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Förord

Tack till alla som gjort det möjligt att genomföra denna studie. Jag vill först och främst tacka 
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Jag vill även tillägna ett stort tack till min handledare Petra Jonvallen för alla goda råd och 
tips! 
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Bahar Vargül
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Sammanfattning

Syftet i min undersökning är att skapa större förståelse för det psykosociala arbetsmiljöarbetet 
inom en större organisation i norra Sverige och få en bild av en arbetsgruppsupplevelse av den 
psykosociala arbetsmiljön. För att kunna besvara mitt syfte har frågeställningar utformats: 
Vad är psykosocial arbetsmiljö? Hur arbetar organisationen för att skapa en bra psykosocial 
arbetsmiljö? Hur upplever arbetsgruppen att det psykosociala arbetsmiljöarbetet fungerar på 
arbetsplatsen? I vilken mån påverkar den psykosociala arbetsmiljön trivseln på arbetsplatsen?
Studien har utförts inom en stor organisation i norra Sverige där en servicegrupp har studerats. 
Min metod har varit av kvalitativ art och djupintervjuer har genomförts med fem informanter. 
En av informanterna jobbar på personalenheten inom organisationen, de fyra andra 
informanterna är med i en servicegrupp på organisationen. Psykosocial arbetsmiljö kan 
definieras som samspelet mellan individ och miljö. Psykosociala arbetsmiljöfaktorer som 
informanterna tar upp är bland annat frihet, trivsel, stämning, klimat och egenkontroll i 
arbetet. Det som kan förbättras i servicegruppens psykosociala arbetsmiljö är kommunikation 
och konflikthantering anser informanterna. 

Nyckelord: psykosocial arbetsmiljö, arbetstillfredsställelse, trivsel, servicegrupp
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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 
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Inledning

Studien av människans sociala liv, av grupper och samhällen är den vetenskap som kallas 
sociologi. Människan ses som en social varelse inom sociologin.1Genom sociologin blir det 
möjligt att se saker ur ett större perspektiv än enbart ur vårt eget. De fördomar individer har 
kan försvagas genom att se den sociala verkligheten i ett större sammanhang och få större 
förståelse för andra grupper än den vi tillhör. För att lättare kunna se de problem som finns i 
andra grupper är det en förutsättning att vi har en fungerande förståelse för andra grupper av 
människor och deras levnadssätt.2

Organisationer utgör en grundsten i samhället och är därför viktig att studera. Det finns olika 
typer av organisationer och dessa kan definieras som en grupp människor med exempelvis 
bestämda maktpositioner. 3 De gemensamma drag som finns inom de flesta organisationer är: 
"mål, människor, struktur, aktivitet och kultur". Alla faktorer går hand i hand med varandra 
och påverkas av varandra. Oftast utvecklas organisationer som ett instrument för att uppnå 
uppsatta mål. Bengt Abrahamsson & Jon A. Andersen definierar en organisation som: 
"planmässigt inrättade av en eller flera personer, som har den bestämda, medvetna avsikten 
att använda organisationen till att genomföra vissa mål som de menar är viktiga".4

I Sverige har två tredjedelar av de vuxna ett arbete och tillbringar i genomsitt en tredjedel av 
den vakna tiden på jobbet. 5 Alltså tillbringar vi individer väldigt mycket av vår tid på 
arbetsplatsen. Arbetsplatsen blir som ett andra hem för en arbetstagare och därför är det 
viktigt att arbeta för en bättre arbetsmiljö. Arbetstrivseln är i hög grad en viktig faktor för att 
individer även ska trivas i sitt privatliv. Många forskare menar att trivsel och motivation på 
arbetsplatsen skapas ur en god arbetsmiljö. 6  

Långtidssjukskrivna arbetstagare menar att arbetet är en bidragande del till deras sjukdom. 
Det handlar inte enbart om den fysiska miljön som kan bestå av farliga ämnen eller dålig luft. 
Andra orsaker till ohälsa på arbetsplatsen kan påverkas av vilket inflytande arbetstagaren har 
på sin arbetssituation, hur relationerna ser ut mellan arbetskamrater och stress som orsakas av 
arbetet.7

Människans liv har i all existens i stort sätt bestått av arbete. Karl Marx skrev om 
Kapitalismens utveckling där arbetstagaren sågs som en lönearbetare utan något inflytande 
över sitt arbete.8 Även Max Weber9, Fredrick Winslow Taylor och Henry Ford10 fokuserade 
på massproduktion och effektivitet inom industrin. Industrisamhället fokuserade på 
utvecklandet av maskiner och teknik medan arbetstagarens situation inte uppmärksammades. 
Elton W. Mayo tillsammans med F. Roethlisberger och W. Dickson utvecklade något som 
kallas för Human relationsskolan där fokus ligger på människan, normer och värderingars 
betydelse i arbetslivet och hur det påverkar arbetstagarnas beteende på arbetsplatsen. Human 
                                                            

1 Giddens A. (2003): Sociologi
2 Giddens. (2003)
3 Giddens. (2003)
4 Abrahamsson B.& Andersen J.A. (2005): Organisation - att beskriva och förstå organisationer. s.10-12
5 http://www.arbetsmiljoupplysningen.se (2009-09-28)
6 http://www.arbetsmiljoupplysningen.se
7 http://www.arbetsmiljoupplysningen.se
8 Giddens. (2003)
9 Giddens. (2003)
10 Giddens. (2003)
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relationsskolan bidrog till att synen på människan förändrades och nu sågs människan som ett 
socialt väsen även i arbetslivet.11

Begreppet arbetsmiljö kan separeras till tre områden; den fysiska, den organisatoriska samt 
den sociala.12 Psykosocial arbetsmiljö är ett begrepp som är ett svårdefinierat begrepp, men 
den definition som jag valt att använda mig av i uppsatsen är: ”som en term för att beskriva 
samspelet mellan individ och miljö”.13 Arbetstagarens totala miljö kan vara ett resultat som
innefattar människans både fysiska och psykiska hälsa. 14

Det som väckte mitt intresse för ämnet psykosocial arbetsmiljö var en artikel i tidningen 
Kollegan. Endast tre av tio svenskar som är nöjda med sitt jobb och hälften av svenska 
arbetstagare känner ingen stolthet för det de jobbar med. Det fick mig att tänka på den 
psykosociala arbetsmiljön arbetstagare befinner sig i och om den psykosociala arbetsmiljön
skulle ha någon betydelse för hur individer tänker kring sin arbetssituation. Därför ville jag 
fördjupa mig i ämnet psykosocial arbetsmiljö för att skapa mig mer kunskap om psykosociala 
arbetsmiljöfrågor på en arbetsplats.

Problemformulering
Eftersom arbetslivet är i ständig förändring, förändras även förutsättningarna för en definition
av psykosocial arbetsmiljö. Människors värderingar och attityder är också i samband med 
detta i förändring vilket bidrar till att krav och målsättningar förändras. Med hänsyn till all 
förändring som ständigt sker kan psykosocial arbetsmiljö definieras som faktorer vilka
bestäms av arbetets innehåll, dess organisering och av de sociala relationer på arbetsplatsen 
som i sin tur påverkar individens upplevelse av arbetet. 15

För att en arbetstagare ska må bra i både vardags- och arbetslivet är den psykosociala miljön 
en påverkande del. För att en arbetsgrupp ska fungera är det olika faktorer som spelar roll. 
Arbetsmiljö är ett begrepp som många känner till men den delen som är mer flytande och inte 
går att ta på kan ses som den psykosociala arbetsmiljön. Jag är intresserad av att få en 
förståelse för den psykosociala arbetsmiljöns påverkan på arbetsgruppen och vad de anställda 
upplever är faktorer som är av större betydelse. Arbetsgruppen som ska studeras består av 
servicepersonal inom en stor organisation i norra Sverige som jag valt att studera närmare. 

Tidigare forskning
Under denna rubrik i uppsatsen kommer en sammanfattning av en del av den forskning som 
genomförts på området psykosocial arbetsmiljö att presenteras. Genom att studera andras 
forskning kan en bild skapas av forskningsområden och ämnen, samt vad som skulle vara 
intressant att studera vidare. 

"Psykosocial arbetsmiljö och ledarskap - kan ledaren påverka den psykosociala 
arbetsmiljön?" från 2008 av författaren Anna Saxin på Luleå Tekniska Universitet, institution
för arbetsvetenskap. Studiens syfte har varit att teoretiskt och empiriskt belysa hur ledarskapet 

                                                            

11 Abrahamsson & Andersen. (2005)
12 Lennéer Axelsson B. & Thylefors I. (2005): Arbetsgruppens psykologi. 
13 Lennéer & Thylefors. (2005) s.24-25 
14 Lennéer & Thylefors. (2005)
15 Furåker B. (1991): Arbetets villkor. s.156-157
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kan påverka den psykosociala arbetsmiljön. Genom en litteraturstudie och en kvantitativ 
studie har författaren i resultatet kommit fram till att en ledare kan påverka den psykosociala 
arbetsmiljön. Intervjuer har gjorts med sex chefer/ledare för att besvara syfte och 
frågeställningar. I resultatet framkommer enligt författarens tolkning att kommunikation är en 
viktig faktor i den psykosociala arbetsmiljön.16

"En studie i psykosocial arbetsmiljö i ett modernt svenskt industriföretag": från 2008 av
författarna Emmy Grusell & Sara Jonsson på Göteborgs universitet, institutionen för socialt 
arbete. Syftet med uppsatsen var att undersöka den psykosociala arbetsmiljön inom 
Industritjänst AB. Det är en kvantitativ och kvalitativ undersökning där författarna använt sig 
både av enkäter och intervjuer. Resultatet visade på att den psykosociala arbetsmiljön inom 
Industritjänst AB var bra men att förbättringar kunde ske. En sak som togs upp var att 
medarbetarna inte upplevde att de fick uppskattning och uppmuntran i sitt arbete.17

Uppsatsen "Psykosociala arbetsmiljön - En kvalitativ studie av tre statliga myndigheter" från 
2007 har författare Marie Sahlén på Lunds universitet, sociologiska institutionen, undersökt 
psykosocial arbetsmiljö. Syftet med studien är att få en förståelse för hur organisationer 
konkret arbetar med att försöka skapa en bra psykosocial arbetsmiljö. Författaren har utfört 
undersökningen på Försäkringskassan, Länsstyrelsen samt Polismyndigheterna för att se hur 
de arbetar med psykosocial arbetsmiljö. Det är en kvalitativ studie där enhets- eller 
personalchefer har intervjuats på företagen om hur de arbetar för att skapa en bra psykosocial 
arbetsmiljö. Resultatet i studien visar på att genom utbildning och information till de anställda 
kan arbetsgivare och arbetstagare gemensamt arbeta för en bra psykosocial arbetsmiljö. Med 
hjälp av medarbetarsamtal, utvecklingssamtal, handledning och enkäter kan en bra 
psykosocial arbetsmiljö skapas men även genom sociala aktiviteter, medbestämmande och 
motivation i arbetet.18

"Arbetstrivsel - ett meningsfullt arbete och en god arbetsgrupp" från 2009 av författaren 
Ilirjana Metaj på Lunds universitet, sociologiska institutionen. Syftet med studien är att 
undersöka vilka faktorer som bidrar till respektive hotar arbetstrivseln inom en psykiskt 
påfrestande arbetsplats. Studien är av kvalitativ art och intervjuer har gjorts inom en LSS-
verksamhet. Författaren genomförde fem intervjuer och i resultatet kunde vissa faktorer 
utläsas. Bland annat togs faktorer som ökad personalutbildning och handledning upp som kan 
förbättra arbetstrivseln på arbetsplatsen.19

Syfte
Syftet med studien är att skapa större förståelse för det psykosociala arbetsmiljöarbetet inom 
en större organisation i norra Sverige och få en förståelse för en arbetsgruppsupplevelse av 
den psykosociala arbetsmiljön.

Frågeställningar
För att på ett bättre sätt kunna besvara mitt syfte har jag valt att bryta ner det till följande 
frågeställningar. 

                                                            

16 Saxin A. (2008): Psykosocial arbetsmiljö och ledarskap - kan ledaren påverka den psykosociala arbetsmiljön?
17 Grusell E. & Jonsson S. (2008): En studie i psykosocial arbetsmiljö i ett modernt svenskt industriföretag.
18 Sahlén M. (2007): Psykosociala arbetsmiljön - En kvalitativ studie av tre statliga myndigheter.
19 Metaj I. (2009): Arbetstrivsel - ett meningsfullt arbete och en god arbetsgrupp. 
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- Vad är psykosocial arbetsmiljö?
- Hur arbetar organisationen för att skapa en bra psykosocial arbetsmiljö?
- Hur upplever arbetsgruppen att det psykosociala arbetsmiljöarbetet fungerar på arbetsplatsen?
- I vilken mån påverkar den psykosociala arbetsmiljön trivseln på arbetsplatsen?

Avgränsning
Den organisation som valts att studeras består av 1 400 anställda. Jag har valt att avgränsa min 
studie då allt inte är möjligt att studera på grund av ringa tid. Bland dessa anställda har en
arbetsgrupp valts ut som består av 25 anställda på organisationen. I studien presenteras den 
valda organisationen som den stora organisationen i norra Sverige, då organisationens 
geografiska läge är i norra delen av Sverige. Organisationens namn har valts att inte 
presenteras i studien för att säkra informanternas anonymitet. 

Disposition 
Studien börjar med en inlednings- och problemformuleringsdel som övergår till avsnittet 
tidigare forskning som vidare utmynnar i undersökningens syfte och frågeställningar. Därefter 
kommer metodavsnittet som presenterar hur jag gått till väga under min studie. 

Efter att läsaren fått en överblick av studiens tillvägagångssätt presenteras ett teoriavsnitt 
bestående av relevanta teorier för min uppsats. Teoriavsnittet lyfter fram det perspektiv som 
används i undersökningen samt betydelsen av psykosocial arbetsmiljö och vad 
arbetsmiljölagen säger. Därefter följer en teoridel där organiseringens funktion från förr lyfts 
fram med en historisk synvinkel på hur den sociala människan föddes. Sedan tas alienations 
teorier upp som kan vara en följd för individers vantrivsel. En presentation görs även av 
Karaseks krav- och kontroll modell. 

