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Sammanfattning

Syftet i min undersékning ar att skapa storre forstaelse for det psykosociala arbetsmiljoarbetet
inom en storre organisation i norra Sverige och fa en bild av en arbetsgruppsupplevelse av den
psykosociala arbetsmiljon. For att kunna besvara mitt syfte har fragestéallningar utformats:
Vad ar psykosocial arbetsmilj6? Hur arbetar organisationen for att skapa en bra psykosocial
arbetsmiljo? Hur upplever arbetsgruppen att det psykosociala arbetsmiljoarbetet fungerar pa
arbetsplatsen? | vilken man paverkar den psykosociala arbetsmiljon trivseln pa arbetsplatsen?
Studien har utforts inom en stor organisation i norra Sverige dér en servicegrupp har studerats.
Min metod har varit av kvalitativ art och djupintervjuer har genomforts med fem informanter.
En av informanterna jobbar pa personalenheten inom organisationen, de fyra andra
informanterna ar med i en servicegrupp pa organisationen. Psykosocial arbetsmiljo kan
definieras som samspelet mellan individ och milj6. Psykosociala arbetsmiljofaktorer som
informanterna tar upp ar bland annat frihet, trivsel, stdmning, klimat och egenkontroll i
arbetet. Det som kan forbéttras i servicegruppens psykosociala arbetsmiljo & kommunikation
och konflikthantering anser informanterna.

Nyckelord: psykosocial arbetsmiljo, arbetstillfredsstéllelse, trivsel, servicegrupp



Abstract

The purpose of this study is to create further understanding for the psychosocial work-
environment on a big organization in northern Sweden and get a picture of a workgroups
experience of the psychosocial work-environment. In order to respond to my aim, issues have
been formulated: What is psychosocial work-environment? How does the organization work
in order to create a good psychosocial work-environment? How does the workgroup
experience the psychosocial work-environment work functions on the working place? To
what extent does the psychosocial work-environment influence the comfort on the workplace?
The study has been carried out on a big organization in northern Sweden where one service
group has been interviewed. My method has been of qualitative type and depth interviews
have been carried out with five informants. One of the informant’s works on the personnel
unit in the organization, the four other informants is in the same workgroup on the
organization. Psychosocial work-environment can be defined as the ensemble between an
individual and the environment. Psychosocial work-environment factors that the informants
take up are: freedom, comfort, atmosphere, climate and self-control in the work. The
informants consider that the psychosocial work-environment can be improved by better
communication and conflict handling.

Keywords: psychosocial work-environment, work satisfaction, comfort, service-group



Innehallsférteckning

FNEANING ..ottt b et eb e et nr e b e nr e 6
ProbIEMTOrMUIEIING ... .ve it et e e ste e sr e e aaaeeas 7
THAIGArE TOISKNMING. ... .e ettt ettt e se e eneas 7
)Y T TP PSR UR R PR 8

FrAGESTAIININGAT ... ettt et 8
AVGEANSIING ..ttt ettt eb st ettt es e b e eh et eb s e et e eneas 9
DISPOSITION. ...ttt et bttt st ettt e bttt eb e ehe e bt en e e anaeen 9

Material OCh METOA. ..........oiiiiiiie e e 10
FOrSKNINGSANSALS ...ttt ettt ettt et e ettt nn e e eeeas 10
B U= VY =) oo SRS SPRR 10
R U= VA (=0 o SRS SPRR 11
L] Y - | PRSP RRPS 11

INtervjuns genoMETOraNdE.........cc.eeiiii i e 12
Validitet 0Ch reliaDilitet...........cooiviiiiii e 14

Forskningsetik 0Ch MOKal..........ccooiiiiiii e 14
EtiSKa OVEIVAGANUEN ......cvieiiceiee ettt ettt e ere e s et e e sreae e e e e 15
EQNa FEFIEKLIONET ... ..o et e 16

=T o RSP SSPP 18
1] (=T | 0T T g o PR PRPPPRRSPRSPPRN 18
F AN g oL ] T o] T =T o USRS SPRRP 18
Psykosocial arbetSMiljO..........c.eociiiiiiie e 18
Synen pa arbete 0Ch OFGANISEIING .......c.coviiviiieiriee ettt sttt st aenaas 21
Hawthorne - UndersOKNINGEN..........ooiiiiiiie et 22
N LT 0T U o o SRS SPRR 23
Karaseks krav- och Kontroll Modell ..o 24
Human ReSoUrces PErSPEKLIV .....c.uvii it 25

[ 0] o1 SRS SPRR 27
Organisationens arbetsSMilJOPOIICY .........ccovviiiiiiiie e 27
1) (o] =] (-] OO RPPRR TR 27
(@] o= 1o ST 1T 11T [ PP RUPRPURRPPR 28
RESUITAL. ... ettt et e s e ettt bt e e en e en s 29

1. SEAMNINGEN T GIUDPPEN c..ceie ettt sttt ettt e e b e et nb e eb e ern e e sbeeere e 29
2. Stress PA ArbBISPIALSEN ........cvcvieievieiieieti et ettt 31
3. Problemhantering/UtVeCKIiNg ...........cooiriiiiiiiie e 31
4 Samarbete/KommUNIKATION ........cuviiiiie e 33
5. Frinet/Egenkontroll .............ooii 33
AANIYS e e ettt ar e e ar e an e enreeeaneeas 36
[ 1 S L1 o) o PRSP 40
SIULSALSEY ...ttt ee et et e st e et e e et e e et e e s nte e e enae e en e e e et te e en e e e eneeeanreeen 43
VIAAIE TOISKNING. .. .o iveiei ettt ettt b s e sebe e 44

(G 1§ (0]  C=Tod S 1 o PSSP SPRRPOPRPRPR 45
THAIQAre FOrSKNING.....eei it e s rbe e s e e e naeeaeeea 46
INEEINELIETEIENSET ...t ettt enbe s 46
(0] (00111 o TP P PSPPI 46

BHIAGA L ...ttt bbb 47

BHlAGA 2 ... 48

BHlAGA 3 ..o 49



Inledning

Studien av ménniskans sociala liv, av grupper och samhéllen &r den vetenskap som kallas
sociologi. Ménniskan ses som en social varelse inom sociologin."Genom sociologin blir det
mojligt att se saker ur ett storre perspektiv an enbart ur vart eget. De férdomar individer har
kan forsvagas genom att se den sociala verkligheten i ett storre sammanhang och fa storre
forstaelse for andra grupper an den vi tillhor. For att lattare kunna se de problem som finns i
andra grupper ar det en forutsattning att vi har en fungerande forstaelse for andra grupper av
manniskor och deras levnadssatt.?

Organisationer utgor en grundsten i samhéllet och ar darfor viktig att studera. Det finns olika
typer av organisationer och dessa kan definieras som en grupp ménniskor med exempelvis
bestamda maktpositioner. * De gemensamma drag som finns inom de flesta organisationer ar:
"mal, ménniskor, struktur, aktivitet och kultur". Alla faktorer gar hand i hand med varandra
och paverkas av varandra. Oftast utvecklas organisationer som ett instrument for att uppna
uppsatta mal. Bengt Abrahamsson & Jon A. Andersen definierar en organisation som:
"planmassigt inrattade av en eller flera personer, som har den bestdmda, medvetna avsikten
att anvanda organisationen till att genomfdra vissa mal som de menar &r viktiga".*

| Sverige har tva tredjedelar av de vuxna ett arbete och tillbringar i genomsitt en tredjedel av
den vakna tiden pa jobbet. ° Allts tillbringar vi individer valdigt mycket av var tid pa
arbetsplatsen. Arbetsplatsen blir som ett andra hem for en arbetstagare och darfor ar det
viktigt att arbeta for en battre arbetsmiljo. Arbetstrivseln &r i hog grad en viktig faktor for att
individer dven ska trivas i sitt privatliv. Manga forskare menar att trivsel och motivation pa
arbetsplatsen skapas ur en god arbetsmiljo. ®

Langtidssjukskrivna arbetstagare menar att arbetet &r en bidragande del till deras sjukdom.
Det handlar inte enbart om den fysiska miljon som kan besta av farliga &mnen eller dalig luft.
Andra orsaker till ohélsa pa arbetsplatsen kan paverkas av vilket inflytande arbetstagaren har
pa sin a?rbetssituation, hur relationerna ser ut mellan arbetskamrater och stress som orsakas av
arbetet.

Manniskans liv har i all existens i stort sitt bestatt av arbete. Karl Marx skrev om
Kapitalismens utveckling dar arbetstagaren sdgs som en lonearbetare utan nagot inflytande
over sitt arbete.® Aven Max Weber®, Fredrick Winslow Taylor och Henry Ford® fokuserade
pa massproduktion och effektivitet inom industrin. Industrisamhallet fokuserade pa
utvecklandet av maskiner och teknik medan arbetstagarens situation inte uppméarksammades.
Elton W. Mayo tillsammans med F. Roethlisberger och W. Dickson utvecklade nagot som
kallas for Human relationsskolan dar fokus ligger pd méanniskan, normer och varderingars
betydelse i arbetslivet och hur det paverkar arbetstagarnas beteende pa arbetsplatsen. Human

! Giddens A. (2003): Sociologi

2 Giddens. (2003)

® Giddens. (2003)

* Abrahamsson B.& Andersen J.A. (2005): Organisation - att beskriva och forsta organisationer. s.10-12
® http://www.arbetsmiljoupplysningen.se (2009-09-28)

® http://www.arbetsmiljoupplysningen.se

" http://www.arbetsmiljoupplysningen.se

® Giddens. (2003)

% Giddens. (2003)

1% Giddens. (2003)



relationsskolan bidrog till att synen pa manniskan forandrades och nu sdgs manniskan som ett
socialt vasen aven i arbetslivet."*

Begreppet arbetsmiljo kan separeras till tre omraden; den fysiska, den organisatoriska samt
den sociala.’? Psykosocial arbetsmiljo ar ett begrepp som ar ett svardefinierat begrepp, men
den definition som jag valt att anvdnda mig av i uppsatsen &r: ’som en term for att beskriva
samspelet mellan individ och miljp”.® Arbetstagarens totala miljo kan vara ett resultat som
innefattar manniskans bade fysiska och psykiska halsa. **

Det som véckte mitt intresse for amnet psykosocial arbetsmiljo var en artikel i tidningen
Kollegan. Endast tre av tio svenskar som dr ndjda med sitt jobb och hélften av svenska
arbetstagare kanner ingen stolthet for det de jobbar med. Det fick mig att tanka pa den
psykosociala arbetsmiljon arbetstagare befinner sig i och om den psykosociala arbetsmiljon
skulle ha nagon betydelse for hur individer tanker kring sin arbetssituation. Darfor ville jag
fordjupa mig i &mnet psykosocial arbetsmiljo for att skapa mig mer kunskap om psykosociala
arbetsmiljofragor pa en arbetsplats.

Problemformulering

Eftersom arbetslivet &r i standig forandring, fordndras &ven forutsattningarna for en definition
av psykosocial arbetsmiljé. Méanniskors vérderingar och attityder ar ocksa i samband med
detta i forandring vilket bidrar till att krav och malsattningar forandras. Med hansyn till all
forandring som standigt sker kan psykosocial arbetsmiljo definieras som faktorer vilka
bestams av arbetets innehall, dess organisering och av de sociala relationer pa arbetsplatsen
som i sin tur paverkar individens upplevelse av arbetet. >

For att en arbetstagare ska ma bra i bade vardags- och arbetslivet ar den psykosociala miljén
en paverkande del. For att en arbetsgrupp ska fungera ar det olika faktorer som spelar roll.
Arbetsmiljo ar ett begrepp som manga kéanner till men den delen som ar mer flytande och inte
gar att ta pa kan ses som den psykosociala arbetsmiljon. Jag &r intresserad av att fa en
forstaelse for den psykosociala arbetsmiljons paverkan pa arbetsgruppen och vad de anstallda
upplever ar faktorer som &r av storre betydelse. Arbetsgruppen som ska studeras bestar av
servicepersonal inom en stor organisation i norra Sverige som jag valt att studera narmare.

Tidigare forskning

Under denna rubrik i uppsatsen kommer en sammanfattning av en del av den forskning som
genomforts pa omradet psykosocial arbetsmiljo att presenteras. Genom att studera andras
forskning kan en bild skapas av forskningsomraden och d@mnen, samt vad som skulle vara
intressant att studera vidare.

"Psykosocial arbetsmiljo och ledarskap - kan ledaren paverka den psykosociala
arbetsmiljon?" fran 2008 av forfattaren Anna Saxin pa Lulea Tekniska Universitet, institution
for arbetsvetenskap. Studiens syfte har varit att teoretiskt och empiriskt belysa hur ledarskapet

! Abrahamsson & Andersen. (2005)

'2 Lennéer Axelsson B. & Thylefors 1. (2005): Arbetsgruppens psykologi.
3 Lennéer & Thylefors. (2005) s.24-25

' Lennéer & Thylefors. (2005)

' Furaker B. (1991): Arbetets villkor. s.156-157



kan paverka den psykosociala arbetsmiljon. Genom en litteraturstudie och en kvantitativ
studie har forfattaren i resultatet kommit fram till att en ledare kan paverka den psykosociala
arbetsmiljon. Intervjuer har gjorts med sex chefer/ledare for att besvara syfte och
fragestallningar. | resultatet framkommer enligt forfattarens tolkning att kommunikation ar en
viktig faktor i den psykosociala arbetsmiljon.™

"En studie i psykosocial arbetsmiljo i ett modernt svenskt industriféretag": fran 2008 av
forfattarna Emmy Grusell & Sara Jonsson pa Goteborgs universitet, institutionen for socialt
arbete. Syftet med uppsatsen var att undersoka den psykosociala arbetsmiljon inom
Industritjanst AB. Det &r en kvantitativ och kvalitativ undersokning dér forfattarna anvant sig
bade av enkater och intervjuer. Resultatet visade pa att den psykosociala arbetsmiljon inom
Industritjanst AB var bra men att forbattringar kunde ske. En sak som togs upp var att
medarbetarna inte upplevde att de fick uppskattning och uppmuntran i sitt arbete.*’

Uppsatsen "Psykosociala arbetsmiljon - En kvalitativ studie av tre statliga myndigheter" fran
2007 har forfattare Marie Sahlén pa Lunds universitet, sociologiska institutionen, undersokt
psykosocial arbetsmiljo. Syftet med studien &r att fa en forstaelse for hur organisationer
konkret arbetar med att forsoka skapa en bra psykosocial arbetsmiljo. Forfattaren har utfort
undersékningen pa Forsakringskassan, Lansstyrelsen samt Polismyndigheterna for att se hur
de arbetar med psykosocial arbetsmiljo. Det &r en kvalitativ studie déar enhets- eller
personalchefer har intervjuats pa foretagen om hur de arbetar for att skapa en bra psykosocial
arbetsmiljo. Resultatet i studien visar pa att genom utbildning och information till de anstéllda
kan arbetsgivare och arbetstagare gemensamt arbeta for en bra psykosocial arbetsmiljoé. Med
hjalp av medarbetarsamtal, utvecklingssamtal, handledning och enkater kan en bra
psykosocial arbetsmiljo skapas men dven genom sociala aktiviteter, medbestdmmande och
motivation i arbetet.'®

"Arbetstrivsel - ett meningsfullt arbete och en god arbetsgrupp™ fran 2009 av forfattaren
Ilirjana Metaj pa Lunds universitet, sociologiska institutionen. Syftet med studien &r att
understka vilka faktorer som bidrar till respektive hotar arbetstrivseln inom en psykiskt
pafrestande arbetsplats. Studien ar av kvalitativ art och intervjuer har gjorts inom en LSS-
verksamhet. Forfattaren genomférde fem intervjuer och i resultatet kunde vissa faktorer
utlésas. Bland annat togs faktorer som 6kad personalutbildning och handledning upp som kan
forbattra arbetstrivseln pa arbetsplatsen.®

Syfte

Syftet med studien &r att skapa storre forstaelse for det psykosociala arbetsmiljéarbetet inom
en storre organisation i norra Sverige och fa en forstaelse for en arbetsgruppsupplevelse av
den psykosociala arbetsmiljon.

Fragestallningar
FOr att pa ett battre satt kunna besvara mitt syfte har jag valt att bryta ner det till foljande
fragestallningar.

1® saxin A. (2008): Psykosocial arbetsmiljo och ledarskap - kan ledaren paverka den psykosociala arbetsmiljon?
" Grusell E. & Jonsson S. (2008): En studie i psykosocial arbetsmiljé i ett modernt svenskt industriforetag.
18 sahlén M. (2007): Psykosociala arbetsmiljon - En kvalitativ studie av tre statliga myndigheter.
19 Metaj I. (2009): Arbetstrivsel - ett meningsfullt arbete och en god arbetsgrupp.
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Vad &r psykosocial arbetsmiljo?

Hur arbetar organisationen for att skapa en bra psykosocial arbetsmiljo?

