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Under 1980 och 90-talen skedde stora strukturfordndringar inom arbetslivet och reaktioner pa
forandringar blev ett omrade som man arbetat alltmer med. Den 6kade effektiviseringen och
de didrmed Okade kraven i arbetslivet har lett till en markant 6kning av arbetsoférmagan.
Forskning har visat att psykosociala faktorer har stor betydelse for hur man mar.

Syftet med uppsatsen ar att i forstaelse for hur organisationer konkret arbetar med att
forsoka skapa en bra psykosocial arbetsmiljo.

Den empiriska undersékningen bygger pd en kvalitativ metod dir tre organisationer:
Forsdkringskassan, Lénsstyrelsen och Polismyndigheten deltagit i intervjuer dar deras enhets-
eller personalchef har fatt svara pa hur de arbetar med att forsoka skapa en bra psykosocial
arbetsmiljo.

I analysen framgér det att genom arbetsmiljopolicy och handlingsplaner upprittas mal att
jobba efter, ddr arbetsgivare och arbetstagare gemensamt arbetar for att skapa en bra
psykosocial arbetsmiljo. Det &r ett sétt att skapa struktur och dven en gemensam norm om hur
de péd deras arbetsplatser dr mot varandra. Detta sker genom utbildning och information till
anstéllda. Genom att uppmirksamma personalen genom medarbetarsamtal, utvecklingssamtal,
handledning och enkéter skapas ocksd en bra psykosocial arbetsmiljo. Andra sétt dr sociala
aktiviteter, medbestimmande och att motivera dem i arbetet. Genom att chefer ska se de
anstdllda, jobbas det med att skapa en bra psykosocial arbetsmiljo. Ifall problem uppstér pa
grund av problem i en arbetsgrupp eller hog arbetsbelastning kan de prata med chefen eller
vinda sig till foretagshdlsovarden, diar de dven forebygger ohidlsa genom friskvard och

héilsoundersokningar.
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1. Inledning

Arbetsmiljon har kommit att bli allt mer komplex vilket gor att arbetsgivare utifran krav pa att
skapa en god psykosocial arbetsmiljo maste forsoka hitta ldmpliga former att hantera.
Arbetsmiljon som vi spenderar en stor del av vara liv i kan 1 stor utstridckning péverka hur vi
mar. Alltifran hur var chef ir, till umgéinget med arbetskamraterna och vara arbetsuppgifter
paverkar oss 1 vart dagliga liv.

For att skapa en tillfredstdllande psykisk och fysisk arbetsmiljo har Arbetsmiljoverket
genom systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) skapat ett verktyg for att underlétta arbetet. Hur
organisationer arbetar for att forsoka skapa en bra psykosocial arbetsmiljo dr av stort intresse

for detta uppsatsarbete.

1.1 Bakgrund
Robert Owen foddes 1 Wales 1771 och var vid 30 ars alder en etablerad och framgangsrik

entreprendr. Vid sin spinnerifabrik i Skottland inférde han ett helt nytt synsétt. Owen forsag
arbetarna och deras familjer med rena och anstindiga bostidder. De mindre barnen togs ur
arbetet 1 fabriken och fick boérja i en skola han sjélv grundat. All form av kroppslig
bestraffning i fabriken forbjods. Samtidigt som de anstillda fick en levnadsstandard som var
exceptionellt hog, jAmfort med traktens arbetare, tjinade Owen en formdgenhet pa fabriken.

Owen var 150 ar fore sin tid. Foretagsledare har forst under slutet av 1900-talet borjat
forsta att vdagen till 6kad produktivitet gar via investeringar i ménniskor. De senaste &rens
omstrukturerings- och nedskdrningsfragor har skoljt over foretagsvédrlden och pa nytt
aktualiserat de gamla frdgorna om forhéllandet mellan individ och organisation. Owens sétt att
genom att investera och vara lyhord for sina anstédlldas behov har visat sig vara en sdker
strategi fOr att na 1dngsiktiga framgangar.

Aven om forskningsresultat visar pa att genom att investera i sin personal kan en hogre
avkastning nés, finns det fortfarande chefer som envisas med att hélla fast vid mindre
effektiva strategier dir de tror att det dr mer effektivt att skdra i1 kostnader, byta strategi eller
omorganisera. Jeffrey Pfeffer, professor i organisationsbeteende, menar att det ekonomiska
perspektivet dominerar och att personalfragor helt enkelt blir understidllda de ekonomiska
siffrorna. De flesta organisationer lyckas dock gora rétt och deras personal dr mer kompetent,
motiverad, lojal och frisinnad. (Bolman och Deal, 2005:173-176)

Det psykosociala har under de senaste aren blivit mer och mer uppmérksammat i



arbetsmiljoarbete. Den fysiska arbetsmiljon har historiskt sétt alltid varit i fokus, men i och
med att arbetslivet har fordndrats har de psykosociala fragorna blivit viktigare. Under 1980
och 90-talen skedde stora strukturforandringar inom arbetslivet och reaktioner pé fordndringar
blev ett omrade som man arbetat alltmer med. Den okade effektiviseringen och de darmed
okade kraven i arbetslivet har vidare lett till en markant 6kning av arbetsoférmégan. Fran ar
1999 till 2003 6kade den psykiska ohélsan fran 18 procent till 30 procent av sjukskrivningarna
(Andersson et al., 2006:31-32)

1.2 Syfte och fragestillning
Syftet med denna uppsats &r att fa forstaelse for hur organisationer konkret arbetar for att

forsoka skapa en bra psykosocial arbetsmiljo. Det vill jag géra genom att hitta det specifika

som organisationerna gor for att forsoka skapa en bra psykosocial arbetsmil;jo.