Teoriavsnittet följs av en resultat del där informanternas intervjuer presenteras. Därefter 
kommer ett analysavsnitt som sammankopplar teori och resultat i undersökningen. Analysen 
följs därefter av min avslutande diskussion och slutsatt. 
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Material och metod
I detta avsnitt presenteras forskningsmetoden, hur urvalet gjorts, intervjuernas genomförande 
som sedan följs av en diskussion av studiens validitet och reliabilitet. Rolf Ejvegård menar att 
metoden genomsyrar hela uppsatsen. Metod definieras av Ejvegård som ett vetenskapligt sätt 
att närma sig det ämne man ska skriva om och hur man ämnar behandla ämnet. 20  Genom en 
presentation av material och metod kan läsaren få en uppfattning om hur studien genomförts.  
Forskningsproblemet ska styra metodvalet och en lämplig metod ska väljas menar Staffan 
Stukat.21

Forskningsansats
Det är möjligt att formulera sin undersökning genom flera olika tillvägagångssätt. Ottar 
Hellevik förklarar deduktiv forskningsansats där forskaren utgår från en teori som denne vill 
pröva genom insamlat empirimaterial. Induktiv forskningsansats är ett tillvägagångssätt då 
forskaren utgår från empirimaterialet och valet av teori anpassas för att tolka det insamlade 
materialet. 22

Denna studie har utvecklats från en artikel där en tanke väckts och ett intresse skapats för en 
större förståelse för just ämnet. Därefter har en teoretisk referensram utvecklats och en 
förförståelse genererats inom forskningsområdet. Även relevanta begrepp formulerades innan 
påbörjandet av empiri- insamling gjordes. Det är svårt att säga att utgångspunkten i studien 
helt och hållet är en deduktiv forskningsansats då det inte är en teori som ska prövas utan ska 
vara ett hjälpredskap för att undersöka hur någonting är och upplevs. Det är inte induktiv 
forskningsansats eftersom teorin utvecklats innan empiri- insamlingen. Ejvegård beskriver 
deskriptiv ansats och menar att det används för att förklara hur någonting ser ut. Då syftet 
med denna studie är att skapa större förståelse för det psykosociala arbetsmiljöarbetet inom en 
större organisation i norra Sverige och få en bild av en servicegrupps upplevelser av den 
psykosociala arbetsmiljön kan den deskriptiv ansats vara mest tillämpningsbar.23

Val av Metod
Eftersom jag i min undersökning är intresserad av att få de anställdas upplevelser av deras 
psykosociala arbetsmiljö är djupintervjuer av passande art. För att kunna besvara mitt syfte 
och de medföljande frågeställningar som utformats är kvalitativ metod mest lämplig. Stukat 
menar att huvuduppgiften med kvalitativ metod är att tolka och förstå de resultat som 
framkommer, inte att generalisera, förklara och förutsäga. I kvantitativ metod samlar 
forskaren in ett stort antal fakta och analyserar dem i syfte att hitta mönster och 
lagbundenheter som antas gälla generellt menar Stukat.24 Jarl Backman menar att kvantitativ 
data redovisas i form av "mätningar, kvantifiering med hjälp av matematik och statistik" och 
utformas som observationer av numerisk typ.25 Då jag är intresserad av varje informants egen 
berättelse är kvantitativ metod inte lämplig i just detta sammanhang eftersom jag vill kunna 
nå djupet i min undersökning. 

                                                            

20 Ejvegårs R. (2009): Vetenskaplig metod.
21 Stukat S. (2005): Att skriva examensarbete inom utbildningsvetenskap.
22 Hellevik O. (1987): Forskningsmetoder i sociologi och statsvetenskap.
23 Ejvegård. (2009)
24 Stukat. (2005)
25 Backman J. (1998): Rapporter och uppsatser.
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Matts Alvesson & Kaj Sköldberg tar upp att kvalitativa forskare studerar saker i deras 
naturliga omgivning och försöker förstå eller tolka fenomen utifrån den innebörd som 
människor ger den.26 Karl Erik Rosengren & Peter Arvidson menar att i en kvalitativ metod 
ska forskaren själv delta i datainsamlingen på ett sätt så att forskaren befinner sig i den sociala 
tillvaron som ska studeras.27 Mitt syfte med studien är som tidigare tagits upp, att skapa större 
förståelse för det psykosociala arbetsmiljöarbetet inom en större organisation i norra Sverige 
och få en bild av en servicegrupps upplevelser av den psykosociala arbetsmiljön. För att 
besvara mitt syfte har jag valt att genomföra djupintervjuer. Genom djupintervjuer kan jag 
som forskare själv delta i datainsamlingen och skapa mig en bild av informanternas sociala 
verklighet. Genom djupintervjuerna har avsikten varit att jag även ska besvara de 
frågeställningar som utformats. 

Val av teori
Genom problemställningens enheter och dess variabler kan data anges enligt Ottar Hellevik. 
28Efter att intresset väckts för ämnet psykosocial arbetsmiljö utvecklades ett syfte till studien. 
Då syftet var klart påbörjades ett arbete med att söka relevanta teorier. För att öka förståelsen 
för ämnet läste det mer ingående in på tidigare forskning som gjorts om psykosocial 
arbetsmiljö. Genom att använda 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 avgränsning bör göras i en undersökning då allt inte är möjligt att studeras. Med en 
avgränsning av urvalet i undersökningen avgränsas de slutsatser som kan dras i 
undersökningen och på så vis påverkas trovärdigheten av studien29 Population definieras som 
de bestämda undersökningsenheterna i undersökningen.30 En urvalsram innefattar 
förteckningen över populationen menar Matthew B. Miles och Michael A. Huberman..31 I 
undersökningen har urvalet eller populationen varit en informant från personalenheten och 
fyra informanter från en servicegrupp inom en stor organisation i norra Sverige. 

Då det är en stor organisation är det svårt att studera alla individer. Ett val av 
undersökningsgrupp bör göras menar Stefan Stukat. En totalundersökning innebär att 
undersökningen inkluderar alla inom organisationen. En urvalsundersökning görs då en 
mindre grupp väljs ut för att representera totaliteten menar Stukat.32 Som tidigare tagits upp är 
det en stor organisation som är i fokus och på grund av uppsatsens tidsbegränsning är det 
svårt att studera alla. En urvalsundersökning är mer passande för denna studie då jag vill 
fånga informanternas upplevelser. Först var tanken att undersöka den psykosociala 
arbetsmiljön i låg- och högstadieskolor men det var svårt att få informanter att vilja ställa upp. 
Det kan bero på att det kan vara känsligt med psykosocialarbetsmiljöfrågor och kan därför 
vara orsaken till att många inte vill berätta om sin befintliga psykosociala arbetsmiljö då det 

                                                            

26 Alvesson M. & Sköldberg K. (2008): Tolkning och reflektion - vetenskapsfilosofi och kvalitativmetod. 
27 Rosengren K.E. & Arvidson P. (2002): Sociologiska metoder.
28 Hellevik. (1987)
29 Miles M.B. & Huberman M.A. (1994): Qualitative Data Analysis.
30 Rosengren & Arvidson. (2002)
31 Rosengren &Arvidson. (2002)
32 Stukât. (2005)
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kanske finns problem i den. Därefter kontaktades ett stort företag i norra Sverige för att se hur 
det psykosociala arbetsmiljöarbetet fungerar där. Jag bestämde mig för att bilda en 
uppfattning av hur personalavdelningen jobbar med psykosociala arbetsmiljöfrågor för att 
sedan studera en arbetsgrupps upplevelser av den psykosociala arbetsmiljön. Arbetsgruppen i 
sin helhet består av tjugofem arbetstagare och av dessa valdes fyra anställda till min studie. 
De fyra informanterna representerar deras arbetsgrupp och organisationen i sin helhet. 

Den stora organisationen i norra Sverige står för de empiriska data som använts i 
undersökningen. Samtliga informanter var okända för mig vilket bidrog till att jag kunde vara 
mer objektiv och inte ha någon förförståelse för individerna. Jag kunde på detta sätt ha en mer 
neutral ställning vilket följer att empirin så gott det går, inte påverkats. I studien har valet 
gjorts att inte namnge företaget för att behålla informanternas anonymitet. 

När organisationen kontaktades per telefon fick jag i första hand prata med en person från 
personalavdelningen på den stora organisationen. Av kontaktpersonen fick jag telefonnummer 
och e-postadresser till chefer för två olika arbetsgrupper. En av cheferna blev intresserad av 
att ställa upp och intervjutillfällen bokades in per telefon. Informanterna valdes ut av chefen, 
de var en arbetsledare och tre anställda. Det bokades även in intervju med en från 
personalenheten som hade ansvar för psykosociala arbetsmiljöfrågor i organisationen. Genom 
att kontakta personalenheten blev jag kopplad vidare till lämpliga informanter för 
undersökningen vilket är ett lämpligt sätt att gå till väga för denna studie. Informanterna som 
studerats bestod av fyra kvinnor och en man, men detta har valts att uteslutas från ett 
genusperspektiv i undersökningen då kön var okänt innan intervjutillfället. Informanterna var 
mellan 35-55 år gamla och har jobbat i organisationen under en längre period. Mer 
omfattande information angående studien fick informanterna i början av varje intervju. 

Eftersom psykosociala arbetsmiljöfrågor kan upplevas som känsliga är det viktigt att vara 
medveten om det i undersökningen. Många kan uppleva att det är jobbigt att prata om dessa 
frågor då mycket bygger på personliga upplevelser. I den psykosociala arbetsmiljön ingår 
även synen på arbetsgruppen och arbetskamraterna vilket individer inte alltid vill dela med sig 
av. Även frågor om stämningen i gruppen och klimatet på arbetsplatsen är inte alltid lätt att 
berätta om, särskilt om de uppfattas som negativa. 

Intervjuns genomförande
"Kvalitativa metoder får inte förstås som något man alltid ska använda utan det är något som 
ibland kan ge bättre insikter beroende på vad det är man studerar"33 Idgar M. Holme & Bernt 
K. Solvang menar att kvalitativa metoder kännetecknar en närhet till forskningsobjektet. 
Kvalitativ metod innebär att ansikte mot ansikte möta undersökningsenheternas befintliga 
situation. 34 Karin Widerberg menar att det som är av betydelse för forskaren i kvalitativ 
metod är informanternas uppgifter, berättelser och förståelse. Intervjuformen för kvalitativ 
metod kan innebära en förberedelse av innehållet och formen av intervjun. Widerberg menar 
att samtliga informanter kan få liknande intervjufrågor och att kvantifiering av intervjusvaren 
är möjlig inom kvalitativ metod. 35 Ett hjälpande verktyg för forskaren under 

                                                            

33 Holme I.M. & Solvang B.K. (1997): Forskningsmetodik - Om kvalitativa och kvantitativa metoder. s.92
34 Holme & Solvang. (1997)
35 Widerberg K. (2002): Kvalitativ forskning i praktiken. 
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intervjusituationen är att ha utformat en intervjuguide anser Widerberg. 36. För att ta med alla 
relevanta frågor för studien har en intervjuguide utformats. 

Ejvegård menar att en intervjuguide med bestämda teman inom området för ämnet gör det 
möjligt för forskaren att ställa frågorna på ett individualiserat sätt där det finns frihet för 
följdfrågor. 37 Intervjuguiden som utformats är halvstrukturerade, även kallat semistrukturerat 
för att ha möjlighet till att ställa följdfrågor och att intervjusituationen ska kunna upplevas 
som ett samtal. Intervjuguiden är utformad efter teman för att få en bättre översikt och kunna 
utföra intervjun i rätt ordning. Det har utformats två olika intervjuguider, informanten från 
personalenheten och servicegruppen har olika andra teman Intervjuguiden har valts att delas 
upp efter teman, till informanten från personalenheten: Bakgrund, Kommunikation/Trivsel, 
Psykosocial arbetsmiljö, Socialtstöd/Policyn. Intervjuguiden till servicegruppen består av 
teman: Bakgrund, Psykosocial arbetsmiljö, Arbetskrav/Egenkontroll, Socialtstöd/Gruppen, 
Kommunikation/Trivsel. 

En provundersökning bör göras för att testa intervjufrågorna och genom ett stickprov kunna 
frambringa de representativa frågorna inför intervjutillfället med informanterna menar 
Hellevik.38 En provintervju har genomförts för att pröva frågorna i intervjuguiden så ledande 
frågor och missförstånd kan undvikas. Provintervjun genomfördes med en vän för att sedan 
omformuleras om några missförstånd uppstod. Med hjälp av provintervjun formulerades den 
slutgiltiga intervjuguiden som användes under intervjutillfällena. Utöver provintervjun 
gjordes sammanlagt fem intervjuer. Intervjuerna valdes att utföras enskilt med varje informant 
för att de inte skulle bli påverkade av varandra och ha möjlighet att berätta sina egna 
upplevelser för att få en rättvis bild.

Platsen för intervjun är av stor vikt och informanten bör därför ha möjlighet till att välja en 
miljö där den känner sig trygg menar Ejvegård. 39 Intervjuerna genomfördes på 
organisationen. Arbetsledaren valde plats för intervjuerna av personerna i servicegruppen, 
platsen för intervjuerna låg informanterna nära till hands. Intervjuplatsen för tre av 
informanterna i servicegruppen genomfördes i ett litet samlingsrum på arbetsplatsen. Den 
fjärde intervjun med informant från servicegruppen utspela sig i ett större konferensrum på 
arbetsplatsen. Intervjuplatsen med informanten från personalenheten genom fördes i dennes 
kontor. Platsen valdes av informanten själv. 

Upplägget på intervjun var att varje intervjuperson informerades i början av intervjun om de 
etiska reglerna anonymitet, frivillighet och samtycke att delta samt rättighet att avbryta 
samarbetet när respondenten själv vill om detta skulle vara aktuellt. Därefter presenterades 
syftet med studien och de medföljande frågeställningar som utformats. Varje informant 
tillfrågades om inspelning av intervjuerna fick genomföras. Det tydliggjordes att det enbart är 
jag som ska lyssna på bandet och att det är till hjälp för att kunna få med allt som sagts på 
intervjun. Då informanterna godkänt inspelning spelades intervjuerna in och varade cirka 30-
60 minuter. Intentionen med att spela in varje intervju är att mer aktivt kunna delta i 

                                                            

36 Widerberg. (2002)
37 Stukât. (2005)
38 Hellevik. (1987)
39 Ejvergård. (2009)
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intervjusituationen och sedan kunna skapa sig så verklighetsenlig bild som möjligt av varje 
enskild intervju. 

Det inspelade materialet av intervjuerna transkriberades ut i text form för att få med allt ur 
sammanhanget. Efter att en transkribering gjorts av intervjuerna framställdes i uppsatsen ett 
resultat. Resultatet förenades 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 mäta och om det är av relevans för 
problemställningen. Hellevik menar att validiteten är den insamlade datas väsentlighet för 
studien som genomförts.40 Vid utformandet av syftet i studien har kvalitativ metod valts och 
de mätinstrument som använts. Detta för att få en hög validitet i undersökningen. Den 
kvalitativa metoden har inneburit intervjuer och därför har en intervjuguide anpassats för att 
kunna besvara syftet och de medföljande frågeställningarna i studien. Den utformade 
intervjuguidens anpassning till studien har medfört ett intervjumaterial som är av relevans för 
undersökningen. Hög validitet har kunnat uppnås genom att ha teman och utrymme för 
följdfrågor i intervjuerna. Under intervjusituationen har frågorna varit tydliga då en 
provintervju gjorts i förväg och en naturlig ordningsföljd har försökts att hållas under hela 
intervjun. 

Reliablitet definieras av Hellevik som är hur mätningarna genomförts samt noggrannheten 
och tillförlitligheten i genomförandet. 41 En provintervju valdes att genomföras för att undvika 
misstolkningar av frågor i intervjuguiden. Under intervjutillfället har tydlighet och 
noggrannhet av varje fråga försökts att uppnås och en naturlig ordning av frågorna följts. Med 
hjälp av intervjuguide indelad i teman som innehåller flera frågor har många av 
informanternas svar kunnat utläsas homogent, där samtliga har liknande svar. Med hänsyn till 
dessa faktorer har studien en hög reliabilitet. Att vara helt objektiv och ge en objektiv bild av 
verkligheten till omgivningen kan vara svårt och därför bör det påpekas att resultatet består av 
informanternas subjektiva berättelser och deras upplevelser av sin situation. Även viktigt att 
påpeka att det är mina tolkningar av informanternas berättelser som presenteras.

