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En tvérkulturell kvantitativ studie om den psykosociala arbetsmiljén ombord
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Sammanfattning

Syftet med studien har varit att understka den psykosociala arbetsmiljon ombord fartyg samt
om denna paverkas av kulturell bakgrund. En enkat utformades och distribuerades till aktiva
sjoman av bade filippinsk och svensk harkomst. Enkaten behandlade olika omraden inom den
psykosociala arbetsmiljon. Resultat fran filippinska respektive svenska sjoman stéalldes mot
varandra och analyserades med stod av modeller fran tidigare stress & tvarkulturell forskning.
Sammantaget visade inte resultaten ndgon storre skillnad mellan svenska och filippinska
sjoman aven om mindre avvikelser inom vissa omraden gick att urskilja pa fragor som
behandlade engagemang & forutsagbarhet pa arbetsplatsen samt den upplevda
ledarskapskvaliteten.

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljo, kultur, stress, fartyg, krav, kontroll socialt stod

Abstract

The purpose of this study was to examine the psychosocial working environment in the
merchant fleet and if it’s influenced by cultural background. A survey form attending to
different subjects of the psychosocial working environment was distributed to active sailors
with Swedish and Filipino origin. The results from Swedish and Filipino sailors were compared
and analyzed using models from previous stress and cross-cultural research. It became evident
that there was an overall similarity in how the psychosocial working environment was perceived
by crew members with different cultural backgrounds. However, minor deviations could be
distinguished in a few areas of the psychosocial working environment such as perceived
commitment to the workplace and quality of leadership.

Keywords: Psychosocial work environment, culture, stress, demand, control, social support



Forord

Forfattarna skulle vilja tacka alla involverade som gjort studien mojlig. Ett sérskilt stort tack
till var handledare Monica Lund for ovarderligt stod och handledning genom hela processen.
Vi vill ocksa tacka Rosenhills sjomanscenter fér mojligheten att ta kontakt med sjéman pa deras

anlaggning.

Dessutom skulle forfattarna vilja tacka Jack Svensson & Kim Ylvinger for vardefull feedback
och kritik.



Innehallsforteckning

SAMMANTALENING ceeueiieniiiiiiriiertiertereeererteneereneereesserensesessseseassessassssessesensssssnsesenssessnnsssanne i
ADSEFACE.....uuuuiiiiiii s i
o o ) i
FigUrfOrt@CKNING cccuvviiiiieiiiiiiiiiiiiiriiiitrriinrrees s s ressssssssansssssssassssssenssssssssnsssssssnnnnes v
BI=1 o 1= o] g £ =T 14 11 TP vii
R 11T« [ 11 - PR 1
1.1 Y (=2 RS OUPUPURPRRRt 2
1.2 Lo o =X o] | [T T Lo S SSR 2
1.3 AVGIGNSNINGAL .ttt sttt sttt sttt e sttt st st seseneseeenenenenenes 2

PR - -1 744 o1 13« PPN 3
2.1 Systematiskt arbetSMIlJOAIDETE ............ueeeeeeeeeeeeeiiireeiiieeeeiesiiieiieeeeeeesssiisreeeeseessssians 3
2.2 PSsykosocCial QrbetSMIlQ .........ccoeevveeeeeiiiieeesiiieeeesiee ettt estee s stae e s ssisee e e 3
2.3 Krav-kontroll och st6dmodellen .................cccoeeeieeeiiiieiiiieiieseeeeeeee e 4
2301 KONTIOIl e s 6
2.3.2  KFQV.uiiiiiiiiiii i 7
2.3.3 SOCIAIE SEOM ..t 7

2.4 Anstrdngning-beloningSmodellen ..................oooecuveeeesciieeeesiiieeeesiiieeessieeeesiiaee e 8
2.5 Kultur & Hofstedes kulturdimensSioner ............eeeeeeeeeeeeeiiiueeieieeeeeessiiireeeeeeseeeesssissvnenns 8

2 1 o T U 12
3.1 UNVQ oottt ettt 12
3.2 GENOMSOIANUE ...ttt e sttt e e s et e e s st e e e s ssaaaessasseesenaes 12
3.3 Metod fOr resultatredoViSning. ..............coueeevvvveeeeeeeeesisiiiieeeeeeeeessiiiiereessesinsssissseens 12

4 RESUIAL....cueeieiiii s 14
4.1 SOCIAIE SEOA ..ottt 14
4.2 ArbetStillfredSStAlEISE ..........ccouvveeeeeiieeeeieeeeeee ettt see e s e e 18
4.3 Engagemang & forutsdgbarhet pG arbetsplatSen ...........eeeeeeeeevvvvveeeeeeeiesiiiveennn, 21
4.4 ANSEGININGSEIYGGRCT oottt eeee sttt e e ettt e e e e e esssssreraaeeeens 24
4.5 LeAAISKAPSKVAIIEEL ........ooeeeeeiieeeiiee ettt ettt sstte e s st e e s nsanea s 27
4.6 SEFOSS ettt e e e s s e e 29



5

6

7

Diskussion................
5.1 Metoddiskussion

Slutsatser.....cccceeuuee..

6.1 Framtida forskning

Referenser ...............



Figurforteckning

Figur 1 - Krav-kontroll och stodmodell. (Efter tillstand av Psoriasisforbundet 2015) ............... 5
Figur 2 — Kulturdimensionspoang, Sverige & Filippinerna.....ccccocevveeeeieiiiiiciinieeeeec e, 9
Figur 3 - Svarsfordelning pa fraga L. ...ccccveeeciie e e 14
Figur 4 - Svarsfordelning pa fraga 2. ....occvee e 15
Figur 5 - Svarsfordelning Pa fraga 3. .veeeeocieeee ettt ettt et 15
Figur 6 - Svarsfordelning Pa fraga 4. c...ueeeeeeueeee ettt et et araee s 16
Figur 7 - Svarsfordelning Pa fraga 5. .veeeeeeuveee ettt ee e e et e e e aaaee s 16
Figur 8 - Svarsfordelning pa fraga 6. ....cccveeeiiieiieeecee e e 17
Figur 9 - Svarsfordelning pa fraga 7. ...oooceee e e 17
Figur 10 - Svarsfordelning Pa fraga 8. .....ccocuveeiieiiiiiee ettt etae e e 18
Figur 11 - Svarsfordelning Pa fraga . ....ococcveii ittt et et 19
Figur 12 - Svarsfordelning pa fraga 10. .....coocuiiiiiiieeiiieecee et 19
Figur 13 - Svarsfordelning pa fraga 11. .....coociiiiiieecieecee e 20
Figur 14 - Svarsfordelning Pa fraga 12. ....coocuvviiiieiiiiie ettt ettt 20
Figur 15 - Svarsfordelning pa fraga 13. ....oooviiiiiiiiiee ettt et 21
Figur 16 - Svarsfordelning pa fraga 14. .....oo i i 22
Figur 17 - Svarsfordelning pa fraga 15. ...oiioiiiiiieccee et 22
Figur 18 - Svarsfordelning pa fraga 16. ....ccocuveiiiiiiiiieeeiieee ettt et 23
Figur 19 - Svarsfordelning Pa fraga 17. ....coouveii ittt e et 23
Figur 20 - Svarsfordelning pa fraga 18. ....cocciiiieiieeeiee e e e 24
Figur 21 - Svarsfordelning pa fraga 19. ...ueooiie e 24
Figur 22 - Svarsfordelning pa fraga 20. .....cccveiiiieiiriee ettt e e e e etre e e 25
Figur 23 - Svarsfordelning Pa fraga 21. ....ccocuveiiiieiiiiee ettt et 25
Figur 24 - Svarsfordelning pa fraga 22. ....ooociie e 26
Figur 25 - Svarsfordelning pa fraga 23. ..o oiii e 26
Figur 26 - Svarsfordelning Pa fraga 24. ......cuveveeeeieiee ettt e 27
Figur 27 - Svarsfordelning pa fraga 25. ....coocuveiiiiiieiie ettt et et 28
Figur 28 - Svarsfordelning pa fraga 26. .....coccueveeiieieiie ettt 28



Figur 29 - Svarsfordelning Pa fraga 27. ....ooouveei ittt 29

Figur 30 - Svarsfordelning pa fraga 28. ....cocuiieeiieecieeccee e e 30
Figur 31 - Svarsfordelning pa fraga 29. ....uoooiiiicee e e 30
Figur 32 - Svarsfordelning pa fraga 30. ....coocveiiiiiiiiee ettt eeeree et 31
Figur 33 - Svarsfordelning Pa fraga 31. ....coocveiiiiiiiiiie ettt 31

Vi



Tabellforteckning

Tabell 1 — Viktade medelvarden & Standardavvikelser, Socialt stod..........ccceevuverreeenenrnnnnnnnnns 18
Tabell 2 - Viktade medelvérden & Standardavvikelser, Arbetstillfredsstéllelse...................... 21

Tabell 3 - Viktade medelvarden & Standardavvikelser, Engagemang & forutsagbarhet pa

ArbetspPlatseN. ..o Error! Bookmark not defined.
Tabell 4 - Viktade medelvarden & Standardavvikelser, Anstallningstrygghet............ccouuu..... 27
Tabell 5 - Viktade medelvarden & Standardavvikelser, Ledarskapskvalitet.........cc.ccccoeeunnneee. 29
Tabell 6 - Viktade medelvirden & Standardavvikelser, STress .......ccoceevevvvererereeereeeeieeenennaenens 32
Tabell 7 - Viktade medelvarden & Standardavvikelser, Totalt........cccceeveiunemrererererereeneninnnnnnnnn, 33

vii



1 Inledning

Sjofarten som arbetsplats ar unik och skiljer sig pa flera olika satt fran en traditionell arbetsplats
i land. Som sjoman bor och jobbar man pa ett fartyg under langa perioder. Tiden ombord for en
svensk sjoman varierar men stracker sig i regel fran allt mellan ndgon vecka upp till ett par
manader beroende pa avtal. Det ar ocksa vanligt att sjoman med annan nationalitet har avtal
som innebar en tid ombord i upp till ett ar i foljd (Oldenburg, Harth, & Jensen, 2013). Som det
ser ut idag sa bestar 70-80% av handelsflottan av fartyg med flera nationer ombord, vilket gor
sjofarten till en multi-kulturell arbetsplats bestaendes av personer med olika varderingar,
synsatt och sociala normer (Kunnaala & Viertola, 2013).