Hur upplever arbetsgruppen att det psykosociala arbetsmiljoarbetet fungerar pa arbetsplatsen?
| vilken méan paverkar den psykosociala arbetsmiljon trivseln pa arbetsplatsen?

Avgransning

Den organisation som valts att studeras bestar av 1 400 anstallda. Jag har valt att avgransa min
studie da allt inte &r majligt att studera pa grund av ringa tid. Bland dessa anstéllda har en
arbetsgrupp valts ut som bestar av 25 anstallda pa organisationen. | studien presenteras den
valda organisationen som den stora organisationen i norra Sverige, da organisationens
geografiska lage ar i norra delen av Sverige. Organisationens namn har valts att inte
presenteras i studien for att sakra informanternas anonymitet.

Disposition

Studien borjar med en inlednings- och problemformuleringsdel som Gvergar till avsnittet
tidigare forskning som vidare utmynnar i undersékningens syfte och fragestallningar. Darefter
kommer metodavsnittet som presenterar hur jag gatt till vaga under min studie.

Efter att lasaren fatt en Gverblick av studiens tillvagagangssatt presenteras ett teoriavsnitt
bestdende av relevanta teorier for min uppsats. Teoriavsnittet lyfter fram det perspektiv som
anvands i undersokningen samt betydelsen av psykosocial arbetsmiljo och vad
arbetsmiljolagen sager. Déarefter foljer en teoridel dar organiseringens funktion fran forr lyfts
fram med en historisk synvinkel pa hur den sociala manniskan foddes. Sedan tas alienations
teorier upp som kan vara en foljd for individers vantrivsel. En presentation gors &ven av
Karaseks krav- och kontroll modell.

Teoriavsnittet foljs av en resultat del déar informanternas intervjuer presenteras. Dérefter
kommer ett analysavsnitt som sammankopplar teori och resultat i undersdékningen. Analysen
foljs darefter av min avslutande diskussion och slutsatt.



Material och metod

| detta avsnitt presenteras forskningsmetoden, hur urvalet gjorts, intervjuernas genomférande
som sedan foljs av en diskussion av studiens validitet och reliabilitet. Rolf Ejvegard menar att
metoden genomsyrar hela uppsatsen. Metod definieras av Ejvegard som ett vetenskapligt satt
att narma sig det amne man ska skriva om och hur man &mnar behandla amnet.  Genom en
presentation av material och metod kan lasaren fa en uppfattning om hur studien genomforts.
ForsknizTgsproblemet ska styra metodvalet och en lamplig metod ska véljas menar Staffan
Stukat.

Forskningsansats

Det ar mojligt att formulera sin undersékning genom flera olika tillvdgagangssatt. Ottar
Hellevik forklarar deduktiv forskningsansats dar forskaren utgar fran en teori som denne vill
préva genom insamlat empirimaterial. Induktiv forskningsansats ar ett tillvagagangssatt da
forskaren utgar fran empirimaterialet och valet av teori anpassas for att tolka det insamlade
materialet. %

Denna studie har utvecklats fran en artikel dar en tanke vackts och ett intresse skapats for en
storre forstaelse for just amnet. Darefter har en teoretisk referensram utvecklats och en
forforstdelse genererats inom forskningsomradet. Aven relevanta begrepp formulerades innan
paborjandet av empiri- insamling gjordes. Det ar svart att saga att utgangspunkten i studien
helt och hallet &r en deduktiv forskningsansats da det inte ar en teori som ska provas utan ska
vara ett hjalpredskap for att undersdka hur nagonting ar och upplevs. Det ar inte induktiv
forskningsansats eftersom teorin utvecklats innan empiri- insamlingen. Ejvegard beskriver
deskriptiv ansats och menar att det anvands for att forklara hur nagonting ser ut. Da syftet
med denna studie &r att skapa storre forstaelse for det psykosociala arbetsmiljoarbetet inom en
storre organisation i norra Sverige och fa en bild av en servicegrupps upplevelser av den
psykosociala arbetsmiljon kan den deskriptiv ansats vara mest tillampningsbar.?®

Val av Metod

Eftersom jag i min undersokning &r intresserad av att fa de anstalldas upplevelser av deras
psykosociala arbetsmiljo ar djupintervjuer av passande art. For att kunna besvara mitt syfte
och de medfoljande fragestallningar som utformats ar kvalitativ metod mest lamplig. Stukat
menar att huvuduppgiften med kvalitativ metod &r att tolka och forsta de resultat som
framkommer, inte att generalisera, forklara och forutsdaga. | kvantitativ metod samlar
forskaren in ett stort antal fakta och analyserar dem i syfte att hitta monster och
lagbundenheter som antas gélla generellt menar Stukat.** Jarl Backman menar att kvantitativ
data redovisas i form av "matningar, kvantifiering med hjalp av matematik och statistik™ och
utformas som observationer av numerisk typ.”> D4 jag &r intresserad av varje informants egen
beréttelse &r kvantitativ metod inte lamplig i just detta sammanhang eftersom jag vill kunna
na djupet i min undersokning.

20 Ejvegars R. (2009): Vetenskaplig metod.
2L Stukat S. (2005): Att skriva examensarbete inom utbildningsvetenskap.
% Hellevik 0. (1987): Forskningsmetoder i sociologi och statsvetenskap.
% Ejvegard. (2009)
? Stukat. (2005)
% Backman J. (1998): Rapporter och uppsatser.
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Matts Alvesson & Kaj Skoldberg tar upp att kvalitativa forskare studerar saker i deras
naturliga omgivning och forsoker forsta eller tolka fenomen utifran den innebord som
manniskor ger den.”® Karl Erik Rosengren & Peter Arvidson menar att i en kvalitativ metod
ska forskaren sjalv delta i datainsamlingen pa ett satt sa att forskaren befinner sig i den sociala
tillvaron som ska studeras.?” Mitt syfte med studien &r som tidigare tagits upp, att skapa storre
forstaelse for det psykosociala arbetsmiljcarbetet inom en storre organisation i norra Sverige
och fa en bild av en servicegrupps upplevelser av den psykosociala arbetsmiljon. For att
besvara mitt syfte har jag valt att genomfora djupintervjuer. Genom djupintervjuer kan jag
som forskare sjélv delta i datainsamlingen och skapa mig en bild av informanternas sociala
verklighet. Genom djupintervjuerna har avsikten varit att jag daven ska besvara de
fragestallningar som utformats.

Val av teori

Genom problemstéliningens enheter och dess variabler kan data anges enligt Ottar Hellevik.
8Efter att intresset vackts for amnet psykosocial arbetsmiljo utvecklades ett syfte till studien.
Da syftet var klart paborjades ett arbete med att séka relevanta teorier. For att 6ka forstaelsen
for amnet laste det mer ingdende in pa tidigare forskning som gjorts om psykosocial
arbetsmiljo. Genom att anvanda den tidigare forskningen och de sociologiska teorier som
funnits utvecklades den teoretiska referensramen. Med den teoretiska referensramen som
grund kunde en intervjuguide utformas.

Urval

En avgransning bor goras i en undersokning da allt inte ar mojligt att studeras. Med en
avgransning av urvalet i undersokningen avgransas de slutsatser som kan dras i
undersokningen och pa sé vis paverkas trovardigheten av studien® Population definieras som
de bestamda undersokningsenheterna i undersokningen.®® En urvalsram innefattar
forteckningen 6ver populationen menar Matthew B. Miles och Michael A. Huberman.?! |
undersékningen har urvalet eller populationen varit en informant fran personalenheten och
fyra informanter fran en servicegrupp inom en stor organisation i norra Sverige.

D& det & en stor organisation &r det svart att studera alla individer. Ett val av
undersokningsgrupp bor godras menar Stefan Stukat. En totalundersdkning innebdr att
undersokningen inkluderar alla inom organisationen. En urvalsundersokning gors da en
mindre grupp valjs ut for att representera totaliteten menar Stukat.*> Som tidigare tagits upp ar
det en stor organisation som é&r i fokus och pa grund av uppsatsens tidsbegransning ar det
svart att studera alla. En urvalsundersokning ar mer passande for denna studie da jag vill
fanga informanternas upplevelser. Forst var tanken att undersoka den psykosociala
arbetsmiljon i 1dg- och hogstadieskolor men det var svart att fa informanter att vilja stalla upp.
Det kan bero pa att det kan vara kénsligt med psykosocialarbetsmiljofragor och kan darfor
vara orsaken till att manga inte vill beratta om sin befintliga psykosociala arbetsmiljé da det

2® Alvesson M. & Skoldberg K. (2008): Tolkning och reflektion - vetenskapsfilosofi och kvalitativmetod.
?" Rosengren K.E. & Arvidson P. (2002): Sociologiska metoder.
% Hellevik. (1987)
# Miles M.B. & Huberman M.A. (1994): Qualitative Data Analysis.
% Rosengren & Arvidson. (2002)
3 Rosengren &Arvidson. (2002)
% Stukat. (2005)
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kanske finns problem i den. Dérefter kontaktades ett stort foretag i norra Sverige for att se hur
det psykosociala arbetsmiljoarbetet fungerar dér. Jag bestdmde mig for att bilda en
uppfattning av hur personalavdelningen jobbar med psykosociala arbetsmiljofragor for att
sedan studera en arbetsgrupps upplevelser av den psykosociala arbetsmiljon. Arbetsgruppen i
sin helhet bestar av tjugofem arbetstagare och av dessa valdes fyra anstéllda till min studie.
De fyra informanterna representerar deras arbetsgrupp och organisationen i sin helhet.

Den stora organisationen i norra Sverige star for de empiriska data som anvants i
undersokningen. Samtliga informanter var ok&nda for mig vilket bidrog till att jag kunde vara
mer objektiv och inte ha ndgon forforstaelse for individerna. Jag kunde pa detta satt ha en mer
neutral stallning vilket foljer att empirin sa gott det gar, inte paverkats. | studien har valet
gjorts att inte namnge foretaget for att behalla informanternas anonymitet.

Nar organisationen kontaktades per telefon fick jag i forsta hand prata med en person fran
personalavdelningen pa den stora organisationen. Av kontaktpersonen fick jag telefonnummer
och e-postadresser till chefer for tva olika arbetsgrupper. En av cheferna blev intresserad av
att stalla upp och intervjutillfallen bokades in per telefon. Informanterna valdes ut av chefen,
de var en arbetsledare och tre anstdllda. Det bokades &ven in intervju med en fran
personalenheten som hade ansvar for psykosociala arbetsmiljofragor i organisationen. Genom
att kontakta personalenheten blev jag kopplad vidare till lampliga informanter for
undersokningen vilket ar ett Iampligt satt att ga till vaga for denna studie. Informanterna som
studerats bestod av fyra kvinnor och en man, men detta har valts att uteslutas fran ett
genusperspektiv i undersékningen da kon var okant innan intervjutillfallet. Informanterna var
mellan 35-55 ar gamla och har jobbat i organisationen under en langre period. Mer
omfattande information angaende studien fick informanterna i bérjan av varje intervju.

Eftersom psykosociala arbetsmiljofragor kan upplevas som kéansliga ar det viktigt att vara
medveten om det i undersokningen. Manga kan uppleva att det dr jobbigt att prata om dessa
fragor da mycket bygger pa personliga upplevelser. | den psykosociala arbetsmiljon ingar
aven synen pa arbetsgruppen och arbetskamraterna vilket individer inte alltid vill dela med sig
av. Aven fragor om stamningen i gruppen och klimatet pa arbetsplatsen ar inte alltid latt att
berétta om, sarskilt om de uppfattas som negativa.

Intervjuns genomférande

"Kvalitativa metoder far inte forstas som nagot man alltid ska anvanda utan det &r nagot som
ibland kan ge battre insikter beroende p& vad det &r man studerar"** Idgar M. Holme & Bernt
K. Solvang menar att kvalitativa metoder kénnetecknar en nérhet till forskningsobjektet.
Kvalitativ metod innebdr att ansikte mot ansikte mota undersokningsenheternas befintliga
situation. * Karin Widerberg menar att det som &r av betydelse for forskaren i kvalitativ
metod ar informanternas uppgifter, berattelser och forstaelse. Intervjuformen for kvalitativ
metod kan innebéra en forberedelse av innehallet och formen av intervjun. Widerberg menar
att samtliga informanter kan fa liknande intervjufragor och att kvantifiering av intervjusvaren
ar mojlig inom kvalitativ metod. * Ett hjalpande verktyg for forskaren under

* Holme I.M. & Solvang B.K. (1997): Forskningsmetodik - Om kvalitativa och kvantitativa metoder. .92
* Holme & Solvang. (1997)
» Widerberg K. (2002): Kvalitativ forskning i praktiken.
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intervjusituationen &r att ha utformat en intervjuguide anser Widerberg. *. Fér att ta med alla
relevanta fragor for studien har en intervjuguide utformats.

Ejvegard menar att en intervjuguide med bestamda teman inom omradet for &mnet gor det
mojligt for forskaren att stélla fragorna pa ett individualiserat satt dar det finns frihet for
foljdfragor. * Intervjuguiden som utformats ar halvstrukturerade, aven kallat semistrukturerat
for att ha majlighet till att stalla foljdfragor och att intervjusituationen ska kunna upplevas
som ett samtal. Intervjuguiden &r utformad efter teman for att fa en battre dversikt och kunna
utfora intervjun i ratt ordning. Det har utformats tva olika intervjuguider, informanten fran
personalenheten och servicegruppen har olika andra teman Intervjuguiden har valts att delas
upp efter teman, till informanten fran personalenheten: Bakgrund, Kommunikation/Trivsel,
Psykosocial arbetsmiljo, Socialtstod/Policyn. Intervjuguiden till servicegruppen bestar av
teman: Bakgrund, Psykosocial arbetsmiljo, Arbetskrav/Egenkontroll, Socialtstdd/Gruppen,
Kommunikation/Trivsel.

En provundersokning bor goras for att testa intervjufragorna och genom ett stickprov kunna
frambringa de representativa fragorna infor intervjutillfallet med informanterna menar
Hellevik.®® En provintervju har genomférts for att prova fragorna i intervjuguiden sa ledande
fragor och missforstand kan undvikas. Provintervjun genomférdes med en van for att sedan
omformuleras om nagra missforstand uppstod. Med hjélp av provintervjun formulerades den
slutgiltiga intervjuguiden som anvandes under intervjutillfallena. Utdver provintervjun
gjordes sammanlagt fem intervjuer. Intervjuerna valdes att utforas enskilt med varje informant
for att de inte skulle bli paverkade av varandra och ha mgjlighet att beratta sina egna
upplevelser for att fa en rattvis bild.

Platsen for intervjun &r av stor vikt och informanten bor déarfér ha mojlighet till att valja en
miljp dar den Kkanner sig trygg menar Ejvegard. * Intervjuerna genomfordes pa
organisationen. Arbetsledaren valde plats for intervjuerna av personerna i servicegruppen,
platsen for intervjuerna lag informanterna néara till hands. Intervjuplatsen for tre av
informanterna i servicegruppen genomfordes i ett litet samlingsrum pa arbetsplatsen. Den
fjarde intervjun med informant fran servicegruppen utspela sig i ett storre konferensrum pa
arbetsplatsen. Intervjuplatsen med informanten fran personalenheten genom fordes i dennes
kontor. Platsen valdes av informanten sjalv.

Upplagget pa intervjun var att varje intervjuperson informerades i borjan av intervjun om de
etiska reglerna anonymitet, frivillighet och samtycke att delta samt rattighet att avbryta
samarbetet nar respondenten sjalv vill om detta skulle vara aktuellt. Darefter presenterades
syftet med studien och de medféljande fragestallningar som utformats. Varje informant
tillfragades om inspelning av intervjuerna fick genomforas. Det tydliggjordes att det enbart ar
jag som ska lyssna pa bandet och att det ar till hjalp for att kunna fa med allt som sagts pa
intervjun. Da informanterna godkant inspelning spelades intervjuerna in och varade cirka 30-
60 minuter. Intentionen med att spela in varje intervju ar att mer aktivt kunna delta i

% widerberg. (2002)
¥ Stukat. (2005)
% Hellevik. (1987)
% Ejvergard. (2009)
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intervjusituationen och sedan kunna skapa sig sa verklighetsenlig bild som mgjligt av varje
enskild intervju.

Det inspelade materialet av intervjuerna transkriberades ut i text form for att fa& med allt ur
sammanhanget. Efter att en transkribering gjorts av intervjuerna framstélldes i uppsatsen ett
resultat. Resultatet forenades sedan med teorin i analys avsnittet. Resultat och analys avsnitten
leder fram till en diskussions- och slutsatts del.

