade meningar kring existensen av dessa samband
(Cho, Park, Jeon, Chang & Hong, 2014; Freimann & Merisalu, 2015). En studie visade
att arbetstempo &dr en variabel som skiljer sig at beroende pd vilken befattning
arbetstagaren har (Pejtersen et al., 2010). For deltagarna i denna studie verkar inte
arbetstempot vara en anledning till upplevd stress och utbrindhet. Kanske hade detta
sett annorlunda ut om deltagarna arbetat inom andra omraden.

Sambandet mellan kinnedom 10 § och intention till uppsigning medieras av
arbetstillfredsstiillelse

Det fanns ett negativt signifikant samband mellan kdnnedom om punkterna 1-5 i
10 § AFS 2015:4 och intention till uppsdgning. Det visades sig dven att detta samband
medierades partiellt av arbetstillfredsstéllelse. Detta innebdr att nollhypotesen for
hypotes 2 och 3 kan forkastas. Om vi véljer att se kinnedom om punkterna i 10 § AFS
2015:4 som ett stod fran arbetsgivaren vad géller kommunikation av information vilket
leder till rollklarhet, kan vi se likheter mellan denna och tidigare studiers resultat.
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Rosendahl och Rosendahl (2020) visade i sin studie att manga pastorer upplever hog
arbetsbelastning och rolloklarhet vilket kan vara orsaken till att runt 50 % av pastorerna
1 Sverige véljer att ldmna sin pastorstjdnst innan pension. Rosendahl och Rosendahl
(2020) beskrev daremot att rolloklarhet och avsaknad av arbetsbeskrivning inte var ett
problem nér pastorn inledde sin anstéllning. Till en borjan tycktes rollstressen trigga
glddjen att utfora arbetsuppgifterna vilket ledde till arbetstillfredsstéllelse. Men nédr
kraven borjade bli for manga, for oklara eller for motsédgelsefulla, ackumulerade
arbetsbelastningen samtidigt som arbetstillfredsstéllelsen minskade, vilket i sin tur
okade intentionen till uppsdgning (Rosendahl & Rosendahl, 2020). Flera andra studier
har visat pa liknande resultat (Chou-Kang et al., 2005; Hang-yue et al., 2005; Jackson &
Schuler, 1985; Singh, 1998). En brist i denna studie var att variabeln intention till
uppségning var positivt snedfordelad, vilket innebér att detta resultat ska tolkas med en
viss forsiktighet. Forhoppningsvis kan framtida studier underséka mer normalférdelad
data for att se om liknande resultat pavisas.

Den upplevda arbetstillfredsstillelsen paverkas ocksd av de resurser som finns
tillgingliga (Kattenbach & Fietze, 2018). Aven resurser skulle kunna ses som en del i
kidnnedomen om punkterna i 10 § AFS 2015:4. Enligt Demerouti et al. (2001) avser
resurserna det som dr anvindbart for att uppnd mél, minska arbetskrav samt stimulera
personlig utvecklig, vilket exempelvis innebér att arbetstagaren har mgjlighet att delta
vid beslutsfattande samt fa stdd och feedback i arbetet. Nér dessa resurser inte finns
tillgéngliga far arbetstagaren svart att hantera de krav som finns vilket leder till minskad
motivation och att arbetstagaren drar sig tillbaka fran arbetet. Demerouti et al. (2001)
argumenterade att detta beteende tillslut kan leda till att arbetstagaren véljer att avsluta
sin anstéllning. Dessa rader av héndelser liknar den process som Rosendahl och
Rosendahl (2020) beskrev att pastorerna gick igenom innan dven dessa slutligen valde
att avsluta sina anstdllningar.