Fragestillning:
* Hur arbetar de tre organisationerna - Forsidkringskassan, Lansstyrelsen och

Polismyndigheten - for att forsoka skapa en bra psykosocial arbetsmiljo?

1.3 Avgransning
I denna uppsats valdes tre organisationer fran den offentliga sektorn. Anledningen till att det

blev offentlig och inte privat sektor &r att tidigare studier och forskning visar pa att den
offentliga sektorn arbetar mer med arbetsmiljofrdgor. Naturligtvis skulle dd en studie vara
intressant att se pa hur den psykosociala arbetsmiljon ser ut 1 den privata sektorn. Denna
uppsats valdes dnda att rikta sig till den offentliga sektorn eftersom en storre forstaelse ville
skapas utifran hur en organisation gor for att arbeta med nagot som vid en forsta anblick kan
verka sa abstrakt.

Den fysiska arbetsmiljon gér att méta, exempelvis hur bra belysning det dr pa kontoret och
hur ergonomiska stolarna &r. Den psykosociala arbetsmiljon upplevdes mer ométbar. Hur gar
det att mita hur ménniskor mér? Vad ar ett skimt och vad dr mobbning? Hur blir alla
delaktiga och hjélper varandra ndr man samtidigt har individuell 16n och konkurrerar och
jdmfors med varandra?

Jag har valt att fokusera pd den psykosociala arbetsmiljon, men da den fysiska arbetsmiljon

kan paverka den psykosociala arbetsmiljon har vissa aspekter pa det tagits med.



1.4 Definition av organisation
En organisation definieras manga ganger som en grupp av ménniskor som tillsammans arbetar
och samordnar sina handlingar for att striva mot vissa uppsatta mal. (Engdahl och Larsson,
2006:164) Organisationer fordelar ansvar till olika aktorer (arbetsdelning) och skapar
regler, policy, procedurer och hierarkier i syfte att samordna aktiviteter i en 6vergripande
strategi. (Bolman och Deal, 2005:37)

En organisation binder samman parter genom att de far vissa réttigheter och skyldigheter.
Detta innebér att ett samspel mellan medlemmarna regleras och att inte vad som helst kan

hénda i interaktionen och att inte vem som helst kan delta. (Engdahl och Larsson, 2006:163)

2. Arbetsmiljon

For att fi forstdelse for hur organisationer arbetar med arbetsmiljon kommer nedan en
presentation av arbetsmiljolagen, begreppet psykosocial arbetsmiljo, Arbetsmiljoverkets

systematiska arbetsmiljoarbete (SAM) och tidigare forskning.

2.1 Arbetsmiljolagen
Arbetsmiljolagen tillkom 1978 dér arbetstillfredsstillelse och forebyggande atgérder ska se till

att ohdlsa och olycksfall 1 arbetet ska forhindras. Arbetsgivare ska tillsammans med
arbetstagarna samverka for att dstadkomma en god arbetsmiljo. En arbetsmiljopolicy och
handlingsplan ska upprittas av arbetsgivaren som é&r végledande for arbetsmiljoarbetet.
Arbetsgivaren ska dven inrdtta foretagshélsovard om det krédvs. I de statliga forvaltningarna ar
det myndigheternas styrelser som dr arbetsgivare. Denne kan delegera arbetsmiljéansvaret till
enhetschefer pa olika nivaer. (Zanderin, 2005:16, 23 -24)

For att se till att en god arbetsmiljo tillimpas dr det viktigt att de personer som delegerats
arbetsuppgifterna har den utbildning, kunskap, fardighet och tillrdcklig befogenhet och

resurser som behovs for arbetet. (Sveriges kommuner och landsting, 2005:51-52)

2.2 Begreppet psykosocial arbetsmiljo
I Arbetarskyddsstyrelsens forfattningssamling star det att begreppet psykosociala faktorer i

arbetsmiljon delvis dr svarfidngat. Genom att betrakta arbetsmiljo fran psykologisk och sociala
synvinklar kan psykosociala faktorer framkomma. (Andersson et al., 2006:32)
Hur ménniskor har det pa jobbet &r inte enbart de fysiska forhdllandena, utan dven hur vi

uppfattar och reagerar pa dessa forhdllanden. I termen psykosocial arbetsmiljo innefattas den



upplevda verkligheten och att andra ménniskor &r en viktig del av denna upplevda verklighet.
Diérav skiljer man pa den yttre/objektiva och den upplevda/inre/subjektiva arbetsmiljon. Hur
man upplever och reagerar pa arbetsmiljon ar ofta en kombination av yttre och inre faktorer.
(Hakansson, 2005:137, 139) Den arbetande mdnniskan paverkas alltsa av uppmdrksamhet,
forvintningar, dterkoppling och andra sociala faktorer pd arbetet. En god psykosocial
arbetsmilj0 kan kéinnetecknas av att det ska finnas egenkontroll i1 arbetet, optimal
arbetsbelastning, positivt arbetsledningsklimat, god arbetsgemenskap och stimulans fran

sjilva arbetet. (Andersson et al., 2006:32)