Forskningsetik och moral
I dagens samhälle har den vetenskapliga forskningen en viktig position.42 Genom forskning 
öppnas möjligheten till att öka kunskapen inom nya och existerande ämnesområden. 
Forskningen bidrar även till att utveckla och göra befintliga metoder, produkter och system 
bättre. Med god forskningssed menas att forskningen ska söka efter nya kunskaper genom ett 
kritiskt förhållningssätt och ifrågasätta de invalda rutiner och tankesätt som finns.43

Etiken fokuserar på moral som består av grundläggande principer, normer och värden som en 
forskare systematiskt bör medvetliggöra och bearbeta. Etiken kan därför fastställas som 

                                                            

40 Hellevik. (1987)
41 Hellevik. (1987)
42 Gustafsson B. & Hermenerén G. & Petterson B. (2004): Vad är god forskningssed?
43 Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
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”moralens teori”. Moral kan definieras som ”de principer, normer och värderingar som 
bidrar till att bestämma en persons eller grupps handlingar i en konkret situation”.44

Forskaren sätts i fokus inom forskningen då samhället och allmänheten förväntar sig att 
forskaren gjort sitt bästa för att få fram så hållbara och väsentliga resultat som möjligt. 
Forskaren ska inte följa sina egna eller andras privata intressen och inte heller låta sig bli 
påverkad eller manipulerad av andra. 45 Några allmänna regler som en forskare bör följa är 
Ärlighet, Öppenhet, Ordningsamhet, Hänsynsfullhet och Oväld.  Det innebär att forskaren 
alltid måste tala sanning i sin forskning, öppet redovisa metoder och resultat, kommersiella 
intressen och andra bindningar samt medvetet granska och redovisa utgångspunkter för 
forskningen. Forskaren får inte stjäla resultat från andra och bör hålla god ordning i sin 
forskning, inte utsätta andra människor för skada och forskaren ska även vara rättvis i sin 
bedömning av andras forskning.46

Resultatets värde och karaktär påverkas av valet av metod för undersökningsområdet. Den 
vetenskapliga kvalitén berörs oerhört mycket av metod frågorna. Den valda metoden har en 
etisk aspekt som bör uppmärksammas.47 De frågor som ska besvaras styr vilka metoder som 
bör tillämpas.48

Författaren bör aktivt diskutera sina resultat för att en god vetenskaplig framställning ska 
kunna uppfinnas. Det är då viktigt att författaren inte enbart tar upp citat och fakta som stödjer 
dennes tes utan bör även presentera argument som talar emot och kunna svara på dem.49 Om 
forskaren inte tar hänsyn till negativa resultat kan tillförlitligheten i studien minska vilket kan 
vara ett etiskt problem.50 Som forskare ska man inte bli förblindad av en annan författares 
verk och skriva utifrån dennes perspektiv utan det är viktigt att författare är kritiska mot alla 
teorier. Författare bör alltså gå efter uttrycket ”kill your darlings” och vara objektiv i sitt 
arbete. 

Forskningens kvalité kan upprätthållas genom att projektet har tydligt syfte och 
frågeställningar, en detaljerad och utförlig metod och det insamlade materialet bör 
systematiskt och kritiskt analyseras.51 Projektet bör utgöras av klarhet, ordning och struktur i 
dess helhet.52

Etiska överväganden 
Forskning som tidigare tagits upp är viktig och en nödvändighet för utvecklingen av både 
samhället och individerna. Därför har två krav utvecklats, forskningskravet och 
individskyddskravet. Med forskningskravet menas att tillgängliga kunskaper utvecklas och 
fördjupas och metoder förbättras. Individskyddskravet innebär att individer inte får utsättas 
för psykisk eller fysisk skada, förödmjukelse eller kränkning och detta krav är utgångspunkten 

                                                            

44 Forsman B. (2002): Vetenskap och moral. S.13
45 Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
46Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004) 
47 Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
48 Forsman. (2002)
49 Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
50 Forsman. (2002)
51 Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
52 Gustafsson & Hermenerén & Petterson. (2004)
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för forskningsetiska överväganden. De forskningsetiska övervägandena delas in i fyra 
allmänna huvudkrav på forskningen.53

Informationskravet innebär att informanterna ska informeras om vad forskningsuppgiftens 
syfte är och upplysas om deras uppgift i undersökningen och vilka villkor som gäller för de 
som ställer upp. Informanterna ska medvetliggöras om att deras deltagande är frivilligt och att 
de kan avbryta sin medverkan när de vill. Information om risker, obehag och skada måste 
meddelas om detta skulle vara aktuellt.54

Samtyckeskravet innebär att forskaren ska ha samtycke från informanterna om deras 
deltagande. Om deltagarna är under 15 år eller om undersökningen är etiskt känsligt kan 
samtycke från föräldrar/vårdnadshavare vara nödvändigt. Deltagarna får bestämma längden 
och villkoren för deltagandet. Om deltagaren vill avbryta sin medverkan ska det inte medföra 
negativa följder för medverkandet. Deltagarna får ej påverkas eller utsättas för olämpligt 
påtryckning vid beslut om att delta eller avbryta sin medverkan. Mellan deltagare och forskare 
bör inget beroendeförhållande existera. 55

Konfidentialitetskravet innebär att alla deltagare ska få konfidentialitet i så stor utsträckning 
som möjligt och att alla personuppgifter ska förvaras så att inga utomstående kan komma åt 
dem. De forskningsprojekt som är etiskt känsliga bör alla inblandade skriva under om 
tystnadsplikt om de uppgifter som uppkommer. Det är viktigt att ta bort uppgifter som kan 
sammankoppla enskilda individer så att de blir identifierbara, särskilt om det är etiskt känsliga 
uppgifter. Det ska vara omöjligt för utomstående att komma åt uppgifter om de medverkande.
56

Nyttjandekravet innebär att alla individuella personuppgifter ska enbart nyttjas i 
forskningssyfte och inte lånas ut för kommersiell användning eller icke-vetenskapligt 
ändamål. Uppgifterna från deltagarna får inte användas vid beslut eller åtgärder som 
exempelvis tvångsintag och vård m.m.57

Egna reflektioner
Som tidigare tagits upp är syftet med studien är att skapa större förståelse för det psykosociala 
arbetsmiljöarbetet på en större organisation i norra Sverige och få en bild av en arbetsgrupps 
upplevelser av den psykosociala arbetsmiljön. För att kunna besvara syftet på bästa möjliga 
sätt har frågeställningar utformats som lyder: Vad är psykosocial arbetsmiljö? Hur arbetar 
organisationen för att skapa en bra psykosocial arbetsmiljö? Hur upplever arbetsgruppen att 
det psykosociala arbetsmiljöarbetet fungerar på arbetsplatsen? I vilken mån påverkar den 
psykosocial arbetsmiljö trivseln på arbetsplatsen? Den metod som använts i studien är av 
kvalitativ art med enskilda djupintervjuer. Kvalitén i studien har genom arbetets gång kritiskt 
analyserats och kriterierna klarhet, ordning och struktur har försökts tillgodoses för att hålla
en hög kvalité.

                                                            

53 http://codex.vr.se/texts/HSFR.pdf (2010-01-05)
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För att uppfylla en god forsknings sed är det viktigt som forskare att inte låta sig bli påverkad 
eller manipulerad av andra vilket jag tycker är oerhört viktigt för att bidra med god forskning 
till samhället. Jag som forskare har så gott det går försökt vara kritisk mot teorier och så 
objektiv som möjlig i skrivandet för att undvika detta. Ett uttryck som jag haft med mig under 
skrivandet är "kill your darlings" för att inte låta mig påverkas av andra forskarperspektiv.

Forskningskravet tillgodoses då tanken är att studera den psykosociala arbetsmiljön på en stor 
organisation samt få en bild av de anställdas upplevelser av det psykosociala 
arbetsmiljöarbetet. Genom att studera en arbetsgrupp i en stor organisation har jag kunnat 
fördjupa kunskapen i psykosocial arbetsmiljö specifikt i den här organisationen men jag tror 
även att studien kan tillämpas på andra stora organisationer också. 

För att uppfylla individskyddskravet har hänsyn tagits till varje enskild individ som ställer 
upp i undersökningen. Genom att vara medveten om de fyra forskningsetiska överväganden 
kan det på ett bättre sätt tillfredställa individskyddskravet. Alla informanter som frivilligt har 
ställt upp i studien har informerats om syftet av undersökningen. Samtliga informanter har 
medvetliggjorts om att de kan avbryta deltagandet om det skulle vara aktuellt. Om risker eller 
obehag skulle existera för informanterna skulle även detta meddelas i god tid för deltagarna
men så har inte fallet varit. Deltagarnas intervjuer ska förvaras på ett sådant sätt så inga 
utomstående kan komma åt dessa. De inspelade intervjuerna har efter transkribering förstörts. 
Inga informanter ska pekas ut och har därför försökts att i så stor utsträckning som möjligt 
använda intervjumaterialet på ett sådant sätt att läsaren inte kan veta vem som sagt vad. Det 
har även valts fingerade namn på informanterna för att behålla deras anonymitet. 
Organisationens namn har valts bort i undersökningen för att informanterna inte ska kunna 
pekas ut. I början av varje intervju har de fyra forskningsetiska kraven presenterats så 
informanterna är medvetna om dessa innan intervjun genomförts. 
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Teori

Inledning 
I följande avsnitt kommer en presentation av de teorier som är av relevans i studien med 
bakgrund av syftet. I teoriavsnittet framförs innebörden av arbetsmiljölagen, skrifter tas upp 
av Erik Homburger Eriksson, Barbro Lennéer Axelson och Ingela Thylefors samt Sigvard 
Rubenowitz syn på psykosocial arbetsmiljö. I teoriavsnittet har det valts att tas med en 
historisk översikt där teoretikerna Max Weber, Hanri Fayol och Fredrick W Taylor tas upp 
med bilden av organisering och arbete förr. För att få en bild av hur tankarna kring Human 
relations utvecklades görs en presentation av Elton Mayo med Hawthorne- undersökningen. 
Karl Marx och Robert Blauner går in på alienation i arbetet. En presentation av Karaseks 
krav- och kontroll modell tas upp med följd av HR- perspektivet. 

Arbetsmiljölagen
Arbetsmiljölagen trädde i kraft 1 juli 1978 och utgör ramen för Arbetsmiljöverkets 
föreskrifter. Arbetsmiljöverkets föreskrifter innehåller de krav och skyldigheter som finns 
med avseende på arbetsmiljön.58 Arbetsmiljölagen syfte är att förebygga ohälsa och olycksfall 
i arbetet men även att i övrigt åstadkomma en god arbetsmiljö.59 Rikt arbetsinnehåll, 
arbetstillfredsställelse, gemenskap och personlig utveckling är vad som strävas efter med en 
god arbetsmiljö.60Det grundläggande inom arbetsmiljön är kraven på att arbetet ska ta hänsyn 
till människors olika fysiska och psykiska förutsättningar och anpassas efter det.61

Arbetsplatsen ska följaktligen utformas med tanke på vad som passar olika människor. De 
olika psykiska och sociala förutsättningar i arbetet ska beaktas. Genom att anpassa 
arbetsförhållanden till människorna kan enformighet, stress och isolering undvikas i arbetet. 
Även välbefinnande och trivsel kan uppnås i arbetet. Arbetsmiljöarbetets mål är bland annat 
att arbetet ska upplevas som en meningsfylld och givande del av tillvaron. Möjligheten till att 
medverka vid utformningen av sin egen arbetssituation är en del som föreskrivs i lagen.62 För 
att åstadkomma en god arbetsmiljö är både arbetsgivare och arbetstagare skyldiga att göra sitt 
bästa.63 Ett systematiskt arbetsmiljöarbete borde fortlöpande bedrivas av arbetsgivaren för att 
förebygga ohälsa och olycksfall samt för att kunna upprätthålla en tillfredsställande 
arbetsmiljö.64

Psykosocial arbetsmiljö
Begreppet psykosocial ingår inte arbetsmiljölagen i stället gav arbetsmiljöutredningen ut en 
särskild bilaga med titel Rapporter i psykosociala frågor (1976). Begreppet psykosocial 
användes redan år 1959 av psykologen Erik Homburger Eriksson som menar att människan 
utvecklas i samspel med sin sociala omgivning. Den enskilda människan kan inte förstås 
enligt Homburger utan att på samma gång ta hänsyn till de sociala miljöer, där individen 
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tidigare har befunnit sig och där individen nu lever. Benämningen psykosocial betonar att 
samspelet mellan individen och den sociala miljö individen befinner sig i är viktig för 
utveckling av självet. Psykosocial används inom arbetsmiljöfrågor för att visa på samspelet 
mellan den anställde och den befintliga sociala miljön på och utanför arbetsplatsen.65

Människans psykiska och fysiska hälsa kan betraktas som ett resultat av individens totala 
miljö som i stor utsträckning består av arbetsmiljön.66 Människor är sociala varelser med 
behovet att känna tillhörighet och trygghet tillsammans med andra men även att få bekräftelse 
av andra. Människor har även behov som fokuserar på det egna jaget: ”att skapa, prestera, 
uppleva självkänsla och identitet, att utvecklas och att vara någon i egna och andras ögon”.
Att dessa behov tillfredsställs är viktigt för individens egen självuppfattning och 
självförtroende.67

Barbro Lennéer Axelson och Ingela Thylefors skriver att begreppet psykosocial arbetsmiljö 
kan definieras som samspelet mellan individ och omgivning. Det återspeglar hur människan 
utvecklas och styrs i ett samspel med omgivningen. I relation till andra människor skapar 
individen en uppfattning av sig själv och ger den en innebörd. I begreppet psykosocial ligger 
att individen påverkas av sin omgivning samtidigt som denna i sin tur påverkas av individens 
handlingar. Det är alltså fråga om ett ömsesidigt inflytande. 68

Sigvard Rubenowitz tar upp fem viktiga punkter som innefattar en god psykosocial 
arbetsmiljö. Rubenowitz menar att egen kontroll i arbetet är viktigt och en arbetstagare bör ha 
möjligheten att i viss grad kunna bestämma sin arbetstakt och hur arbetet ska utföras. En 
positiv arbetsledningsklimat innebär att samarbetsklimatet mellan ledare och underställda bör 
vara god. Den anställda bör i arbetet ha utrymme för att kunna utnyttja sina anlag, 
förutsättningar och kunskaper för att uppleva stimulans från själva arbetet. Arbetsgruppens 
trivsel och interaktion bör upprätthållas för en god arbetsgemenskap. Den psykiska och 
fysiska arbetsbelastningen bör vara mest fördelaktig för att uppnå optimal arbetsbelastning.69

Enligt Rubenowitz kan personlig tillfredsställelse och arbetsengagemang skapas om hänsyn 
tas till de fem punkterna.  

Eftersom medlemmar spenderar så mycket tid tillsammans menar Per Eisele att den 
psykosociala arbetsmiljön är väldigt viktig. Det påverkar den stämning som råder på företaget 
och spridningen av denna men stärker även stämningen mellan medlemmarna. Eisele menar 
att dålig psykosocial arbetsmiljö kan leda till sämre välbefinnande, minskat självförtroende 
och ökad oro för individer.70 Dålig psykosocial arbetsmiljö kan exempelvis vara maktstrider, 
aktivt och passivt beteende enligt Eisele. Irritation och mobbning är några exempel på aktivt 
beteende. Resignation eller fysisk frånvaro ses som passivt beteende menar Eisele.71

                                                            

65 Lennerlöf L. (1991): Arbetsmiljö ur psykologisk och sociologisk synvinkel. 
66 Lennéer & Thylefors. (2005)
67 Lennéer & Thylefors. (2005)
68 Lennéer & Thylefors. (2005)
69 Rubenowitz S. (2004): Organisationspsykologi och ledarskap.
70 Eisele P. (2007): Att använda arbetsgrupper effektivt. 
71 Eisele. (2007)
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Arbetsmiljöarbetets mål är att människans välbefinnande, arbetsglädje och hälsa ska 
tillfredsställas inom alla arbeten. Bertil Gardell har utformat tre grundläggande förutsättningar 
för arbetsglädje. Upplevelserna för arbetsglädje är beroende av:

 "möjligheten till inflytande och kontroll över sin arbetssituation"
 ”möjligheterna att uppleva sin arbetsinsats som meningsfull och angelägen"
 ”möjligheten att i arbetet ha kontakt och gemenskap med andra människor."