Sociala relationer och kommunikation &r direkt relaterat till den psykosociala arbetsmiljén som
har att gora med hur arbetet paverkar den psykiska halsan och vélbefinnandet (Europeiska
arbetsmiljobyran, 2015; Gustafsson, Nilsson, & Eliasson, 2006). Saker sasom gemenskap,
arbetsledningsklimat och arbetsbelastning ar saledes véldigt centrala i hur den psykosociala
arbetsmiljon upplevs och har man en god psykosocial arbetsmiljo kan det hjalpa att bidra till en
minskad stress (Karasek & Theorell, 1990). Forskning visar samtidigt att om den psykosociala
arbetsmiljon ar dalig sa kan det leda till bland annat arbetsrelaterad ohélsa och depression, vilket
kan ha konsekvenser sasom 6kade sjukskrivningar och uppsagningar (Statistiska Centralbyran
& Arbetsmiljoverket, 2003; Statistiska centralbyran, 2001).

Teknikutvecklingen och automatiseringen av utrustningen ombord har bidragit till en mindre
personalstyrka och har dessutom ¢kat kraven som stalls pa besattningen da det kréavs ytterligare
kunskap for felsokning och underhall av de automatiserade systemen (Ljung, 2010). Samtidigt
minskar besattningens kontroll 6ver arbetssituationen da det finns mindre resurser i form av
personal. Detta kan i sin tur paverka den psykosociala arbetsmiljon negativt (Karasek &
Theorell, 1990). Tar man &ven hansyn till den isolering det innebdr att jobba till sjoss och de
kommunikationssvarigheter som kan uppsta inom multikulturella arbetsteam sa star det klart
att det blir allt mer relevant att se pa den psykosociala arbetsmiljon inom sjofarten (Ericson &
Paraiso, 2011; He & Liu, 2010).



1.1 Syfte

Syftet med denna studie &r att undersoka hur den psykosociala arbetsmiljon upplevs ombord
fartyg och om den uppfattas annorlunda av personer med olika kulturella bakgrunder.

1.2 Fragestallningar

e Hur upplevs den psykosociala arbetsmiljon ombord?
e Finns det skillnader i hur den psykosociala arbetsmiljon upplevs foér personer med olika
kulturella bakgrunder?

1.3 Avgransningar

Rapporten avhandlar enbart insamlad data fran svensk respektive filippinsk beséttning. Data
samlas endast in fran dacks- och maskinbeséttning och studien analyserar inte data ur ett
genusperspektiv.



2 Bakgrund

2.1 Systematiskt arbetsmiljdarbete

| dagens lage sa ar det ett flertal organisationer som tillhandahaller foreskrifter och regelverk
kring hur arbetsmiljon ska styras ombord pa fartyg. Pa den internationella nivan &ar det
International Maritime Organization, IMO som &r det styrande organet. Svenskflaggade fartyg
foljer dessutom Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allmanna rad om arbetsmiljé ombord fartyg
“TSFS:2009:119". | detta dokument sa framgar det att fartyg som foljer denna foreskrift aven
ska folja de riktlinjer som satts upp nar det géller systematiskt arbetsmiljoarbete
(TSFS:2009:119, 2009).

Det systematiska arbetsmiljoarbetet innebdr att arbetsmiljon ska hanteras som en naturlig del
av den dagliga verksamheten och omfattar alla fysiska, psykologiska saval som sociala
forhallanden som har betydelse for arbetsmiljon. Det ar det kontinuerliga arbetet med att
undersoka, genomfora och folja upp verksamheten pa ett sadant satt sa att ohalsa och olycksfall
kan forebyggas pa arbetsplatsen for att erhalla en tillfredstallande arbetsmiljo (AFS 2001:1,
2001).

2.2 Psykosocial arbetsmiljo

Begreppet Psykosocial arbetsmiljo syftar pa de anstélldas upplevelse av arbetsmiljon och hur
den kan formas av bade psykologiska savéal som sociala faktorer (Aronsson, o.a., 2012).
Psykosocial arbetsmiljé kan enligt Lennéer och Thylefors (2005) delas upp i tre delar. Den
forsta delen ar det fysiska, som omfattar paverkan fran omvéarlden och det materiella som
personen i frdga omges av. Den andra delen &r det organisatoriska, vilken omfattar
arbetsbelastning, arbetsfordelning och organisationsstruktur. Den tredje och sista delen ar det
sociala, som bygger pa samspelet mellan manniskor och i ett stérre perspektiv hur
organisationskulturen ar uppbyggd (Lennéer Axelson & Thylefors, 2005). Nagra av de
psykosociala faktorer som paverkar arbetsmiljon och som é&r relevanta for sjofartens situation
ar:

Arbetsbelastningen som kan vara hog under en kortare tidsperiod sa lange det ges mojlighet
till aterhamtning efterat. Hur lange en individ klarar av en forhojd arbetsbelastning varierar fran
person till person och paverkas av bland annat faktorer sasom; kon, alder, arbetsformaga och
kulturell bakgrund. Om arbetsméangden och arbetstempot &r hogt och kombineras med sma
majligheter till att kontrollera den egna arbetssituationen kan det leda till ohélsa och sjukdomar
(Arbetsmiljoverket, 2002). FoOr att optimera arbetsbelastningen kan arbetsgivaren ge storre
mojlighet till aterhamtning, dka den grundlaggande bemanningen eller avlasta arbetstagaren
fran vissa arbetsuppgifter (Angeléw, 2002).



Monotont arbete som riskerar hdmma den personliga och yrkesmassiga utvecklingen. Detta
kan leda till en understimulering som resulterar i ohélsa (Statistiska Centralbyran &
Arbetsmiljoverket, 2003). Ljungberg (2010) refererar till Melamed m.fl. (1995) som menar att
det finns samband som visar att arbetstillfredsstallelse &r direkt relaterat till hur monotont man
upplever arbetet i sig.

Skiftarbete vilket utgor en konflikt med den naturliga dygnsrytmen och som déarfoér kan
innebdra att individen far en forsamrad somnkvalitet, vilket kan resultera i
koncentrationssvarigheter och nedsatt prestationsformaga. De flesta olyckor inom industrin
sker under natten da kroppsrytmen ar som starkast installd pd somn (Jeding, o.a., 1999;
Akerstedt, 2001).

Ensamarbete kan utgora en psykisk pafrestning for arbetstagaren, som kan forstarkas vid
overvakningsarbeten dar stora varden, manskliga eller materiella, star pa spel. Oro for inte
kunna klara av komplicerade eller ovantade handelser utgor ocksa en pafrestning. Ensamarbete
kan &ven utgora en Okad olycksfallsrisk (Arbetsmiljoverket, 2002; AFS 1982:3, 1982; AFS
1980:14, 1980).

Arbetsgemenskap spelar en central roll pa arbetsplatsen da en brist pa gemenskap gan ge
upphov till att arbetsplatsen far en hdgre franvaro och personalomséttning (Lennéer-Axelson &
Thylefors, 1991). Att veta att man tillhér en gemenskap pa arbetsplatsen och rakna med dess
stod ger en kraft och framatanda (Att orka i arbetet, 2001). Nyckelfaktorer for en god
arbetsgemenskap ar 6ppen och avspand kommunikation mellan medarbetarna, gott lagarbete
samt trygghet och humor (Saxin, 2008; Roginski, 2005).

Den fysiska arbetsmiljon och dess utformning ar ocksa faktorer som paverkar vart
vélbefinnande och kan pa sa satt bade underlatta och forsvara de mojligheter som ges till kontakt
och samarbete mellan arbetskamraterna. Exempelvis sa forsvarar hdga ljudnivaer mojligheterna
till att kommunicera samtidigt som storande ljud i sig sjalv kan vara en stressande och
prestationsnedsattande faktor (AFS 1980:14, 1980). Farliga amnen och maskiner kan gora sa
att arbetstagare kanner en underliggande skaderisk och da uppstar det saledes en psykologisk
pafrestning. Olika faktorer i den fysiska miljon kan pa sa satt medverka till att vi upplever
negativ stress i form av de belastningar vi kanner av en Overhdngande skaderisk
(Arbetsmiljoverket, 2002).