Validitet och reliabilitet

Validitet definieras av Hellevik som det man avser att méata och om det ar av relevans for
problemstéliningen. Hellevik menar att validiteten &r den insamlade datas vésentlighet for
studien som genomfoérts.*’ Vid utformandet av syftet i studien har kvalitativ metod valts och
de matinstrument som anvants. Detta for att fa en hog validitet i undersokningen. Den
kvalitativa metoden har inneburit intervjuer och darfor har en intervjuguide anpassats for att
kunna besvara syftet och de medféljande fragestallningarna i studien. Den utformade
intervjuguidens anpassning till studien har medfort ett intervjumaterial som ar av relevans for
undersékningen. Hog validitet har kunnat uppnds genom att ha teman och utrymme for
foljdfragor i intervjuerna. Under intervjusituationen har fragorna varit tydliga da en
provintervju gjorts i forvag och en naturlig ordningsfoljd har forsokts att hallas under hela
intervjun.

Reliablitet definieras av Hellevik som &r hur métningarna genomforts samt noggrannheten
och tillférlitligheten i genomforandet. ** En provintervju valdes att genomféras for att undvika
misstolkningar av fragor i intervjuguiden. Under intervjutillfallet har tydlighet och
noggrannhet av varje fraga forsokts att uppnas och en naturlig ordning av fragorna féljts. Med
hjalp av intervjuguide indelad i teman som innehaller flera fragor har manga av
informanternas svar kunnat utldsas homogent, dar samtliga har liknande svar. Med hénsyn till
dessa faktorer har studien en hog reliabilitet. Att vara helt objektiv och ge en objektiv bild av
verkligheten till omgivningen kan vara svart och darfor bor det papekas att resultatet bestar av
informanternas subjektiva berattelser och deras upplevelser av sin situation. Aven viktigt att
papeka att det ar mina tolkningar av informanternas berattelser som presenteras.

Forskningsetik och moral

| dagens samhalle har den vetenskapliga forskningen en viktig position.*> Genom forskning
oppnas mojligheten till att 6ka kunskapen inom nya och existerande dmnesomraden.
Forskningen bidrar dven till att utveckla och gora befintliga metoder, produkter och system
béattre. Med god forskningssed menas att forskningen ska soka efter nya kunskaper genom ett
kritiskt forhallningssatt och ifragasatta de invalda rutiner och tankesatt som finns.*?

Etiken fokuserar pa moral som bestar av grundlaggande principer, normer och varden som en
forskare systematiskt bor medvetliggéra och bearbeta. Etiken kan darfor faststallas som

“* Hellevik. (1987)
* Hellevik. (1987)
*2 Gustafsson B. & Hermenerén G. & Petterson B. (2004): Vad &r god forskningssed?
*® Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
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”moralens teori”. Moral kan definieras som *’de principer, normer och vérderingar som

bidrar till att bestamma en persons eller grupps handlingar i en konkret situation”.*!

Forskaren satts i fokus inom forskningen da samhéllet och allménheten forvantar sig att
forskaren gjort sitt basta for att fA fram sa hallbara och vésentliga resultat som mojligt.
Forskaren ska inte folja sina egna eller andras privata intressen och inte heller lata sig bli
paverkad eller manipulerad av andra. *> N&gra allméanna regler som en forskare bor folja ar
Arlighet, Oppenhet, Ordningsamhet, Hansynsfullhet och Ovéld. Det innebar att forskaren
alltid maste tala sanning i sin forskning, 6ppet redovisa metoder och resultat, kommersiella
intressen och andra bindningar samt medvetet granska och redovisa utgangspunkter for
forskningen. Forskaren far inte stjila resultat fran andra och bor halla god ordning i sin
forskning, inte utsatta andra manniskor for skada och forskaren ska dven vara réattvis i sin
bedémning av andras forskning.*®

Resultatets varde och karaktar paverkas av valet av metod for undersokningsomradet. Den
vetenskapliga kvalitén berdrs oerhdrt mycket av metod fragorna. Den valda metoden har en
etisk aspekt som bor uppmarksammas.*’ De fragor som ska besvaras styr vilka metoder som
bor tillampas.*®

Forfattaren bor aktivt diskutera sina resultat for att en god vetenskaplig framstéllning ska
kunna uppfinnas. Det ar da viktigt att forfattaren inte enbart tar upp citat och fakta som stédjer
dennes tes utan bor dven presentera argument som talar emot och kunna svara p& dem.*® Om
forskaren inte tar hansyn till negativa resultat kan tillforlitligheten i studien minska vilket kan
vara ett etiskt problem.” Som forskare ska man inte bli férblindad av en annan forfattares
verk och skriva utifran dennes perspektiv utan det ar viktigt att forfattare ar kritiska mot alla
teorier. Forfattare bor alltsa ga efter uttrycket “kill your darlings” och vara objektiv i sitt
arbete.

Forskningens kvalité kan uppratthallas genom att projektet har tydligt syfte och
fragestallningar, en detaljerad och utforlig metod och det insamlade materialet bor
systematiskt och kritiskt analyseras.” Projektet bor utgoras av klarhet, ordning och struktur i
dess helhet.>

Etiska 6vervaganden

Forskning som tidigare tagits upp ar viktig och en nodvandighet for utvecklingen av bade
samhéllet och individerna. Darfor har tva krav utvecklats, forskningskravet och
individskyddskravet. Med forskningskravet menas att tillgangliga kunskaper utvecklas och
fordjupas och metoder forbattras. Individskyddskravet innebéar att individer inte far utsattas
for psyKkisk eller fysisk skada, forodmjukelse eller krankning och detta krav ar utgangspunkten

* Forsman B. (2002): Vetenskap och moral. 5.13

*® Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
*®*Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
*" Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
*® Forsman. (2002)

* Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
*0 Forsman. (2002)

*! Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
%2 Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
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for forskningsetiska Overvaganden. De forskningsetiska Overvdgandena delas in i fyra
allmanna huvudkrav pa forskningen.>

Informationskravet innebér att informanterna ska informeras om vad forskningsuppgiftens
syfte &r och upplysas om deras uppgift i undersokningen och vilka villkor som galler for de
som stéller upp. Informanterna ska medvetliggdras om att deras deltagande ér frivilligt och att
de kan avbryta sin medverkan nar de vill. Information om risker, obehag och skada maste
meddelas om detta skulle vara aktuellt.**

Samtyckeskravet innebar att forskaren ska ha samtycke fran informanterna om deras
deltagande. Om deltagarna ar under 15 ar eller om understkningen &r etiskt kansligt kan
samtycke fran foraldrar/vardnadshavare vara nodvandigt. Deltagarna far bestaimma langden
och villkoren for deltagandet. Om deltagaren vill avbryta sin medverkan ska det inte medftra
negativa foljder for medverkandet. Deltagarna far ej paverkas eller utsattas for olampligt
patryckning vid beslut om att delta eller avbryta sin medverkan. Mellan deltagare och forskare
bér inget beroendeforhallande existera. *°

Konfidentialitetskravet innebdr att alla deltagare ska fa konfidentialitet i sa stor utstrackning
som mojligt och att alla personuppgifter ska forvaras sa att inga utomstaende kan komma at
dem. De forskningsprojekt som &r etiskt kénsliga bor alla inblandade skriva under om
tystnadsplikt om de uppgifter som uppkommer. Det ar viktigt att ta bort uppgifter som kan
sammankoppla enskilda individer s att de blir identifierbara, sarskilt om det ar etiskt kansliga
gsppgifter. Det ska vara omojligt for utomstaende att komma at uppgifter om de medverkande.

Nyttjandekravet innebar att alla individuella personuppgifter ska enbart nyttjas i
forskningssyfte och inte lanas ut for kommersiell anvandning eller icke-vetenskapligt
andamal. Uppgifterna fran deltagarna far inte anvandas vid beslut eller atgarder som
exempelvis tvangsintag och vérd m.m.*’

Egna reflektioner

Som tidigare tagits upp ar syftet med studien ar att skapa storre forstaelse for det psykosociala
arbetsmiljoarbetet pa en storre organisation i norra Sverige och fa en bild av en arbetsgrupps
upplevelser av den psykosociala arbetsmiljon. For att kunna besvara syftet pa basta méjliga
satt har fragestallningar utformats som lyder: Vad ar psykosocial arbetsmiljo? Hur arbetar
organisationen for att skapa en bra psykosocial arbetsmilj6? Hur upplever arbetsgruppen att
det psykosociala arbetsmiljoarbetet fungerar pa arbetsplatsen? | vilken man paverkar den
psykosocial arbetsmiljo trivseln pa arbetsplatsen? Den metod som anvants i studien ar av
kvalitativ art med enskilda djupintervjuer. Kvalitén i studien har genom arbetets gang kritiskt
analyserats och kriterierna klarhet, ordning och struktur har forsokts tillgodoses for att halla
en hog kvalité.

53 http://codex.vr.seltexts’'HSFR.pdf (2010-01-05)
> http://codex.vr.se/texts/HSFR.pdf (2010-01-05)
*® http://codex.vr.se/texts/HSFR.pdf (2010-01-05)
*® http://codex.vr.se/texts/HSFR.pdf (2010-01-05)
% http://codex.vr.se/texts/HSFR.pdf (2010-01-05)
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For att uppfylla en god forsknings sed &r det viktigt som forskare att inte lata sig bli paverkad
eller manipulerad av andra vilket jag tycker ar oerhort viktigt for att bidra med god forskning
till samhallet. Jag som forskare har sa gott det gar forsokt vara kritisk mot teorier och sa
objektiv som mdjlig i skrivandet for att undvika detta. Ett uttryck som jag haft med mig under
skrivandet ar "kill your darlings" for att inte lata mig paverkas av andra forskarperspektiv.

Forskningskravet tillgodoses da tanken &r att studera den psykosociala arbetsmiljén pa en stor
organisation samt fa en bild av de anstélldas upplevelser av det psykosociala
arbetsmiljoarbetet. Genom att studera en arbetsgrupp i en stor organisation har jag kunnat
fordjupa kunskapen i psykosocial arbetsmiljo specifikt i den har organisationen men jag tror
aven att studien kan tillampas pa andra stora organisationer ocksa.

For att uppfylla individskyddskravet har hansyn tagits till varje enskild individ som staller
upp i undersokningen. Genom att vara medveten om de fyra forskningsetiska 6vervaganden
kan det pa ett battre satt tillfredstélla individskyddskravet. Alla informanter som frivilligt har
stallt upp i studien har informerats om syftet av undersékningen. Samtliga informanter har
medvetliggjorts om att de kan avbryta deltagandet om det skulle vara aktuellt. Om risker eller
obehag skulle existera for informanterna skulle &ven detta meddelas i god tid for deltagarna
men sa har inte fallet varit. Deltagarnas intervjuer ska forvaras pa ett sadant satt sa inga
utomstaende kan komma at dessa. De inspelade intervjuerna har efter transkribering forstorts.
Inga informanter ska pekas ut och har darfor forsokts att i sa stor utstrackning som majligt
anvanda intervjumaterialet pa ett sadant satt att lasaren inte kan veta vem som sagt vad. Det
har &ven valts fingerade namn pa informanterna for att behalla deras anonymitet.
Organisationens namn har valts bort i undersdkningen for att informanterna inte ska kunna
pekas ut. | borjan av varje intervju har de fyra forskningsetiska kraven presenterats sa
informanterna ar medvetna om dessa innan intervjun genomforts.
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Teori

Inledning

| foljande avsnitt kommer en presentation av de teorier som &r av relevans i studien med
bakgrund av syftet. | teoriavsnittet framfors innebdrden av arbetsmiljolagen, skrifter tas upp
av Erik Homburger Eriksson, Barbro Lennéer Axelson och Ingela Thylefors samt Sigvard
Rubenowitz syn pa psykosocial arbetsmiljo. | teoriavsnittet har det valts att tas med en
historisk Oversikt dar teoretikerna Max Weber, Hanri Fayol och Fredrick W Taylor tas upp
med bilden av organisering och arbete forr. For att fa en bild av hur tankarna kring Human
relations utvecklades gors en presentation av Elton Mayo med Hawthorne- undersokningen.
Karl Marx och Robert Blauner gar in pa alienation i arbetet. En presentation av Karaseks
krav- och kontroll modell tas upp med féljd av HR- perspektivet.

Arbetsmiljélagen

Arbetsmiljolagen tradde i kraft 1 juli 1978 och utgdr ramen for Arbetsmiljoverkets
foreskrifter. Arbetsmiljoverkets foreskrifter innehaller de krav och skyldigheter som finns
med avseende pa arbetsmiljon.”® Arbetsmiljolagen syfte 4r att forebygga ohalsa och olycksfall
i arbetet men &ven att i 6vrigt dstadkomma en god arbetsmiljo.>® Rikt arbetsinnehll,
arbetstillfredsstéllelse, gemenskap och personlig utveckling &r vad som stravas efter med en
god arbetsmiljo.*’Det grundlaggande inom arbetsmiljén &r kraven pa att arbetet ska ta hansyn
till manniskors olika fysiska och psykiska forutsattningar och anpassas efter det.®*

Arbetsplatsen ska foljaktligen utformas med tanke pa vad som passar olika manniskor. De
olika psykiska och sociala forutsattningar i arbetet ska beaktas. Genom att anpassa
arbetsforhallanden till manniskorna kan enformighet, stress och isolering undvikas i arbetet.
Aven vilbefinnande och trivsel kan uppnas i arbetet. Arbetsmiljoarbetets mal &r bland annat
att arbetet ska upplevas som en meningsfylld och givande del av tillvaron. Mdjligheten till att
medverka vid utformningen av sin egen arbetssituation ar en del som féreskrivs i lagen.®? For
att astadkomma en god arbetsmiljo ar bade arbetsgivare och arbetstagare skyldiga att gora sitt
basta.®® Ett systematiskt arbetsmiljoarbete borde fortldpande bedrivas av arbetsgivaren for att
forebygga ohélsa och olycksfall samt for att kunna uppratthalla en tillfredsstallande
arbetsmiljo.>*

Psykosocial arbetsmiljo

Begreppet psykosocial ingar inte arbetsmiljclagen i stallet gav arbetsmiljéutredningen ut en
sarskild bilaga med titel Rapporter i psykosociala fragor (1976). Begreppet psykosocial
anvandes redan ar 1959 av psykologen Erik Homburger Eriksson som menar att méanniskan
utvecklas i samspel med sin sociala omgivning. Den enskilda manniskan kan inte forstas
enligt Homburger utan att pa samma gang ta hansyn till de sociala miljoer, dar individen

%8 Arbetsmiljolagen. (2004)
> Arbetsmiljolagen. (2004)
% Arbetsmiljolagen. (2004)
®! Arbetsmiljolagen. (2004)
®2 Arbetsmiljolagen. (2004)
63 Arbetsmiljélagen. (2004)
o Arbetsmiljélagen. (2004)
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tidigare har befunnit sig och dar individen nu lever. Bendmningen psykosocial betonar att
samspelet mellan individen och den sociala miljo individen befinner sig i ar viktig for
utveckling av sjélvet. Psykosocial anvands inom arbetsmiljofragor for att visa pa samspelet
mellan den anstallde och den befintliga sociala miljon pa och utanfér arbetsplatsen.®

Manniskans psykiska och fysiska hélsa kan betraktas som ett resultat av individens totala
miljo som i stor utstrackning bestar av arbetsmiljon.®® Manniskor &r sociala varelser med
behovet att kanna tillndrighet och trygghet tillsammans med andra men dven att fa bekraftelse
av andra. Manniskor har dven behov som fokuserar pa det egna jaget: “att skapa, prestera,
uppleva sjalvkéansla och identitet, att utvecklas och att vara nagon i egna och andras égon™.
Att dessa behov tillfredsstélls &r viktigt for individens egen sjélvuppfattning och
sjalvfortroende.®’

Barbro Lennéer Axelson och Ingela Thylefors skriver att begreppet psykosocial arbetsmiljo
kan definieras som samspelet mellan individ och omgivning. Det aterspeglar hur manniskan
utvecklas och styrs i ett samspel med omgivningen. | relation till andra méanniskor skapar
individen en uppfattning av sig sjalv och ger den en innebord. | begreppet psykosocial ligger
att individen paverkas av sin omgivning samtidigt som denna i sin tur paverkas av individens
handlingar. Det &r allts& frdga om ett dmsesidigt inflytande.

Sigvard Rubenowitz tar upp fem viktiga punkter som innefattar en god psykosocial
arbetsmiljo. Rubenowitz menar att egen kontroll i arbetet &r viktigt och en arbetstagare bor ha
mojligheten att i viss grad kunna bestdmma sin arbetstakt och hur arbetet ska utforas. En
positiv arbetsledningsklimat innebér att samarbetsklimatet mellan ledare och understéllda bor
vara god. Den anstéllda bor i arbetet ha utrymme for att kunna utnyttja sina anlag,
forutsattningar och kunskaper for att uppleva stimulans fran sjéalva arbetet. Arbetsgruppens
trivsel och interaktion bor uppratthallas for en god arbetsgemenskap. Den psykiska och
fysiska arbetsbelastningen bor vara mest fordelaktig for att uppna optimal arbetsbelastning.®
Enligt Rubenowitz kan personlig tillfredsstallelse och arbetsengagemang skapas om hénsyn
tas till de fem punkterna.