Bertil Gardell menar att arbeten som i större utsträckning möjliggör självbestämmande och 
individens intellektuell, sociala och manuella resurser stimuleras av allsidiga krav, är det 
större sannolikhet till att glädje och mening upplevs i arbetet. 72

Enligt Per Olov Dahlgren och Kerstin Dahlgren är arbetsmiljöarbetet viktigt då de påverkar 
individens familjeliv, fritid och den allmänna livstillfredsställelsen. Dahlgren & Dahlgren
menar att arbetsmiljöarbetet inte enbart förbättrar vår arbetstillfredsställelse utan påverkar 
även andra livsområden positivt i individers liv. 73 Medbestämmande och kontroll möjligheter 
i arbetet är påverkande faktorer för individens arbetsmotivation och arbetsglädje menar 
Dahlgren & Dahlgren. Individens möjlighet att påverka sitt arbete samt dess inflytande på 
upplägget och innehållet av arbetet är väldigt viktiga för individen. Även medbestämmande i 
mer övergripande frågor i organisationen en viktig aspekt för individens upplevelse av 
arbetsmotivationen och arbetsglädjen.74 Dahlgren & Dahlgren anser att: "För att vi ska kunna 
ta ansvar måste vi få ansvar och möjlighet att själva bestämma hur ansvaret ska omsättas i 
arbetet."75 Människan har ett starkt behov av samarbete med andra människor då individen till 
naturen är en social varelse. Därför bör arbetet i sig bygga på samverkan och arbetsmiljön bör 
vara utformad på ett sätt som gör det lättare för de anställda att ta kontakt med varandra menar 
Dahlgren & Dahlgren. 76

I allmänhet är individen väldigt beroende av kunskapen om dens omgivning då det skapar en 
känsla av säkerhet och trygghet och samtidigt en helhetssyn . För individens välbefinnande i 
arbetet är därför information om arbetsorganisationen nödvändigt menar Dahlgren & 
Dahlgren. För att kunna uppfylla individens medinflytande och möjligheten till påverkandet 
av sin arbetssituation är det nödvändigt med en fungerande kommunikation inom 
organisationen. En fri kommunikation innebär samtliga anställdas rätt till att ta kontakter, få 
information och skapa dialog och är mycket värdefull anser Dahlgren & Dahlgren.77 De fyra 
metodiska stegen i psykosociala arbetsmiljöarbetet är att kartlägga, analysera, åtgärda och 
förebygga psykosociala problem menar Dahlgren & Dahlgren. De anställdas hälsa, 
välbefinnande och arbetsglädje bör tillfredsställas genom arbetets innehåll och upplägg. 
Dahlgren & Dahlgren menar att för att lyckas med det psykosociala arbetet måste alla vara 
väldigt observanta på brister i arbetsmiljön men även uppleva ett engagemang för sitt och 
arbetskamraternas välbefinnande, deras arbetsglädje, hälsa osv. 78

                                                            

72 Dahlgren P.O. & Dahlgren K. (1981): Hur har du det på jobbet?: en bok om den psykosociala arbetsmiljön. 
73 Dahlgren & Dahlgren. (1981)
74 Dahlgren & Dahlgren. (1981)
75 Dahlgren & Dahlgren. (1981) s.56
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Synen på arbete och organisering
I följande kommer Max Webers teori om byråkratins idealtyp. Henri Fayol och Fredrick W 
Taylor tas upp för att få en kortfattad bild av hur synen på arbete och organisering sett ut. 
Huvudtanken är att få en överblickande uppfattning av människosynen inom organisationer 
förr för att sedan komma in på Human relations som är viktig idag och relevant för den 
psykosociala arbetsmiljön. 

Den första systematiska tolkningen av organisationers uppkomst utvecklades av Max Weber. 
Weber menade att människans aktiviteter och det de producerar förenades i organisationer på 
ett funktionellt sätt. För att organisationer ska utvecklas är de i behov av kontroll över 
information som är en viktig skrift enligt Weber. En organisation fungerar enbart genom 
skrivna regler och är i behov av arkiv där informationen kan lagras. Weber menar att 
organisationer är uppbyggda hierarkiskt, där toppen av hierarkin består av makthavarna. 
Weber ansåg att de stora organisationerna var byråkratiska i en mer eller mindre 
utsträckning.79  

Byråkrati är ett begrepp som uppkom år 1745 av de Gournay som använde sig utav "byrå" 
(med betydelse för både kontor och skrivbord) som sattes ihop med det grekiska ordet för "att 
styra". Betydelsen av byråkrati blev därför "att myndighetspersoner bestämmer saker och 
ting"80. Anthony Giddens menar att byråkrati sammankopplas med hemlighetsmakeri, 
ineffektivitet och slöseri med både tid och resurser. Däremot är noggrannhet, precision och 
effektivitet något som andra författare kan förknippa byråkrati med menar Giddens. De menar 
att den mest effektiva organisationen, är en byråkratisk organisation eftersom systemet då 
styrs av fasta regler och förfaranden. Mellan dessa två uppfattningar hamnar Webers tolkning
menar Giddens. Byråkratin är en väsentlig del av samhällets rationalisering ansåg Weber, då 
bland annat vetenskap, utbildning och styrelseskick påverkas. Weber menar att utvecklingen 
och expansionen av byråkratin i det moderna samhället är oundviklig då stora sociala system 
endast kan tillfredsställa de administrativa kraven genom byråkratisk makt. Weber utvecklade 
en idealtyp för byråkratin och tog upp väsentliga egenskaper en byråkrati har:

 "Det finns en klar och tydlig makthierarki som är uppbyggd i form av en pyramid med 
den mäktigaste positionen i toppen" 

 "Skrivna regler styr tjänstemännens handlingar på alla nivåer i organisationen. Ju 
högre position tjänstemannen har desto mer flexibilitet krävs och inte enbart 
rutinuppgifter"

 "Ämbetsmännen är anställda på heltid och får lön för sitt arbete. Varje position i 
organisationen har en bestämd lön kopplad till sig. Individer förväntas göra karriär 
inom organisationen"

 "Det finns en åtskillnad mellan de anställdas uppgifter inom organisationen och livet 
utanför"

 "Ingen medlem av organisationen äger de redskap och resurser som de arbetar med. 
Utvecklingen av byråkratin leder till att den anställda inte längre har kontroll över 
sina produktionsmedel" 

                                                            

79 Giddens. (2003)
80 Giddens. (2003) s.489
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Ju mer en organisation liknar den idealtyp som Weber beskriver byråkratin som, desto 
effektivare kommer organisationen kunna nå de uppsatta målen enligt Weber.81 Genom dessa 
formella regler skull en garanti finnas om att ingen irrelevant hänsyn togs menar Weber som 
exempelvis kunde vara personliga relationer. På detta sätt skulle spänningar och konflikter 
undvikas inom organisationen ansåg Weber.82 Dock insåg Weber även konsekvenserna av 
byråkrati då ett flertal arbetsuppgifter kunde upplevas som trista, enformiga och utan 
utvecklings möjligheter av individers kreativitet vilket kunde leda till ineffektivitet.83

Henri Fayol fokuserar på liknande faktorer i den administrativa skolan där Fayol förespråkar 
om att en organisation ska ha bestämda principer som arbetsfördelning, enhetlig och 
hierarkisk arbetsledning, en klar befogenhets- och ansvarsfördelning. Genom välutvecklade 
planerings- och kontrollsystem ansåg Fayol att samordningen kunde effektiviseras. Däremot 
betonade Fayol betydelsen av personliga kontakter, genom förståelse och uppmuntran borde 
samhörighetsanda skapas i organisationen.84 Fredrick W Taylor är en ingenjör som satt spår i 
1900-talets organisering. Med Scientific management eller även kallat Taylorism menades 
vetenskapligt företags ledande. Taylor ansåg att varje arbetsuppgift kunde systematiskt 
studeras för att utveckla ett mest effektivt och rätt sätt för utförandet av arbetsuppgiften som 
varje anställd skulle lära sig. Arbetsuppgifter skulle enligt Taylor delas upp i flera delmoment 
där varje arbetstagare fick ansvar för ett moment. Synen på den anställda och människan var 
att den liknades som en fysiologisk maskin.85 Kritiken mot Taylorismen samt tidigare 
organisationsteorier bidrog till utvecklandet av Human relations. 

Hawthorne - Undersökningen
Hawthorne – undersökningen genomfördes av Elton Mayo runt 1920- 1930-talet.86 I en 
anläggning utanför Chicago genomfördes Hawthorne - undersökningen där forskare studerade 
varierad belysning, arbetstider och arbetsorganisationens påverkan på produktionen. De 
slutsatser som kunde dras efter undersökningen var att stora förändringar i produktionen skett 
men oberoende av den yttre miljön. Forskarna menade att de positiva förändringarna låg på ett 
socialpsykologiskt plan. Då de anställda blev uppmärksammade i sin arbetsroll stärktes de 
anställdas självkänsla och undersökningen som ägde rum på företaget blev ett gemensamt 
ämne för de anställda som svetsade samman arbetsgruppen. Uppmärksammandet av de 
anställda bidrog till ökat intresse, trivsel och produktion. 87 Undersökningen kom att bli vägen 
till upptäckandet av den sociala människan, den arbetande är även människa i 
arbetssituationen och vill bli behandlad så.88 Hawthorne - undersökningen väckte tankar kring 
människans behov av arbetstillfredsställelse och Human relations.89

Rubenowitz menar att förr koncentrerades det på maskineriet och människan sågs som ett 
kugge i hjulet, men intresset förändrades och istället låg fokus på individen som utför 
arbetsinsatsen. Det var här human relations kom in med fokus på arbetsmotivationen och 
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arbetsklimatets betydelse för att nå en effektiv organisation. Inom Human relations började 
organiska principer utvecklas där människan var central.90 Human relations innebär att 
behoven av mänskliga relationer är betydelsefullt. Social ställning och funktion är ett av 
behoven den anställda har men även att fylla en plats inom en grupp i samhället. Den 
anställda vill uppleva att den behövs inom gruppen och känna uppskattning av övriga 
medlemmar i gruppen. Om en arbetstagare inte känner meningsfullhet och arbetsengagemang 
kan det leda till att den anställda alieneras, då den anställda känner maktlöshet och 
vantrivsel.91

Alienation 
Karl Marx tog upp begreppet alienation. Människan kan på ett medvetet plan förändra den 
omgivning som finns runtom. Marx menar att människan kan skapa något utanför sig själv, 
det vill säga arbeta. Individen blir en människa genom arbetet menar Marx. Samhället och 
sociala förhållanden skapas av människor men samtidigt så formas den enskilda människan av 
det samhälle som råder. Människan förvandlas till ett objekt i det rådande samhälle där 
ägande och kontroll av produktionsprocessen är andra än de arbetande. Lagar inom 
marknadsekonomin, arbetsmarknaden och arbetsorganisationen utsätter människan. 
Människan påverkas från att vara aktiv till ett passivt skapande vilket Marx då menar att 
människan förtingligas. Då människan inte kan bestämma eller ha kontroll över sitt eget 
arbete leder det till att individen alieneras. Människan blir då enligt Marx främmande för 
produkt och produktionsprocess men samtidigt för sig själv.92

Marx definierar alienationsbegreppet som förfrämligande eller göra främmande för.93 I ett fritt 
samhälle är demokratin enligt Marx den ända passande stats form.94 Marx fokuserar på 
lönearbetaren som människa och vilken betydelse lönearbetet har. Den ekonomiska 
alienationen Marx tar upp är att synen på arbetaren är att individen ses som ett arbetsdjur. 95

Marx säger att människans viktigaste sysselsättning är arbete och genom arbetet skapas 
människans värld och självet. För att tillfredsställa de mänskliga behoven arbetar människan, 
då människan lär sig den "materiella produktionsprocessen". Men då de grundläggande 
mänskliga behoven tillfredsställs skapas nya behov vilket Marx menar är den historiska akten. 
Med "den objektiva människan" menas att människan "objektiverar" sig själv genom arbetet 
då tankar och egenskaper omvandlas till objekt. De objekt som skapas ger en bild av de 
egenskaper och anlag som människan besitter. Individens aktivitet påverkas av 
självvärderingen som i sin tur påverkas av aktiviteten och de objekt som produceras menar 
Marx. Men detta kan dock inte ske om arbetet är påtvingat och begränsat.96

Marx utgår från ett kapitalistiskt samhälle97 och menar att arbetaren i ett sådant här samhälle 
måste sälja sin arbetskraft för att kunna existera.98 Människans arbetskraft har då enligt Marx 
förändrats till en vara och det som produceras är inte för eget bruk vilket ger andra makten i 
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produktionsprocessen. Det arbete som inte är alienerande enligt Marx kan citeras som 
följande:

”Det ideala arbetet är således en aktiv, medvetet viljande,
självförverkligande, social produktionsprocess, där aktiviteten är ett mål i sig självt."99

I samhället kräver ofta produktionen samarbete och kommunikation mellan arbetarna. 
Arbetarens insats är ofta en del av den totala produktionen och varje arbetares prestation 
bidrar till en helhet. Marx menar att det kan uttryckas som: "bestämda individer som 
producerar på ett bestämt sätt, etablerar bestämda sociala relationer med varandra". 100

Robert Blauner är en annan forskare som studerat arbetarens upplevelse av alienation. Blauner 
lägger sin fokus på teknologins och organisationens betydelse. Blauner studerar 
produktionsuppläggningens konsekvenser med avseende på fyra del aspekter av 
alienationsupplevelse: 

1. maktlöshet - att vara kontrollerad och styrd av andra utan möjlighet att förändra dessa 
förhållanden.

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

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

4. jag-främlingskap - bristande personligt engagemang ledande till avpersonalisering och till 
att man ser arbetet som ett instrument istället för som betydelsefullt i sig.101

Rubenowitz menar att betydelsen för arbetstillfredsställelse i det dagliga arbetet är inte bara 
den psykosociala miljön utan också själva arbetsengagemanget, känslan av att uppleva arbetet 
som meningsfullt och av att aktivt ha möjlighet att påverka den egna arbetssituationen. 
Bristande arbetsengagemang som med andra ord är alienation, kan vara en följd utav antingen 
arbetsuppläggningen eller av företagets organisatoriska uppbyggnad, eller också av en 
kombination av dessa två. Med alienation följer en känsla av maktlöshet och vantrivsel, och 
arbetet blir därigenom endast ett medel för fritid och konsumtion.102

Karaseks krav- och kontroll modell
Robert Karasek är en sociolog från USA som utvecklat krav/kontrollmodellen. Arbetskrav 
och egenkontroll utgör de två huvudvariablerna i modellen. Genom att kombinera arbetskrav 
och egenkontroll får man fyra huvudtyper av arbetet.103
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Karasek tar upp begreppet krav och menar att det beskriver en arbetstagares upplevelser av 
höga eller låga krav i sitt arbete. Dessa krav innefattar både psykiska eller fysiska krav på 
arbetstagaren. De psykiska kraven menar Karasek är både mängdkrav och svårighetskrav. 
Mängdkraven är påtvingat eller frivilligt arbetstid/övertidsarbete som kan påverka hälsan. 
Karasek menar att en individ klarar väldigt mycket övertidsarbete i synnerhet då uppgifterna 
är stimulerande och intressanta dock behöver individen en återhämtningsperiod.104

En arbetstagares möjlighet till kontroll och inflytande i sitt arbete berör i vilken utsträckning 
den anställda kan påverka sin situation och möjligheten till kompetensutveckling för att kunna 
hantera situationer i arbetet. Då demokrati råder på arbetsplatsen och ett informationsflöde 
existerar samt att förhållanden diskuteras förekommer ett bra beslutsutrymme för den 
anställda.105'

Karasek definierar socialt stöd som det stöd en individ känner från människor i sin 
omgivning. Det sociala stödet på en arbetsplats kan kompensera för svåra arbetssituationer 
och fungera som en stötdämpare. Genom gemensam målsättning och lönesättningsprinciper 
som accepteras av samtliga anställda kan ett positivt socialt klimat skapas. Det sociala stödet i 
arbete kan även vara till hjälp vid stress menar Karasek.106