2.3 Skapa en bra arbetsmiljo
Genom systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) har Arbetsmiljoverket skapat ett verktyg for att

underldtta att skapa en tillfredstéllande psykisk och fysisk arbetsmiljo.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet innebér att 1 det dagliga arbetet uppmarksamma och ta
hinsyn till bade psykologiska och sociala forhallanden och arbetsmiljofragor av fysisk
karaktér. Fatta beslut och genomf6ra atgirder sa att de anstédllda varken skadas, blir sjuka eller
far illa pa annat sétt. Det sker genom att uppmérksamma och ta hénsyn till alla forhallanden 1
arbetsmiljon som kan paverka de anstilldas sdkerhet och hilsa. P4 detta sdtt kan risker i
arbetet upptickas och atgirdas i tid sdsom olycksfall, sjukdom, stress eller andra negativa
foljder av arbetet. Goda arbetsforhdllanden kan minska sjukskrivningarna och ge 6kad trivsel
och engagemang i arbetet. Det leder dven till storre ordning och reda i hela foretaget och ger
okat flyt 1 verksamheten. Foretaget far ett gott anseende och kan ldttare behalla och rekrytera
personal.

For att ett systematiskt arbetsmiljoarbete ska kunna genomforas sa innebdr det att
arbetsgivaren har huvudansvaret. Det innebir att de ska kénna till arbetsmiljolagen och de
arbetsmiljoregler som géller sa att arbetsmiljoarbetet kan ldggas upp pa ett bra sitt.
Arbetstagarna ska delta 1 arbetsmiljoarbetet genom att rapportera risker, tillbud, sjukdom och
olycksfall, foresld atgidrder och ldmna synpunkter pd det som genomforts. Skyddsombudet &r
med vid planering och genomférande av arbetet vid undersékning av arbetsforhallandena,
planering av atgidrder och éarliga uppfoljningar. Foretagshédlsovarden kan anlitas vid
undersokningar och riskbedomningar och for att foresla atgérder och utbilda personal.

(Arbetsmiljoverket, 2007)



2.4 Forskning kring psykosocial arbetsmiljo
Mainga experter betraktar arbetsvillkoren och arbetsloshet som de mest avgérande faktorerna

for ohidlsa. En meningsfull sysselsittning och ett gott arbete anses ge ett grundliggande skydd
for hdlsan. Psykosociala faktorer i arbetet har stor betydelse for sjuklighet och sjukskrivning.
Den psykiska och fysiska hdlsan hotas av arbete som innebdr skadlig stress, t.ex. monotoni,
arbete med hoga krav och lagt sjdlvbestimmande. Hdilsoriskerna okar ytterligare om stod
frdn arbetskamrater och chefer saknas. (Hjelm, 2005:70)

Teknologiska fordandringar ger anpassningsproblem for manga maéanniskor pa det
psykosociala arbetsmiljoomradet medan andra upplever utmaning och stimulans. Ett negativt
arbetsklimat skapas med stress och utslagning, sérskilt for dldre ménniskor, &ven om de
behaller sina jobb och klarar av féréndringar.

Béde den privata som den offentliga sektorn dr utsatta for omfattande besparingskrav och
nedskédrningar. Inom den offentliga sektorn dr det forst under den senaste fem till
tioarsperioden som fordndringarna borjat intrédffa. Den offentliga sektorns kaka ansags tidigare
som “liten men séker”. De tuffare besparingskraven pé offentlig sektor har lett till otryggare
anstdllningar, uppsédgningar, omorganisationer dir méanga ménniskor far illa och till inre
konflikter for manga anstéllda. Med en minskad personal kan det leda till att de inte kan utfora
sitt arbete med den omsorg och kvalitet som de sjdlva skulle 6nska. (Zanderin, 2005:216)

Arbetsmiljoverket har i samarbete med statistiska centralbyrdn, SCB, gjort 16pande
arbetsmiljoundersokningar sedan 1989 om arbetsforhallandena inom svenskt arbetsliv. Detta
har skett genom att vartannat ar stélla fragor till 10 000 - 15 000 personer av den sysselsatta
befolkningen mellan 16-64 ar.

Arbetsmiljoundersokningen visade frdn 2003 att det hade skett vissa forbattringar, jamfort
med tidigare ar, bland annat genom nagot mindre arbetskrav och storre inflytande dver arbetet.
Fran unders6kningen 2005 pekar resultaten aterigen pa en viss okning av dessa problem. Vad
som framkommer i jamforelse mellan 2003 och 2005 é&r att de intervjuade upplever att de har
mindre mojlighet att bestimma Over sina arbetsuppgifter, att jobbet &r stressigt och det &r en
hogre grad av bristande stod frdn chefer. De intervjuade uppger dven att de 1 hogre grad varit
involverade 1 konflikter eller brdk med arbetskamrater. (Arbetsmiljoverket och Statistiska

Centralbyran, 2006:1,4-5,10)



3. Teoretiskt perspektiv
For att skapa en forforstaelse for hur man har sett p4 manniskor som arbetar 1 organisationer

kommer en historisk ansats att i korta drag beskriva hur man tidigare organiserat arbetet.
Diérefter kommer jag att ta upp de teorier som jag utifrdn intervjuerna kunde skonja for att
skapa en forstaelse 6ver hur de jag intervjuat ser pa den psykosociala arbetsmiljon och hur de

tillimpar sin kunskap for att forsoka skapa en bra psykosocial arbetsmiljo.