2.3 Krav-kontroll och st6édmodellen

Redan pa 70-talet sa havdade Karasek att hoga arbetskrav inte var den enda anledningen till
langsiktiga konsekvenser sasom bristande arbetstillfredsstallelse, passivitet och sjukdom
(Karasek & Theorell, 1990). Karasek menade istéallet pa att det var arbetsbelastningen i
kombination med hur stort handlingsutrymme man har och vilken mojlighet det finns till
utveckling och larande i arbetet, som var avgorande i det langa loppet. Karasek slog samman
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stressforskningstraditionen med den sociologiska forskningstraditionen (Astrand, 2004).
Tillsammans med den svenska stressforskaren Tores Theorell tog de sedan fram den modell (se
figur 1) som har varit dominerande ndr det kommer till att analysera psykosociala
arbetsforhallanden och dess effekt pa halsan (Aronsson, o.a., 2012). Modellen innehaller fyra
delar som beskriver forhallandet mellan krav och kontroll och utvidgades senare under 1980-
talet till att omfatta en tredje dimension, “Socialt stdd i arbetssituationen” (Johnson & Hall,
1988).
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Illustrator: Johanna Svennberg
Figur 1 - Krav-kontroll och stodmodell. (Efter tillstdnd av Psoriasisférbundet 2015)

Avspant arbete

Arbeten med hog kontroll och laga krav hamnar i modellens “avspanda” omrade. Jamfort med
modellens tre andra arbetssituationer sa genererar den avspanda arbetssituationen mindre
arbetsrelaterad ohdlsa och negativ stress. Detta pa grund av att de psykiska kraven (sasom
utmaningar/problem) aldrig éverstiger individens kontroll. Trots det sa finns det en psykosocial
riskfaktor da situationen kan upplevas som ostimulerande om arbetet inte ses innehalla
tillrackligt med utmaningar (Karasek & Theorell, 1990).

Aktivt arbete

Nar arbetstagarens upplevda krav ar hoga samtidigt som kontrollen ligger pa en hog niva sa
hamnar arbetet i det “Aktiva” arbetsomradet. Att arbeta inom detta omrade innebar att de
utmaningar och problem som individen stélls infér kan hanteras av den likvardigt hoga
kontrollen. Arbete i denna situation kan ha positiva effekter sasom Okad motivation,
arbetstillfredsstéllelse och kénsla av personlig utveckling. Detta ar fordelaktigt for den
psykosociala arbetsmiljon och produktiviteten (Karasek & Theorell, 1990).



Passivt arbete

Nar arbetssituationens krav ar laga tillsammans med att kontrollen ocksa ar l1ag resulterar detta
I en “passiv” arbetssituation. | denna situation finns ett minskat utrymme for initiativtagande
och problemlésning, vilken kan leda till kompetensforluster och bristande motivation hos
arbetstagaren. Arbete i det passiva blocket leder nastintill lika mycket oh&lsa som arbete i
hogstressblocket (Karasek & Theorell, 1990).

Spéant arbete

Nar arbetet omfattas av 1ag egenkontroll och hdga psykiska krav befinner arbetstagaren sig i
hogstressblocket. Detta block ar nar den arbetssituation som leder till mest negativ stress i
jamforelse med de andra situationerna och &r den storsta orsaken till arbetsrelaterad ohalsa. Lag
kontroll den egna situationen kan ocksa resultera i en minskad motivation och utveckling inom
arbetet (Karasek & Theorell, 1990).

2.3.1 Kontroll

Kontrolldimensionen handlar i grunden om hur mycket inflytande arbetstagaren har 6ver sitt
arbete. Bristande kontroll inom arbetet har en méngd nackdelar inom den psykosociala
arbetsmiljon dar negativ stress, okad sjukfranvaro och uppségningar ingar (Statistiska
centralbyran, 2001; Jeding, o.a., 1999). Forskning inom omradet visar ocksa att bristande
kontroll ar den vanligaste riskfaktorn for ohélsa. Jeding 0.a (1999) har delat upp begreppet i tre
delar: Uppgiftskontroll, deltagande i beslutsfattande och fardighetskontroll.

Begreppet uppgiftskontroll har att géra med hur mycket handlingsutrymme arbetstagaren har
over arbetsuppgifternas planering och utférande. Har ingar saker som att kunna vara med att
bestdmma ndr, var och hur arbetsuppgifterna ska utfoéras (Jeding, o0.a., 1999).

Deltagande i beslutsfattande ror det beslutsutrymme arbetstagaren har nar det kommer till att
paverka forandringar som sker inom organisationen. Det kan vara saker sasom att man deltar i
det langsiktiga planerandet och standiga utvecklingsarbetet pa sin arbetsplats eller att ha
inflytande Over arbetstider och dylikt. Jensen (1997) urskiljer fem olika former av deltagande:

e Information fran ledning till anstallda om planer for agerande.

e Insamling av information och erfarenheter fran anstallda.

e Konsultationer dar anstéllda kan ge forslag och presentera asikter.
e Forhandlingar i formaliserade kommittéer.

e Beslutsfattande i samrad mellan inblandade parter.

Den sista delen av kontrollbegreppet ar fardighetskontroll. Det dr den kontrollen arbetstagaren
har 6ver sin kunskap och sitt fardighetsanvandande. Att se till att arbetstagarens far utnyttja sin
fulla potential samt se till att inga fardigheter i form av tidigare utbildning och bakgrund gar till
spillo och att personalen stimuleras av arbetet till att lara sig mer.



2.3.2 Krav

Kravdimensionen innefattar de psykiska saval som de fysiska krav som stalls pa arbetstagaren
kring sitt arbete. De karaktariseras av bland annat arbetsméngd, arbetsintensitet och den
bundenhet man kanner gentemot sitt arbete (Statistiska centralbyran, 2001). De fysiska
arbetskraven kan exempelvis besta av att arbetet innehaller tunga lyft och annat tungt
muskelarbete, eller att arbetet utfors under extrema fysiska forhallanden med hoga/laga
temperaturer eller arbete som involverar héalsofarliga kemikalier (Jeding, o0.a., 1999; Sjostrand,
2010)

Psykiska krav uppstar da omgivningens krav &r hogre &n arbetstagarens upplevda kontroll.
Dessa krav kan delas upp i tva former, kvalitativa och kvantitativa (Jeding, o0.a., 1999;
Sjostrand, 2010). De kvantitativa kraven &r exempelvis i vilket tempo och méangd arbetstagaren
forvantas att arbeta. De kvalitativa kraven bestar av arbetets svarighetsgrad och den
koncentration och uppmarksamhet som krévs av arbetstagaren for att utfora sitt arbete (Karasek
& Theorell, 1990).

2.3.3 Socialt stod

Alla méanniskor &r i behov av socialt stdd av personerna i sin omgivning, dar det sociala stodet
omfattar allt hj&lpsamt socialt utbyte som sker (Kindenberg & Wallin, 2000; Jeding, o0.a., 1999)
Brister i det sociala stodet kan leda till bland annat oro och negativ stress. Pa arbetsplatsen ur
en stressforskningssynpunkt kan det sociala stodet sarskiljas i tva former. Dels stod fran
overordnade men ocksa stod fran medarbetare, dér det sociala stédet fran Gverordnade har en
storre inverkan pa arbetstrivsel och nar det kommer till att minska arbetsrelaterad ohélsa
(Karasek & Theorell, 1990; Jeding, 0.a., 1999). En arbetare som upplever lagt socialt stod har
en okad risk for muskelbesvéar och vark, samt att inte fa nagot erkéannande for sitt utforda arbete
kan i sig vara en stressfaktor (Kindenberg & Wallin, 2000). Socialt stdd fungerar samtidigt som
en buffert mot negativ stress och arbetare som upplever socialt stod har en 6kad formaga att
hantera stress och samtidigt en minskad risk till emotionellt utmattning och ohalsa (Statistiska
centralbyran, 2001).



2.4 Anstrangning-beléningsmodellen

Ytterligare en modell som anvénds inom stress forskning &r Siegrists “Effort/Reward-
Imbalance” &ven kallad anstrangning-beldningsmodellen. Denna modells bel6ningsdimension
har manga likheter med Karaseks kontrolldimension dar beloningar kan bestd av sociala
beléningar sasom kénsla av sjalvforverkligande och personlig utveckling eller mer
yrkesmassiga beloningar i form av 16n, anstallningstrygghet och magjlighet till att gora karriér
(Siegrist, 1996; The Effort-Reward-Imbalance Model, 2015; van VVegchel, de Jonge, Bosma, &
Schaufeli, 2005). Siegrist menar att om arbetet har en obalans mellan anstrangning och beléning
dvs. att arbetet kréaver en stor anstrangning men inte mots upp av en likvardig bel6ning sa kan
det leda till stress och vara en psykisk pafrestning for arbetstagaren. Motsatt sa forstarks
valmaendet och halsan om arbetet ger individen en beléning som motsvarar anstrangningen
arbetet kravde (Siegrist, 1996; The Effort-Reward-Imbalance Model, 2015). Siegrist ndmner
ocksa att valmaendet och hélsan paverkas av yrkesmassiga likval som sociala belningar.
Modellen utvecklades senare till att innehalla en dimension géllande Gverengagemang.
Overengagemang karaktariseras av nar arbetstagaren konstant 6verpresterar for att fa ut nagon
sorts beloning eller uppmuntran. Arbetstagare som har en obalans i anstrangning och beltning
samtidigt som de ar 6verengagerade har hogst risk att drabbas av forsamrad halsa. (Siegrist,
1996).

2.5 Kultur & Hofstedes kulturdimensioner

Forskning inom arbetstrivsel och vilka faktorer som ligger till grund for denna visar att kultur
och kulturella varderingar ar en viktig komponent. Grundldggande kulturella vérderingar
paverkar den anstalldas subjektiva uppfattning av trivseln pa arbetsplatsen (Bretones &
Gonzalez, 2011). Eftersom beséattningar idag ofta & multikulturella kan det finnas skillnader i
hur vélbefinnandet uppfattas mellan beséattningsmedlemmar. Grunden till detta ligger i att
definitionen for valbefinnande &r relaterat till kulturella varderingar (Hagberg & Samuelsson,
2011).