Human Resources perspektiv
Jag har tänkt använda ett HR perspektiv i studien då detta perspektiv fokuserar på förhållandet 
mellan individ och organisation. Det centrala inom HR perspektivet är att organisationer 
existerar för att tillfredsställa människans behov och inte på andra hållet. Det är ett ömsesidigt 
beroende, då organisationer och människor behöver varandra. Organisationen är i behov av 
nya idéer, energi, kunskaper och färdigheter som människan kan erbjuda. Människan har ett 
behov av lön och möjligheten till utveckling och karriär vilket kan tillgodoses av 
organisationer. Då system och individen inte kommer överrens kan minst en part bli lidande. 
Det som kan ske är att organisationen utnyttjar människorna eller att människorna utnyttjar 
organisationen eller förlorar båda parterna. Däremot kommer organisationen och individen 
                                                            

104 Karasek R. & Theorell T. (1990): Healthy work : stress, productivity, and the reconstruction of working life.
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överrens blir båda parterna tillfredsställda. Då båda parterna överrensstämmer bidrar det till 
individens upplevelse av tillfredsställelse och meningsfullhet i arbetet och för organisationen 
kan kunskap och energi tillföras för att bli framgångsrikt.107 Det grundläggande inom HR 
perspektivet är att ”betrakta arbetsstyrkan som en investering snarare än en kostnad”.108
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Empiri 

Organisationens arbetsmiljöpolicy
För att få en bild av hur organisationen arbetar med den psykosociala arbetsmiljön kommer 
här en presentation av den arbetsmiljöpolicy som finns på organisationen. Den stora 
organisationens övergripande arbetsmiljöpolicy för en god arbetsmiljö finns att ta del av i 
form av ett häfte men även på personalwebben. I häftet står att god arbetsmiljö kännetecknas 
av följande punkter:  

- verksamhetens mål och strategier är väl kända för alla
- tydligt ledarskap där ansvar och befogenheter är definierade på alla nivåer 
- delaktighet och inflytande för alla 
- information, kunskap och utveckling för alla
- kvinnors och mäns lika värden
- hög kvalitet och effektivitet i arbetet 
- anpassning av arbetsförhållanden till människors olika förutsättningar i fysiskt, psykiskt och 
socialt avseende
- en säker och trygg arbetssituation
- inga skador eller ohälsa i följd av arbetet.109

Informanter
Nedan följer en sammanfattning av de fem intervjuer som genomförts och en 
bakgrundspresentation av informanterna. Resultatet presenteras utifrån de teman som 
framkommit efter transkribering och kodning av de genomförda intervjuerna. I studien har det 
valts att användas fingerade namn på informanterna för att skapa en mer verklighetsenlig
förståelse för läsaren och samtidigt bevara informanternas anonymitet:

Sara är från personalenheten och jobbar som personalhandläggare på personalenheten i den 
stora organisationen där studien genomfördes. Hon är 55 år gammal och har jobbat på sin 
tjänst sedan år 2004. Sara har även ett så kallat funktionsansvar över arbetsmiljöfrågor i den 
stora organisationen.

Lisa jobbar som arbetsledare i den utvalda arbetsgruppen som studien gjorts på. Hon är 45 år 
gammal och har jobbat på sin tjänst i åtta år men har jobbat inom organisationen sedan år 
1992. Lisa ansvarar över beställningar, att få hem varor samt scheman med mera.  

Anna är 48 år gammal och har jobbat på sin tjänst sedan år 1994. Anna har ett serviceinriktat 
yrke.

Nova är 35 år gammal och har jobbat på sin tjänst sedan år 2004. Nova har ett serviceinriktat 
yrke.

Jens är 40 år gammal och har jobbat på sin tjänst sedan år 2007. Jens har ett serviceinriktat 
yrke.

                                                            

109 Arbetsmiljöpolicy (1997-12-02)
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Många av informanterna har jobbat på deras tjänst under en längre period. Gemensamt för alla 
informanter är att den psykosociala arbetsmiljön anses vara av stor vikt. De fyra 
informanterna från arbetsgruppen hade inte haft i åtanke att stanna på deras tjänst under en 
längre period, de flesta ville ha ett jobb och mer komplicerat än så var det inte. Behovet av 
arbete av alla olika orsaker blev en anställning som kom att bli långvarigare än vad 
informanterna hade tänkt sig. En del av informanter fick höra att det fanns lediga tjänster av 
bekanta och på så sätt väcktes intresset att söka till tjänsten. Det som är gemensamt för 
samtliga informanter är att de alla blivit kvar på tjänsten även om inställningen från början 
varit annorlunda. Många av informanterna menar att arbetskompisarna är det som gör arbetet 
värdefullt. Saras intresse för denna tjänst väcktes av en omorganisering som skett på 
organisationen och då tjänsten blev tillgänglig. Sara hade även tidigare jobbat inom 
organisationen med personalfrågor men nu bildades personalenheten som kom att vara mer 
centralt på den stora organisationen. 

Organisationen
Sara från personalenheten berättar att organisationen arbetar med psykosocialt
arbetsmiljöarbete på lite olika sätt. Just nu pågår till exempel ett projekt för förvaltningsstödet 
på organisationen där det jobbas med kulturfrågor. Informanten tar upp att i organisationens 
strategidokument står det att kulturen ska präglas av öppenhet, tillit, respekt och ansvar vilket 
ingår i projektet. Sara från personalenheten menar att det just nu enbart berör 
förvaltningsstödet men det är möjligt att det i framtiden även kommer beröra andra 
avdelningar med. Det är mycket som är på gång just nu inom organisationen då det ska 
beslutas om en omorganisering där tretton avdelningar ska bli fem till sju stycken och beslutet 
tas i februari av organisationsstyrelsen så mycket vilar till att beslutet tas menar Sara. Men 
Sara anser att även om det organisatoriskt blir stora förändringar måste det inte påverka det 
praktiska avsevärt. Däremot blir det självklart förändringar i arbetsmiljöarbetet som 
skyddsombud, administrativt arbete och nya chefer är några exempel som tas upp. 

Organisationens arbetsmiljöpolicy som Sara pratar om är väldigt gammal och har inte 
uppdaterats på länge, men används idag som en vision eller viljeinriktning som visar det 
organisationen står för och vad de vill med arbetsmiljö delen vilket fortfarande fungerar 
menar Sara. Personligen använder sig Sara inte utav arbetsmiljöpolicyn i vardagligt bruk men 
berättar att den finns med i bakhuvudet, däremot plockas policyn fram vid 
arbetsmiljöutbildningar. De anställda på organisationen informeras inte på något särskilt sätt 
om den befintliga arbetsmiljöpolicyn men vill en anställd titta på dessa policyn finns de att 
söka på personalwebben. Sara från personalenheten menar att målet med psykosocialt arbete 
är att alla ska må bra och trivas på arbetsplatsen. Även att de enskilda anställda ska bli sedda 
på jobbet och bli respekterade för det de gör menar Sara. Det är även viktigt att de anställda 
har sin plats och en roll i ett större sammanhang. 

När det uppstår några psykosociala arbetsmiljöproblem är det i förstahand den närmaste 
chefen arbetstagaren ska vända sig till. Är det inte möjligt att lösa det internt går det upp till 
personalenheten som i sin tur tar in extern hjälp som är specialiserade på sådana här frågor. 
Chefen och ansvarig på personalenheten gemensamt med den externa hjälpen diskuterar 
tillsammans med arbetstagaren fram en lösning på problemet berättar Sara på 
personalenheten.
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Resultat
Här presenteras det empiriska material som framkommit genom de fem intervjuerna som
genomförts. Materialet från intervjuerna har kategoriserats i olika teman. Kategorierna bygger 
på de ämnen som var mest framträdande och återkommande i intervjuerna. 

1. Stämningen i gruppen
Frågan om vad informanterna personligen anser ingår i psykosocial arbetsmiljö ställdes till 
alla. Enligt samtliga informanter är trivsel på arbetsplatsen ett centralt begrepp i psykosocial 
arbetsmiljö. Sara menar att psykosocial arbetsmiljö är allt som är runt omkring oss och att 
jobba i grupp med olika personer inta alltid är så lätt. Nova uttryckte det så här:

”Ja.. det är väll stämningen i gruppen, hur pass hård press vi har på oss varje dag.. blir det 
för många arbetsuppgifter kan många känna en inre stress så det är väll sådana pusselbitar 
som kan vara… och relationer till chefer och andra personal runt omkring det är väll det…"

Nova

Trivseln på arbetsplatsen är påverkad av den stämning som råder i gruppen anser 
informanterna. De menar att själva arbetsuppgifterna inte är det som lockar utan det är 
arbetskamraterna som bidrar till att de vill gå till jobbet varje dag. Nova pratar om att arbetet 
inte är psykiskt utmattande vilket bidrar till att de kan ha mer energi på fritiden också. 

" // jobbet i sig är kanske inte det roligaste // men vi har hiskeligt kul med varan och det är 
nog det som man inte vill vara utan, för att alla väntar till det blir fikarast för då får man 
prata ut så det är nog det som man tycker är bra med jobbet… för jobbet är som inte kul 
jämnt… det är det som gör att man trivs //"

Lisa

”Ja jag trivs annars skulle jag ju inte vara kvar så länge som jag varit så att själva arbetet i 
sig trivs man kanske inte så mycket med man kan ju göra roligare saker men gruppen som jag 
har mina vänner, mina privata vänner och att man har det väldigt fritt och man har tid och 
energi att ägna åt annat för du tröttar inte ut psykiskt på det här stället utan man har energi 
över till annat. "

Nova

Samtliga informanter anser att den sociala tillvaron på arbetsplatsen är av stor vikt. Om den 
sociala tillvaron inte fungerat anser samtliga att det hade påverkat trivseln och arbetsglädjen
på arbetsplatsen. Nova anser att den sociala tillvaron är väldigt betydelsefull och uttrycker sig 
så här: 

”Jo det är jätte viktig.. det är nog A och O, är man i en arbetsgrupp där det inte är bra då 
mår nog ingen bra så det är nog jätte jätte viktigt."

Nova 

Grupptillhörigheten var något som de flesta informanter kände sig osäkra över. Gruppen 
består av tjugofem personer så det upplevs som svårt att ha en stark grupptillhörighet. 
Informanterna beskrev inte gruppen som en enhetlig grupp utan menade att det var uppdelat i 
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smågrupper i den stora gruppen. Detta kan bero på sammanslagningen som gjorts då de 
genomgick en stor omorganisering. 

"//det är ju liksom klickar i gruppen där alla har sina små… alla har sina närmsta men sen så 
jobbar vi ju allihopa tillsammans // alla har ju sina små grupperingar så är det."

Nova

Även klimatet på arbetsplatsen kan vara upp och ner och det kan bero på om det är en 
stressigperiod eller vilken årstid som råder anser vissa informanter. På hösten och våren kan 
klimatet även ändras i arbetsgruppen på grund av mörkret. Men oftast är det bara små grejer 
menar samtliga informanterna som går att lösa men det kan påverka humöret negativt. 

”Jaa.. alla går väll inte runt och skrattar hela tiden nå men visst är det väll ganska bra.. nå
tror jag de flesta trivs och tycker det är bra  men visst kan det bli lite tjafs lite här och där. "

Jens

" //så är det ju när man kommer till fika rummet så känner man av vilken stämning det är, ja 
det är liksom att man måste lära sig, man kan inte skoja med alla och man har liksom lärt sig 
hur man kan vara//"

Anna

En arbetsdag som informanterna upplever tillfredsställande och som mest nöjda över är 
individuellt. Det som generellt tas upp är att alla arbetsuppgifter har blivit gjorda och att man 
haft kul på jobbet. Att ha roligt och skratta mycket är något som informanterna beskriver en 
lyckad arbetsdag som. Även prestationen påverkas av vilket humör som råder och glatt humör 
gör att prestationen blir bättre tycker Anna och Jens. Även bra kommunikation i gruppen och 
utmaningar som gått att lösa är positiva faktorer som höjer prestationsnivån anser 
informanterna. Trötthet tas upp som en negativ faktor för prestationsnivån. 

" Ja när jag själv är på bra humör och jag är utvilad då gör jag mycket bättre… och kanske 
när man vet vilka man jobbar med. "

Anna

Arbetsgruppen har inga speciella personaldagar men de har sina rutinerade fredags- möten 
och anordnar även andra händelser för personalen. Detta tycker alla informanter är positivt då 
arbetskamraterna kan lära känna varandra även utanför jobbet. 

" // vet du vi försöker alltid ha något roligt för oss nån gång då och då // jag vet inte om det 
hinner bli en gång per år men vi brukar hitta på och fara någonstans och sova över // ibland 
är det kanske bara en bowling kväll eller middag för dom som vill… allting är frivilligt för de 
ju efter jobbet // då kan vi ha nått litet seminarier och lyssna på eller nån liten sak för alla oss 
och sen brukar det ju vara då att roa sig helt enkelt.. ja men alltså det är bra men då ska du 
förstå att alla inte vill följa med // men det finns ju möjlighet // "

Lisa

" // ja det är ju att skapa en bättre stämning och att få en större förståelse för varandra även 
när man träffas privat för då sitter vi ju inte och gaggar jobb utan då får vi ju se andra sidor 
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av varandra som är privata på ett sätt som man aldrig kan göra när man är på jobbet så det 
bidrar ju till en bättre stämning. "

Nova

2. Stress på arbetsplatsen
Samtliga informanterna anser att det mest positiva med den nuvarande psykosociala 
arbetsmiljön är trivselkänslan. Däremot tas det upp att det kan vara lite upp och ner, och att 
det kan upplevas väldigt stressigt under vissa perioder på arbetet. Sara från personalenheten 
menar att stress och tung arbetsbörda är psykosociala arbetsmiljöproblem som många kan 
uppleva i deras arbete på organisationen. 

"//vi har mycket stressigt vissa gånger, ja det här som ska vara färdigt till åtta, ja vi är helt 
slimmade så tiden har ju dragits ner för oss och vi ska då hinna.. men vi tar aldrig in någon 
om någon är sjuk.. utan då får vi jobba för dom också eller vi har ju det som ska vara klart 
och det kan vara vissa gånger många sjuka samtidigt så det är svårt just då.. så ibland kan vi 
ha hemskt stressigt i perioder men det brukar lösa sig men då blir man lite extra irriterad… 
men jag tycker att det fungerar bra men det är ju alltid små saker som någon är irriterad och 
så… men man försöker ju lösa på bästa sätt//"

Lisa

"Ibland inte alltid men ofta kan det vara lite stressigt, speciellt på morgonen och om det är 
många borta då blir det ännu värre."

Jens

3. Problemhantering/Utveckling
Konflikter är något som existerar i arbetsgruppen enligt alla informanter. Det behöver inte 
vara några stora konflikter men små missförstånd är det lite då och då. Oftast går det att lösa 
men det har även hänt att extern hjälp fått tillsättas. Många av informanterna anser att 
konfliktlösning är en viktig punkt som måste förbättras på arbetsplatsen. Men däremot är det 
nästan inga som slutar på arbetsplatsen vilket informanterna menar måste tyda på mycket 
positivt. Många är generellt sätt väldigt nöjda med sin arbetsplats och arbetssituation även om 
förbättringar alltid kan göras. 

”Jag tycker ju att det är bra så som det är nu // "

Jens

"// de flesta som kommer hit blir kvar så någonting gott måste det ju finnas med det här jobbet 
och det här stället, det är inge omsättning på personal här, vi har faktiskt jätte många här 
som går i pension som varit här hela sitt arbetsliv så det är ganska fantastiskt, det tillhör inte 
vanligheten att det är så, det säger ganska mycket."