3.1 Arbetsorganisation - en kort tillbakablick
Hur man ska anpassa minniskan till arbetet och arbetet till ménniskan dr ndgot som gar att

hérleda tillbaka till 1600-talet d& man talade om sjukdomsrisken i vissa yrken. Detta for att
intresset funnits utav vad man kan f4 ut av den arbetande ménniskan. Den psykologiska
arbetsvetenskapen borjade vdxa fram dir man skulle ekonomisera och effektivisera den
manskliga arbetskraften. (Bruzelius och Skdrvad, 2004:236-238)

Att utforma organisationer sd att de uppnddde maximal effektivitet var Frederick W.
Taylor en av de mest prominente. Genom att bryta ner arbetsuppgifterna i sma bitar kunde de
anstéllda bli mer effektiva. Hiar handlade det om fokusering pa specialisering, kontroll,
formell makt och ansvarsdelegering. (Bolman och Deal, 2005:76) Enligt Scientific
Management, eller Taylorismen som den ocksd kom att kallas, var grundsynen att det var
foretagsledningens sak att organisera arbetet. Taylors idéer kom att dven pédverka séttet att
organisera tjdnsteméinnens arbete med specialisering och standardisering. Dessa principer
ledde till negativa konsekvenser. Organisationsformerna ledde till fysiska och mentala
forslitningar av méinniskor. (Bruzelius och Skirvad, 2004:236-238)

Sa smaningom gick dessa teorier Over till mer psykosociala perspektiv. Utifran
Hawthornestudien véxte ett nytt forhallningssétt fram som uppmérksammade gruppbildningar
och sociala drivkrafter for arbete. I slutet av 1960-talet politiserades arbetsmiljo- och
arbetsorganisationsfragorna bland annat utifrdn sociologiska arbetslivs- och arbetsmarknads
studier. Taylorismen kom att ifrigaséttas. Ett intresse uppkom att dvergd fran ett byrakratiskt
satt till andra foretagsformer bland annat organiska organisationer och adhoc-kratier, dir
foretagskulturen uppmérksammades.

Under 1970-talet lyfts de arbetsrittsliga frigorna fram. Medbestimmandefragor far sin lag
i MBL 1976. Det stiftades lagar som Okade Iontagarnas inflytande, forbéttrade
anstéllningstrygghet, utvidgade skyddsombudens rittigheter pa arbetsplatsen och forbattrande

den fackligt fortroendevaldas arbetsmiljorattighet. (Holmberg och Simonson, 2006:14-18)
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Arbetsmiljobegreppet breddas under 1970-talet till att omfatta demokratisk
arbetsorganisation, arbetstider, arbetstakt, befattningsutbildning, organisationsutformning och
produktionsstyrning. Den tidstypiska termen var psykosocial arbetsmiljo. De fackliga
organisationerna var aktivt intresserade inte minst av medbestimmanderétt.

Under 1980-talet ges marknaden okad betydelse genom kundorderstyrning, vilket dkade
kravet pa flexiblare organisationer och ord som lean production uppkom, som innebéar att
arbetet blir mer utmanande och ansvarsfullt for arbetarna. Aven demand—control—teorin
utvecklas under 80-talet dar man fann ett samband mellan arbetsforhallanden och utveckling
av stress och lirandemojligheter. Hoga arbetskrav i forening med hég kontroll kunde leda till
positivt ldrande medan hoga arbetskrav forenat med ldg kontroll kunde leda till stress.

Niér kraven 0kade blev ohélsan storre samtidigt som inflytandet minskade. Fokus skiftade
frdn behovsléra till diskussionsldra. Ett omfattande LOM-program genomfordes (Ledning,
Organisation, Medbestimmande) under senare delen av 1980-talet. Under 2000-talet har en
stor del av forskningen handlat om stress. Enligt sociologen Castell innebér det framvixande
nédtverkssamhillet en kvalitativ fordndring 1 ménniskans erfarenhet. Arbetet tycks mista sin
kollektiva identitet och blir alltmer individualiserat. Vem som ger order och vem som lyder

blir alltmer oklart. (Holmberg och Simonson, 2006:18-26)

3.2 Teorier
De teorier som i denna uppsats kommer att anvéndas 4r Hawthornestudien och Taylorismen,

normativ handling, normativ rationalisering, makt, symbolisk interaktion, strukturella
perspektivet och Human Resource perspektivet.

Med Hawthornestudien vill jag i uppsatsen visa pa att den arbetande méanniskan péaverkas
av uppmadrksamhet och sociala faktorer. Med Taylorismen didr man ser ménniskan som en del
av produktionen som ska utnyttjas leder det i ldngden till att de mér daligare och presterar
samre. I och med fordndringar 1 arbetet vill jag visa att delar av den teorin finns kvar, dock ej
sd synligt. Med normativ handling vill jag visa pa hur normer kan skapa gemenskap i
arbetsgruppen, men ocksé dr ett sétt att styra manniskor. Med normativ rationalisering vill jag
visa pa hur dagens samhélle &r mélinriktat. Med symbolisk interaktion och makt vill jag visa
pa att for att skapa ett samspel behover arbetarna forstd varfor de gor det de gor och att det
finns en form av styrning. Det strukturella perspektivet visar pd hur man kontrollerar
organisationer genom regler och policy och Human Resource perspektivet hur samarbetet

mellan organisation och ménniskan fungerar.
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3.2.1 Hawthornestudien och Taylorism
Syftet med Hawthornestudien, som gjorde av Mayo med flera, var ursprungligen att

undersoka hur olika faktorer i den fysiska arbetsmiljon paverkade arbetsprestationen. I alla
studierna visade det sig att oavsett vad de gjorde sé 6kade produktiviteten. En av de slutsatser
man kom fram till var att det var uppmérksamheten fran foretaget som sporrade arbetarna att
jobba mer, oavsett vilken experimentgrupp de deltog i. Vilket gav en insikt om betydelsen av
att skilja mellan subjektiv och objektiv arbetsmiljo.