For att jamfora olika kulturer finns ett flertal allmant accepterade modeller. En av de som fatt
mest uppmarksamhet globalt & Geert Hofstedes kulturdimensionsteori, Shalom Schwartz
vardeteori, Edward Halls hdg-/lagkontextteori, Roland Ingleharts “World Values Survey” samt
GLOBE for att namna nagra. | denna studie kommer endast Hofstedes modell att anvandas vid
jamforelse av olika kulturer. Hofstedes teori &r kanske den mest inflytelserika och mycket
forskning utgar ifran hans modell (Terlutter, Diehl, & Mueller, 2006). Manga har dock
ifragasatt Hofstedes teorier, de menar att urvalsgruppen som Hofstede baserat sina studier pa
inte &r representativa for kulturen som helhet, samt att kulturer & dynamiska och i konstant
forandring (Safi, 2010). Med teknik som t.ex. Internet har sattet att kommunicera pa forandrats,
samtidigt som manniskor i allt hogre grad blir influerade av information, vérderingar och
beteenden fran andra kulturer (Orr & Hauser, 2008). Hofstedes kulturdimensionsteori &r, trots
att den av manga ses som kontroversiell, en véardefull och vida anvand modell for tvarkulturell
forskning (Jones, 2007).



Hofstedes kulturdimensionsteori

Hofstede utforde mellan 1967-1973 en omfattande kvalitativ undersokning som involverade
over 100,000 IBM-anstdllda i 71 lander. Utifran denna definierades fem universella
kulturdimensioner som ett verktyg for att jamfora de olika landerna. Dessa dimensioner &r
maktdistans, osédkerhetsundvikande, individualism mot Kkollektivism, maskulinitet mot
femininet och tidsorientering. Pa senare tid har ytterligare en dimension tillkommit vilket &r
tillfredstallelse mot aterhallsamhet (Lustig & Koester, 2013; Hedlund, 2013).

Hofstedes tillvagagangsatt for att forstd kulturella skillnader baserar sig pa pastaendet att
méanniskor ar mentalt programmerade eller “software of the mind” som han kallar det. Denna
mentala programmering utvecklas under barndomen da individer & som mest formbara och
forstarks sedan av individens kultur. Programmeringen styr hur en individ agerar och forstar
sin omvarld. Den grundldgggande mentala programmeringen for en kultur ger en Okad
sannolikhet och forutsagbarhet for kulturella gruppers sétt att agera i olika sociala och kulturella
sammanhang (Lustig & Koester, 2013; Hedlund, 2013). Hofstedes kulturdimensioner beskriver
saledes sannolikheten for hur en grupp med gemensam mental programmering reagerar i olika
sammanhang da individer ur en kulturell grupp kan avvika markant fran den, for kulturen
gemensamma mentala programmeringen. FOr att jadmfora olika lander poangsatts
dimensionerna utifran resultat fran undersokningar utforda i respektive land (Hofstede &
Hofstede, 2005). I figur 2 redovisas poéngen for Sverige och Filippinerna.
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Figur 2 — Kulturdimensionspoéng, Sverige & Filippinerna

Poang for Filippinerna respektive Sverige i de olika kulturdimensionerna. Data hamtad fran
http://geert-hofstede.com/countries.html (Country Comparison, 2015).



Maktdistans

Maktdistansdimensionen syftar pa hur individer inom en kulturell grupp accepterar en ojamn
maktfordelning och till vilken grad denna utmanas och ifragasatts. Kulturer med lag
maktdistans utmérker sig genom att framhdva vikten av att minimera sociala skillnader,
ifrdgasatta auktoriteter och att reducera hierarkiska organisationsstrukturer. | kulturer med hog
maktdistans ser man istéllet att varje individ har sin rattmaétiga plats i den sociala ordningen.
Hierarki och ojamlikheter forvantas och anses dessutom vara onskvarda. Det emotionella
avstandet mellan chef och underordnad ar dessutom storre i kulturer med hog maktdistans
(Hofstede, 1991; Hofstede & Hofstede, 2005; Lustig & Koester, 2013).

Individualism mot kollektivism

Dimensionen individualism mot kollektivism beskriver hur individer inom en kultur forhaller
sig till sig sjélva gentemot grupper. I individualistiska kulturer &r banden individer emellan l6sa.
Sjalvstandighet och frihet att paverka sin egen situation vérderas hogt. Man forvantas endast ta
hand om sig sjalv och eventuellt den ndrmsta familjen. Individen &r i dessa kulturer den storsta
motivationskallan och beslut fattas utifran vad som gynnar individen och inte gruppen. |
kollektivistiska kulturer finns istéallet ett starkt band mellan individen och gruppen. Har kan
utdver den ndrmsta familjen &ven slakt, arbetsgrupp och andra sociala grupper och
organisationer inga. Beslut som stélls gentemot fordelar for individen respektive gruppen ar
alltid baserade pa vad som &ar mest fordelaktigt for gruppen (Hofstede, 1991; Hofstede &
Hofstede, 2005; Lustig & Koester, 2013).

Maskulinitet mot femininet

Maskulinitet mot femininet syftar pa hur en kultur varderar “maskulina” beteenden mot
“feminina”. | lander med hog maskulinitet & framgang och hoga ambitioner viktiga. Det
maskulina beteendet i dessa kulturer kdnnetecknas ofta utav en stark materialism. Man déms
utifran sina prestationer och de framgangsrika kan oppet visa sina materiella inforskaffanden. |
maskulina kulturer finns det dessutom nagot av en skrytsam manlighet dar manligt beteende
ofta forknippas med specifika beteenden eller produkter. Konsskillnaderna i maskulina kulturer
ar tydliga och ses dessutom som gynnsamma.

| feminina kulturer varderar man livskvalitet och att ta hand om varandra. Typiskt maskulina
beteenden sa som att dra till sig uppmarksamhet och imponera pa andra ses i feminina kulturer
som oldmpliga. Konsskillnaderna i feminina kulturer &r betydligt mer svévande &n i de
maskulina och man strévar efter jamlikhet mellan konen (Hofstede, 1991; Hofstede & Hofstede,
2005; Lustig & Koester, 2013).

Osékerhetsundvikande

Hur individer i en kultur staller sig till forandringar och hanterar osékerhet beskrivs av
dimensionen for  osdkerhetsundvikande. Utmarkande for kulturer med svagt
osakerhetsundvikande &r en hdg tolerans for osakerhet och tvetydighet. Man uppmuntrar till
meningsskiljaktighet, risktagande och att testa nya saker. Dessutom ser man gérna att regler
som styr socialt och méanskligt beteende minimeras och man &r darutdver tolerant mot
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avvikande socialt beteende. | kulturer med starkt osékerhetsundvikande har man istéllet ett
behov av forutsagbarhet samt skrivna saval som oskrivna regler. Man ogillar oliktankande och
tillater inte avvikelser i beteenden hos medlemmar inom den kulturella gruppen (Hofstede,
1991; Hofstede & Hofstede, 2005; Lustig & Koester, 2013).

Tidsorientering

| olika kulturer kan det finnas skillnader i hur man forhaller sig till tiden. Detta beskriver
Hofstede i sin tidsorienteringsdimension. Den beskriver hur olika kulturer antingen har en lang-
eller kortsiktig tidshorisont. | kulturer med lang tidsorientering laggs stor betydelse pa
framtiden. Man varderar uthallighet, ddmjukhet, sparsamhet och ar villig att arbete i utbyte mot
ett langsamt resultat. | kulturer med kort tidsorientering &r man istallet mer fokuserad pa nu-
och datiden. Respekt for traditioner, personlig stabilitet, msesidighet och att uppréatthalla sin
dignitet varderas hogt i kulturer med kort tidsorientering. Till skillnad fran kulturer med lang
tidsorientering forvantar man sig i dessa kulturer ett snabbt resultat utifran sina handlingar
(Hofstede, 1991; Hofstede & Hofstede, 2005; Lustig & Koester, 2013).

Tillfredsstallelse mot aterhallsamhet

Kulturer med hog tillfredsstallelse karaktériseras av en attityd till livet dar njutning och noje
star i fokus. Konsumtion, frikostighet och sexuell tillfredsstallelse ar attribut som &r utmarkande
for dessa kulturer. Pa andra sidan skalan ar kulturer med hog aterhallsamhet. Har betonar man
vikten av sjélvdisciplin och man tycker att individer maste beharska sina begéar for personlig
tillfredstéllelse. Man uppmuntrar till sparsamhet gallandes aktiviteter &mnade enbart for nojets
skull (Lustig & Koester, 2013).
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3 Metod

For genomforande av studien valdes en kvantitativ metod. Detta motiverades genom att
kvantitativa metoder ar lampliga i sammanhang dar man vill méta resultat med siffror och kunna
sammanstalla och presentera detta pa ett statistiskt satt och ocksa undersoka skillnader. En
kvantitativ metod ar dessutom lamplig om man har for avsikt att presentera resultatet pa
gruppniva (Djurfeldt, Larsson, & Stjarnhagen, 2010).

3.1 Urval

Deltagare i undersokningen valdes genom en kombination utav ett subjektivt och ett
snobollsurval. Ett subjektivt urval ar lampligt da en viss kdannedom om urvalsgruppen fran
forskarens hall redan finns och denna kannedom kan anses ge ett mer vardefullt resultat.
Snobollsurval bygger pa att de initialt kontaktade respondenterna ombeds att foresla ett antal
nya personer som skulle kunna tankas lampliga att inga i studien. Detta dr en effektiv teknik for
att bygga upp ett rimligt stort urval nar det anvands i ett smaskaligt forskningsprojekt.
Snobollsurval &r dessutom en utmérkt urvalsmetod att kombinera med ett subjektivt urval
(Denscombe, 2009). Den filippinska urvalsgruppen bestod uteslutande utav filippinska sjéman
som kontaktades pa Rosenhill Seamen’s Center i Géteborg. Svenska urvalsgruppen bestod av
arbetskontakter samt ytterligare personer som dessa kontakter hanvisade till. Totalt medverkade
20 personer i undersokningen med en jamn férdelning om 10 deltagare per urvalsgrupp.