Nova

Samtliga informanterna tar upp att det ibland tas in extern hjälp från ett företag som jobbar 
med olika frågor i arbetsgruppen för att bibehålla en bra psykosocial arbetsmiljö. Det kan 
gälla konfliktlösningar och liknande frågor menar Sara från personalenheten. Nova berättar att 
de har gjort personlighetstester för att få förståelse för sig själva och hur individen fungerar. 
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Testerna har varit frivilliga och alla i arbetsgruppen har inte deltagit. Däremot menar Lisa att 
det gett en del positiva effekter för arbetsgruppen. Arbetsgruppen har en gång i veckan ett 
fredags- möte. På dessa möten tas det upp hur veckan varit, hur nästa vecka ska se ut och om 
några problem kommer upp kan dessa tas upp på mötet menar informanterna.

"// vi har våra möten om det är något som kommer upp och vi brukar ju ta upp det så och 
diskutera det, sen kan det vara allt från bagateller till större saker."

Jens

”Ja vi har ju möten varje fredag då // brukar vi ta upp om någonting hänt eller om det ändras 
någonting men sen kan det ju komma under dagen också // och sen så är det ju alltid någon 
som skriver så om man är borta kan man gå och läsa vad dom har sagt på mötena//"

Anna

Det som upplevdes som de viktigaste psykosociala arbetsmiljöfrågorna var att arbeta mer med 
frågor som konfliktlösning, kommunikation och stresshantering under vissa perioder. 
Förbättringar kan alltid göras men det är inte alltid så lätt att ordna så att alla tjugofem 
anställda i arbetsgruppen tycker att det är det bästa menar informanterna. Men att få gruppen 
att fungera på ett bra sätt är en nödvändighet då alla jobbar med alla och så nära varandra. 
Därför anser Lisa att det är viktigt att alla känner att de får säga vad de tycker och tas på 
allvar. Samtliga informanter tycker även att den fysiska och psykiska miljön är påverkande 
faktorer för individens trivselkänsla. 

”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 på den egna arbetssituationen upplevdes som ganska stor av samtliga informanter. 
Lisa säger att det går ju inte att styra över pengar eller andra frekvenser men att genom 
kommunikation och samarbete kan alla påverka. Enligt informanterna bidrar det även till 
känslan av att jobba med en helhet. Genom ett samarbete och att varje del räknas till resultatet 
av allas prestationer så anser samtliga att de jobbar med en helhet. Däremot kanske inte alla 
informanter är överrens om att de kan påverka längre upp i organisationen. 

"// om det kommer några beslut // att vi kanske ska ändra i något så är det nog inte så att man 
kan påverka men det vardagliga kan man kanske."

Lisa

Trivseln på arbetet är väldigt hög och många ser sina arbetskamrater som en betydelsefull 
faktor. Det negativa som tas upp av samtliga anställda är som tidigare tagits upp känslan av 
stress som kommer i perioder och hanteringen utav konflikter på arbetsplatsen. Däremot anser 
samtliga att arbetskraven generellt sett är tillfredsställande och att personliga samt 
kunskapsenliga utvecklingsmöjligheter finns om det önskas. Informanterna tyckte även att de 
utvecklats sedan de fått tjänsten och kanske lite mer personligutveckling ansåg många. 
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"Ja inte på grund av tjänsten kan jag väll säga, ja eller kanske lite med den här psykosociala 
biten, att man är runt omkring människor och sådana här grejer men arbetsmässigt eller 
kunskapsmässigt har jag väll inte det."

Nova

"// som person kan man säkert utvecklas och bli mer social eller vad man ska säga //"

Jens

" Ja mycket… ja men herregud jag har varit så blyg och försiktig jag har inte sagt ett pip men 
nu går det bra.. som person har jag utvecklats jätte mycket "

Lisa

4 Samarbete/Kommunikation
I arbetsgruppen krävs ett samarbete för att utföra jobbet däremot finns det möjlighet till att 
jobba ensam ibland om det skulle önskas. Samarbetet anses vara relativt bra men av samtliga 
informanter tas det upp att personkemin inte alltid stämmer överrens med alla. Arbetsgruppen 
delas upp i smågrupper som roterar varannan vecka för att alla ska ha möjlighet att arbeta med 
varandra. 

" Jo jag tycker att det är bra för då är det ingen som blir bort glömda, man måste lära sig att 
jobba lite med alla och man måste försöka komma överrens… måste samarbeta för man kan 
inte bara tjura och sätta armarna i kors."

Nova

"// samarbetet fungerar ganska bra tycker jag men det är ju så att vissa fungerar bättre än 
andra."

Anna

Kommunikationen anser samtliga informanter kan vara lite till och från. Den beskrivs av 
informanterna som bättre med vissa arbetskamrater och sämre med andra. Det är personkemin 
som styr och eftersom det är en stor arbetsgrupp kan inte alla komma överrens anser en del 
informanter. 

" Ja det är ju som lite till och från, med vissa fungerar det bättre och med vissa gör det de 
inte, det är ju personkemi, en del har man svårare att samarbeta med, man talar olika språk 
det är ju fullt normalt så är det ju, det är bara att acceptera istället för att grotta in sig och bli 
irriterad // "

Nova

5. Frihet/Egenkontroll
Begreppet frihet såg samtliga informanter positivt på då arbetet erbjuder en stor frihet till 
upplägget av arbetsuppgifterna. Informanterna menar att det finns grundläggande ramar och 
tider som ska passas men utanför det så är det ett ganska fritt jobb. Arbetsuppgifternas 
utförande och uppdelning ansvarar varje arbetsgrupp för och kan därför se till att det blir 
större variation i arbetet. I arbetet ingår grundarbetsuppgifter men utöver det har många även 
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andra arbetsuppgifter som ingår i deras tjänst vilket bidrar till en uppskattad variation av 
informanterna. 

”Ja det är ju ändå ganska varierat det är ju inte så att man står och gör samma fysiska 
moment om och om igen utan man byter ju hela tiden och så plus att vi har det, inte alla som 
har // den friheten att göra andra arbetsuppgifter som vi får göra så det är ett plus i kanten på 
det här stället //"

Enligt informanterna upplever de att det ges stöd på arbetsplatsen. Både från ledningens sida 
och från kollegerna, men informanterna menar att för att kunna få stöd måste individen själv 
ta initiativet till att be om stöd. Information angående arbetet tycker alla informanter att de får. 
Mötena som hålls varje fredag är en bra informationsdag för samtliga, även om en person 
missar ett möte finns all information uppskrivet så alla kan ta del av det. Är det frågetecken 
som dyker upp under arbetets gång vet alla informanter vart de ska vända sig vilket upplevs 
positivt i arbetsgruppen. Nova pratade om att det ständigt i arbetet kan dyka upp nya saker 
och därför är det viktigt att söka upp kunskap och inte tillförlita sig på att andra ska säga åt 
dig. 

" // Om det är någonting som jag funderar på eller nått jag inte stött på, man lär sig ju saker 
hela tiden, allt kanske man inte visste från början utan det kommer lite.. och så kan det 
inträffa nått som aldrig har hänt och då måste man ju fråga… det här har aldrig hänt, vad 
gör jag nu? Hur ska jag göra? Hjälp?//"

Lisa

Samtliga informanter upplever delaktighet på sin arbetsplats. Däremot kan det hända att alla i 
arbetsgruppen inte känner sig delaktiga tror Nova. Lisa menar att hon känner sig delaktig till 
viss mån då hon som arbetsledare ofta kan få skulden för saker som inte alltid går rätt på 
arbetsplatsen och då kan hon uppleva utanförskap.

"Nej visst vore det roligt om alla kunde gå med den känslan att de känner att de blir lyssnad 
på, det skulle vara det ultimata men så vet jag ju att det inte är och det är ju jätte tråkigt."

Nova

De flesta anser att det är klara och specifika mål i arbetet men att det ständigt kan förändras 
eller att det inte står nerskrivet någonstans utan individen vet ändå att det är så. Samtliga 
informanter menar att målet med arbetet är att bli klara med det som ska göras dagligen. 

” //Det finns ju vissa mål som är klara ja allt sånt här vi ska göra men eftersom vi är service 
så är det ju mycket, vi ska ju göra mycket som inte är nerskrivet någonstans, vi alla ska ju 
vara trevliga med kunderna ja sånt där // målet är egentligen att vi ska hinna göra det vi ska 
göra men på vägen dit måste vi vara trevliga och serviceinriktade //”

Lisa

Återkoppling och feedback är något som borde förbättras enligt samtliga informanter. Att 
både få positivt och negativ återkoppling kan vara nyttigt anser en del. För att känna 
motivation i arbetet tas begreppen trivsel, fungerande grupp och godstämning upp som 
bidragande faktorer. Jens berättar att även inkomst och att slippa vara arbetslös är viktiga 
faktorer som motiverar. 
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”Alltså jag tycker att jag har ett jätte roligt jobb vet du så jag tycker allt är roligt och jag 
trivs på mitt jobb så att då flyter ju allt på bra… men det kan vara bättre vissa dagar och 
sämre vissa.. men jag vill gå till mitt jobb för det är så spännande att se vad som händer idag 
och de så mycket runt omkring, så alltihopa. "

Lisa
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Analys
Syftet med analysen är att tolka det material som samlats in under studiens gång. I analys 
avsnittet sammankopplas de teorier som tagits upp i teoriavsnittet med resultatet från de fem 
intervjuerna för att kunna besvara mitt syfte och frågeställningar.

Inom Human resources perspektivet ligger fokus på individen och organisationen. Genom att 
organisationen tillfredsställer de anställdas behov kan meningsfullhet och engagemang skapas 
för de anställda vilket är till organisationens fördelar. Inom den stora organisationen i norra 
Sverige jobbar personalenhet för de anställdas välbefinnande genom psykosocial 
arbetsmiljöarbete. Det är olika delar som spelar en roll för att få en fungerande organisation 
eller i detta fall en fungerande arbetsgrupp. 

I arbetsmiljölagen tas det upp att människors olika fysiska och psykiska förutsättningar ska tas 
hänsyn till i arbetsmiljöarbetet. Detta för att motarbeta enformighet, stress och isolering på 
arbetsplatser. I arbetsgruppen upplever informanterna inte enformighet eller isolering på sin 
arbetsplats då de känner att de har stor frihet och variation i arbetet. Det som informanterna 
upplever negativt med den befintliga psykosociala arbetsmiljön är känslan av stress. Den 
psykosociala arbetsmiljön kan definieras som samspelet mellan den anställda och den 
befintliga sociala miljön. Eftersom människor är sociala varelser finns ett behov till att känna 
tillhörighet och trygghet till andra men även få bekräftelse av andra. Inom den psykosociala 
arbetsmiljö synen är det ett ömsesidigt inflytande då individen påverkas av sin omgivning 
som samtidigt påverkar individens sätt att handla. Informanternas upplevelser av stress kan 
påverka deras humör vilket kan leda till irritationer på arbetsplatsen. Även prestationsnivån 
minskar då många påverkas av stressen negativt menar informanterna. 

Sigvard Rubenowitz fempunkter för en god psykosocial arbetsmiljö kan tydliggöras i 
arbetsgruppen. Rubenowitz första punkt är att den anställda ska ha egenkontroll i arbetet. 
Detta upplever de anställda i form av att de har möjligheten till att bestämma i vilken takt och 
hur arbetet ska utföras på egenhand. Rubenowitz tar även upp att en positiv 
arbetsledningsklimat bör existera. I intervjuerna framkom det att arbetsledningsklimatet var 
lite upp och ner eftersom förhållandet mellan ledare och underställda kunde uppfattas olika av 
informanterna. Då konflikter lätt uppstår i gruppen bör ledaren jobba på bättre 
konfliktlösningar. Rubenowitz tredje punkt är stimulans från själva arbetet. Ur intervjuerna 
kunde det utläsas att arbetet möjliggjorde frihet och fritt tänkande men att deras kunskaper 
och färdigheter inte på något särskilt sätt kom till användning i arbetet. Rubenowitz tar upp 
vikten med god arbetsgemenskap. Detta tyckte samtliga informanter uppfylldes då det råder 
hög trivsel och interaktion på arbetsplatsen. Dock upplevde många att det var grupperingar 
och att personkemin inte stämde överrens med alla. Enligt Rubenowitz ska optimal 
arbetsbelastning eftersträvas. Informanterna menar att det periodvis kan upplevas väldigt 
stressigt i arbetet speciellt då många i gruppen är sjuka. Uppfyllandet av Rubenowitz 
fempunkter kan skapa personligtillfredsställelse och arbetsengagemang. Informanterna är 
medvetna om deras brister och anser att förbättringar alltid kan göras. Men det är ingen hög 
personalomsättning vilket kan visa på att det ändå fungerar bra i arbetsgruppen då många vill 
komma tillbaka.  

Bertil Gardell tar upp begreppet arbetsglädje och menar att arbetsglädje är beroende av olika 
påverkande faktorer. Gardell anser att möjligheten till inflytande och kontroll över sin 
arbetssituation påverkar upplevelsen av arbetsglädje. Informanterna upplever stor frihet och 
känner att de har inflytande över sin arbetssituation som Gardell anser behövligt. Däremot 
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möjligheten till att uppleva sin arbetsinsatts som meningsfull och angelägen är lite mer 
osäkert bland informanterna. Då en del upplever att de till viss del kan påverka 
helhetskonceptet men inte i något större. Det som är positivt är att informanterna upplever att 
i arbetet ha möjligheten till kontakt och gemenskap till andra människor även om inte det 
upplevs i form av hela gruppen. Enligt Gardells grundläggande förutsättningar för 
arbetsglädje kan det i större sannolikhet utläsas att informanterna upplever arbetsglädje. 

Per Olov Dahlgren och Kerstin Dahlgren tar upp begreppet arbetstillfredsställelse och menar 
att det även kan påverka ens privata liv. Nova som är en av informanterna pratade om att det 
mestadels är ett fysiskt arbete vilket inte tröttar ut individen psykiskt som gör att det blir mer 
energi för andra saker efter en arbetsdag. Dahlgren & Dahlgren tar upp att människan är en 
social varelse och därför har ett starkt behov av samarbete med andra människor. Genom att 
arbetsgruppen roterar varannan vecka så har alla i gruppen möjlighet till att arbeta med 
varandra och görs då möjligt att tillfredsställa detta behov Det blir då lättare för de anställda 
att ta kontakt med varandra menar Dahlgren & Dahlgren. Genom möjligheten till påverkan 
och inflytande på upplägget och innehållet av arbetet kan arbetsmotivation och arbetsglädje 
uppnås anser Dahlgren & Dahlgren. Informanterna upplever att de har stort inflytande i det 
dagliga arbetet då de kan bestämma upplägget av arbetet på egenhand.

För att uppfylla individens medinflytande och möjligheten till påverkandet av sin 
arbetssituation är det nödvändigt med en fungerande kommunikation anser Dahlgren & 
Dahlgren. De tar upp konceptet fri kommunikation som innebär att anställda ska ha rätt till att 
ta kontakt, få information och skapa dialoger med varandra och ledningen. Den fria 
kommunikationen kan utläsas av informanternas berättelser i form av de rutinerade fredagars 
möten som äger rum. Där kan varje anställd ställa frågor, få angelägen information om arbetet 
och ta kontakt om det så önskas. 

För att en organisation ska kunna utvecklas är organisationen i behov av information som en 
viktig skrift anser Max Weber. Weber menar att en organisation enbart kan fungera genom 
skrivna regler och är i behov av arkiv där informationen kan lagras. På organisationen 
existerar det skrivna regler och personalwebben gör det möjligt för alla att läsa dessa. Men det 
är inget som följs till punkt och pricka då i detta fall arbetsmiljöpolicyn inte uppdaterats på 
många år. I arbetsgruppen berättar informanterna att de har ramar för vad som måste göras 
men utöver de kan de påverka och bestämma arbetsupplägget väldigt fritt. Weber ansåg att 
stora organisationer var byråkratiska i mer eller mindre utsträckning. Weber utvecklade en 
idealtyp för byråkratin där Weber tar upp bland annat att skrivna regler styr tjänstemännens 
handlingar på alla nivåer i organisationen. På den stora organisationen och den servicegrupp 
som studeras menar informanterna att det till viss del är så. Men som tidigare tagits upp är det 
grundläggande ramar som alla utgår ifrån och lägger upp på sitt egna sätt. En av 
informanterna pratar om att mycket av de skriva reglerna redan finns med i bakhuvudet. 