Den arbetande minniskan péaverkas av uppmaérksamhet, forvintningar, aterkoppling och
andra sociala faktorer pd arbetet. Studierna visade att det inte &r de objektiva faktorerna, utan
framst upplevelsen av densamma som é&r viktiga. Denna upptdckt markerar 6vergdngen fran
“scientific management” ett synsdtt som betonar objektiva, mdtbara faktorer i arbetsmiljon,
till ett synsdtt som betonar mdnskliga relationer och individens upplevelser av savdil denna
del av arbetsmiljon som andra yttre faktorer.

Utifrdn Taylorismen kinnetecknas ménniskor som lata och opalitliga och att de dérfor
behover styras och kontrolleras. Ménniskan sags som en produktionsfaktor och precis som
andra faktorer géllde att utnyttja maximalt. Genom att kartldgga den tid det tar att utfora olika
sma arbetsmoment, forsokte man hitta bista sittet att uppdela arbetsuppgifter och direfter
sétta prestationsrelaterade 16ner det vill sdga ackord pé dessa uppgifter och dirmed inforande
av lopandeband principen. Men det som i teorin verkade mest lonsamt, visade sig i
verkligheten 16na sig betydligt simre. Mdnniskor som kdnner sig utnyttjiade och som vantrivs,

presterar i ldngden sdmre och byter oftare arbete. (Zanderin, 2005:140-142)

3.2.2 Human Resource perspektivet
Enligt Bolman och Deal behdver organisationer ménniskor och ménniskor behdver

organisationer. Problem uppstdr nir passformen mellan dessa behov inte blir uppfyllda.
Individerna kanske inte blir sedda och organisationerna tycker inte att individerna gor sitt
basta. Bada tjanar bdst pa det ndr individerna far en meningsfull och tillfredstidllande
sysselsittning och organisationen den kompetens de behover fér att uppnd sina mal.
Framgéngsrika foretag har en tydlig policy vad giller vilken typ av medarbetare som ska
rekryteras. Det handlar om att de anstéillda ska passa in i1 foretagets kultur och klara av
arbetstakten. (Bolman och Deal, 2005:171,177) Information &r ett nddvéndigt sétt att skapa
engagemang bland de anstdlla men det krdver ocksa att arbetet innehdller ett visst matt av

sjalvstandighet, paverkbarhet och inre beloningar for de anstéllda. (Bolman och Deal, 2005:
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185) Nér ledarskap i arbetsmiljo har blivit studerat av forskare har ett av resultaten varit att:
En hégre grad av hdnsynstagande gentemot de anstillda innebdr i allmdnhet ldgre
personalomsdttning, fdrre klagomdl och mindre frdanvaro. (Bolman och Deal, 2005:215)

De anstillda 1 en organisation har ett arbete att utféra, men samtidigt tar de alltid med sig
sina egna sociala och personliga behov till arbetet. Att kénna tillfredstillelse i1 arbetet och hur
effektiv en organisation &r beror pa kvaliteten 1 det samspel individer har. Gruppnormer,
konflikter och ledarskap &r exempel pa viktiga processfragor som gruppen har att hantera.

(Bolman och Deal, 2005:225-226)

3.2.3 Normativ handling
En normativ handling avser en handling som orienterar sig efter ett virdeimpregnerat

normsystem som dr gemensamt for en grupp manniskor. Detta normsystem leder till en socialt
eller normativt utformad virld, dér den stadgar hur personer inom gruppen bor handla. En
normativt agerande minniska avkridvs en forméga att anpassa sig till de forvantningar som
andra personer stéller upp. Normativa handlingar dr ndgot som gér att finna en grund i utifran
George Herbert Mead betecknande av rollovertagande. Med detta menar Mead “deltagande 1
den andre*. Detta begrepp innebdr att sitta sig sjdlv i den andres stédlle och rikta samma attityd
mot sig sjilv som den andre gor. Ett sddant rollovertagande gor det mojligt for ett
normfoljande. Rollovertagande innebdr enligt Mead att man skapar en distans till sig sjilv
genom att betrakta sig utifrdn och behandla sig som ett medel eller objekt.

Processer av sjdlvbetingelse kan innefatta tva aspekter. I och me. Mead menar att
ménniskors agerande maste forstds utifrin om tyngdpunkten ligger pd I eller Me. De
manniskor som later I styras av Me 1 sitt agerande &r starkt sociala varelser som foljer regler,
rutiner och konventioner. Motsatsen dr dd de som agerar utan att bry sig sa mycket om
samhillets regler och vad andra tycker, det vill sdga I far styra fritt. (Engdahl och Larsson,
2006:53-55)

3.2.4 Normativ rationalisering
Enligt Weber préiglas méanniskors praktiska livsforing av en rationell utveckling. Weber menar

att ménniskor utgér fran andra forestdllningar och idéer idag dn vad vi gjorde forr. Arbete,
framgang och rikedom &r idag inte lingre forbundna med ett religiost livsmal utan det &r som
om manniskan “dr till for sina affarers skull och inte tviartom* anser Weber. Byrakratin har i

sin mest utvecklade form berdvats sin ménsklighet. Effektiviseringsorienteringen fortranger

13



alla personliga och irrationella kénsloelement i byrakratins agerande. Helt enkelt har vi blivit
mer effektiva pd att uppna uppstilla mél, men far allt svérare att finna ut vilka mélen

egentligen bor vara. (Engdahl och Larsson, 2006:74, 77-78)

3.2.5 Makt och symbolisk interaktion
For att en maktutdvning ska lyckas krivs att ménniskor kan kommunicera i enlighet med vissa

normer och péd sa sitt uppna ett visst samforstand. Enligt Mead innebar kommunikation att
ménniskor inte bara reagerar pd varandra utan ocksé forstar varandra. Blumer anvénder sig av
symbolisk interaktion som en forutséttning for att allt samhéllsliv och en forutsittning for att
ménniskor ska kunna samverka ekonomiskt, politiskt eller religiost.