3.2 Genomfdrande

For insamling av data utformades ett enkatformular med likertskala (Bilaga 1) baserad pa
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (Forskningscenter for arbejdsmiljg, 2015). Enkaten
utformades enbart pa engelska da det pa de flesta fartyg ar det aktuella arbetsspraket och borde
saledes vara en gemensam namnare for bade svenskar och filippiner. En eventuell 6versattning
av frageformularet skulle riskera att forandra inneborden i vissa fragor med paverkat resultat
som foljd. Fragor som ansags vara relevanta for studien valdes ut, anpassades och
kompletterades sa att enkatformularet blev av ratt karaktar gallande en studie inom det
avgransade omradet. Data samlades in genom dels ett internetformular samt genom ett fysiskt
formuldr. Alla respondenter informerades om syftet med studien och att dess resultat skulle vara
anonymt. Data samlades in mellan 2015-03-01 och 2015-04-26.

3.3 Metod for resultatredovisning.

Enkaten bestar av 31 fragor samt bakgrundsinformation om enkétdeltagarna. Fragorna ar
grupperade i 6 kategorier dar kategorierna korresponderar till faktorer som paverkar den
psykosociala arbetsmiljén. Dessa kategorier &r “Socialt stdd”, ”Arbetstillfredsstallelse”,
”Engagemang &  forutsagbarhet pa  arbetsplatsen”, ”AnstélIningstrygghet”,
”Ledarskapskvalitet” samt " Stress”.
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Till varje enkéatfraga finns fem svarsalternativ. Svarsalternativen viktas 1-5, dar 5 motsvarar det
alternativ som ar mest gynnsamt for den psykosociala arbetsmiljon, med undantag for fraga 7
och 19-23. | fraga 7 anger respondenterna ett antal, dar medelvardet redovisas. | fraga 19-23 ar
endast tva svarsalternativ mojliga. Dessa fragor varderas 1-2 dar tva ar det mest gynnsamma
alternativet. Svaren redovisas i form av stapeldiagram tillsammans med de viktade
medelvérdena och ett spridningsmatt i form av standardavvikelse.
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4 Resultat

Redovisningen av resultatet féljer enkétens struktur och varje kategori avslutas med en tabell
over de sammanlagda medelvardena och standardavvikelserna (For enkaét, se bilaga 1).

4.1 Socialt stod

Resultatet gallande det sociala stodet visar att den svenska urvalsgruppen upplever ett storre
stod fran sina kollegor och sina narmsta dverordnade, samt att de kéanner att deras narmsta
overordnade har ett storre intresse av att lyssna pa arbetsrelaterade problem. Den Filippinska
urvalsgruppen upplevde en battre aterkoppling fran sina 6verordnade samt en béattre atmosfar
och samarbete mellan kollegorna. | denna kategori aterfinns en fraga dar svaren mellan de tva
urvalsgrupperna distinkt skiljer sig at. Denna fraga ar antalet personer svaranden kanner sig
ndra pa sin arbetsplats, och dar ses det i resultatet att den filippinska urvalsgruppen har ett hdgre
snitt antal personer som de kanner sig nara pa sin arbetsplats.

How often do you get help and support from your
colleagues?
7
B Swedish
6 MeanV=4,4
StdDev=0,5
5 Filipino
MeanV=3,7
4 StdDev=0,8
3
2
1
0
Always Often Sometimes Seldom Never /
Hardly ever

Figur 3 - Svarsfordelning pa fraga 1.
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How often do you get help and support from your
immediate superior?

9
3 B Swedish
MeanV=3,8
7 StdDev=0,7
6 Filipino
MeanV=3,2
5 StdDev=0,4
4
3
2
1
0
Always Often Sometimes Seldom Never /
Hardly ever
Figur 4 - Svarsfordelning pa fraga 2.
How often is your immediate superior willing to listen to
your work related problems?
7
B Swedish
6 MeanV=4,2
StdDev=0,6
5 Filipino
MeanV=3,7
4 StdDev=0,6
3
2
1 N
0
Always Often Sometimes Seldom Never /
Hardly ever

Figur 5 - Svarsfordelning pa fraga 3.
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How often does your superior talk with you about how
well you carry out your work?

9

3 B Swedish
MeanV=3,2

7 StdDev=0,4

6 Filipino
MeanV=3,6

5 StdDev=0,7

4

3

2

1

0

Always Often Sometimes Seldom Never /
Hardly ever
Figur 6 - Svarsfordelning pa fraga 4.
Is there a good atmosphere between you and your
colleagues?

8

7 B Swedish
MeanV=4,1
StdDev=0,5

6
Filipino

5 MeanV=4,3
StdDev=0,9

4

2

: [l

0

Always Often Sometimes

Seldom

Never /
Hardly ever

Figur 7 - Svarsfordelning pa fraga 5.

16




Is there good co-operation between the colleagues at
work?
6
B Swedish
5 MeanV=4,1
StdDev=0,7
4 Filipino
MeanV=4,3
StdDev=0,6
3
2
1
0
Always Often Sometimes Seldom Never /
Hardly ever

Figur 8 - Svarsfordelning pa fraga 6.

How many at your place of work can you talk to about
something personal, which is important to you?
7
B Swedish
6 MeanV=2,2
StdDev=1,1
5 Filipino
MeanV=4,1
4 StdDev=1,6
3
2
1 il
0
0 1 2 3 4 5 6 7 8

Figur 9 - Svarsfordelning pa fraga 7.

X-led representerar antalet personer som de svarande kanner fortroende for. Y-led representerar antal
respondenter.
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Tabell 1 - Viktade medelvarden & Standardavvikelser, Socialt stod

Sammanstélining fraga 1-7
Viktat medelvérde Standardavvikelse Viktat medelvérde Standardavvikelse

Fragal 4,4 0,5 37 0,8
Fraga 2 3,8 0,7 32 0,4
Fraga 3 4,2 0,6 3,7 0,6
Fraga 4 3,2 0,4 3,6 0,7
Fraga 5 4,1 0,5 4,3 0,9
Fréga 6 4,1 0,7 4,3 0,6
Fréga7 2,2 1,1 4,1 1,6

Totalt 3,7 0,6 3,8 0,8

4.2 Arbetstillfredsstéallelse

Nar det galler arbetstillfredsstéllelse sa pekar resultaten pa att den svenska urvalsgruppen ar
marginellt mer ndjda med sina framtida arbetsutsikter, arbetskollegor och dven de fysiska

arbetsforhallandena. Den filippinska urvalsgruppen ar i en hdgre grad mer néjd med sin I6n.

Den storsta skillnaden mellan de tva grupperna syns i resultatet pa fragan angaende de fysiska
arbetsforhallandena, dar den filippinska urvalsgruppen har en hégre grad svaranden som inte ar

tillfredsstéllda med den fysiska arbetsmiljon.

[EEN
o

How pleased are you with your work prospects?

B Swedish

MeanV=4,4
StdDev=0,7

Filipino

O B N W H U1 O N 0 ©

MeanV=4,1
StdDev=0,3

Very satisfied Satisfied

Unsatisfied Highly

unsatisfied

Not relevant

Figur 10 - Svarsfordelning pa fraga 8.
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How pleased are you with the people you work with?

9
8
B Swedish
7 MeanV=4,2
StdDev=0,4
6 A
Filipino
5 MeanV=4,0
StdDev=1,1
4
3
2
1
0
Very satisfied  Satisfied Unsatisfied Highly Not relevant
unsatisfied
Figur 11 - Svarsfordelning pa fraga 9.
How pleased are you with the physical working
conditions?
7
B Swedish
6 MeanV=4,2
StdDev=0,6
5 Filipino
MeanV=3,8
4 StdDev=0,7
3
2
1 N
0

Very satisfied  Satisfied Unsatisfied Highly Not relevant
unsatisfied

Figur 12 - Svarsférdelning pa fraga 10.
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How pleased are you with the way your abilities are used?

10

9

g B Swedish
MeanV=4,1

7 StdDev=0,5

6 Filipino
MeanV=4,1

5 StdDev=0,3

4

3

2

: L

0

Very satisfied Satisfied Unsatisfied Highly Not relevant
unsatisfied

Figur 13 - Svarsfordelning pa fraga 11.

How pleased are you with your usual take home pay?

9
8
B Swedish
7 MeanV=3,9
StdDev=0,8
6 -
Filipino
5 MeanV=4,2
StdDev=0,4
4
3
2
1
0

Very satisfied  Satisfied Unsatisfied Highly Not relevant
unsatisfied

Figur 14 - Svarsférdelning pa fraga 12.