Konklusion

Forhoppningen var att denna studie skulle kunna bidra till ytterligare kunskap
inom arbetsmiljoomradet samt vara av intresse for Arbetsmiljoverket som har 1 uppdrag
att se till att organisationer har en arbetsmiljo som uppfyller de lagkrav som finns.
Denna studie har visat att arbetstagare brister i kinnedom om punkterna 1 10 § AFS
2015:4 vilket innebér att arbetsgivare bor vidta atgérder for att frdmja en god
arbetsmiljo for sina arbetstagare och forebygga risk for ohidlsa samt sdkerstdlla att de
efterlever de lagkrav som finns.

Omfattningen av denna studie var inte tillrackligt stor for att kunna dra nagra
slutsatser géllande eventuella skillnader mellan deltagarnas kon, dlder och arbetsmiljo,
vilket tidigare studier har pévisat (Arbetsmiljoverket, 2018b; Unionen, 2019). Studien
gjorde inte heller skillnad pd hur ldnge deltagarna varit anstéllda i sina respektive
organisationer. Med hénsyn till den tidigare forskning som finns angdende arbetstagare
som i borjan av sin karridr upplever hogre stress och utbriandhet (Hamama, 2012;
Maslachs, 1982), vilket enligt Randall (2004) 6kade vikten av stdd och mentorskap
under de forsta dren i tjénst, bor vidare studier undersdka hur nya medarbetare redan
under sin introduktion kan fia den kidnnedom som 10 § AFS 2015:4 belyser.
Forhoppningsvis kan denna kinnedom oka arbetstagarens arbetstillfredsstillelse,
minska risken for upplevelse av hog arbetsbelastning, stress och utbrindhet samt minska
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arbetstagarens intention till uppsdgning. Denna studies resultat pekar pa att en
arbetsgivare som ser till att sina arbetstagare kdnner till punkterna 1-5 i 10 § AFS
2015:4, kan komma att fa arbetstagare som uppvisar ldgre intention till uppsdgning
genom att de kdnner hogre arbetstillfredsstillelse. Liksom Rosendahl och Rosendahl
(2020) drar jag slutsatsen att information och regelbunden kommunikation mellan
arbetsgivaren och den anstillde, tillsammans med forbéttrad och uppdaterad
organisationsstruktur kan sdnka nivdn av rollstress och dirmed minska antalet
uppsdgningar. Genom att minska ohélsa och uppsdgningar bland arbetstagare kan de
positiva konsekvenserna av att f6lja den bindande foreskriften dven leda till positiva
konsekvenser for bade arbetsgivare och arbetstagare samt i ldngden dven for samhallet
(Arbetsmiljoverket, 2013; Arbetsmiljoverket, 2014; Mor Barak et al, 2001; Rosendahl
& Rosendahl, 2020).
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Bilaga 1

Foljande frdgor i webbenkéten var direkt kopplade till paragraf 10 i AFS 2015:4.

I vilken utstrackning kénner du till:

I mycket Ilag . I hog I mycket
lag grad grad Delvis grad hog grad

1. Vilka arbetsuppgifter du
ska utfora under din
arbetstid?

2. Vilket resultat som ska
uppnas med ditt arbete?

3. Pa vilket sitt du ska
utfora ditt arbete?

4. Vilka arbetsuppgifter du
ska prioritera nir
tillgénglig tid inte riacker
till for alla arbetsuppgifter
som ska utforas?

5. Vem du kan vénda dig
till for att f4 hjélp och stod
for att utfora ditt arbete?

6. Vilka befogenheter du
har att fatta beslut géllande
ditt arbete?



Har din arbetsgivare/chef under de senaste 12 minaderna gatt igenom med dig:

Nej Delvis Ja

1. Vilka arbetsuppgifter du
ska utfora?

2. Vilka resultat som ska
uppnas med ditt arbete?

3. Pa vilket sitt du ska
utfora ditt arbete?

4. Vilka arbetsuppgifter du
ska prioritera nir
tillgénglig tid inte riacker
till for alla arbetsuppgifter
som ska utforas?

5. Vem du kan vénda dig
till for att f4 hjélp och stod
for att utfora ditt arbete?

6. Vilka befogenheter du
har att fatta beslut géllande
ditt arbete?