Symbolisk interaktion handlar om att tolka inneborden av vad den andre menar. Enligt
symbolisk interaktionism &r mening och samforstdnd inte ndgot som finns pd forhand. Blumer
menar att det dr de sociala processerna som skapar och upprétthaller reglerna, inte reglerna
som skapar och uppritthdller samspelet. Enligt socialfilosofen Hannah Arendt praglas
relationer av makt. Enligt Arendt bestar makt i att handla i samforstdnd. Utan en dialog blir
det mer ett uttryck for vald dn makt. Det maktfulla samforstdindet vilar pd formdgan till det
rollovertagande som leder till en allt storre uppsdttning av signifikanta symboler. (Engdahl

och Larsson, 2006:105-109)

3.2.6 Strukturella perspektivet
En chef dr ndgon som besitter formell makt och har da ansvaret att verksamheten bedrivs

enligt de mal som satts upp. De kontrollerar verksamheten genom att ta beslut, 16sa konflikter,
utvéirdera insatser och fordela beloningar och sanktioner. Regler och policy dr niagot som
begrinsar handlingsfriheten och bidrar till att skapa forutsdgbarhet och enhetlighet. Det ér
regler som styr arbetsvillkoren, hanteringen av personalfragor och hur man forhaller sig till
omvirlden. Regler bidrar till att man hanterar situationer pa ett enhetligt sitt och att inte
personliga eller politiska krafter kommer i1 vigen for organisationens mal. Handlingsplaner
specificerar hur beslut ska genomforas under en viss tidsram. Enligt Mintzberg fungerar
handlingsplaner bést diar det gir att beddma hur arbetet utfors snarare @n huruvida
malséttningarna uppnas. (Bolman och Deal, 2005:82-84)

De senaste decennierna har kravet pd arbetskraften fordndrats dramatiskt. En mer
valutbildad arbetskraft forvéntar och kraver storre handlingsfrihet och ansvar i de dagliga

arbetsuppgifterna, manga arbetsuppgifter har specialiserats och kriaver speciell
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yrkesutbildning. De traditionella hierarkierna har foréndrats och idag véxer nya strukturformer
fram sdsom nitverksorganisationer.

Organisationer som inte ldgger tillrdckligt stor vikt vid strukturer fordelar ofta energi och
resurser pa fel sitt. Organisationer kan till exempel satsa tid och pengar pa att vidareutbilda
personal for att komma &t problem, som snarare har med den sociala arkitekturen dn med
personalen att gora. Gamla chefer avskedas och in kommer nya som blir offer for samma
brister i strukturen som satte krokben for dess foretradare. (Bolman och Deal, 2005:98-100)
Det handlar om férmégan att anpassa gruppens strukturella konfiguration efter varje situation.
Delaktighet, dér alla fir vara med och komma med idéer och forslag och en formell makt dar
det finns en tydlighet 6ver vem som har ansvaret kan skapa en snabb och effektiv grupp. |
storre organisationer utfors numera mycket av arbetet i grupper och team. Dér ett team inte

fungerar forsdmras ocksa resultatet. (Bolman och Deal, 2005:131-132)

4. Metodologiskt tillvigagiangssiitt
For att kunna fa ett svar pd hur organisationer arbetar med att forsoka skapa en bra

psykosocial arbetsmiljo har en kvalitativ ansats anvénts dir metoden har varit att genom
intervjuer med personal- och enhetschefer fa ett svar pa hur de arbetar med den psykosociala
arbetsmiljon 1 sin organisation. Syftet med uppsatsen dr inte att forsoka generalisera utan mer
lyfta fram hur just de som intervjuats ser pa det psykosociala arbetsmiljoarbetet utifran sina

yrkesroller.

4.1 Tillvagagangssitt och urval
For att fa ett svar pd hur man arbetar med psykosociala arbetsmiljéfragor inom offentlig

sektor valdes ett tiotal organisationer ut, dar ett mejl skickades ivdg om den uppsats som
skulle skrivas. D& mejlforfragan skickades ut till organisationen och inte till enskild person s
blev det att organisationen vidarebefordrade forfragan till vem de ansag vara en lamplig
person. Utav dessa tio kom svar fran fyra organisationer dir de kunde stédlla upp pé en
intervju.

Inga beslut togs i forvidg om antalet intervjuer som skulle goras, utan det skulle utvérderas
efter vilken typ av information som kom fram vart eftersom. Efter att tre intervjuer hade
genomforts togs ett beslut om att detta var tillrdckligt underlag for att skriva uppsatsen. Det
gar givetvis att fundera pa hur svaren skulle bli ifall de som inte svarade pad min forfragan

varit med 1 uppsatsen.
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4.2 Val av metod
Dé syftet med denna uppsats ar att fa en forstielse for hur organisationer arbetar for att skapa

en bra psykosocial arbetsmiljo valdes en kvalitativ metod.