20



Tabell 2 - Viktade medelvarden & Standardavvikelser, Arbetstillfredsstallelse

Sammanstallning fraga 8-12
Viktat medelvérde Standardavvikelse Viktat medelvérde Standardavvikelse
Fraga 8 4,4 0,7 4,1 0,3
Fraga9 4,2 0,4 4,0 1,1
Fréaga 10 4,2 0,6 3,8 0,7
Fraga 11 4,1 0,5 4,1 0,3
Fraga 12 3,9 0,8 4,2 0,4
Totalt 4,2 0,6 4,0 0,6

4.3 Engagemang & forutsagbarhet pa arbetsplatsen

Nar det galler engagemang och forutsdgbarhet pa arbetsplatsen har den filippinska
urvalsgruppen svarat att de géarna berattar for folk i sin omgivning om sitt arbete i storre
utstrackning an den svenska urvalsgruppen. Resultatet pekar pa att den filippinska
urvalsgruppen generellt kanner ett storre engagemang, da de har svarat att de upplever
arbetsrelaterade problem som sina egna, att de k&nner sig mer involverade i framtida beslut
samt far battre information for att kunna utfora sitt jobb. Den filippinska urvalsgruppen svarade
att arbete de utfor k&nns viktigare samt att de & mer motiverade i sitt arbete dn den svenska

urvalsgruppen.

Do you enjoy telling others about your place of work?

N Wb 1O N 00 L

H

To avery
large extent

To a large
extent

Somewhat

To a small To a very

extent small extent

H Swedish
MeanV=3,7
StdDev=0,6
Filipino
MeanV=4,2
StdDev=0,4

Figur 15 - Svarsfordelning pa fraga 13.
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Do you feel that the problems at your place of work are
yours too?

To a very Toalarge Somewhat Toasmall To a very
large extent extent extent small extent

4 StdDev=0,7
3
2
1
0

Swedish
MeanV=3,4
StdDev=0,5
Filipino
MeanV=3,6

Figur 16 - Svarsfordelning pa fraga 14.

At your place of work, are you informed well in advance
concerning for example important decisions, changes, or
plans for the future?

6 |
5

4

3

2

1 |

0

To avery Toalarge Somewhat Toasmall To avery
large extent extent extent small extent

Swedish
MeanV=3,2
StdDev=0,7
Filipino
MeanV=3,7
StdDev=0,6

Figur 17 - Svarsférdelning pa fraga 15.
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Do you receive all the information you need in order to do

your work well?

10
9 B Swedish
MeanV=4,1
8 StdDev=0,3
7 Filipino
6 MeanV=4,4
StdDev=0,7
5
4
3 —
2 —
1
o, Ll
To a very Toalarge Somewhat Toasmall To a very
large extent extent extent small extent
Figur 18 - Svarsfordelning pa fraga 16.
Do you feel that the work you do is important?
10
9
8 B Swedish
MeanV=3,9
7 StdDev=0,3
6 Filipino
MeanV=4,6
5 StdDev=0,5
4
3 N
2 N
: ]
0
To a very Toalarge Somewhat Toasmall To a very
large extent extent extent small extent

Figur 19 - Svarsférdelning pa fraga 17.
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Do you feel motivated and involved in your work?

6

5 B Swedish
MeanV=3,8
StdDev=0,7

4 —- A
Filipino
MeanV=4,5

3 StdDev=0,5

2

1 ]

0

To a very Toalarge Somewhat Toasmall To a very
large extent extent extent small extent

Figur 20 - Svarsfordelning pa fraga 18.

4.4 Anstéallningstrygghet

Resultatet for anstéllningstrygghet visar att den svenska urvalsgruppen inte ar oroliga ver att
bli arbetsldsa i samma utstrackning som den filippinska urvalsgruppen. Nar det géller oro dver
att bli overflodig pa grund av ny teknologi, svarighet 6ver att hitta nytt arbete samt forflyttning
till annat fartyg har de bada urvalsgrupperna svarat snarlikt. Den filippinska urvalsgruppen
upplever dock en betydligt stérre oro 6ver att bli av med arbetet pa grund av halsoskal.

Are you worried about becoming unemployed?

B Swedish
MeanV=1,7

7 _—
StdDev=0,5
6 Filipino
MeanV=1,2
I — StdDev=0,4
4
3
2
1 I
0
Yes No

Figur 21 - Svarsférdelning pa fraga 19.
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Are you worried about new technology making you
redundant?

B Swedish
MeanV=1,7
StdDev=0,5

1 Filipino
MeanV=1,8
StdDev=0,4

o B N W H U1 O N 0 OV

Yes

Figur 22 - Svarsfordelning pa fraga 20.

Are you worried about it being difficult for you to find
another job if you became unemployed?

7
B Swedish
6 MeanV=1,5
StdDev=0,5
5 1 Filipino
MeanV=1,4
4 StdDev=0,5
3
2
1
0

Yes

Figur 23 - Svarsférdelning pa fraga 21.

25



12

10

Are you worried about being transferred to another ship

against your will?

. I

Yes

B Swedish
MeanV=1,9
StdDev=0,3

1 Filipino
MeanV=2,0
StdDev=0,0

Figur 24 - Svarsférdelning pa fraga 22.
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Are you worried about having to give up your job for
health reasons?

Yes No

B Swedish
MeanV=1,8
StdDev=0,4

1 Filipino
MeanV=1,2
StdDev=0,4

Figur 25 - Svarsfordelning pa fraga 23.
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Tabell 3 - Viktade medelvarden & Standardavvikelser, Anstallningstrygghet

Sammanstéallning fraga 19-23
Viktat medelvérde Standardavvikelse Viktat medelvérde Standardavvikelse
Fraga 19 1,7 0,5 1,2 0,4
Fraga 20 1,7 0,5 1,8 0,4
Fréaga 21 15 0,5 14 0,5
Fréga 22 1,9 0,3 2,0 0,0
Fraga 23 18 0,4 1,2 0,4
Totalt 1,7 0,4 1,5 0,3

4.5 Ledarskapskvalitet

For fragorna som behandlar upplevd ledarskapskvalitét pekar resultatet pa att den filippinska

urvalsgruppen upplever en hogre kvalitet hos sina Overordnade jamfort med den svenska

urvalsgruppen. Fragorna behandlar hur man kanner att sin narmsta dverordnade ser till att man
har utvecklingsmojligheter, prioriterar arbetstillfredsstallelse och hur bra denne ar pa
konflikthantering.

To what extent would you say that your immediate
superior makes sure that the individual member of staff

has good development opportunities?

O B N W b U1 O N

large

extent extent

To a very Toalarge Somewhat Toasmall

extent

To avery
small extent

H Swedish
MeanV=3,7
StdDev=0,5
Filipino
MeanV=4,3
StdDev=0,5

Figur 26 - Svarsfordelning pa fraga 24.
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To what extent would you say that your immediate
superior gives high priority to job satisfaction?

8

7 B Swedish
MeanV=3,6
StdDev=0,5

6
Filipino

5 MeanV=4,3
StdDev=0,5

4

3

2 I

1 —

0

To a very Toalarge Somewhat Toasmall To a very
large extent extent extent small extent

Figur 27 - Svarsfordelning pa fraga 25.

To what extent would you say that your immediate
superior is good at work planning?

7
B Swedish
6 MeanV=3,6
StdDev=0,9
5 Filipino
MeanV=4,4
4 StdDev=0,5
3 —
2
) ] .
0
To avery Toalarge Somewhat Toasmall To avery
large extent extent extent small extent

Figur 28 - Svarsfordelning pa fraga 26.
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To what extent would you say that your immediate
superior is good at solving conflicts?

8

7 B Swedish
MeanV=3,3
StdDev=0,8

6
Filipino

5 MeanV=4,1
StdDev=0,5

4

3

2

1 —

0

To a very Toalarge Somewhat Toasmall To a very
large extent extent extent small extent

Figur 29 - Svarsfordelning pa fraga 27.

Tabell 4 - Viktade medelvarden & Standardavvikelser, Ledarskapskvalitet

Sammanstallning fraga 24-27

Viktat medelvarde Standardavvikelse Viktat medelvarde Standardavvikelse
Fréaga 24 3,7 0,5 4,3 0,5
Fraga 25 3,6 0,5 4,3 0,5
Fraga 26 3,6 0,9 4,4 0,5
Fréaga 27 3,3 0,8 4,1 0,5
Totalt 3,6 0,7 4,3 0,5
4.6 Stress

For fragor som behandlade stress sa pekade resultaten pa att den svenska urvalsgruppen
upplevde marginellt mer stress, da de inte kande att de hade haft tid att slappna av ordentligt
och saknat initiativ. Den filippinska urvalsgruppen upplevde att de ként sig mer trakasserade pa
jobbet an den svenska urvalsgruppen.
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"I have not wanted to speak with anyone/have been

withdrawn."
7
B Swedish

6 MeanV=4,5
StdDev=0,7

5 ~— = Filipino
MeanV=4,4

4 — StdDev=0,9

3 I

2 I

1 N -

0

Correct Almost Somewhat Slightly Incorrect
correct correct correct
Figur 30 - Svarsfordelning pa fraga 28.
"I have not had the time to relax or enjoy myself."

7

6 B Swedish
MeanV=4,2

5 — StdDev=0,9
Filipino

4 — MeanV=4,4
StdDev=0,9

3 I

2 I

1 I B

0

Correct Almost Somewhat Slightly Incorrect
correct correct correct

Figur 31 - Svarsfordelning pa fraga 29.
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"I have lacked initiative."

6
5 B Swedish
MeanV=4,1
StdDev=0,8
4 — A
Filipino
MeanV=4,2
3 | StdDev=1,0
2 —
1 I
0
Correct Almost Somewhat Slightly Incorrect
correct correct correct
Figur 32 - Svarsfordelning pa fraga 30.
"l have felt harassed."
12
10 B Swedish
MeanV=5,0
StdDev=0,0
8 S
Filipino
MeanV=4,6
6 | StdDev=0,7
4 |
2 —
0

Correct

Almost
correct

Somewhat Slightly Incorrect
correct correct

Figur 33 - Svarsfordelning pa fraga 31.