Eftersom medlemmar spenderar sa mycket tid tillsammans menar Per Eisele att den
psykosociala arbetsmiljon ar valdigt viktig. Det paverkar den stamning som rader pa foretaget
och spridningen av denna men stérker &ven stamningen mellan medlemmarna. Eisele menar
att dalig psykosocial arbetsmiljo kan leda till samre vélbefinnande, minskat sjalvfértroende
och 6kad oro for individer.” Dalig psykosocial arbetsmiljo kan exempelvis vara maktstrider,
aktivt och passivt beteende enligt Eisele. Irritation och mobbning ar ndgra exempel pa aktivt
beteende. Resignation eller fysisk franvaro ses som passivt beteende menar Eisele.”

% Lennerlof L. (1991): Arbetsmiljé ur psykologisk och sociologisk synvinkel.
% Lennéer & Thylefors. (2005)
%" Lennéer & Thylefors. (2005)
% Lennéer & Thylefors. (2005)
* Rubenowitz S. (2004): Organisationspsykologi och ledarskap.
" Eisele P. (2007): Att anvanda arbetsgrupper effektivt.
" Eisele. (2007)
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Arbetsmiljoarbetets mal ar att manniskans valbefinnande, arbetsgladje och hélsa ska
tillfredsstéllas inom alla arbeten. Bertil Gardell har utformat tre grundldggande forutsattningar
for arbetsgladje. Upplevelserna for arbetsgladje &r beroende av:

¢ "mojligheten till inflytande och kontroll 6ver sin arbetssituation”
o ’mojligheterna att uppleva sin arbetsinsats som meningsfull och angelagen”
e ’mojligheten att i arbetet ha kontakt och gemenskap med andra manniskor."

Bertil Gardell menar att arbeten som i stérre utstrackning mojliggor sjalvbestimmande och
individens intellektuell, sociala och manuella resurser stimuleras av allsidiga krav, ar det
storre sannolikhet till att gladje och mening upplevs i arbetet. "

Enligt Per Olov Dahlgren och Kerstin Dahlgren ar arbetsmiljoarbetet viktigt da de paverkar
individens familjeliv, fritid och den allménna livstillfredsstéllelsen. Dahlgren & Dahlgren
menar att arbetsmiljoarbetet inte enbart forbattrar var arbetstillfredsstéllelse utan paverkar
aven andra livsomréden positivt i individers liv. " Medbestammande och kontroll mdjligheter
i arbetet ar paverkande faktorer for individens arbetsmotivation och arbetsgladje menar
Dahlgren & Dahlgren. Individens mojlighet att paverka sitt arbete samt dess inflytande pa
upplagget och innehallet av arbetet &r valdigt viktiga for individen. Aven medbestimmande i
mer Overgripande fragor i organisationen en viktig aspekt for individens upplevelse av
arbetsmotivationen och arbetsgladjen.”* Dahlgren & Dahlgren anser att: "For att vi ska kunna
ta ansvar maste vi fa ansvar och mgjlighet att sjélva bestamma hur ansvaret ska omsattas i
arbetet."” Manniskan har ett starkt behov av samarbete med andra ménniskor dé individen till
naturen ar en social varelse. Darfor bor arbetet i sig bygga pa samverkan och arbetsmiljon bor
vara utformad pa ett satt som gor det lattare for de anstéllda att ta kontakt med varandra menar
Dahlgren & Dahlgren. ™®

| allmanhet ar individen valdigt beroende av kunskapen om dens omgivning da det skapar en
kansla av sakerhet och trygghet och samtidigt en helhetssyn . For individens valbefinnande i
arbetet ar darfor information om arbetsorganisationen nédvandigt menar Dahlgren &
Dahlgren. For att kunna uppfylla individens medinflytande och mdjligheten till paverkandet
av sin arbetssituation ar det nodvandigt med en fungerande kommunikation inom
organisationen. En fri kommunikation innebar samtliga anstélldas ratt till att ta kontakter, fa
information och skapa dialog och ar mycket vardefull anser Dahlgren & Dahlgren.”” De fyra
metodiska stegen i psykosociala arbetsmiljoarbetet ar att kartlagga, analysera, atgarda och
forebygga psykosociala problem menar Dahlgren & Dahlgren. De anstdlldas hélsa,
valbefinnande och arbetsgladje bor tillfredsstallas genom arbetets innehdll och upplagg.
Dahlgren & Dahlgren menar att for att lyckas med det psykosociala arbetet maste alla vara
valdigt observanta pa brister i arbetsmiljon men aven uppleva ett engagemang for sitt och
arbetskamraternas valbefinnande, deras arbetsgladje, halsa osv.

"2 Dahlgren P.O. & Dahlgren K. (1981): Hur har du det p& jobbet?: en bok om den psykosociala arbetsmiljon.
7 Dahlgren & Dahlgren. (1981)

" Dahlgren & Dahlgren. (1981)

" Dahlgren & Dahlgren. (1981) 5.56

"® Dahlgren & Dahlgren. (1981)

7 Dahlgren & Dahlgren. (1981)

8 Dahlgren & Dahlgren. (1981)
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Synen pa arbete och organisering

| foljande kommer Max Webers teori om byrakratins idealtyp. Henri Fayol och Fredrick W
Taylor tas upp for att fa en kortfattad bild av hur synen pa arbete och organisering sett ut.
Huvudtanken &r att fa en 6verblickande uppfattning av manniskosynen inom organisationer
forr for att sedan komma in pa Human relations som &r viktig idag och relevant for den
psykosociala arbetsmiljon.

Den forsta systematiska tolkningen av organisationers uppkomst utvecklades av Max Weber.
Weber menade att manniskans aktiviteter och det de producerar forenades i organisationer pa
ett funktionellt satt. For att organisationer ska utvecklas &r de i behov av kontroll Gver
information som &r en viktig skrift enligt Weber. En organisation fungerar enbart genom
skrivna regler och &r i behov av arkiv ddr informationen kan lagras. Weber menar att
organisationer &r uppbyggda hierarkiskt, dar toppen av hierarkin bestar av makthavarna.
Weber ansdg att de stora organisationerna var byrakratiska i en mer eller mindre
utstrackning.”

Byrakrati ar ett begrepp som uppkom ar 1745 av de Gournay som anvande sig utav "byra"
(med betydelse for bade kontor och skrivbord) som sattes ihop med det grekiska ordet for "att
styra". Betydelsen av byrakrati blev darfor "att myndighetspersoner bestammer saker och
ting"®. Anthony Giddens menar att byrékrati sammankopplas med hemlighetsmakeri,
ineffektivitet och sloseri med bade tid och resurser. Daremot &r noggrannhet, precision och
effektivitet nagot som andra forfattare kan forknippa byrakrati med menar Giddens. De menar
att den mest effektiva organisationen, ar en byrakratisk organisation eftersom systemet da
styrs av fasta regler och forfaranden. Mellan dessa tva uppfattningar hamnar Webers tolkning
menar Giddens. Byrakratin ar en vasentlig del av samhéllets rationalisering ansag Weber, da
bland annat vetenskap, utbildning och styrelseskick paverkas. Weber menar att utvecklingen
och expansionen av byrakratin i det moderna samhéllet ar oundviklig da stora sociala system
endast kan tillfredsstélla de administrativa kraven genom byrakratisk makt. Weber utvecklade
en idealtyp for byrakratin och tog upp vasentliga egenskaper en byrakrati har:

e "Det finns en klar och tydlig makthierarki som ar uppbyggd i form av en pyramid med
den maktigaste positionen i toppen™

e "Skrivna regler styr tjanstemannens handlingar pa alla nivaer i organisationen. Ju
hogre position tjanstemannen har desto mer flexibilitet krdvs och inte enbart
rutinuppgifter”

e "Ambetsmannen &r anstallda pa heltid och far 16n for sitt arbete. Varje position i
organisationen har en bestamd I6n kopplad till sig. Individer forvantas gora karriar
inom organisationen”

e "Det finns en atskillnad mellan de anstalldas uppgifter inom organisationen och livet
utanfor”

¢ "Ingen medlem av organisationen ager de redskap och resurser som de arbetar med.
Utvecklingen av byrakratin leder till att den anstéllda inte langre har kontroll Gver
sina produktionsmedel”

" Giddens. (2003)
% Giddens. (2003) 5.489
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Ju mer en organisation liknar den idealtyp som Weber beskriver byrakratin som, desto
effektivare kommer organisationen kunna né de uppsatta mélen enligt Weber.** Genom dessa
formella regler skull en garanti finnas om att ingen irrelevant hansyn togs menar Weber som
exempelvis kunde vara personliga relationer. Pa detta satt skulle spanningar och konflikter
undvikas inom organisationen ansag Weber.22 Dock insdg Weber &ven konsekvenserna av
byrakrati da ett flertal arbetsuppgifter kunde upplevas som trista, enformiga och utan
utvecklings mojligheter av individers kreativitet vilket kunde leda till ineffektivitet.®

Henri Fayol fokuserar pa liknande faktorer i den administrativa skolan dar Fayol foresprakar
om att en organisation ska ha bestdmda principer som arbetsfordelning, enhetlig och
hierarkisk arbetsledning, en klar befogenhets- och ansvarsfordelning. Genom vélutvecklade
planerings- och kontrollsystem ansag Fayol att samordningen kunde effektiviseras. Daremot
betonade Fayol betydelsen av personliga kontakter, genom forstaelse och uppmuntran borde
samhorighetsanda skapas i organisationen.®* Fredrick W Taylor ar en ingenjor som satt Spar i
1900-talets organisering. Med Scientific management eller dven kallat Taylorism menades
vetenskapligt foretags ledande. Taylor ansag att varje arbetsuppgift kunde systematiskt
studeras for att utveckla ett mest effektivt och rétt satt for utforandet av arbetsuppgiften som
varje anstélld skulle lara sig. Arbetsuppgifter skulle enligt Taylor delas upp i flera delmoment
dar varje arbetstagare fick ansvar for ett moment. Synen pa den anstéllda och manniskan var
att den liknades som en fysiologisk maskin.®*® Kritiken mot Taylorismen samt tidigare
organisationsteorier bidrog till utvecklandet av Human relations.

Hawthorne - Undersdkningen

Hawthorne — undersokningen genomfordes av Elton Mayo runt 1920- 1930-talet.®® | en
anlaggning utanfor Chicago genomfdrdes Hawthorne - undersdkningen dar forskare studerade
varierad belysning, arbetstider och arbetsorganisationens paverkan pa produktionen. De
slutsatser som kunde dras efter undersdkningen var att stora forandringar i produktionen skett
men oberoende av den yttre miljon. Forskarna menade att de positiva forandringarna lag pa ett
socialpsykologiskt plan. Da de anstéllda blev uppmarksammade i sin arbetsroll starktes de
anstalldas sjalvkansla och undersékningen som agde rum pa foretaget blev ett gemensamt
amne for de anstallda som svetsade samman arbetsgruppen. Uppmarksammandet av de
anstallda bidrog till 6kat intresse, trivsel och produktion. ®” Undersokningen kom att bli vagen
till upptackandet av den sociala manniskan, den arbetande &r &ven manniska i
arbetssituationen och vill bli behandlad s&.%® Hawthorne - undersékningen vackte tankar kring
manniskans behov av arbetstillfredsstallelse och Human relations.®

Rubenowitz menar att forr koncentrerades det pa maskineriet och méanniskan sags som ett
kugge i hjulet, men intresset forandrades och istallet 1ag fokus pa individen som utfor
arbetsinsatsen. Det var har human relations kom in med fokus pa arbetsmotivationen och

® Giddens. (2003)
% | ennerlof. (1991)
® Giddens. (2003)
& Lennerlof. (1991)
% Lennerlof. (1991)
% Bruzelius H. L. & Skirvad P. H. (2004): Integrerad organisationslara.
¥ Rubenowitz. (2004)
% Bruzelius & Skarvad. (2004)
8 Rubenowitz. (2004)
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arbetsklimatets betydelse for att na en effektiv organisation. Inom Human relations borjade
organiska principer utvecklas dar manniskan var central.® Human relations innebar att
behoven av manskliga relationer &r betydelsefullt. Social stallning och funktion &r ett av
behoven den anstallda har men &ven att fylla en plats inom en grupp i samhallet. Den
anstéallda vill uppleva att den behdvs inom gruppen och k&nna uppskattning av 6vriga
medlemmar i gruppen. Om en arbetstagare inte kanner meningsfullhet och arbetsengagemang
kan det leda till att den anstillda alieneras, da den anstillda kanner maktloshet och
vantrivsel. ™!

Alienation

Karl Marx tog upp begreppet alienation. Méanniskan kan pa ett medvetet plan férandra den
omgivning som finns runtom. Marx menar att manniskan kan skapa nagot utanfor sig sjalv,
det vill sdga arbeta. Individen blir en manniska genom arbetet menar Marx. Samhéllet och
sociala forhallanden skapas av manniskor men samtidigt sa formas den enskilda méanniskan av
det samhélle som rader. Méanniskan forvandlas till ett objekt i det radande samhalle dar
agande och kontroll av produktionsprocessen ar andra &n de arbetande. Lagar inom
marknadsekonomin, arbetsmarknaden och arbetsorganisationen utsdtter manniskan.
Manniskan paverkas fran att vara aktiv till ett passivt skapande vilket Marx da menar att
manniskan fortingligas. D& manniskan inte kan bestdamma eller ha kontroll Gver sitt eget
arbete leder det till att individen alieneras. Manniskan blir da enligt Marx frammande for
produkt och produktionsprocess men samtidigt for sig sjalv.”

Marx definierar alienationsbegreppet som férframligande eller gora frammande for.” 1 ett fritt
samhélle 4r demokratin enligt Marx den 4nda passande stats form.** Marx fokuserar pa
Ionearbetaren som maénniska och vilken betydelse I6nearbetet har. Den ekonomiska
alienationen Marx tar upp &r att synen pa arbetaren ar att individen ses som ett arbetsdijur. *°
Marx sager att manniskans viktigaste sysselsdttning &r arbete och genom arbetet skapas
manniskans varld och sjélvet. For att tillfredsstalla de méanskliga behoven arbetar méanniskan,
dd manniskan lar sig den "materiella produktionsprocessen”. Men da de grundlaggande
manskliga behoven tillfredsstélls skapas nya behov vilket Marx menar ar den historiska akten.
Med "den objektiva manniskan" menas att manniskan "objektiverar” sig sjalv genom arbetet
da tankar och egenskaper omvandlas till objekt. De objekt som skapas ger en bild av de
egenskaper och anlag som manniskan besitter. Individens aktivitet paverkas av
sjalvvarderingen som i sin tur paverkas av aktiviteten och de objekt som produceras menar
Marx. Men detta kan dock inte ske om arbetet &r patvingat och begransat.”

Marx utgdr fran ett kapitalistiskt samhalle®” och menar att arbetaren i ett sddant har samhalle
méste salja sin arbetskraft for att kunna existera.”® Manniskans arbetskraft har d& enligt Marx
forandrats till en vara och det som produceras ar inte for eget bruk vilket ger andra makten i

% Rubenowitz. (2004)
%! Rubenowitz. (2004)
% Lennerlof. (1991)
% Boglind A. & Eliason S. & Ménson P. (2005): Kapital, rationalitet och social sammanhalining.
% Boglind & Eliason & Manson. (2005)
% Boglind & Eliason & Manson. (2005)
% Israel J. (1982): Alienation och byrékratisering.
% Israel. (1982)
% Israel. (1982)
23



produktionsprocessen. Det arbete som inte &r alienerande enligt Marx kan citeras som
foljande:

’Det ideala arbetet ar saledes en aktiv, medvetet viljande,

sjalvforverkligande, social produktionsprocess, dar aktiviteten ar ett mal i sig sjalvt."*

| samhéllet kréver ofta produktionen samarbete och kommunikation mellan arbetarna.
Arbetarens insats ar ofta en del av den totala produktionen och varje arbetares prestation
bidrar till en helhet. Marx menar att det kan uttryckas som: "bestdmda individer som
producerar p ett bestamt satt, etablerar bestdamda sociala relationer med varandra®. 1%
Robert Blauner ar en annan forskare som studerat arbetarens upplevelse av alienation. Blauner
lagger sin fokus pa teknologins och organisationens betydelse. Blauner studerar
produktionsupplaggningens konsekvenser med avseende pa fyra del aspekter av
alienationsupplevelse:

1. maktloshet - att vara kontrollerad och styrd av andra utan mdjlighet att fordndra dessa
forhallanden.

2. meningsloshet - att inte kunna se sin insatts i ett storre sammanhang, t.ex. sambandet
mellan den egna arbetsuppgiften och den slutliga produkten.