Vad som utmirker kvalitativa metoder ar att de ger riklig information pa fa
undersokningar, dér det gér att g& pa djupet. Det finns ett intresse for att kunna beskriva och
forstd sammanhang och strukturer. Kvalitativa data har sin styrka i att de kan skapa en
helhetsbild som mojliggor en 6kad forstaelse for sociala processer och sammanhang. (Holme
och Solvang, 1991:86-87)

I denna uppsats var inte malet att fa ett representativt urval utan en strdvan att ta reda pa
konkreta exempel dven om sddant som kanske inte ar typiskt for organisationer.

I en kvalitativ metod &r det vilken information som informationskéallan ger som blir central
for undersokningen. Ett kvalitativt angreppssitt ger en flexiblare planering och ett ndra
forhallande till informationskillan vilket borde ge goda mojligheter for att gora relevanta
tolkningar. (Holme och Solvang, 1991:91)

Den kvalitativa metoden anses ha mindre tillforlitlighet jamfort med en kvantitativ metod.
Detta beror péa att den kvantitativa kan ha en hog grad av tillforlitlighet genom
standardisering. Nér det giller giltigheten har den kvantitativa metoden stora
giltighetsproblem jamfort med den kvalitativa metoden, eftersom man i1 den kvalitativa kan
stdlla flera fragor om samma dmne for att fa svar pa just det man fragar om och inget annat.
(Kjaer Jensen, 1995:63-64)

Da den kvalitativa metoden har stor giltighet men saknar hog tillforlitlighet hade en
mojlighet varit att dven anvénda sig av en kvantitativ metod, exempelvis enkéter. D& denna
uppsats var ute efter att fi konkreta exempel berittade s valdes den kvantitativa metoden

bort.

4.3 Intervjumetod
Valet av metod bestdms av ménga faktorer dir man far utgé ifran vad som passar de uppgifter

man vill fa in. I ett samtal och mdte med en person ges forutséttningarna att fa fram vad den
intervjuade tdnker och kdnner. (Kylén, 2004:8-9) I en mindre styrd intervju har intervjuaren
ett antal frigeomraden som ska tickas av. Dessa intervjuer kan kallas Oppna eller
ostrukturerade. (Kylén, 2004:19) I och med att man véljer att spela in samtalet far man vara
medveten pd att detta kan péverka intervjun. Exempelvis kan det hdmma den intervjuade.

(Kylén, 2004:40)
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De personer som intervjuades fick i forvdg veta att deras intervju skulle spelas in pd MP3
och var pa sa sitt forberedda pa det. Alla intervjuer skedde pa de intervjuades egna kontor for
att skapa en trygg atmosfar dér de kunde kénna sig bekvdma. Varje intervju varade i ungefar
45 minuter, sasom tidigare hade bestimts. Forst transkriberades materialet och darefter
borjade analyserandet av vad de intervjuade hade sagt for att se likheter och skillnader. En
medvetenhet fanns att genom att vélja intervjumetod kan jag som intervjuar analysera
materialet och paverkas till att inte bli lika objektiv som exempelvis vid anvidndandet av

kvantitativa metoder, dir inte samma relation finns till kallan.

4.4 Intervjumanual
I en kvalitativ intervju vill man normalt inte ha for stor styrning frdn forskarens sida, dérfor

anvinder man sig inte av standardiserade frdgeformuldr. (Holme och Solvang, 1991:111)

Infor intervjuerna upprittades en intervjumanual som grund. Redan innan intervjuerna
genomfordes bestdmdes att forsoka hélla en 6ppen dialog, dir jag som intervjuare ville ha
deras kunskaper och erfarenheter berittade for mig och inte enbart svar pa de fragor som
spaltats upp 1 intervjumanualen.

En viss uppfattning om vilka faktorer som &r viktiga &r nadgot som en forskare har, men i en
intervjusituation kan det dyka upp andra idéer som kan ersitta eller fordjupa de punkter man
har 1 sin intervjumanual. (Holme och Solvang, 1991:111)

Eftersom en stor del av arbetet gétt at till att samla in material om den psykosociala
arbetsmiljon och forstéelse for hur en bra psykosociala arbetsmiljo skapas, har jag efter deras
svar stéllt f6ljdfrdgor pa sddant som jag velat ha fordjupade svar pa. I denna uppsats ar det av
storre varde att utga fran vad de intervjuade har att sdga dn av vad jag som uppsatsskrivare tror
mig vilja ha svar pa. Hela intervjumanualen visas som bilaga sist i uppsatsen. Frdgorna ar
utformade pa sa sétt att de dr av en Overgripande karaktér, si att svaren inte bli for styrda

utifran min fragestéllning.

5. Empiri

I denna wuppsats har representanter fran Forsdkringskassan, Lénsstyrelsen och
Polismyndigheten valts ut for att medverka i att svara pa hur de pa sin arbetsplats arbetar med
det psykosociala arbetsmiljoarbetet. En kort presentation av varje organisation och bakgrund
av de intervjuade kommer fOrst att ges innan materialet av intervjuresultatet visas. I denna

uppsats har valts att inte namnge de personer som intervjuades, inte for att de kridvde att vara
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anonyma, utan for att i det inledande skedet i kontakt med de intervjuade, skrevs att deras

namn inte skulle anvédndas 1 uppsatsen.