31




Tabell 5 - Viktade medelvarden & Standardavvikelser, Stress

Sammanstélining fraga 28-31

Filippiner

Viktat medelvérde Standardavvikelse Viktat medelvérde Standardavvikelse
Fraga 28 4,5 0,7 4.4 0,9
Fraga 29 4,2 0,9 4.4 0,9
Fréga 30 4,1 0,8 4,2 1,0
Fréaga 31 50 0,0 4,6 0,7
Totalt 4,5 0,6 44 09
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Tabell 6 - Viktade medelvarden & Standardavvikelser, Totalt

Sammanstéllning av resultat
Viktat medelvérde Standardavvikelse Viktat medelvérde Standardavvikelse

Fraga 1 4,4 0,5 37 0,8
Fraga 2 3,8 0,7 32 0,4
Fraga 3 4,2 0,6 3,7 0,6
Fraga 4 3,2 0,4 3,6 0,7
Fraga5 4,1 0,5 4,3 0,9
Fraga 6 4,1 0,7 4,3 0,6
Fraga 7 2,2 11 4,1 1,6
Fraga 8 4,4 0,7 4,1 0,3
Fraga9 4,2 0,4 4,0 1,1
Fréaga 10 4,2 0,6 3,8 0,7
Fraga 11 4,1 0,5 4,1 0,3
Fraga 12 3,9 0,8 4,2 0,4
Fréaga 13 3,7 0,6 4,2 0,4
Fréaga 14 3,4 0,5 3,6 0,7
Fraga 15 3,2 0,7 37 0,6
Fraga 16 4,1 0,3 4,4 0,7
Fréaga 17 3,9 0,3 4,6 0,5
Fraga 18 3,8 0,7 4,5 0,5
Fraga 19 1,7 0,5 1,2 0,4
Fréga 20 1,7 0,5 1,8 0,4
Fréaga 21 15 0,5 14 0,5
Fraga 22 1,9 0,3 2,0 0,0
Fréaga 23 1,8 0,4 1,2 0,4
Fréaga 24 3,7 0,5 4,3 0,5
Fraga 25 3,6 0,5 4,3 0,5
Fraga 26 3,6 0,9 4,4 0,5
Fréga 27 3,3 0,8 4,1 0,5
Fréaga 28 4,5 0,7 4,4 0,9
Fraga 29 4,2 0,9 4,4 0,9
Fréga 30 4,1 0,8 4,2 1,0
Fréaga 31 50 0,0 4,6 0,7

Totalt 3,5 0,6 3,7 0,6
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5 Diskussion

Det totala resultatet av denna undersokning visar inga stora skillnader i hur den psykosociala
arbetsmiljon upplevdes i sin helhet mellan de tva urvalsgrupperna. | vissa kategorier gar det
emellertid att se en skillnad mellan urvalsgrupperna. Kategorier dar detta blir tydligt ar i
"Engagemang & forutsagbarhet pa arbetsplatsen” samt ”Ledarskapskvalitet” (Tabell 3 & 5).
Studeras dessutom resultat fran enskilda fragor gar det i manga fall att urskilja en diskrepans
mellan svenska och filippinska sjéman.

Sammantaget visade sig inte kategorin ”Socialt std” pa nagra storre skillnader, sett till sin
helhet. Gar man in pa de enskilda fragorna sa visar de att svenska sjoman upplevde ett storre
stod framforallt fran Gverordnad men &ven fran sina medarbetare an de filippinska sjoméannen
(Fig. 3 & 4). Detta skulle kunna forklaras med hjalp av Hofstedes maktdistansdimension som
forklarar hur maktfordelning ifragasatts och utmanas samt hur relationer inom organisationer
vanligtvis fungerar (Hofstede & Hofstede, 2005). | figur 2 ser vi att Filippinerna har en relativt
hdg maktdistans jamfort med Sverige (94 mot 31). Enligt Hofstede & Hofstede (2005) har
kulturer med hog maktdistans ett storre emotionellt avstand mellan chef och underordnad, vilket
i detta fall kan forklara varfor de filippinska sjomannen upplever ett mindre stod fran sina
Overordnade.

Nar det kommer till hur urvalsgrupperna svarade pa fragor gallandes ledarskapskvalitet finns
det en tydlig trend dér de filippinska sjémannen 6verlag hade ett stérre fortroende for sina
overordnade da de sag en hogre ledarskapskvalitet an de svenska sjomannen (avsnitt 4.5). Aven
detta skulle kunna foérklaras med Hofstedes maktdistansdimension. Lustig & Koester (2013)
skriver om hur lander med hdg maktdistans anser att varje individ har sin plats i den sociala
ordningen och att auktoriteter inte skall utmanas eller ifragasattas. Man kan darfor anta att det
finns ett underliggande fortroende fér personer med maktpositioner i kulturer med hog
maktdistans. Anledningen till att de filippinska sjomannen upplever hdgre ledarskapskvaliteter
behdver séaledes inte innebéra att deras 6verordnade ar béttre ledare, utan kan istallet bero pa att
det finns en kulturellt betingad benagenhet att inte ifrdgasatta denne.

Tittar man pa resultatet for fraga 5 & 6 som behandlar atmosfar och samarbete mellan kollegor
ser man att svenska sjoman upplever dessa som samre gentemot filippinska sjoman (Fig. 7 &
8). En mojlig forklaring till denna skillnad kan beskrivas med hjalp av Hofstedes dimension
individualism mot kollektivism. Individer fran kulturer med ett hogt varde i denna dimension
utmarker sig genom att vara véldigt individualistiskt inriktade. Man har generellt svaga band
individer emellan tillskillnad fran kulturer med ett lagt varde dar starka band mellan individ och
grupp foreligger. Har & man dessutom mer villig att géra uppoffringar om det kan gynna
gruppen som helhet (Hofstede & Hofstede, 2005; Lustig & Koester, 2013). | figur 2 ser man en
markant skillnad mellan Sverige och Filippinerna (71 mot 32) dar Sverige ar lagd at det
individualistiska hallet. Da man i den filippinska kulturen &r betydligt mer grupporienterad
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finns det mojligen kulturellt belagda attribut som ger en storre tolerans och ett satt att agera
med sin omgivning som gynnar samarbete och gruppdynamik.

Resultat for fragor som behandlade engagemang & forutsagbarhet pa arbetsplatsen visar pa en
tydlig trend dér de filippinska sjoménnen upplever att de generellt sett & mer involverade &
engagerade i sitt arbete dn de svenska sjomannen (avsnitt 4.3). Utfallet for fraga 13 (Fig. 15)
pekar pa att de svenska sjomannen inte uppskattar att beratta om sitt arbete for utomstaende i
samma utstrackning som de filippinska sjomannen. Om man dessutom studerar resultat for
fraga 12 (Fig. 14), dar sjomannen fick uppge hur tillfredsstallda de var med sin inkomst ser man
att de filippinska sjoménnen var mer tillfredsstallda an de svenska, kan man ana en mojlig
statusskillnad mellan landerna for yrkeskategorin. Lonenivaer for filippinska sjoman pa
svenskflaggade fartyg ar hga om man ser till medianinkomsten i hemlandet (Salary Explorer,
2015; Sjobefalsforeningen, 2015). Eftersom hog inkomst vanligtvis &r forknippat med hdg
status ar detta en mojlig grund till varfor de filippinska sjomannen &r mer villiga att beratta om
sitt arbete. Det &r dessutom vida kéant att bilden av sjomansyrket i Sverige historiskt sett
forknippats med alkoholism och kriminalitet, en bild som till viss del kanske lever kvar an idag
och som mojligtvis ar en bidragande orsak till varfor de svenska sjoménnen inte valjer att
berétta om sitt arbete i lika hég grad.

Status och 16n kan dessutom ses som beloningar och kan knytas samman med Siegrists
anstrangning-beloéningsmodell. Enligt Siegrist (1996) sa ar beloningar i form av t.ex. socialt
stod, karriarmgjligheter och hog 16n kopplade till individens engagemang i arbetet. Detta ar en
maojlig anledning till varfor de filippinska sjomannen &r mer engagerade i sitt arbete. Att de
upplever ett storre engagemang skulle dessutom kunna héarledas med Hofstedes dimension
"maskulinitet mot femininet”. Enligt Hofstede & Hofstede (2005) ar framgang och hdga
ambitioner viktiga i hogmaskulina kulturer. Figur 2 visar en markant skillnad mellan
Filippinerna (64) och Sverige (5). Den filippinska kulturen &r foljaktligen en betydligt mer
maskulin kultur och att de filippinska sjoménnen kanner sig mer engagerade skulle darfor kunna
bero pa att de véarderar framgang och ambitioner hogre &n vad svenska sjoman gor.