3. isolering - att inte tillhdra en social gemenskap med egna normer

4. jag-framlingskap - bristande personligt engagemang ledande till avpersonalisering och till
att man ser arbetet som ett instrument istallet for som betydelsefullt i sig.**

Rubenowitz menar att betydelsen for arbetstillfredsstéllelse i det dagliga arbetet ar inte bara
den psykosociala miljon utan ocksa sjalva arbetsengagemanget, kénslan av att uppleva arbetet
som meningsfullt och av att aktivt ha majlighet att paverka den egna arbetssituationen.
Bristande arbetsengagemang som med andra ord &r alienation, kan vara en f6ljd utav antingen
arbetsupplaggningen eller av foretagets organisatoriska uppbyggnad, eller ocksa av en
kombination av dessa tva. Med alienation féljer en kansla av maktloshet och vantrivsel, och
arbetet blir darigenom endast ett medel for fritid och konsumtion.**2

Karaseks krav- och kontroll modell

Robert Karasek &r en sociolog fran USA som utvecklat krav/kontrollmodellen. Arbetskrav
och egenkontroll utgér de tva huvudvariablerna i modellen. Genom att kombinera arbetskrav
och egenkontroll f&r man fyra huvudtyper av arbetet.'®

% Israel. (1982) 5.51
1% |srael J. (1984): Sociologi, inledning till det kritiska samhéllsstudiet. s.56
1% Lennerlof. (1991)
192 Rubenowitz. (2004)
1% Furaker. (1991)
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Negativ stress

Karasek tar upp begreppet krav och menar att det beskriver en arbetstagares upplevelser av
hoga eller laga krav i sitt arbete. Dessa krav innefattar bade psykiska eller fysiska krav pa
arbetstagaren. De psykiska kraven menar Karasek ar bade mangdkrav och svarighetskrav.
Mangdkraven ar patvingat eller frivilligt arbetstid/Overtidsarbete som kan paverka halsan.
Karasek menar att en individ klarar valdigt mycket Gvertidsarbete i synnerhet da uppgifterna
ar stimulerande och intressanta dock behover individen en &terhdmtningsperiod.***

En arbetstagares mojlighet till kontroll och inflytande i sitt arbete beror i vilken utstrédckning
den anstallda kan paverka sin situation och majligheten till kompetensutveckling for att kunna
hantera situationer i arbetet. Da demokrati rader pa arbetsplatsen och ett informationsflode
existerar samt att forhallanden diskuteras forekommer ett bra beslutsutrymme for den
anstallda.>

Karasek definierar socialt stod som det stod en individ kanner fran manniskor i sin
omgivning. Det sociala stodet pa en arbetsplats kan kompensera for svara arbetssituationer
och fungera som en stétdampare. Genom gemensam malséttning och I6nesattningsprinciper
som accepteras av samtliga anstallda kan ett positivt socialt klimat skapas. Det sociala stodet i
arbete kan 4ven vara till hjalp vid stress menar Karasek.'%®

Human Resources perspektiv

Jag har tankt anvéanda ett HR perspektiv i studien da detta perspektiv fokuserar pa forhallandet
mellan individ och organisation. Det centrala inom HR perspektivet &r att organisationer
existerar for att tillfredsstalla manniskans behov och inte pa andra hallet. Det ar ett msesidigt
beroende, da organisationer och manniskor behdver varandra. Organisationen &r i behov av
nya idéer, energi, kunskaper och fardigheter som ménniskan kan erbjuda. Ménniskan har ett
behov av 16n och mojligheten till utveckling och Karriar vilket kan tillgodoses av
organisationer. Da system och individen inte kommer 6verrens kan minst en part bli lidande.
Det som kan ske &r att organisationen utnyttjar ménniskorna eller att ménniskorna utnyttjar
organisationen eller forlorar bada parterna. Daremot kommer organisationen och individen

1% Karasek R. & Theorell T. (1990): Healthy work : stress, productivity, and the reconstruction of working life.

1% Karasek & Theorell. (1990)
1% Karasek & Theorell. (1990)
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overrens blir bada parterna tillfredsstallda. D& bada parterna 6verrensstammer bidrar det till
individens upplevelse av tillfredsstéallelse och meningsfullhet i arbetet och for organisationen
kan kunskap och energi tillféras for att bli framgéngsrikt.!” Det grundlaggande inom HR
perspektivet ar att “betrakta arbetsstyrkan som en investering snarare an en kostnad”.*%

107

Bolman L.G. & Deal T.E. (2003): Nya perspektiv pa organisation och ledarskap.
108

Bolman & Deal. (2003) s.168
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Empiri

Organisationens arbetsmiljopolicy

For att fa en bild av hur organisationen arbetar med den psykosociala arbetsmiljén kommer
har en presentation av den arbetsmiljopolicy som finns pad organisationen. Den stora
organisationens overgripande arbetsmiljépolicy for en god arbetsmiljé finns att ta del av i
form av ett hafte men &ven pa personalwebben. | haftet star att god arbetsmiljo kannetecknas
av foljande punkter:

- verksamhetens mal och strategier ar val kanda for alla

- tydligt ledarskap dar ansvar och befogenheter &r definierade pa alla nivaer

- delaktighet och inflytande for alla

- information, kunskap och utveckling for alla

- kvinnors och méns lika varden

- hog kvalitet och effektivitet i arbetet

- anpassning av arbetsforhallanden till manniskors olika forutsattningar i fysiskt, psykiskt och
socialt avseende

- en séker och trygg arbetssituation

- inga skador eller ohalsa i féljd av arbetet.'®

Informanter

Nedan foljer en sammanfattning av de fem intervjuer som genomforts och en
bakgrundspresentation av informanterna. Resultatet presenteras utifran de teman som
framkommit efter transkribering och kodning av de genomforda intervjuerna. | studien har det
valts att anvandas fingerade namn pa informanterna for att skapa en mer verklighetsenlig
forstaelse for lasaren och samtidigt bevara informanternas anonymitet:

Sara ar fran personalenheten och jobbar som personalhandldggare pa personalenheten i den
stora organisationen dar studien genomfordes. Hon ar 55 ar gammal och har jobbat pa sin
tjanst sedan ar 2004. Sara har dven ett sa kallat funktionsansvar éver arbetsmiljofragor i den
stora organisationen.

Lisa jobbar som arbetsledare i den utvalda arbetsgruppen som studien gjorts pa. Hon ar 45 ar
gammal och har jobbat pa sin tjanst i atta ar men har jobbat inom organisationen sedan ar
1992. Lisa ansvarar over bestallningar, att fa hem varor samt scheman med mera.

Anna ar 48 ar gammal och har jobbat pa sin tjanst sedan ar 1994. Anna har ett serviceinriktat
yrke.

Nova ar 35 ar gammal och har jobbat pa sin tjanst sedan ar 2004. Nova har ett serviceinriktat
yrke.

Jens ar 40 ar gammal och har jobbat pa sin tjanst sedan ar 2007. Jens har ett serviceinriktat
yrke.

199 Arbetsmiljopolicy (1997-12-02)
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Manga av informanterna har jobbat pa deras tjanst under en langre period. Gemensamt for alla
informanter &r att den psykosociala arbetsmiljon anses vara av stor vikt. De fyra
informanterna fran arbetsgruppen hade inte haft i atanke att stanna pa deras tjanst under en
langre period, de flesta ville ha ett jobb och mer komplicerat an sa var det inte. Behovet av
arbete av alla olika orsaker blev en anstillning som kom att bli langvarigare &n vad
informanterna hade ténkt sig. En del av informanter fick hora att det fanns lediga tjanster av
bekanta och pa sa satt véacktes intresset att soka till tjansten. Det som &r gemensamt for
samtliga informanter &r att de alla blivit kvar pa tjansten dven om installningen fran borjan
varit annorlunda. Manga av informanterna menar att arbetskompisarna ar det som gor arbetet
vardefullt. Saras intresse for denna tjanst vacktes av en omorganisering som skett pa
organisationen och da tjansten blev tillganglig. Sara hade &ven tidigare jobbat inom
organisationen med personalfragor men nu bildades personalenheten som kom att vara mer
centralt pa den stora organisationen.

Organisationen

Sara fran personalenheten berattar att organisationen arbetar med psykosocialt
arbetsmiljoarbete pa lite olika satt. Just nu pagar till exempel ett projekt for forvaltningsstodet
pa organisationen dar det jobbas med kulturfragor. Informanten tar upp att i organisationens
strategidokument star det att kulturen ska préaglas av oppenhet, tillit, respekt och ansvar vilket
ingar i projektet. Sara fran personalenheten menar att det just nu enbart beror
forvaltningsstodet men det ar mojligt att det i framtiden &ven kommer beréra andra
avdelningar med. Det & mycket som ar pa gang just nu inom organisationen da det ska
beslutas om en omorganisering dar tretton avdelningar ska bli fem till sju stycken och beslutet
tas i februari av organisationsstyrelsen sa mycket vilar till att beslutet tas menar Sara. Men
Sara anser att &ven om det organisatoriskt blir stora forandringar maste det inte paverka det
praktiska avsevart. Daremot blir det sjalvklart forandringar i arbetsmiljéarbetet som
skyddsombud, administrativt arbete och nya chefer ar ndgra exempel som tas upp.

Organisationens arbetsmiljopolicy som Sara pratar om ar valdigt gammal och har inte
uppdaterats pa lange, men anvands idag som en vision eller viljeinriktning som visar det
organisationen star for och vad de vill med arbetsmiljo delen vilket fortfarande fungerar
menar Sara. Personligen anvénder sig Sara inte utav arbetsmiljopolicyn i vardagligt bruk men
berattar att den finns med i bakhuvudet, déremot plockas policyn fram vid
arbetsmiljoutbildningar. De anstallda pa organisationen informeras inte pa nagot sarskilt satt
om den befintliga arbetsmiljépolicyn men vill en anstalld titta pa dessa policyn finns de att
soka pa personalwebben. Sara fran personalenheten menar att malet med psykosocialt arbete
ar att alla ska ma bra och trivas pé arbetsplatsen. Aven att de enskilda anstéllda ska bli sedda
pa jobbet och bli respekterade for det de gér menar Sara. Det ar dven viktigt att de anstallda
har sin plats och en roll i ett stérre sammanhang.

Nar det uppstar nagra psykosociala arbetsmiljoproblem &r det i forstahand den narmaste
chefen arbetstagaren ska vanda sig till. Ar det inte mojligt att 16sa det internt gar det upp till
personalenheten som i sin tur tar in extern hjalp som ar specialiserade pa sadana har fragor.
Chefen och ansvarig pa personalenheten gemensamt med den externa hjalpen diskuterar
tillsammans med arbetstagaren fram en I6sning pa problemet berdttar Sara pa
personalenheten.
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Resultat

Hér presenteras det empiriska material som framkommit genom de fem intervjuerna som
genomforts. Materialet fran intervjuerna har kategoriserats i olika teman. Kategorierna bygger
pa de &mnen som var mest framtradande och aterkommande i intervjuerna.

1. Stdmningen i gruppen

Fragan om vad informanterna personligen anser ingar i psykosocial arbetsmiljo stalldes till
alla. Enligt samtliga informanter ar trivsel pa arbetsplatsen ett centralt begrepp i psykosocial
arbetsmiljo. Sara menar att psykosocial arbetsmiljo ar allt som &r runt omkring oss och att
jobba i grupp med olika personer inta alltid &r sa latt. Nova uttryckte det sa har:

Ja.. det ar vall stamningen i gruppen, hur pass hard press vi har pa oss varje dag.. blir det
for manga arbetsuppgifter kan manga kénna en inre stress sa det ar vall sadana pusselbitar
som kan vara... och relationer till chefer och andra personal runt omkring det &r vall det..."

Nova

Trivseln pa arbetsplatsen ar paverkad av den stamning som rader i gruppen anser
informanterna. De menar att sjilva arbetsuppgifterna inte ar det som lockar utan det ar
arbetskamraterna som bidrar till att de vill ga till jobbet varje dag. Nova pratar om att arbetet
inte ar psykiskt utmattande vilket bidrar till att de kan ha mer energi pa fritiden ocksa.

" /I jobbet i sig ar kanske inte det roligaste // men vi har hiskeligt kul med varan och det ar
nog det som man inte vill vara utan, for att alla vantar till det blir fikarast for da far man
prata ut sa det & nog det som man tycker ar bra med jobbet... for jobbet ar som inte kul
jamnt... det &r det som gor att man trivs /"

Lisa

’Ja jag trivs annars skulle jag ju inte vara kvar sa lange som jag varit sa att sjalva arbetet i
sig trivs man kanske inte sa mycket med man kan ju gora roligare saker men gruppen som jag
har mina vanner, mina privata vanner och att man har det valdigt fritt och man har tid och
energi att &gna at annat for du trottar inte ut psykiskt pa det har stallet utan man har energi
over till annat. "

Nova

Samtliga informanter anser att den sociala tillvaron pa arbetsplatsen ar av stor vikt. Om den
sociala tillvaron inte fungerat anser samtliga att det hade paverkat trivseln och arbetsgladjen
pa arbetsplatsen. Nova anser att den sociala tillvaron ar valdigt betydelsefull och uttrycker sig
sa har:

”Jo det &r jatte viktig.. det ar nog A och O, &r man i en arbetsgrupp déar det inte ar bra da
mar nog ingen bra sa det ar nog jatte jatte viktigt."

Nova

Grupptillnérigheten var nagot som de flesta informanter kénde sig oséakra Gver. Gruppen
bestar av tjugofem personer sa det upplevs som svart att ha en stark grupptillhorighet.
Informanterna beskrev inte gruppen som en enhetlig grupp utan menade att det var uppdelat i
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smagrupper i den stora gruppen. Detta kan bero pa sammanslagningen som gjorts da de
genomgick en stor omorganisering.

"//det &r ju liksom klickar i gruppen dar alla har sina sma... alla har sina narmsta men sen sa
jobbar vi ju allihopa tillsammans // alla har ju sina sma grupperingar sa ar det."

Nova

Aven klimatet pd arbetsplatsen kan vara upp och ner och det kan bero pd om det ar en
stressigperiod eller vilken arstid som rader anser vissa informanter. Pa hosten och varen kan
klimatet dven andras i arbetsgruppen pa grund av morkret. Men oftast ar det bara sma grejer
menar samtliga informanterna som gar att 16sa men det kan paverka humoret negativt.

”Jaa.. alla gar vall inte runt och skrattar hela tiden nd men visst ar det vall ganska bra.. na
tror jag de flesta trivs och tycker det &r bra men visst kan det bli lite tjafs lite har och dar. "

Jens

" //s& &r det ju nar man kommer till fika rummet sa kanner man av vilken stamning det ar, ja
det ar liksom att man maste lara sig, man kan inte skoja med alla och man har liksom lart sig
hur man kan vara//"

Anna

En arbetsdag som informanterna upplever tillfredsstallande och som mest ndjda Over &r
individuellt. Det som generellt tas upp dr att alla arbetsuppgifter har blivit gjorda och att man
haft kul pa jobbet. Att ha roligt och skratta mycket &r nagot som informanterna beskriver en
lyckad arbetsdag som. Aven prestationen paverkas av vilket humér som rader och glatt humor
gor att prestationen blir battre tycker Anna och Jens. Aven bra kommunikation i gruppen och
utmaningar som gatt att l6sa ar positiva faktorer som hojer prestationsnivan anser
informanterna. Trotthet tas upp som en negativ faktor for prestationsnivan.

" Ja néar jag sjalv ar pa bra humor och jag ar utvilad da gor jag mycket béttre... och kanske
nar man vet vilka man jobbar med. "

Anna

Arbetsgruppen har inga speciella personaldagar men de har sina rutinerade fredags- moten
och anordnar dven andra handelser for personalen. Detta tycker alla informanter &r positivt da
arbetskamraterna kan lara kdnna varandra &ven utanfor jobbet.

"/ vet du vi forsoker alltid ha nagot roligt for oss nan gang da och da // jag vet inte om det
hinner bli en gang per ar men vi brukar hitta pa och fara nagonstans och sova 6ver // ibland
ar det kanske bara en bowling kvall eller middag fér dom som vill... allting ar frivilligt for de
ju efter jobbet // da kan vi ha natt litet seminarier och lyssna pa eller nan liten sak for alla oss
och sen brukar det ju vara da att roa sig helt enkelt.. ja men alltsa det ar bra men da ska du
forsta att alla inte vill folja med // men det finns ju méjlighet //

Lisa

" // ja det &r ju att skapa en battre stdmning och att fa en storre forstaelse for varandra aven
nar man traffas privat for da sitter vi ju inte och gaggar jobb utan da far vi ju se andra sidor
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av varandra som ar privata pa ett satt som man aldrig kan gora nar man ar pa jobbet sa det
bidrar ju till en battre stamning. "

Nova

2. Stress pa arbetsplatsen

Samtliga informanterna anser att det mest positiva med den nuvarande psykosociala
arbetsmiljon dr trivselkénslan. Daremot tas det upp att det kan vara lite upp och ner, och att
det kan upplevas valdigt stressigt under vissa perioder pa arbetet. Sara fran personalenheten
menar att stress och tung arbetsborda ar psykosociala arbetsmiljoproblem som manga kan
uppleva i deras arbete pa organisationen.