Henri Fayol lägger sin tonvikt på att organisationen ska ha bestämda principer och 
välutvecklade planerings- och kontrollsystem.  Men det som Fayol även betonade var 
betydelsen av personliga kontakter och menade att genom förståelse och uppmuntran borde 
samhörighetsanda skapas i organisationen. Informanterna i arbetsgrupper tyckte att det ofta 
blev missförstånd mellan arbetskamraterna vilket kunde leda till konflikter. Informanterna tog 
även upp att uppmuntran var något de saknade på arbetsplatsen och skulle vilja ha mer av. 
Fredrick W Taylors syn på organisering var att arbetsuppgifterna skulle delas upp i del 
moment där varje arbetstagare fick ansvar för ett moment. Synen på människan sågs som en 
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fysiologisk maskin. Informanterna tar upp att variationen i deras arbetsuppgifter och att 
arbetstagarna själva kan lägga upp arbetet så alla kan få variation. Detta tyder på att de 
anställda inte ses som fysiologiska maskiner. 

Hawthorne - undersökningen ledde till att arbetsmänniskan upptäcktes och här kom bland 
annat Elton Mayo fram till den sociala människan. I Hawthorne - undersökningen framkom 
att uppmärksammandet av den anställda i sin arbetsroll leder till ökad självkänsla, ökad trivsel 
och produktion för de anställda. Informanterna saknade en del av den här sortens 
uppmärksamhet i sin arbetsroll då det oftast ses som ett kollektiv. Men informanterna var 
eniga om att trivselkänslan på arbetsplatsen är hög som då kan tydas att den sociala 
människan tillgodoses. 

Human relations fokuserar på begreppen arbetsmotivation och arbetsklimat som bidragande 
faktorer till ökad effektivitet. Det centrala inom human relations är att mänskliga relationer är 
av betydelse och att varje människa ska känna att de fyller en plats inom en grupp. Det som 
motiverade informanterna var bland annat den trivselkänsla de hade men även att det var en 
godstämning på arbetsplatsen. Motivationsfaktorer som att ha roligt på arbetet, ha en 
fungerande grupp men även inkomst uppkom under intervjuerna med informanterna. 
Arbetsklimatet beskrevs lite upp och ner av informanterna då det periodvis kunde vara 
stressigt i arbetet, vilket ledde till att många blev lätt irriterade. Anna som är en av 
informanterna pratade om att man måste känna av vilket klimat som råder på fikarummet och 
känna av vilken stämning det är varje gång. Samtliga informanter berättade att klimatet 
vänder ganska snabbt och om det är ett avslappnat klimat idag kan det se annorlunda ut 
imorgon. Samtliga informanter ansåg att de var delaktiga på jobbet och att de tillhörde en 
grupp. 

Rubenowitz skriver om att då en arbetstagare inte känner något arbetsengagemang och 
meningsfullhet kan det leda till att den anställda alieneras och känner maktlöshet och 
vantrivsel. Karl Marx definierar alienationen som förfrämligande eller göra främmande för. 
Då Marx menar att individen blir en människa genom att arbeta men att det inte kan ske om 
arbete är påtvingat och begränsat. Ur informanternas berättelser kan här tydas att ingen av 
dem känner sig alienerade på sitt arbete. Samtliga informanter ansåg att de på ett eller annat 
sätt bidrog till en helhet genom de utförda prestationerna. Genom den frihet informanterna 
upplever att arbetet ger dem känner de att de är en del av det hela. Känslan av maktlöshet 
kanske kan tydas till en viss del då ett antal av informanterna inte ansåg att de kunde påverka 
längre upp i organisationen. Marx tar även upp att produktionen i samhället ofta kräver 
samarbete och kommunikation mellan arbetstagarna. Enligt informanterna är det ganska 
grundläggande i deras arbete då de måste samarbeta med varandra och kommunicera med 
alla.

Robert Blauner menar att arbetstagaren blir alienerad med betydelsen på teknologin och 
organisationen. Blauner tar upp fyra aspekter som kan leda till upplevelse av alienation; 
maktlöshet, meningslöshet, isolering samt jag- främlingskap. Som tidigare tagits upp 
framkom det inte att informanterna upplevde någon maktlöshet på deras arbetsplats. Det 
gäller även upplevelsen av meningslöshet som samtliga informanter inte ansåg sig känna. 
Samtliga informanter kände att de deltog i en arbetsgrupp även om de var uppdelat så fanns 
känslan av delaktighet vilket tyder på att ingen isoleringsupplevelse fanns. Informanterna 
tyckte att deras plats och prestation i arbetet var av betydelse och upplevde att gruppen var 
värdefulla för dem vilket jag- främlingskap inte omfattar. Däremot tar Rubenowitz upp att 
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faktorer som arbetsupplägg och organisatorisk uppbyggnad kan påverka individers 
arbetsengagemang och känslan av arbetstillfredsställelse i det dagliga arbetet. Alla 
informanter var samstämmiga om att förbättringar alltid kunde göras och att genom bättre 
kommunikation bland arbetskamrater och ledning kunna komma fram till bättre lösningar för 
alla. 

Karaseks krav och kontroll modell visar den anställdas krav och kontroll i sitt arbete. Med 
hjälp av informanternas berättelser kan här tydas att servicegruppen pendlar mellan olika rutor 
i modellen. I det dagliga arbetet då det inte är hög stressupplevelse i servicegruppen kan det 
tolkas som att servicegruppen befinner sig i rutan avspänt arbete som innebär att 
informanterna har hög kontroll men låga krav i arbetet. Däremot höjs kraven på den anställda 
då stressnivån höjs i och med att många i servicegruppen är sjuka och då hamnar 
servicegruppen i rutan spänt arbete som betyder höga krav och låg kontroll. Karasek tar även 
upp betydelsen av socialt stöd i arbetet som kan fungera som en stötdämpare då stressen är 
hög i arbetet.  Ur informanternas berättelser kan utläsas att det sociala stödet kan bli bättre på 
arbetsplatsen då arbetsklimatet skiftar mellan bättre och sämre men att även 
arbetskamraternas relationer till varandra kan förbättras. 
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Diskussion
Syftet med studien var att skapa mig större förståelse av det psykosociala arbetsmiljöarbetet 
inom en större organisation i norra Sverige och få en bild av en arbetsgrupps upplevelser av 
den psykosociala arbetsmiljön. För att kunna besvara mitt syfte och frågeställningar har jag 
använt mig av en kvalitativ metod med djupintervjuer. Fem intervjuer har genomförts 
bestående av en informant från personalenheten på den stora organisationen resterande fyra 
informanter ingick i samma arbetsgrupp på organisationen. Informanterna var mellan 35-55 år 
gamla och har haft sina nuvarande tjänster under en längre period. För att förstå hur det 
psykosociala arbetsmiljöarbetet upplevs av servicepersonalen har syftet brutits ner till fyra 
frågeställningar. Jag ville först ta reda på vad psykosocial arbetsmiljö är och hur den stora 
organisationen arbetar för en bra psykosocial arbetsmiljö. Mitt intresse låg även på att studera 
arbetsgruppens upplevelser av hur det psykosociala arbetsmiljöarbetet fungerar på 
arbetsplatsen. Det fanns även ett intresse av att undersöka i vilken mån den psykosociala 
arbetsmiljön påverkar trivselkänslan på jobbet. 

Idag har synen på människan i arbetslivet förändrats jämfört med förr då arbetstagaren inte 
uppmärksammats. Förr låg fokus på produktionen och de anställda var fysiologiska maskiner 
som Henri Fayol uttrycker det. Genom Hawthorne- undersökningen föddes den sociala 
människan och upptäckandet av den psykosociala arbetsmiljön gjordes. Det är inte enbart den 
fysiska miljön som påverkar arbetssituationen så som belysning och ventilation, vilket visat 
sig i Hawthorne- undersökningen. Den psykosociala arbetsmiljön är väldigt viktig såsom 
arbetskamrater, stämningen i arbetsgruppen, egenkontroll i arbetet och handlingsfrihet är 
faktorer som är betydelsefulla för individen. En bra psykosocial arbetsmiljö tillfredsställer 
arbetstagaren personligt och ett arbetsengagemang skapas. 

Organisationer som använder sig av ett HR -perspektiv ser den anställda som en tillgång och 
bör därför jobba för dennes välmående. Enligt vår lagstiftning och tillkommande rapporter om 
arbetsmiljö samt psykosocial arbetsmiljö är det varje individs ansvar att se till sitt egna och 
andras välbefinnande. I denna servicegrupp som studerats i uppsatsen har en hög trivselkänsla 
skapats i gruppen genom en god stämning på arbetsplatsen och en fungerande social tillvaro. 
Arbetskamrater spelar en väldigt stor roll, då många timmar av ens vakna liv tillbringas 
tillsammans. Av informanternas berättelser får jag en uppfattning av att de känner att 
arbetskamraterna är betydelsefulla. 

Psykosocial arbetsmiljö är samspelet mellan den anställda och den befintliga sociala miljön. 
Det som går att utläsa ur informanternas berättelser är att den sociala tillvaron på 
arbetsplatsen är A och O för samtliga. Om inte den befintliga miljön fungerat hade 
personalomsättningen och den trivselkänsla som finns sett annorlunda ut. I dagens läge är den 
sociala tillvaron bättre än den varit på många år och det gör att många trivs just nu. Däremot 
vet inte de anställda när det vänder och hur det kommer se ut i framtiden. 

Som tidigare tagits upp har Sigvard Rubenowitz utformat fem punkter om en god psykosocial 
arbetsmiljö bestående av: egenkontroll, positivt arbetsledningsklimat, stimulans från arbete, 
arbetsgemenskap och optimal arbetsbelastning ska eftersträvas. Den arbetsgrupp som 
studerats har stor egenkontroll i sitt arbete, vilket innebär att alla själva ska kunna ta och 
bestämma hur de ska utföra sina arbetsuppgifter. Jag upplever det som en faktor i arbetet som 
får individen att kunna utnyttja sina kunskaper och färdigheter. Genom att ha möjligheten till 
egenkontroll menar jag att de anställdas självförtroende och självkänsla stärks. 
Arbetsledningsklimatet upplevdes av informanterna som väldigt föränderligt och deras 



41

uppfattning om förhållandet till ledare var olika. En del kände att de kunde påverka högre upp 
i organisationen medan andra inte höll med. Konfliklösning och konflikthanteringen från 
ledarnas sida ansågs av informanterna vara svag. Ett bra sätt att hantera konflikter på är 
väldigt viktigt, då det påverkar hela stämningen och klimatet på arbetsplatsen. Konflikter kan 
även leda till att några i gruppen kan känna utanförskap och låg motivation i arbetet. Ur 
intervjuerna och teorin kan utläsas att ledaren därför har ett stort ansvar i sådana här frågor. 

Rubenowitz punk om stimulans från själva arbetet kan utläsas från intervjuerna är positivt. 
Informanterna tycker att arbetet erbjuder mycket frihet i upplägget och utförandet av arbetet 
vilket uppskattades. Jag upplever att det är positivt att få ta egna beslut och att individen 
känner delaktighet på detta sätt. Även att få jobba på olika platser varannan vecka ger en 
ombytlig miljö för de anställa och är nyttigt för att uppnå välmående. Arbetsgemenskapen 
som Rubenowitz tar upp kunde ur intervjuerna utläsas som att det upplevdes bra till viss del. 
Informanternas trivsel och kommunikation fungerade bra i de grupperingar som finns i den 
arbetsgruppen. Därför blev det att gemenskapskänslan uppfylldes i deras grupper men inte i 
det stora hela. Informanterna berättade att det påverkades av personkemin, alla kom inte 
överrens med varandra och det kan ha bakomliggande orsaker. Då det skett en 
omorganisering så söker sig fortfarande arbetstagarna till sina före detta grupper för att det 
känns mer tryggt. Som tidigare tagits upp kan det även vara olösta konflikter som gjort att 
arbetsgruppen delats upp. 

Den optimala arbetsbelastningen som Rubenowitz har som sin femte punkt kan periodvis vara 
god och vissa perioder väldigt stressigt. Då många anmäler sig sjuka samtidigt från 
arbetsgruppen får de andra göra dubbelt arbete. Organisationen tar inte in extra personal vid 
sådana här tillfällen utan de som är kvar får göra sitt bästa. De anställda kan då känna stor 
arbetsbörda och stress vilket påverkar humöret och prestationen. Här kan antas att det bör 
finnas en lösning då sådana här situationer uppstår. Min tolkning är att en lösning kan vara att 
ta in extern hjälp vid stor arbetsbörda för att de anställda inte ska känna oro och stress. Det 
bidrar till en ondcirkel då humöret påverkas förändras även arbetsgruppens stämning och 
klimat. I dessa perioder kan många konflikter uppstå och gruppen blir mer sårbar. Under 
dessa perioder hamnar servicegruppen i rutan spänt arbete från rutan avspänt arbete i 
Karaseks krav och kontroll modell. Karasek menar att ett socialt stöd i arbetsgruppen kan 
minska stressupplevelsen då arbetskamraterna och ledning kan finna stöd hos varandra. 
Rubenowitz menar att genom de fem punkter som tas upp ska en god psykosocial arbetsmiljö 
kunna uppfyllas. Många av de anställda tycker att det är bra som det är på sin arbetsplats men 
att det är i perioder. Just därför bör det jobbas mer med att ha en lösning för arbetssituationer 
som upplevs stressfullt då detta kan vara orsaken till många konflikter och grupperingar i 
servicegruppen. Men jag kan även utläsa från informanternas berättelser att det upplevs 
personligtillfredsställelse på arbetsplatsen genom arbetskamraternas umgänge. Ur intervjuerna 
framkom det inte att ett starkt arbetsengagemang råder men däremot att många ändå är nöjda 
med hur det är just nu. 

Som nämnts tidigare menar Bertil Gardell att arbetsglädje skapas genom att arbetstagaren 
upplever att den har inflytande och kontroll över sin arbetssituation. Gardell menade även att 
arbetet ska upplevas som meningsfullt och angeläget, samt att arbetstagaren kan vara en del 
av helheten. Utifrån de fem intervjuer framgår det att det finns en upplevelse av stort 
inflytande, de upplever även att de till viss del har ganska stor kontroll över sin 
arbetssituation. Det informanterna tvekade över var hur pass meningsfullt och angeläget deras 
arbete var. Detta kan bland annat bero på att det inte är själva arbetet i sig som gör att 
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arbetstagarna vill gå till jobbet utan det är arbetskamraterna. Men för att se det i ett större 
sammanhang kan det även spela en stor roll vad det är för arbete som utförs. Ur intervjuerna 
får jag en känsla av att det inom serviceyrken kan vara mer accepterat att ha mindre bra 
arbetsprestationer en dag utan att stor skada sker. 

Arbetstillfredsställelse och arbetsengagemang medföljs av en god psykosocial arbetsmiljö. 
Upplevelsen av arbetstillfredsställelse påverkar även livstillfredsställelsen menade Per Olov 
Dahlgren & Kerstin Dahlgren. Upplever arbetstagaren positiva känslor med sitt arbete 
påverkas det privata livet också. Informanternas positiva inställning till sitt arbete gör att de 
har mer energi till livet utanför jobbet också. Nova en av informanterna menade att det är stor 
variation och de behöver inte bli psykiskt trötta på jobbet som är väldigt positivt. Genom att 
ge arbetstagarna en frihet till variation och ombytliga miljöer skapas mer motivation . Detta 
kan tolkas som att det bidrar till att de anställda inte blir ointresserade av sitt arbete och därför 
stannar kvar på samma arbetsplats en längre period. Då arbetstagaren upplever ett 
arbetsengagemang menar Rubenowitz att de inte alieneras från arbetet. Arbetstagarna känner 
inte vantrivsel och maktlöshet utan de upplever att de är en del av helheten. Av de informanter 
som intervjuats kunde det utläsas att arbetstagarna inte upplever förfrämligande eller att de är 
främmande för sitt arbete som Karl Marx alienationsteori tar upp. Det psykosociala 
arbetsmiljöarbetet ska förebygga arbetstagarens alienationsupplevelse vilket kan utläsas här 
att organisationen verkar ha haft framgång med. Det bör även framhävas att det kan tolkas 
som att de anställa upplever alienation från själva arbetsuppgifterna, då det i informanternas 
berättelser kan utläsas att det är arbetskamraterna som gör att de anställda stannar kvar på 
arbetsplatsen. 