Nar det galler anstallningstrygghet sa visar resultaten att den filippinska urvalsgruppen tenderar
att vara mer oroliga att bli av med sin anstéllning samt Over att bli tvungna att Iamna sitt arbete
pa grund utav ohalsa (Fig. 21 & 25). En mojlig teoretisk forklaring till detta kan beskrivas med
Hofstedes dimension “osakerhetsundvikande”. Denna dimension behandlar hur individer i en
kultur hanterar fordndringar och osékerhet. Kulturer med ett lagre osékerhetsundvikande &r
generellt sett mer bendgna att ta risker och att testa nya saker, motsatt géller for kulturer med
ett hogre osakerhetsundvikande. Ser man pa fordelningen i figur 2 har Sverige ett lagre
osakerhetsundvikande (29) jamfort med Filippinerna (44). Man kan foljaktligen anta att man i
en kultur som den filippinska, dér man i storre utstrackning strévar efter forutsagbarhet och
minimerade risker, & mer oroad Over att mista sin anstéllning.
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| praktiken kan dessa skillnader vara relaterade till olikheter i anstallningsavtal. Avtal som foljer
svensk lagstiftning innebér ofta en generds trygghet med det sociala skyddsnatet i ryggen.
Filippinska sjoman har vanligtvis avtal som innebér att anstaliningen &r begrénsad till
tidsperioden ombord. I dessa fall finns saledes inga garantier for ateranstallning nar den
avtalade perioden ombord utlopt. Att de filippinska sjomannen ar mer oroade over att forlora
sin anstallning skulle darfor kunna harledas till s&mre villkor gallandes anstallningstrygghet.
Dérutover ar det dven mojligt att radslan av att forlora anstéliningen fungerar som motivation
och forklarar varfor de filippinska sjoménnen var mer engagerade i sitt arbete.

Sammantaget visade resultatet inte pa nagra storre skillnader i hur den psykosociala
arbetsmiljon upplevdes for de svenska respektive filippinska sjomannen. Mindre skillnader
kunde dock uppmatas och dessa gick att harleda med hjalp av modeller fran tidigare
tvarkulturell forskning.

5.1 Metoddiskussion

Som metod valdes en kvantitativ metod da syftet med studien var att undersoka den
psykosociala arbetsmiljon hos en grupp personer. Malsattningen var att fa en forstaelse for de
olika komponenterna for att fa en sa generell bild utav den psykosociala situationen ombord
som mojligt. Metodvalet i kombination med frageformularets utformning var anpassat for att
méta det som studien syftade till att undersoka, vilket teoretiskt sett borde ha gett resultat med
en hog validitet. Validiteten hade blivit &hnu hogre om man kombinerat kvantitativ data med
kvalitativ data. | slutdndan blev antalet deltagare i undersokningen betydligt langre &n véntat,
vilket ger studien som helhet en lag reliabilitet. Detta bidrar i sin tur till att validiteten kan
ifrdgasattas. Med ett sa pass lagt deltagarantal hade resultatet antagligen blivit mer trovardigt
om data enbart var av kvalitativ typ. | och med det laga deltagarantalet gar det inte heller att
generalisera resultaten for respektive urvalsgrupp.

Att antalet deltagare i undersékningen var sa lagt kan delvis bero pa ett begransat kontaktnat
hos forfattarna. Under arbetes gang fordes dialoger med rederier som eventuellt kunde tanka
sig att skicka undersokningen till sina fartyg. Yttre omstandigheter gjorde dock att detta inte
gick att genomfora inom tidsramen for arbetet. Kontakt med l&mpliga respondenter togs istallet
via sociala medier, pa Rosenhill Seamen’s Center samt via personliga kontakter.

En annan aspekt som kan tdnkas paverka svarsantalet ar enkéatens innehall. Fragorna é&r
utformade pa ett sétt dar respondenten forvantas svara pa fragor som av manga kan téankas anses
som valdigt personliga. Amnet i sin natur kan vara kansligt for manga och ar séledes kanske
ingenting man talar om till vardags. Trots tydlig information om anonymitet i
resultatredovisning kan undersokningens innehall mojligtvis ha paverkat antalet deltagare.
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En brist med potential att paverka resultatet var att deltagarna i urvalsgrupperna hade olika
befattningar ombord. Forutsattningar for individer med olika befattningar kan antas vara olika
och dessa skulle mojligen kunna paverka resultatet. Information om befattning samlades
visserligen in, men da antalet respondenter var sa pass lagt gick det inte att urskilja nagot
monster kopplat till befattning. | framtida forskning bor detta tas i beaktande for att fa en
tydligare bild av den verkliga situationen. Ytterligare sa kan den anpassning av enkaten som
gjorts for att vinkla den mot sjofarten ocksa ha paverkat resultatet. Undersékningen skulle ocksa
kunnat kompletteras med hjalp av kvalitativ data i form av intervjuer for att pa sa satt kunna
verifiera de hypoteser som framforts i diskussionskapitlet baserade pa Hofstedes forskning.
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6 Slutsatser

Resultatet sett i sin helhet visar ingen markant skillnad i hur den psykosociala arbetsmiljon
upplevs mellan de tva urvalsgrupperna. Studeras resultat fran enskilda fragor gar det dock i
flera fall att urskilja en diskrepans mellan urvalsgrupperna. Storre avvikelser mellan
urvalsgrupperna framkommer framforallt inom tva omraden. Dessa omraden ar "Engagemang
& forutsagbarhet pa arbetsplatsen” samt “Ledarskapskvalitet” dar data pekar pa att de
filippinska sjomannen bade kanner sig mer engagerade i sitt arbete samt upplever ett storre
fortroende for sina 6verordnade. Dessa skillnader kan till viss del hérledas med tidigare stress-
och tvérkulturell forskning. Forfattarna anser slutgiltigen att interkulturell kommunikation
skulle vara ett valkommet inslag i sjobefalsutbildningarna, da en dkad kulturell forstaelse kan
frdmja den psykosociala arbetsmiljon genom att underlatta kommunikation och samarbete
ombord.

6.1 Framtida forskning

Dér denna studie faller kort skulle den med férdel kunna féljas upp av vidare forskning inom
den psykosociala arbetsmiljon ombord, bade kvalitativt och kvantitativt. Det skulle vara
intressant att fa en mer uppdelad kvantitativ studie dér det fokuseras mer pa att stalla personer
utav samma befattning bredvid varandra for att pa sa satt fa fram en hogre validitet.

En annan punkt som skulle kunna vara intressant att undersoka &r situationen ombord hos ett
rederi som har flera likadana fartyg dar sammanséattningen av besattningsmedlemmarnas
nationalitet skiljer fartygen at, for att pa sa satt fa en mer rattvisande och longitudinell studie.
Yiterligare forslag pa fortsatt forskning ar att jamfora den psykosociala arbetsmiljon till sjoss
mot den pa liknande landbaserade arbetsplatser.
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Bilaga 1 - Enkat

Psychosocial Working Environment Questionnare

Questionnaire regarding the psychosocial working environment aboard.

1. Nationality

2. Age

3. Position on board

4. Years of experience in current position

5. Type of ship
Ro-ro, Tanker, Container etc.

6. Social support
Mark only one oval per row.

Never / Hardly

Always Often Sometimes Seldom
ever

How oftendo you gethelpand ——  —— -
support from your colleagues? ~——~ ~—— .
How often do you get help and
support from your immediate
superior?

How often is your immediate - _
superior willing to listentoyour () () C ) C )
work related problems?

How often does your superior o )

talk with you about how well C ) D)

you carry out your work?

Is there a good atmosphere _ ) - _
between you and your C O D C )
colleagues?

Is there good co-operation o __ . )
between the colleagues at C ) C ) C ) C ) (
work? o o o T )

7. How many at your place of work can you
talk to about something personal, which is
important to you?

Number of persons..

1 of 3



8. Job Satisfaction

Regarding your work in general. How pleased are you with...
Mark only one oval per row.

Very ' gatisfied Unsatisied 9Ny real
satisfied unsatisfied relevant
your work prospects? C) C ) C ) C ) C )
the people you work N — — ' —
with? (- L,_,r:' _/ LS -
the physical working ' — — — —
conditions? LM —/ - ) )
the way your abilities are N —\ ' Y
used? '\__/I L "\__ S \___,] I\__/
your usual take home Y Y Y - N
pay" A N L K.__/] -/
9. Commitment to the workplace & Predictability
Mark only one oval per row.
Toavery Toalarge Somewhat Toasmall Toavery
large extent extent extent small extent

Do you enjoy telling

oy — o P ~
others about your place () C ) C ) C ) C D
of work?
Do you feel that the

~ ™ ™~ ™
problems at your place @) D O D O
of work are yours too?
At your place of work,
are you informed well in
advance concerning for Fa ) A — a
example important — ~— ~— — /)
decisions, changes, or
plans for the future?
Do you receive all the
information you need in Y I — Yy )
Order to d0 yOUr work S L S L S e S
well?
Do you feel that the o o - o -
work you do is D C ) D D D
important?
Do you feel motivated . - o o
and involved in your @D D @, D D
work?

10. Insecurity at work

Are you worried about...
Mark only one oval per row.

Yes No

Becoming unemployed? OO
New technology making you ( \( N
redundant? —t /
It being difficult for you to find

another job if you became COCO
unemployed?

Being transferred to another ship ) (—-\
against your will? e —
Having to give up your job for ( Y

health reasons?
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11. Quality of leadership

(To what extent would you say that your immediate superior..)
Mark only one oval per row.

Toavery Toalarge Toasmall Toavery
Somewhat
large extent extent extent small extent
makes sure that the
individual member of
— s —
staff has good ) C ) O @) D)
development
opportunities?
gives high priority to job Y Y — — —
satisfaction? ~ AN L p -,
is good at work — N — — —
planning? — — — —/ _
is good at solving Y /-—-) — Y Y
conflicts? ~ p— ~ St L

12. Behavioural Stress

Please consider each of the following statements and indicate how well the descriptions fit
your situation during your last trip aboard.
Mark only one oval per row.

Almost Somewhat Slightly

Correct correct correct correct Incorrect

| have not wanted to S - o . i
speak with anyone/have () D D) D D
been withdrawn.

| have not had the time to (—\) C—\) (—\} ( (_)
relax or enjoy myself. ~— — ~— — —

| have lacked initiative. o ) (@D )

| have felt harassed. C ) C ) C ) ) C )

Powered by
E Google Forms
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