"/Ivi har mycket stressigt vissa ganger, ja det har som ska vara fardigt till atta, ja vi ar helt
slimmade sa tiden har ju dragits ner for oss och vi ska da hinna.. men vi tar aldrig in nagon
om nagon &r sjuk.. utan da far vi jobba for dom ocksa eller vi har ju det som ska vara klart
och det kan vara vissa ganger manga sjuka samtidigt sa det ar svart just da.. sa ibland kan vi
ha hemskt stressigt i perioder men det brukar lésa sig men da blir man lite extra irriterad...
men jag tycker att det fungerar bra men det ar ju alltid sma saker som nagon &r irriterad och
sa... men man forsoker ju l6sa pa basta satt//"

Lisa

"Ibland inte alltid men ofta kan det vara lite stressigt, speciellt pA morgonen och om det &r
manga borta da blir det annu véarre."

Jens

3. Problemhantering/Utveckling

Konflikter ar ndgot som existerar i arbetsgruppen enligt alla informanter. Det behdver inte
vara nagra stora konflikter men sma missforstand ar det lite da och da. Oftast gar det att l6sa
men det har dven héant att extern hjalp fatt tillsattas. Manga av informanterna anser att
konfliktlosning ar en viktig punkt som maste forbattras pa arbetsplatsen. Men daremot ar det
nastan inga som slutar pa arbetsplatsen vilket informanterna menar maste tyda pa mycket
positivt. Manga ar generellt satt valdigt néjda med sin arbetsplats och arbetssituation dven om
forbéattringar alltid kan goras.

*Jag tycker ju att det ar bra sa som det ar nu // "
Jens

"// de flesta som kommer hit blir kvar sa nagonting gott maste det ju finnas med det har jobbet
och det har stéllet, det ar inge omsattning pa personal har, vi har faktiskt jatte manga héar
som gar i pension som varit har hela sitt arbetsliv sa det ar ganska fantastiskt, det tillnor inte
vanligheten att det &ar s, det séager ganska mycket."

Nova

Samtliga informanterna tar upp att det ibland tas in extern hjalp fran ett foretag som jobbar
med olika fragor i arbetsgruppen for att bibehalla en bra psykosocial arbetsmiljo. Det kan
galla konfliktlosningar och liknande fragor menar Sara fran personalenheten. Nova beréttar att
de har gjort personlighetstester for att fa forstaelse for sig sjalva och hur individen fungerar.
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Testerna har varit frivilliga och alla i arbetsgruppen har inte deltagit. Ddremot menar Lisa att
det gett en del positiva effekter for arbetsgruppen. Arbetsgruppen har en gang i veckan ett
fredags- maéte. Pa dessa méten tas det upp hur veckan varit, hur nasta vecka ska se ut och om
nagra problem kommer upp kan dessa tas upp pa motet menar informanterna.

"I/ vi har vara moten om det &r nagot som kommer upp och vi brukar ju ta upp det sa och
diskutera det, sen kan det vara allt fran bagateller till storre saker."

Jens

”Ja vi har ju moten varje fredag da // brukar vi ta upp om nagonting hant eller om det andras
nagonting men sen kan det ju komma under dagen ocksa // och sen sa ar det ju alltid nagon
som skriver sa om man ar borta kan man ga och lasa vad dom har sagt pa métena//"

Anna

Det som upplevdes som de viktigaste psykosociala arbetsmiljéfragorna var att arbeta mer med
fragor som konfliktlésning, kommunikation och stresshantering under vissa perioder.
Forbattringar kan alltid goras men det ar inte alltid sa latt att ordna sa att alla tjugofem
anstéllda i arbetsgruppen tycker att det ar det basta menar informanterna. Men att fa gruppen
att fungera pa ett bra satt ar en nodvéandighet da alla jobbar med alla och s& néra varandra.
Darfor anser Lisa att det ar viktigt att alla kanner att de far sdga vad de tycker och tas pa
allvar. Samtliga informanter tycker dven att den fysiska och psykiska miljon ar paverkande
faktorer for individens trivselkansla.

’Jaa att vi kan liksom prata mer med varandra oftast tycker jag att vi kanske inte pratar med
varandra utan bakom ryggen ... och vara rak mot varandra"

Anna

Inflytandet pa den egna arbetssituationen upplevdes som ganska stor av samtliga informanter.
Lisa sager att det gar ju inte att styra over pengar eller andra frekvenser men att genom
kommunikation och samarbete kan alla paverka. Enligt informanterna bidrar det aven till
kanslan av att jobba med en helhet. Genom ett samarbete och att varje del réknas till resultatet
av allas prestationer sa anser samtliga att de jobbar med en helhet. Daremot kanske inte alla
informanter &r éverrens om att de kan paverka langre upp i organisationen.

"/l om det kommer nagra beslut // att vi kanske ska dndra i nagot sa ar det nog inte sa att man
kan paverka men det vardagliga kan man kanske."

Lisa

Trivseln pa arbetet ar valdigt hog och manga ser sina arbetskamrater som en betydelsefull
faktor. Det negativa som tas upp av samtliga anstéllda &r som tidigare tagits upp kénslan av
stress som kommer i perioder och hanteringen utav konflikter pa arbetsplatsen. Daremot anser
samtliga att arbetskraven generellt sett dar tillfredsstdllande och att personliga samt
kunskapsenliga utvecklingsmojligheter finns om det 6nskas. Informanterna tyckte &ven att de
utvecklats sedan de fatt tjansten och kanske lite mer personligutveckling ansag manga.
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"Ja inte pa grund av tjansten kan jag vall séga, ja eller kanske lite med den har psykosociala
biten, att man &r runt omkring manniskor och sadana har grejer men arbetsmassigt eller
kunskapsmassigt har jag vall inte det."

Nova
"/l som person kan man sékert utvecklas och bli mer social eller vad man ska séaga //"
Jens

" Ja mycket... ja men herregud jag har varit sa blyg och forsiktig jag har inte sagt ett pip men
nu gar det bra.. som person har jag utvecklats jatte mycket "

Lisa

4 Samarbete/Kommunikation

| arbetsgruppen kravs ett samarbete for att utféra jobbet daremot finns det mojlighet till att
jobba ensam ibland om det skulle énskas. Samarbetet anses vara relativt bra men av samtliga
informanter tas det upp att personkemin inte alltid stdmmer éverrens med alla. Arbetsgruppen
delas upp i smagrupper som roterar varannan vecka for att alla ska ha mojlighet att arbeta med
varandra.

" Jo jag tycker att det ar bra for da ar det ingen som blir bort glémda, man maste lara sig att
jobba lite med alla och man maste forsoka komma 6verrens... maste samarbeta for man kan
inte bara tjura och satta armarna i kors."

Nova

"/ samarbetet fungerar ganska bra tycker jag men det &r ju sa att vissa fungerar béttre an
andra."

Anna

Kommunikationen anser samtliga informanter kan vara lite till och fran. Den beskrivs av
informanterna som béttre med vissa arbetskamrater och sémre med andra. Det dr personkemin
som styr och eftersom det &r en stor arbetsgrupp kan inte alla komma Gverrens anser en del
informanter.

" Ja det ar ju som lite till och fran, med vissa fungerar det battre och med vissa gor det de
inte, det ar ju personkemi, en del har man svarare att samarbeta med, man talar olika sprak
det &r ju fullt normalt sa &r det ju, det &r bara att acceptera istallet for att grotta in sig och bli
irriterad // ™

Nova

5. Frihet/Egenkontroll

Begreppet frihet sag samtliga informanter positivt pa da arbetet erbjuder en stor frihet till
upplagget av arbetsuppgifterna. Informanterna menar att det finns grundldggande ramar och
tider som ska passas men utanfor det sa ar det ett ganska fritt jobb. Arbetsuppgifternas
utférande och uppdelning ansvarar varje arbetsgrupp for och kan darfor se till att det blir
storre variation i arbetet. | arbetet ingar grundarbetsuppgifter men utéver det har manga aven
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andra arbetsuppgifter som ingar i deras tjanst vilket bidrar till en uppskattad variation av
informanterna.

”Ja det ar ju &nda ganska varierat det ar ju inte sa att man star och gor samma fysiska
moment om och om igen utan man byter ju hela tiden och sa plus att vi har det, inte alla som
har // den friheten att géra andra arbetsuppgifter som vi far gora sa det ar ett plus i kanten pa
det har stallet //"

Enligt informanterna upplever de att det ges stod pa arbetsplatsen. Bade fran ledningens sida
och fran kollegerna, men informanterna menar att for att kunna fa stod maste individen sjalv
ta initiativet till att be om stod. Information angaende arbetet tycker alla informanter att de far.
Motena som halls varje fredag ar en bra informationsdag for samtliga, d&ven om en person
missar ett mote finns all information uppskrivet sa alla kan ta del av det. Ar det fragetecken
som dyker upp under arbetets gang vet alla informanter vart de ska vanda sig vilket upplevs
positivt i arbetsgruppen. Nova pratade om att det standigt i arbetet kan dyka upp nya saker
och darfor ar det viktigt att soka upp kunskap och inte tillforlita sig pa att andra ska saga at
dig.

"/ Om det &r nagonting som jag funderar pa eller natt jag inte stott pd, man lar sig ju saker
hela tiden, allt kanske man inte visste fran bérjan utan det kommer lite.. och sa kan det
intraffa natt som aldrig har hant och dd maste man ju fraga... det har har aldrig hant, vad
gor jag nu? Hur ska jag géra? Hjalp?//"

Lisa

Samtliga informanter upplever delaktighet pa sin arbetsplats. Daremot kan det héanda att alla i
arbetsgruppen inte kanner sig delaktiga tror Nova. Lisa menar att hon kénner sig delaktig till
viss man da hon som arbetsledare ofta kan fa skulden for saker som inte alltid gar ratt pa
arbetsplatsen och da kan hon uppleva utanforskap.

"Nej visst vore det roligt om alla kunde ga med den kanslan att de kanner att de blir lyssnad
pa, det skulle vara det ultimata men sa vet jag ju att det inte ar och det ar ju jatte trakigt."

Nova

De flesta anser att det ar klara och specifika mal i arbetet men att det standigt kan forandras
eller att det inte star nerskrivet nagonstans utan individen vet anda att det ar sa. Samtliga
informanter menar att malet med arbetet &r att bli klara med det som ska goras dagligen.

”” //Det finns ju vissa mal som &r klara ja allt sant har vi ska géra men eftersom vi ar service
sd ar det ju mycket, vi ska ju géra mycket som inte ar nerskrivet nagonstans, vi alla ska ju
vara trevliga med kunderna ja sant dar // malet ar egentligen att vi ska hinna gora det vi ska
gora men pa vagen dit maste vi vara trevliga och serviceinriktade //”

Lisa

Aterkoppling och feedback 4r négot som borde forbattras enligt samtliga informanter. Att
bade fa positivt och negativ aterkoppling kan vara nyttigt anser en del. For att kanna
motivation i arbetet tas begreppen trivsel, fungerande grupp och godstamning upp som
bidragande faktorer. Jens beréttar att &ven inkomst och att slippa vara arbetslos ar viktiga
faktorer som motiverar.
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Alltsd jag tycker att jag har ett jatte roligt jobb vet du sa jag tycker allt &r roligt och jag
trivs pa mitt jobb sa att da flyter ju allt pa bra... men det kan vara béttre vissa dagar och
samre vissa.. men jag vill ga till mitt jobb for det ar sa spannande att se vad som hander idag

och de sa mycket runt omkring, sa alltihopa. "

Lisa
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Analys

Syftet med analysen ar att tolka det material som samlats in under studiens gang. | analys
avsnittet sammankopplas de teorier som tagits upp i teoriavsnittet med resultatet fran de fem
intervjuerna for att kunna besvara mitt syfte och fragestallningar.

Inom Human resources perspektivet ligger fokus pa individen och organisationen. Genom att
organisationen tillfredsstéller de anstalldas behov kan meningsfullhet och engagemang skapas
for de anstéllda vilket &r till organisationens fordelar. Inom den stora organisationen i norra
Sverige jobbar personalenhet for de anstélldas vélbefinnande genom psykosocial
arbetsmiljoarbete. Det ar olika delar som spelar en roll for att fa en fungerande organisation
eller i detta fall en fungerande arbetsgrupp.

| arbetsmiljélagen tas det upp att ménniskors olika fysiska och psykiska forutsattningar ska tas
hansyn till i arbetsmiljoarbetet. Detta for att motarbeta enformighet, stress och isolering pa
arbetsplatser. | arbetsgruppen upplever informanterna inte enformighet eller isolering pa sin
arbetsplats da de kanner att de har stor frihet och variation i arbetet. Det som informanterna
upplever negativt med den befintliga psykosociala arbetsmiljon &r kénslan av stress. Den
psykosociala arbetsmiljon kan definieras som samspelet mellan den anstéllda och den
befintliga sociala miljén. Eftersom ménniskor ar sociala varelser finns ett behov till att kdnna
tillnorighet och trygghet till andra men aven fa bekraftelse av andra. Inom den psykosociala
arbetsmiljo synen ar det ett 6msesidigt inflytande da individen paverkas av sin omgivning
som samtidigt paverkar individens satt att handla. Informanternas upplevelser av stress kan
paverka deras humor vilket kan leda till irritationer pa arbetsplatsen. Aven prestationsnivan
minskar da manga paverkas av stressen negativt menar informanterna.

Sigvard Rubenowitz fempunkter for en god psykosocial arbetsmiljo kan tydliggoras i
arbetsgruppen. Rubenowitz forsta punkt ar att den anstéllda ska ha egenkontroll i arbetet.
Detta upplever de anstéllda i form av att de har méjligheten till att bestdimma i vilken takt och
hur arbetet ska utforas pa egenhand. Rubenowitz tar &ven upp att en positiv
arbetsledningsklimat bor existera. | intervjuerna framkom det att arbetsledningsklimatet var
lite upp och ner eftersom forhallandet mellan ledare och understéllda kunde uppfattas olika av
informanterna. Da konflikter latt uppstar i gruppen bor ledaren jobba pa battre
konfliktlosningar. Rubenowitz tredje punkt ar stimulans fran sjalva arbetet. Ur intervjuerna
kunde det utldsas att arbetet mojliggjorde frihet och fritt tinkande men att deras kunskaper
och fardigheter inte pa nagot sarskilt satt kom till anvandning i arbetet. Rubenowitz tar upp
vikten med god arbetsgemenskap. Detta tyckte samtliga informanter uppfylldes da det rader
hog trivsel och interaktion pa arbetsplatsen. Dock upplevde manga att det var grupperingar
och att personkemin inte stdmde &verrens med alla. Enligt Rubenowitz ska optimal
arbetsbelastning efterstravas. Informanterna menar att det periodvis kan upplevas véldigt
stressigt i arbetet speciellt dd manga i gruppen ar sjuka. Uppfyllandet av Rubenowitz
fempunkter kan skapa personligtillfredsstéllelse och arbetsengagemang. Informanterna &r
medvetna om deras brister och anser att forbattringar alltid kan goras. Men det &r ingen hdg
personalomséttning vilket kan visa pa att det &nda fungerar bra i arbetsgruppen da manga vill
komma tillbaka.

Bertil Gardell tar upp begreppet arbetsgladje och menar att arbetsgladje &r beroende av olika
paverkande faktorer. Gardell anser att mojligheten till inflytande och kontroll Gver sin
arbetssituation paverkar upplevelsen av arbetsgladje. Informanterna upplever stor frihet och
kanner att de har inflytande Over sin arbetssituation som Gardell anser behdvligt. Déremot
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mojligheten till att uppleva sin arbetsinsatts som meningsfull och angelédgen &r lite mer
osdkert bland informanterna. Da en del upplever att de till viss del kan paverka
helhetskonceptet men inte i ndgot storre. Det som ar positivt ar att informanterna upplever att
i arbetet ha mojligheten till kontakt och gemenskap till andra méanniskor &ven om inte det
upplevs i form av hela gruppen. Enligt Gardells grundldggande forutsattningar for
arbetsglédje kan det i storre sannolikhet utldsas att informanterna upplever arbetsgladije.

Per Olov Dahlgren och Kerstin Dahlgren tar upp begreppet arbetstillfredsstallelse och menar
att det dven kan paverka ens privata liv. Nova som ar en av informanterna pratade om att det
mestadels dr ett fysiskt arbete vilket inte trottar ut individen psykiskt som gor att det blir mer
energi for andra saker efter en arbetsdag. Dahlgren & Dahlgren tar upp att manniskan &r en
social varelse och darfor har ett starkt behov av samarbete med andra ménniskor. Genom att
arbetsgruppen roterar varannan vecka sa har alla i gruppen mojlighet till att arbeta med
varandra och gors da mojligt att tillfredsstélla detta behov Det blir da lattare for de anstéllda
att ta kontakt med varandra menar Dahlgren & Dahlgren. Genom mojligheten till paverkan
och inflytande pa upplagget och innehallet av arbetet kan arbetsmotivation och arbetsgladije
uppnas anser Dahlgren & Dahlgren. Informanterna upplever att de har stort inflytande i det
dagliga arbetet da de kan bestamma upplagget av arbetet pa egenhand.