Arbetsmotivation och arbetsklimatet är andra faktorer som ingår i den psykosociala
arbetsmiljön. Inom human relations påverkar dessa faktorer effektiviteten på arbetsplatsen. 
Därför ar det viktigt att med ett HR- perspektivet se varje människa som en resurs och att 
individerna känner att de fyller en plats i gruppen. Det kan utläsas att detta är en arbetsgrupp 
som jobbar i ett föränderligt arbetsklimat. Ur intervjuerna tolkar jag det som periodvis väldigt 
bra och andra gånger kan det kännas tungt. Ur intervjuerna kan det synliggöras att 
personkemin inte fungerar mellan alla anställda vilket kan bero på de olika roller som 
existerar i arbetsgruppen. Alla roller fungerar inte lika bra med varandra, här kan antas att det 
antingen är för att de innehar samma roll eller att de inte har något gemensamt. För att få de 
olika rollerna att fungera bör de individuella rollerna utläsas och se om nya roller kan skapas 
och en integrering bör ske. Det föränderliga arbetsklimatet påverkas även av de olika
stressperioderna. Då det är mer stress i arbetet upplever många att klimatet i arbetsgruppen 
blir mer oroligt och konflikter kan lätt utlösas. Arbetsmotivationen kan också variera då 
arbetet känns mer tung och under tidspress minskar motivationen. 

Ur intervjumaterialet framkom att kommunikationen på arbetsplatsen är till viss del 
tillfredsställande. Arbetstagarna har möjlighet att på fredags- mötena ta upp frågor och 
problem som kan diskuteras. I en av intervjuerna framkom det att detta inte är tillräckligt då 
vissa inte känner att de direkt kan gå till arbetsledaren och prata ut. En del informanter menar
att det finns möjlighet till att prata med ledarna men att många måste ta tag i det själva, vilket 
gör att många frågetecken blir obesvarade. Även konflikthantering är något som de anser bör
förbättras i arbetsgruppen då många konflikter sopas under mattan vilket kan bidrar till att en 
liten konflikt växer och irritation uppstår bland arbetstagarna. Karasek menar att det sociala 
stödet på arbetsplatsen kan kompensera för svåra arbetssituationer vilket därför kan vara 
något som de inom den stora organisationen bör uppmärksamma. 
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Slutsatser
Vad är psykosocial arbetsmiljö?

Den psykosociala arbetsmiljön innefattar en hel del faktorer. Enligt Erik Homburger Eriksson 
är det samspelet mellan den anställda och den befintliga sociala miljön på och utanför 
arbetsplatsen. Barbro Lennéer Axelson och Ingela Thylefors skriver att det återspeglar hur 
människan utvecklas och styrs i ett samspel med omgivningen. I relation till andra människor 
skapar individen en uppfattning av sig själv och ger den en innebörd. Informanterna tog upp 
trivsel, stämning, klimat, fungerande arbetsgrupp, kommunikation och konflikthantering som 
innebörd av den psykosociala arbetsmiljön. Min tolkning är att den psykosociala arbetsmiljön 
består av allt som inte definieras som den fysiska arbetsmiljön. Den psykosociala arbetsmiljön 
går inte att ta på men alla som är med i en organisation påverkas av den. Den psykosociala 
miljön är betydelsefull för de anställdas upplevelse av sitt arbete och därför en viktig del som
organisationer bör lägga tid och energi på. Med en god psykosocial arbetsmiljö kan 
organisationer skapa mer engagemang i arbetet som i sin tur leder till en mer framgångsrik 
och effektiv organisation.

Hur arbetar organisationen för en god psykosocial arbetsmiljö?

Den stora organisationen i norra Sverige jobbar med psykosocial arbetsmiljö och har 
arbetsmiljöpolicyn. Då det är en stor organisation kan det vara svårt att finna brister i den 
psykosociala arbetsmiljön. Men då psykosociala arbetsmiljöproblem upptäcks tas extern hjälp 
in för att på bästa sätt kunna lösa dessa. De anställda har varit i kontakt med den externa 
hjälpen och upplever att det kan vara en bra ide att ta in igen. Den externa hjälpen har medfört 
positiva effekter i den nuvarande servicegruppen som exempelvis att de anställda har fått göra 
personlighetstester för att utläsa sina egna roller. Ur de intervjuer som genomförts har en 
personlig tanke skapats om att det möjligen bör läggas mer fokus på relationerna och 
rollidentiteterna i arbetsgruppen för att den psykosociala arbetsmiljön ska uppnå förbättringar 
och en enhetlig grupp kan skapas. Som togs upp i tidigare forskning i studien av Marie Sahlén 
är att organisationer kan genom utbildning och information till de anställda bidra till att 
arbetsgivare och arbetstagare gemensamt kan arbeta för en bra psykosocial arbetsmiljö. Med 
hjälp av medarbetarsamtal, utvecklingssamtal, handledning och enkäter kan en bra 
psykosocial arbetsmiljö skapas men även genom sociala aktiviteter, medbestämmande och 
motivation i arbetet.110

Hur upplever de anställda den psykosociala arbetsmiljön på arbetsplatsen?

Ur intervjumaterialet framkom att informanterna i organisationen upplever den psykosociala 
arbetsmiljön som relativt god. I det stora hela är arbetsgruppen nöjda med den psykosociala 
arbetsmiljön på arbetsplatsen då de upplever arbetstrivsel och arbetsmotivation. Förbättringar 
kan alltid göras för att få en bättre psykosocial arbetsmiljö. Det som skulle kunna förbättras i 
det psykosociala arbetsmiljöarbetet är konflikthantering och bättre feedback/återkoppling från 
arbetskamrater och ledning för de anställdas prestations nivå ska öka. Ledningen bör även ha 
en lösning för arbetssituationer som upplevs extra stressigt. I Karaseks krav- och kontroll 
modell betonas vikten av det sociala stödet på arbetsplatser som kan vara lösningen på stress 
situationer. Ur intervjumaterialet framkommer det att en hög trivselkänsla finns i 
arbetsgruppen och arbetskamraterna får de anställda att tycka jobbet är roligt.  
                                                            

110 Sahlén. (2007)
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I vilken mån påverkar psykosociala arbetsmiljön trivseln på arbetsplatsen?

Den psykosociala arbetsmiljön påverkar en arbetstagares upplevelse av sitt arbete. I den 
psykosociala arbetsmiljön ingår en hel del faktorer som påverkar trivsel känslan. I 
Hawthorne- undersökningen kom de fram till att uppmärksammandet av den anställda i sin 
arbetsroll leder till ökad självkänsla, ökad trivsel och produktionsnivån stiger för de anställda.
Genom att jobba för en god psykosocial arbetsmiljö kan synen på arbetet bli mer positiv. En 
dålig psykosocial arbetsmiljö påverkar trivseln på arbetsplatsen negativt och kan medföra 
alienation. Därför kan organisationer genom att jobba med den psykosociala arbetsmiljön öka 
de anställdas trivsel känsla.

Vidare forskning
Det skulle vara intressant om vidare forskning görs inom området. Något som hade varit 
intressant inom ämnet psykosocial arbetsmiljö att studera vidare på är att jämföra flera 
arbetsgrupper inom samma organisation och hur upplevelsen av den psykosociala 
arbetsmiljön ser ut samt att se om den upplevs liknande. Det hade även varit intressant att 
jämföra olika yrkesgruppers upplevelser av deras psykosociala arbetsmiljö och vad som 
skiljer dem åt. Vad kan upplevas annorlunda i de olika yrkesgrupperna och varför? Ett annat 
förslag till vidare forskning är att studera vilka andra faktorer som kan ha betydelse för 
trivseln på arbetsplatsen.  Som exempel kan det vara individuella faktorer också, frågor som: 
Är detta mitt drömjobb? Jag vill jobba med mer praktiska jobb? Med människor? Med att 
rädda liv? Och liknande frågor.
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Bilaga 1
Hej!

Mitt namn är Bahar Vargül och det här är mitt fjärde år på sociologiprogrammet. Vi håller på 
med vår d-uppsats just nu. Jag är intresserad av personalfrågor och därför har jag valt att 
studera psykosocial arbetsmiljö. Mitt syfte med uppsatsen är att få en djupare förståelse för 
psykosocialt arbetsmiljöarbete samt att undersöka hur de anställda upplever den psykosociala 
arbetsmiljön på deras arbetsplats?

Det är frivilligt att ställa upp på intervjun. Om man skulle ångra att man ställt upp så är det 
möjligt att dra sig ur. Intervjuerna används enbart i syfte till min uppsats. Ditt namn kommer 
inte stå med i uppsatsen. Alla bandade intervjuer kommer efter transkribering att förstöras och 
ingen annan än jag själv får lov att lyssna på dem. 

Psykosocial arbetsmiljö = inkluderar sociala relationer samt arbetets innehåll och dess 
organisering och handlar alltså om samspelet mellan individen och den omgivande 
arbetsmiljön.111

                                                            

111 Furåker B. (1991): s. 156
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Bilaga 2
Intervjuguide till ansvarig
Inledning
* Presentation om mig och examensarbetet
* Syftet med intervjun
* Anonymitet

Bakgrund
* Kön
* Ålder
* Hur länge har du varit anställd på din tjänst?
* Vad har du för arbetsuppgifter?
* Vad är dina ansvarsområden?
* Hur ser dina arbetstider ut?
* Hur kommer det sig att du ville börja arbeta här?

Kommunikation/ Trivsel
* Bedriver ni någon form av psykosociala arbetsmiljöarbetet? Vad innebär det?
* Vad är målet med den psykosociala arbetsmiljöarbetet?
* Hur fungerar kommunikationen mellan dig och dina arbetskamrater? 
* Anser du att det finns några konflikter på arbetsplatsen? Hur löser ni dessa?
* Är det många som slutar på arbetsplatsen? (Vad kan det bero på?)
* Vilka förändringar skulle kunna leda till ökad trivsel enligt dig?

Psykosocial arbetsmiljö
* Har ni haft några särskilda arbetsmiljöproblem som ni jobbar särskilt med?
* Hur har du gått tillväga vid eventuella psykosociala arbetsmiljöproblem?
* Har du aktivt arbetat för att förbättra den psykosociala arbetsmiljön? Hur har ni gått 
tillväga?
* Vilken inverkan har det på arbetet, haft på arbetsplatsen?
* Hur tycker du det ser ut på arbetsplatsen just nu?
* Vad är det positiva och negativa med det psykosociala arbetsmiljöarbetet?
* Tror du den fysiska och psykiska miljön kan påverka trivselkänslan på arbetet?
* Har du gått någon kurs eller utbildning i psykosocial arbetsmiljö? Vad? När? Vad fick du 
för lärdom?

Socialt stöd/Policyn
* Har ni några personaldagar eller andra händelser? Vad tycker du om dessa?
* Vad tycker du om den sociala tillvaron? (Viktig för dig?)
* Upplever du att du får någon form av socialt stöd i arbetet?
* Får de anställda återkoppling och feedback för deras arbetsprestationer?
* Finns det någon arbetsmiljöpolicy på arbetsplatsen? Hur ser den ut?
* Var kommer arbetsmiljöpolicyn från - vem har formulerat den? Vilken funktion har den för 
dig i ditt arbete? Hur används den?
* Hur informeras de anställda om arbetsmiljöpolicyn?

* Är det något som du skulle vilja tillägga eller särskilt framhålla?
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Kan jag återkomma till dig om det skulle vara något oklart eller om jag har ytterligare frågor?
Tack!

Bilaga 3
Intervjuguide till personal

Inledning
* Presentation om mig och examensarbetet
* Syftet med intervjun
* Anonymitet

Bakgrund
* Kön
* Ålder
* Hur länge har du varit anställd på din tjänst?
* Hur ser dina arbetsuppgifter ut?
* Hur ser dina arbetstider ut?
* Hur kommer det sig att du ville börja arbeta här?

Psykosocial arbetsmiljö
* Vad tycker du ingår i den psykosociala arbetsmiljön?
* Vad tycker du om den psykosociala arbetsmiljön på arbetsplatsen? Positivt och negativt?
* Hur arbetar ni med den psykosociala arbetsmiljön?
* Vilka tycker du är de viktigaste psykosociala arbetsmiljöfrågorna?
* Är det något som du anser borde förbättras?
* Tror du den fysiska och psykiska miljön kan ha någon påverkan på trivselkänslan i arbetet? 
Hur?

Arbetskrav/ Egenkontroll
* Arbetar du mestadels ensam eller krävs det samarbete? Hur ser samarbetet ut?
* Hur mycket frihet har du vid bestämmandet av hur du vill utforma  och utföra dina 
arbetsuppgifter?
*  Hur stort inflytande känner du att du har över din arbetssituation? 
* Hur mycket variation har du i ditt arbete? Olika arbetsuppgifter och användning av dina 
kunskaper och färdigheter?
* I vilken utsträckning innebär dina arbetsuppgifter att du får arbeta med en helhet? (Klar 
början och ett klart slut?).
* Upplever du att du klarar av de krav som ditt arbete ställer på dig?
* Anser du att du arbetar under tidspress och att ditt arbete kan upplevas "stressigt"?
*  Hur trivs du med ditt arbete? Vad är positivt och negativt med ditt arbete?
* Känner du att du har möjlighet till att utvecklas på din arbetsplats? Hur?
* Har du utvecklats sedan du fick den här tjänsten? I så fall hur/ vad? 
* Känner du att du kan påverka beslut längre upp i organisationen?

Socialtstöd/ Gruppen
* Hur pass viktig är den sociala tillvaron för dig?
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* Känner du att det finns ett stöd på din arbetsplats?
* Vet du vem du kan vända dig till om du skulle behöva information angående ditt arbete? 
* Anser du att du har den information som du behöver för att kunna utföra ditt arbete?
* Hur ser grupptillhörigheten ut på arbetsplatsen? Stark?
* Känner du dig delaktig på din arbetsplats?
* Vilket klimat tycker du det råder på arbetsplatsen? I arbetsgruppen?
* I vilken form får du återkoppling/ feedback för det arbete som du utför? Av kollegorna? Av 
cheferna? Tycker du det är bra?
* Vilken är den viktigaste motivationsfaktorn för dig på arbetsplatsen?
* Anser du att dina mål i arbetet är klara och specifika?
* Vad får dig att känna dig mest nöjd efter en dag på jobbet?
*När presterar du som bäst i ditt arbete? Vad beror det på?
* Är du nöjd med din lön?
* Har ni några personal dagar eller andra händelser? Vilken funktion tycker du att de fyller?

Kommunikation/ Trivsel
* Hur fungerar kommunikationen mellan dig och dina arbetskamrater?
* Anser du att det finns några konflikter på arbetsplatsen? Hur löser du respektive ni dessa?
* Är det många som slutar på arbetsplatsen? Vad kan det bero på?
* Vilka förändringar skulle kunna leda till ökad trivsel enligt dig?

* Är det något som du skulle vilja tillägga eller särskilt framhålla?

Kan jag återkomma till dig om det skulle vara något oklart eller om jag har ytterligare frågor?

Tack!