For att uppfylla individens medinflytande och mgjligheten till paverkandet av sin
arbetssituation ar det nodvandigt med en fungerande kommunikation anser Dahlgren &
Dahlgren. De tar upp konceptet fri kommunikation som innebér att anstéllda ska ha rétt till att
ta kontakt, fa information och skapa dialoger med varandra och ledningen. Den fria
kommunikationen kan utldsas av informanternas beréttelser i form av de rutinerade fredagars
moten som ager rum. Dér kan varje anstalld stalla fragor, fa angelagen information om arbetet
och ta kontakt om det sa énskas.

For att en organisation ska kunna utvecklas ar organisationen i behov av information som en
viktig skrift anser Max Weber. Weber menar att en organisation enbart kan fungera genom
skrivna regler och &r i behov av arkiv dar informationen kan lagras. Pa organisationen
existerar det skrivna regler och personalwebben gor det mojligt for alla att l4sa dessa. Men det
ar inget som foljs till punkt och pricka da i detta fall arbetsmiljopolicyn inte uppdaterats pa
manga ar. | arbetsgruppen beréattar informanterna att de har ramar for vad som maste goras
men utver de kan de paverka och bestimma arbetsupplagget valdigt fritt. Weber ansag att
stora organisationer var byrakratiska i mer eller mindre utstrackning. Weber utvecklade en
idealtyp for byrakratin dar Weber tar upp bland annat att skrivna regler styr tjanstemannens
handlingar pa alla nivaer i organisationen. Pa den stora organisationen och den servicegrupp
som studeras menar informanterna att det till viss del ar sa. Men som tidigare tagits upp &r det
grundlaggande ramar som alla utgadr ifran och lagger upp pa sitt egna satt. En av
informanterna pratar om att mycket av de skriva reglerna redan finns med i bakhuvudet.

Henri Fayol lagger sin tonvikt pa att organisationen ska ha bestamda principer och
valutvecklade planerings- och kontrollsystem. Men det som Fayol &ven betonade var
betydelsen av personliga kontakter och menade att genom forstaelse och uppmuntran borde
samhorighetsanda skapas i organisationen. Informanterna i arbetsgrupper tyckte att det ofta
blev missforstand mellan arbetskamraterna vilket kunde leda till konflikter. Informanterna tog
aven upp att uppmuntran var nagot de saknade pa arbetsplatsen och skulle vilja ha mer av.
Fredrick W Taylors syn pa organisering var att arbetsuppgifterna skulle delas upp i del
moment dar varje arbetstagare fick ansvar for ett moment. Synen pa manniskan sags som en
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fysiologisk maskin. Informanterna tar upp att variationen i deras arbetsuppgifter och att
arbetstagarna sjalva kan lagga upp arbetet sa alla kan fa variation. Detta tyder pa att de
anstéllda inte ses som fysiologiska maskiner.

Hawthorne - understkningen ledde till att arbetsménniskan upptécktes och har kom bland
annat Elton Mayo fram till den sociala manniskan. | Hawthorne - undersdkningen framkom
att uppmarksammandet av den anstéllda i sin arbetsroll leder till 6kad sjalvkansla, 6kad trivsel
och produktion for de anstdllda. Informanterna saknade en del av den hé&r sortens
uppmarksamhet i sin arbetsroll da det oftast ses som ett kollektiv. Men informanterna var
eniga om att trivselkanslan pa arbetsplatsen ar hog som da kan tydas att den sociala
maénniskan tillgodoses.

Human relations fokuserar pa begreppen arbetsmotivation och arbetsklimat som bidragande
faktorer till 6kad effektivitet. Det centrala inom human relations ar att ménskliga relationer &r
av betydelse och att varje manniska ska kénna att de fyller en plats inom en grupp. Det som
motiverade informanterna var bland annat den trivselk&nsla de hade men &ven att det var en
godstdmning pa arbetsplatsen. Motivationsfaktorer som att ha roligt pa arbetet, ha en
fungerande grupp men dven inkomst uppkom under intervjuerna med informanterna.
Arbetsklimatet beskrevs lite upp och ner av informanterna da det periodvis kunde vara
stressigt i arbetet, vilket ledde till att manga blev latt irriterade. Anna som &r en av
informanterna pratade om att man maste kanna av vilket klimat som rader pa fikarummet och
kanna av vilken stdmning det ar varje gang. Samtliga informanter berattade att klimatet
vander ganska shabbt och om det &r ett avslappnat klimat idag kan det se annorlunda ut
imorgon. Samtliga informanter ansdg att de var delaktiga pa jobbet och att de tillhérde en

grupp.

Rubenowitz skriver om att da en arbetstagare inte kanner nagot arbetsengagemang och
meningsfullhet kan det leda till att den anstdllda alieneras och ké&nner maktléshet och
vantrivsel. Karl Marx definierar alienationen som forframligande eller géra frammande for.
Da Marx menar att individen blir en manniska genom att arbeta men att det inte kan ske om
arbete ar patvingat och begransat. Ur informanternas berattelser kan har tydas att ingen av
dem kanner sig alienerade pa sitt arbete. Samtliga informanter ansag att de pa ett eller annat
sétt bidrog till en helhet genom de utférda prestationerna. Genom den frihet informanterna
upplever att arbetet ger dem ké&nner de att de ar en del av det hela. Ké&nslan av maktldshet
kanske kan tydas till en viss del da ett antal av informanterna inte ansag att de kunde paverka
langre upp i organisationen. Marx tar dven upp att produktionen i samhallet ofta kraver
samarbete och kommunikation mellan arbetstagarna. Enligt informanterna dr det ganska
grundlaggande i deras arbete da de maste samarbeta med varandra och kommunicera med
alla.

Robert Blauner menar att arbetstagaren blir alienerad med betydelsen pa teknologin och
organisationen. Blauner tar upp fyra aspekter som kan leda till upplevelse av alienation;
maktloshet, meningsloshet, isolering samt jag- framlingskap. Som tidigare tagits upp
framkom det inte att informanterna upplevde nagon maktloshet pa deras arbetsplats. Det
galler dven upplevelsen av meningsloshet som samtliga informanter inte ansag sig kanna.
Samtliga informanter kande att de deltog i en arbetsgrupp aven om de var uppdelat sa fanns
kanslan av delaktighet vilket tyder pa att ingen isoleringsupplevelse fanns. Informanterna
tyckte att deras plats och prestation i arbetet var av betydelse och upplevde att gruppen var
vardefulla for dem vilket jag- framlingskap inte omfattar. Daremot tar Rubenowitz upp att
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faktorer som arbetsuppldgg och organisatorisk uppbyggnad kan paverka individers
arbetsengagemang och kénslan av arbetstillfredsstéllelse i det dagliga arbetet. Alla
informanter var samstdmmiga om att forbattringar alltid kunde goras och att genom battre
kommunikation bland arbetskamrater och ledning kunna komma fram till battre 16sningar for
alla.

Karaseks krav och kontroll modell visar den anstélldas krav och kontroll i sitt arbete. Med
hjalp av informanternas beréttelser kan har tydas att servicegruppen pendlar mellan olika rutor
i modellen. | det dagliga arbetet da det inte ar hog stressupplevelse i servicegruppen kan det
tolkas som att servicegruppen befinner sig i rutan avspant arbete som innebdr att
informanterna har hog kontroll men laga krav i arbetet. Daremot hojs kraven pa den anstallda
da stressnivan hojs i och med att manga i servicegruppen &r sjuka och da hamnar
servicegruppen i rutan spant arbete som betyder hdga krav och lag kontroll. Karasek tar aven
upp betydelsen av socialt stod i arbetet som kan fungera som en stotdampare da stressen ar
hog i arbetet. Ur informanternas berattelser kan utlasas att det sociala stodet kan bli battre pa
arbetsplatsen da arbetsklimatet skiftar mellan béttre och samre men att &ven
arbetskamraternas relationer till varandra kan forbattras.
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Diskussion

Syftet med studien var att skapa mig storre forstaelse av det psykosociala arbetsmiljoarbetet
inom en storre organisation i norra Sverige och fa en bild av en arbetsgrupps upplevelser av
den psykosociala arbetsmiljon. For att kunna besvara mitt syfte och fragestallningar har jag
anvant mig av en kvalitativ metod med djupintervjuer. Fem intervjuer har genomforts
bestdende av en informant fran personalenheten pa den stora organisationen resterande fyra
informanter ingick i samma arbetsgrupp pa organisationen. Informanterna var mellan 35-55 ar
gamla och har haft sina nuvarande tjanster under en langre period. For att forsta hur det
psykosociala arbetsmiljoarbetet upplevs av servicepersonalen har syftet brutits ner till fyra
fragestallningar. Jag ville forst ta reda pa vad psykosocial arbetsmiljo &r och hur den stora
organisationen arbetar for en bra psykosocial arbetsmiljo. Mitt intresse 1ag dven pa att studera
arbetsgruppens upplevelser av hur det psykosociala arbetsmiljoarbetet fungerar pa
arbetsplatsen. Det fanns aven ett intresse av att undersoka i vilken man den psykosociala
arbetsmiljon paverkar trivselkanslan pa jobbet.

Idag har synen pa manniskan i arbetslivet forandrats jamfort med forr da arbetstagaren inte
uppmarksammats. Forr lag fokus pa produktionen och de anstéllda var fysiologiska maskiner
som Henri Fayol uttrycker det. Genom Hawthorne- undersdkningen foddes den sociala
méanniskan och upptackandet av den psykosociala arbetsmiljon gjordes. Det ar inte enbart den
fysiska miljon som paverkar arbetssituationen sa som belysning och ventilation, vilket visat
sig i Hawthorne- undersokningen. Den psykosociala arbetsmiljon ar valdigt viktig sasom
arbetskamrater, stdmningen i arbetsgruppen, egenkontroll i arbetet och handlingsfrinet ar
faktorer som ar betydelsefulla for individen. En bra psykosocial arbetsmiljo tillfredsstaller
arbetstagaren personligt och ett arbetsengagemang skapas.

Organisationer som anvander sig av ett HR -perspektiv ser den anstallda som en tillgang och
bor darfor jobba for dennes valmaende. Enligt var lagstiftning och tillkommande rapporter om
arbetsmiljo samt psykosocial arbetsmiljo &r det varje individs ansvar att se till sitt egna och
andras vélbefinnande. | denna servicegrupp som studerats i uppsatsen har en hog trivselkénsla
skapats i gruppen genom en god stamning pa arbetsplatsen och en fungerande social tillvaro.
Arbetskamrater spelar en valdigt stor roll, d@ manga timmar av ens vakna liv tilloringas
tillsammans. Av informanternas berattelser far jag en uppfattning av att de kanner att
arbetskamraterna ar betydelsefulla.

Psykosocial arbetsmiljo ar samspelet mellan den anstallda och den befintliga sociala miljon.
Det som gar att utlisa ur informanternas berattelser ar att den sociala tillvaron pa
arbetsplatsen & A och O for samtliga. Om inte den befintliga miljon fungerat hade
personalomsattningen och den trivselkdnsla som finns sett annorlunda ut. | dagens lage ar den
sociala tillvaron battre an den varit pa manga ar och det gor att manga trivs just nu. Daremot
vet inte de anstéllda nér det vander och hur det kommer se ut i framtiden.

Som tidigare tagits upp har Sigvard Rubenowitz utformat fem punkter om en god psykosocial
arbetsmiljo bestaende av: egenkontroll, positivt arbetsledningsklimat, stimulans fran arbete,
arbetsgemenskap och optimal arbetsbelastning ska efterstrdvas. Den arbetsgrupp som
studerats har stor egenkontroll i sitt arbete, vilket innebdr att alla sjalva ska kunna ta och
bestdimma hur de ska utfora sina arbetsuppgifter. Jag upplever det som en faktor i arbetet som
far individen att kunna utnyttja sina kunskaper och fardigheter. Genom att ha mojligheten till
egenkontroll menar jag att de anstdlldas sjalvfortroende och sjalvkansla stérks.
Arbetsledningsklimatet upplevdes av informanterna som valdigt forénderligt och deras

40



uppfattning om forhallandet till ledare var olika. En del kande att de kunde paverka hogre upp
i organisationen medan andra inte héll med. Konfliklosning och konflikthanteringen fran
ledarnas sida ansags av informanterna vara svag. Ett bra satt att hantera konflikter pa ar
valdigt viktigt, da det paverkar hela stamningen och klimatet pa arbetsplatsen. Konflikter kan
aven leda till att nagra i gruppen kan kéanna utanforskap och lag motivation i arbetet. Ur
intervjuerna och teorin kan utlasas att ledaren darfor har ett stort ansvar i sadana héar fragor.

Rubenowitz punk om stimulans fran sjalva arbetet kan utlasas fran intervjuerna ar positivt.
Informanterna tycker att arbetet erbjuder mycket frihet i upplédgget och utférandet av arbetet
vilket uppskattades. Jag upplever att det ar positivt att fa ta egna beslut och att individen
kanner delaktighet pa detta satt. Aven att fa jobba pé olika platser varannan vecka ger en
ombytlig miljo for de anstalla och ar nyttigt for att uppna valmaende. Arbetsgemenskapen
som Rubenowitz tar upp kunde ur intervjuerna utldsas som att det upplevdes bra till viss del.
Informanternas trivsel och kommunikation fungerade bra i de grupperingar som finns i den
arbetsgruppen. Darfor blev det att gemenskapskanslan uppfylldes i deras grupper men inte i
det stora hela. Informanterna berattade att det paverkades av personkemin, alla kom inte
overrens med varandra och det kan ha bakomliggande orsaker. Da det skett en
omorganisering sa soker sig fortfarande arbetstagarna till sina fore detta grupper for att det
kanns mer tryggt. Som tidigare tagits upp kan det &ven vara oldsta konflikter som gjort att
arbetsgruppen delats upp.

Den optimala arbetsbelastningen som Rubenowitz har som sin femte punkt kan periodvis vara
god och vissa perioder valdigt stressigt. Da manga anmaler sig sjuka samtidigt fran
arbetsgruppen far de andra gora dubbelt arbete. Organisationen tar inte in extra personal vid
sadana har tillfallen utan de som &r kvar far gora sitt basta. De anstéllda kan da kanna stor
arbetshorda och stress vilket paverkar humaoret och prestationen. Har kan antas att det bor
finnas en 16sning da sadana har situationer uppstar. Min tolkning &r att en losning kan vara att
ta in extern hjélp vid stor arbetsborda for att de anstéllda inte ska k&nna oro och stress. Det
bidrar till en ondcirkel da humoret paverkas forandras aven arbetsgruppens stamning och
klimat. | dessa perioder kan manga konflikter uppsta och gruppen blir mer sarbar. Under
dessa perioder hamnar servicegruppen i rutan spant arbete fran rutan avspant arbete i
Karaseks krav och kontroll modell. Karasek menar att ett socialt stod i arbetsgruppen kan
minska stressupplevelsen da arbetskamraterna och ledning kan finna stod hos varandra.
Rubenowitz menar att genom de fem punkter som tas upp ska en god psykosocial arbetsmiljo
kunna uppfyllas. Manga av de anstéllda tycker att det ar bra som det ar pa sin arbetsplats men
att det &r i perioder. Just darfor bor det jobbas mer med att ha en 16sning for arbetssituationer
som upplevs stressfullt da detta kan vara orsaken till manga konflikter och grupperingar i
servicegruppen. Men jag kan dven utlasa fran informanternas berattelser att det upplevs
personligtillfredsstéllelse pa arbetsplatsen genom arbetskamraternas umgange. Ur intervjuerna
framkom det inte att ett starkt arbetsengagemang rader men daremot att manga anda ar néjda
med hur det &r just nu.

Som namnts tidigare menar Bertil Gardell att arbetsgléddje skapas genom att arbetstagaren
upplever att den har inflytande och kontroll dver sin arbetssituation. Gardell menade &ven att
arbetet ska upplevas som meningsfullt och angeldget, samt att arbetstagaren kan vara en del
av helheten. Utifran de fem intervjuer framgar det att det finns en upplevelse av stort
inflytande, de upplever dven att de till viss del har ganska stor kontroll &ver sin
arbetssituation. Det informanterna tvekade 6ver var hur pass meningsfullt och angeléget deras
arbete var. Detta kan bland annat bero pa att det inte ar sjalva arbetet i sig som gor att
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arbetstagarna vill ga till jobbet utan det ar arbetskamraterna. Men for att se det i ett storre
sammanhang kan det &ven spela en stor roll vad det ar for arbete som utfors. Ur intervjuerna
far jag en kansla av att det inom serviceyrken kan vara mer accepterat att ha mindre bra
arbetsprestationer en dag utan att stor skada sker.

Arbetstillfredsstéllelse och arbetsengagemang medféljs av en god psykosocial arbetsmiljo.
Upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse paverkar aven livstillfredsstallelsen menade Per Olov
Dahlgren & Kerstin Dahlgren. Upplever arbetstagaren positiva kanslor med sitt arbete
paverkas det privata livet ocksa. Informanternas positiva instéllning till sitt arbete gor att de
har mer energi till livet utanfor jobbet ocksa. Nova en av informanterna menade att det &r stor
variation och de behdver inte bli psykiskt trétta pa jobbet som ar valdigt positivt. Genom att
ge arbetstagarna en frihet till variation och ombytliga miljoer skapas mer motivation . Detta
kan tolkas som att det bidrar till att de anstéllda inte blir ointresserade av sitt arbete och darfor
stannar kvar pa samma arbetsplats en langre period. Da arbetstagaren upplever ett
arbetsengagemang menar Rubenowitz att de inte alieneras fran arbetet. Arbetstagarna kanner
inte vantrivsel och maktldshet utan de upplever att de &r en del av helheten. Av de informanter
som intervjuats kunde det utlésas att arbetstagarna inte upplever forframligande eller att de ar
fraimmande for sitt arbete som Karl Marx alienationsteori tar upp. Det psykosociala
arbetsmiljoarbetet ska forebygga arbetstagarens alienationsupplevelse vilket kan utldsas har
att organisationen verkar ha haft framgang med. Det bor dven framhéavas att det kan tolkas
som att de anstalla upplever alienation fran sjalva arbetsuppgifterna, da det i informanternas
berattelser kan utldsas att det &r arbetskamraterna som gor att de anstallda stannar kvar pa
arbetsplatsen.

Arbetsmotivation och arbetsklimatet &r andra faktorer som ingar i den psykosociala
arbetsmiljon. Inom human relations paverkar dessa faktorer effektiviteten pa arbetsplatsen.
Déarfor ar det viktigt att med ett HR- perspektivet se varje ménniska som en resurs och att
individerna kanner att de fyller en plats i gruppen. Det kan utldsas att detta &r en arbetsgrupp
som jobbar i ett forédnderligt arbetsklimat. Ur intervjuerna tolkar jag det som periodvis véldigt
bra och andra ganger kan det kénnas tungt. Ur intervjuerna kan det synliggoras att
personkemin inte fungerar mellan alla anstéillda vilket kan bero pa de olika roller som
existerar i arbetsgruppen. Alla roller fungerar inte lika bra med varandra, hdr kan antas att det
antingen ar for att de innehar samma roll eller att de inte har nagot gemensamt. For att fa de
olika rollerna att fungera bor de individuella rollerna utldsas och se om nya roller kan skapas
och en integrering bor ske. Det foranderliga arbetsklimatet paverkas aven av de olika
stressperioderna. Da det ar mer stress i arbetet upplever manga att klimatet i arbetsgruppen
blir mer oroligt och konflikter kan latt utlosas. Arbetsmotivationen kan ocksa variera da
arbetet kdnns mer tung och under tidspress minskar motivationen.

Ur intervjumaterialet framkom att kommunikationen pa arbetsplatsen &r till viss del
tillfredsstallande. Arbetstagarna har mojlighet att pa fredags- mdétena ta upp fragor och
problem som kan diskuteras. | en av intervjuerna framkom det att detta inte ar tillrackligt da
vissa inte kanner att de direkt kan ga till arbetsledaren och prata ut. En del informanter menar
att det finns mojlighet till att prata med ledarna men att manga maste ta tag i det sjélva, vilket
gor att manga fragetecken blir obesvarade. Aven konflikthantering &r ngot som de anser bor
forbattras i arbetsgruppen da manga konflikter sopas under mattan vilket kan bidrar till att en
liten konflikt véxer och irritation uppstar bland arbetstagarna. Karasek menar att det sociala
stodet pa arbetsplatsen kan kompensera for svara arbetssituationer vilket darfor kan vara
nagot som de inom den stora organisationen bor uppmarksamma.
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Slutsatser
Vad ar psykosocial arbetsmiljo?

Den psykosociala arbetsmiljon innefattar en hel del faktorer. Enligt Erik Homburger Eriksson
ar det samspelet mellan den anstdllda och den befintliga sociala miljon pa och utanfor
arbetsplatsen. Barbro Lennéer Axelson och Ingela Thylefors skriver att det aterspeglar hur
manniskan utvecklas och styrs i ett samspel med omgivningen. | relation till andra méanniskor
skapar individen en uppfattning av sig sjalv och ger den en innebdrd. Informanterna tog upp
trivsel, stamning, klimat, fungerande arbetsgrupp, kommunikation och konflikthantering som
innebdrd av den psykosociala arbetsmiljon. Min tolkning &r att den psykosociala arbetsmiljon
bestar av allt som inte definieras som den fysiska arbetsmiljon. Den psykosociala arbetsmiljon
gar inte att ta pa men alla som &r med i en organisation paverkas av den. Den psykosociala
miljon &r betydelsefull for de anstélldas upplevelse av sitt arbete och darfor en viktig del som
organisationer bor lagga tid och energi pd. Med en god psykosocial arbetsmiljo kan
organisationer skapa mer engagemang i arbetet som i sin tur leder till en mer framgangsrik
och effektiv organisation.

Hur arbetar organisationen for en god psykosocial arbetsmiljo?

Den stora organisationen i norra Sverige jobbar med psykosocial arbetsmiljé och har
arbetsmiljopolicyn. Da det ar en stor organisation kan det vara svart att finna brister i den
psykosociala arbetsmiljén. Men da psykosociala arbetsmiljoproblem upptécks tas extern hjalp
in for att pa basta satt kunna losa dessa. De anstallda har varit i kontakt med den externa
hjélpen och upplever att det kan vara en bra ide att ta in igen. Den externa hjalpen har medfort
positiva effekter i den nuvarande servicegruppen som exempelvis att de anstéllda har fatt géra
personlighetstester for att utldsa sina egna roller. Ur de intervjuer som genomforts har en
personlig tanke skapats om att det mojligen bor laggas mer fokus pa relationerna och
rollidentiteterna i arbetsgruppen for att den psykosociala arbetsmiljon ska uppna forbéattringar
och en enhetlig grupp kan skapas. Som togs upp i tidigare forskning i studien av Marie Sahlén
ar att organisationer kan genom utbildning och information till de anstéllda bidra till att
arbetsgivare och arbetstagare gemensamt kan arbeta for en bra psykosocial arbetsmiljo. Med
hjadlp av medarbetarsamtal, utvecklingssamtal, handledning och enkéter kan en bra
psykosocial arbetsmiljo skapas men aven genom sociala aktiviteter, medbestimmande och
motivation i arbetet.*’

Hur upplever de anstallda den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen?

Ur intervjumaterialet framkom att informanterna i organisationen upplever den psykosociala
arbetsmiljon som relativt god. | det stora hela &r arbetsgruppen ndjda med den psykosociala
arbetsmiljon pa arbetsplatsen da de upplever arbetstrivsel och arbetsmotivation. Férbattringar
kan alltid goras for att fa en béattre psykosocial arbetsmiljo. Det som skulle kunna férbattras i
det psykosociala arbetsmiljoarbetet ar konflikthantering och béttre feedback/aterkoppling fran
arbetskamrater och ledning for de anstalldas prestations niva ska ¢ka. Ledningen bor dven ha
en losning for arbetssituationer som upplevs extra stressigt. | Karaseks krav- och kontroll
modell betonas vikten av det sociala stodet pa arbetsplatser som kan vara l6sningen pa stress
situationer. Ur intervjumaterialet framkommer det att en hog trivselkansla finns i
arbetsgruppen och arbetskamraterna far de anstéllda att tycka jobbet ar roligt.
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| vilken man paverkar psykosociala arbetsmiljon trivseln pa arbetsplatsen?

Den psykosociala arbetsmiljon paverkar en arbetstagares upplevelse av sitt arbete. | den
psykosociala arbetsmiljon ingar en hel del faktorer som paverkar trivsel kanslan. |
Hawthorne- undersokningen kom de fram till att uppmérksammandet av den anstéllda i sin
arbetsroll leder till 6kad sjalvkansla, 6kad trivsel och produktionsnivan stiger for de anstallda.
Genom att jobba for en god psykosocial arbetsmiljo kan synen pa arbetet bli mer positiv. En
dalig psykosocial arbetsmiljo paverkar trivseln pa arbetsplatsen negativt och kan medféra
alienation. Darfor kan organisationer genom att jobba med den psykosociala arbetsmiljon dka
de anstélldas trivsel kénsla.

Vidare forskning

Det skulle vara intressant om vidare forskning gors inom omradet. Nagot som hade varit
intressant inom amnet psykosocial arbetsmiljo att studera vidare pa ar att jamfora flera
arbetsgrupper inom samma organisation och hur upplevelsen av den psykosociala
arbetsmiljon ser ut samt att se om den upplevs liknande. Det hade dven varit intressant att
jamfora olika yrkesgruppers upplevelser av deras psykosociala arbetsmiljo och vad som
skiljer dem at. Vad kan upplevas annorlunda i de olika yrkesgrupperna och varfér? Ett annat
forslag till vidare forskning &r att studera vilka andra faktorer som kan ha betydelse for
trivseln pa arbetsplatsen. Som exempel kan det vara individuella faktorer ocksa, fragor som:
Ar detta mitt drémjobb? Jag vill jobba med mer praktiska jobb? Med manniskor? Med att
radda liv? Och liknande fragor.
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Bilaga 1
Hej!

Mitt namn &r Bahar Vargul och det har ar mitt fjarde ar pa sociologiprogrammet. Vi haller pa
med var d-uppsats just nu. Jag ar intresserad av personalfragor och darfor har jag valt att
studera psykosocial arbetsmiljo. Mitt syfte med uppsatsen ar att fa en djupare forstaelse for
psykosocialt arbetsmiljoarbete samt att undersoka hur de anstéllda upplever den psykosociala
arbetsmiljon pa deras arbetsplats?

Det ar frivilligt att stalla upp pa intervjun. Om man skulle angra att man stallt upp sa ar det
mojligt att dra sig ur. Intervjuerna anvéands enbart i syfte till min uppsats. Ditt namn kommer
inte sta med i uppsatsen. Alla bandade intervjuer kommer efter transkribering att forstoras och
ingen annan an jag sjalv far lov att lyssna pa dem.

Psykosocial arbetsmiljo = inkluderar sociala relationer samt arbetets innehall och dess
organisering och handlar alltsa om samspelet mellan individen och den omgivande
arbetsmiljon.'*

" Furdker B. (1991): s. 156
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Bilaga 2

Intervjuguide till ansvarig

Inledning

* Presentation om mig och examensarbetet
* Syftet med intervjun

* Anonymitet

Bakgrund

* Kon

* Alder

* Hur lange har du varit anstalld pa din tjanst?

* Vad har du for arbetsuppgifter?

* Vad &r dina ansvarsomraden?

* Hur ser dina arbetstider ut?

* Hur kommer det sig att du ville borja arbeta har?

Kommunikation/ Trivsel

* Bedriver ni nagon form av psykosociala arbetsmiljoarbetet? Vad innebéar det?
* Vad ar malet med den psykosociala arbetsmiljoarbetet?

* Hur fungerar kommunikationen mellan dig och dina arbetskamrater?

* Anser du att det finns nagra konflikter pa arbetsplatsen? Hur I6ser ni dessa?
* Ar det manga som slutar pa arbetsplatsen? (Vad kan det bero pa?)

* Vilka forandringar skulle kunna leda till 6kad trivsel enligt dig?

Psykosocial arbetsmiljo

* Har ni haft nagra sarskilda arbetsmiljoproblem som ni jobbar sérskilt med?

* Hur har du gatt tillvaga vid eventuella psykosociala arbetsmiljoproblem?

* Har du aktivt arbetat for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon? Hur har ni gatt
tillvaga?

* Vilken inverkan har det pa arbetet, haft pa arbetsplatsen?

* Hur tycker du det ser ut pa arbetsplatsen just nu?

* Vad &r det positiva och negativa med det psykosociala arbetsmiljoarbetet?

* Tror du den fysiska och psykiska miljon kan paverka trivselkéanslan pa arbetet?

* Har du gatt nagon kurs eller utbildning i psykosocial arbetsmiljé? Vad? Nar? Vad fick du
for lardom?

Socialt stéd/Policyn

* Har ni nagra personaldagar eller andra handelser? Vad tycker du om dessa?

* Vad tycker du om den sociala tillvaron? (Viktig for dig?)

* Upplever du att du far nagon form av socialt stod i arbetet?

* Far de anstéllda aterkoppling och feedback for deras arbetsprestationer?

* Finns det nagon arbetsmiljopolicy pa arbetsplatsen? Hur ser den ut?

* Var kommer arbetsmiljopolicyn fran - vem har formulerat den? Vilken funktion har den for
dig i ditt arbete? Hur anvands den?

* Hur informeras de anstéllda om arbetsmiljépolicyn?

* Ar det ndgot som du skulle vilja tillagga eller sarskilt framhalla?
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Kan jag aterkomma till dig om det skulle vara nagot oklart eller om jag har ytterligare fragor?
Tack!

Bilaga 3
Intervjuguide till personal

Inledning

* Presentation om mig och examensarbetet
* Syftet med intervjun

* Anonymitet

Bakgrund

* Kon

* Alder

* Hur lange har du varit anstalld pa din tjanst?

* Hur ser dina arbetsuppgifter ut?

* Hur ser dina arbetstider ut?

* Hur kommer det sig att du ville borja arbeta har?

Psykosocial arbetsmiljo

* Vad tycker du ingar i den psykosociala arbetsmiljon?

* Vad tycker du om den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen? Positivt och negativt?

* Hur arbetar ni med den psykosociala arbetsmiljon?

* Vilka tycker du ar de viktigaste psykosociala arbetsmiljéfragorna?

* Ar det ndgot som du anser borde forbéttras?

* Tror du den fysiska och psykiska miljon kan ha ndgon paverkan pa trivselkanslan i arbetet?
Hur?

Arbetskrav/ Egenkontroll

* Arbetar du mestadels ensam eller krdvs det samarbete? Hur ser samarbetet ut?

* Hur mycket frihet har du vid bestdmmandet av hur du vill utforma och utféra dina
arbetsuppgifter?

* Hur stort inflytande kénner du att du har 6ver din arbetssituation?

* Hur mycket variation har du i ditt arbete? Olika arbetsuppgifter och anvéndning av dina
kunskaper och fardigheter?

* | vilken utstrackning innebar dina arbetsuppgifter att du far arbeta med en helhet? (Klar
boérjan och ett klart slut?).

* Upplever du att du klarar av de krav som ditt arbete staller pa dig?

* Anser du att du arbetar under tidspress och att ditt arbete kan upplevas "stressigt"?

* Hur trivs du med ditt arbete? Vad &r positivt och negativt med ditt arbete?

* Kanner du att du har mojlighet till att utvecklas pa din arbetsplats? Hur?

* Har du utvecklats sedan du fick den héar tjansten? | sa fall hur/ vad?

* Kanner du att du kan paverka beslut langre upp i organisationen?

Socialtstod/ Gruppen
* Hur pass viktig ar den sociala tillvaron for dig?
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* Kénner du att det finns ett stod pa din arbetsplats?

* Vet du vem du kan vanda dig till om du skulle behdva information angaende ditt arbete?
* Anser du att du har den information som du behdver for att kunna utfora ditt arbete?

* Hur ser grupptillhdrigheten ut pa arbetsplatsen? Stark?

* Kénner du dig delaktig pa din arbetsplats?

* Vilket klimat tycker du det rader pa arbetsplatsen? | arbetsgruppen?

* | vilken form far du aterkoppling/ feedback for det arbete som du utfér? Av kollegorna? Av
cheferna? Tycker du det &r bra?

* Vilken ar den viktigaste motivationsfaktorn for dig pa arbetsplatsen?

* Anser du att dina mal i arbetet ar klara och specifika?

* Vad far dig att kanna dig mest nojd efter en dag pa jobbet?

*Nar presterar du som bast i ditt arbete? Vad beror det pa?

* Ar du n6jd med din 16n?

* Har ni nagra personal dagar eller andra handelser? Vilken funktion tycker du att de fyller?

Kommunikation/ Trivsel

* Hur fungerar kommunikationen mellan dig och dina arbetskamrater?

* Anser du att det finns nagra konflikter pa arbetsplatsen? Hur I6ser du respektive ni dessa?

* Ar det manga som slutar pa arbetsplatsen? Vad kan det bero pa?

* Vilka forandringar skulle kunna leda till 6kad trivsel enligt dig?

* Ar det ndgot som du skulle vilja tillagga eller sarskilt framhalla?

Kan jag aterkomma till dig om det skulle vara nagot oklart eller om jag har ytterligare fragor?

Tack!
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