5.1 Intervjupersonerna och deras organisation
Forsdkringskassan dr en statlig myndighet som har till uppgift att administrerar de

forsdkringar och bidrag som ingdr 1 socialforsdkringen. Forsdkringskassan har 330
forsdkringskontor 1 Sverige. (Forsdkringskassan, 2007)

Pé Forsdkringskassan intervjuades en person som arbetat pa Forsdkringskassan i 16 ar och
som varit enhetschef 1 fem ar, med ansvar for telefonkundtjanst, vixel och i besokskundtjinst
for tvé kontor 1 nirliggande kommuner. Som enhetschef har hon &ven arbetsmiljoansvaret for
bada kontoren. Hon har genom Forsdkringskassan fatt regelbundna kortare utbildningar.
Utover det har hon ingen annan hogre utbildning.

Lansstyrelsen ér en statligt samordnande myndighet som finns i alla 21 ldnen och dér alla
har varsin landshovding som chef. Lansstyrelsen har ett tillsynsansvar, dr en service-
myndighet och en Overklagandeinstans. (Lénsstyrelsen, 2007a) 1 deras arbete ingér att
genomfora riksdagens och regeringens beslut i ldnen samt att se till att invdnarnas intressen
och behov fors fram vad giller arbete, service och miljo6. (Lansstyrelsen, 2007b)

Pé Linsstyrelsen intervjuades en person som jobbat dir i 35 ar och varit personalchef i 17
ar. Personalchefen har en grundléggande utbildning i avtal och regelsystem p& hur man jobbar
med administration. Hogskolestudier har gjorts pa eget initiativ och hon har genom jobbet fétt
utbildning kontinuerligt om arbetsmiljo.

Polismyndigheten finns i1 alla 21 ldnen i Sverige och &r en av de storsta statliga
verksamheterna. Polismyndigheten ansvarar for polisverksamheten inom distriktet. (Polisen,
2007)

P& Polismyndigheten intervjuades personalchefen som har jobbat dér i tva och ett halvt ar.
Personalchefen har list programmet personal- och arbetslivsfrdgor pa universitetet och blev

klar ar 2000.

5.2 Strukturering av materialet
I valet att presentera intervjumaterialet har olika teman valts ut frdn de tre intervjuades svar.

For att underldtta kommer de intervjuade och vad de séger refereras till deras arbetsplats. Allt
for att tydliggora och atskilja vilken organisation som sidger vad. Men det dr viktigt att halla i

atanke att det dr personens 4sikt utifrdn sin yrkesroll som forts fram och inte hela
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organisationens. Ibland har svaren varit sddana att en jamforelse kan goras, ibland har nya
frdgor kommit upp eller blivit tolkade pa ett sddant sitt att ett annat svar har vaxt fram ur en
gemensam ursprunglig fraga. D4 syftet inte dr att jamfora organisationerna med varandra utan
att hitta det specifika som organisationerna gor for att forsoka skapa en bra psykosocial

arbetsmiljo, s kommer inte alltid svar frin alla organisationerna att redovisas nedan.

5.3.1 Arbetsmiljopolicy och handlingsplan
For att kunna skapa en bra psykosocial arbetsmiljo arbetar de tre organisationerna med

arbetsmiljopolicy och handlingsplaner. Enligt lag maste en arbetsmiljopolicy tas fram pa
arbetsplatsen déir det beskrivs hur man ska genomfora arbetsmiljoarbetet och vilket malet ar.
Utover det faststills arligen en handlingsplan dér de gér igenom vad som ska goras under éret
och vilka fordndringar som bor tillforas utifrdn foregdende ars handlingsplan. Pé
Forsdkringskassan sdger enhetschefen: — Hogsta ledningen kan man vdl sdga stdar for vdr
arbetsmiljopolicy. Sen dr det upp till vara chefer att se till att man har en plan sa att man
foljer den, alltsa policyn. Arbetsmiljoplanen (handlingsplanen) den utarbetas av mig dd som
chef och av fackliga representanter. Vidare beréttar hon att det dr upp till de fackliga
foretrddarna att bland sina medlemmar ta in synpunkter, men att de ganska séllan far nagra
synpunkter.

P& Lénsstyrelsen har de en éarlig handlingsplan. — Ddr varje avdelning gor en
avdelningsplan. Och sd far jag dem. Och sd forsoker jag se “dr det hdr ndgonting som dr
specifikt for den hdr avdelningen eller dr det hdr en fraga som bor lyftas som kanske ska vara
lite mera generell“. Vidare berittar hon hur de inom staten har ett samverkansavtal, dar
skyddskommittén, fackliga ledamoéter och arbetsgivarrepresentanter ingar, och dir drar hon
planen. Kommittén har dock ingen beslutsfunktion utan besluten tas formellt av
landshévdingen. Sedan f6ljs handlingsplanen upp under arets slut for att se om de hann med
allt och om det finns ndgot som kan ldggas over till ndsta ar. — Policyn (arbetsmiljopolicyn)
den ligger fast. Vi tog fram den i borjan pa 2000 hér och har reviderat den en gang.

Utifrén handlinsplanen gors en uppskattning om vad som behdver goras. Som personalchef
vet hon vilka utbildningsinsatser som ska goras, och vilka seminarier de ska ha. — Det jag inte
kan planera det dr fragor som dyker upp som jag inte kinner till som jag mdste ta tag i som
har en psykosocial karaktdr. /.../ Da far ju jag prioritera om i min almanacka om det dr
akuta saker. Det kan vara en enskild som mar véldigt déligt av olika skél, och det behover inte

alltid vara jobbet. — Du mdste bara ha en beredskap. Men alltsa man far ju forsoka jobba lite
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forebyggande for att slippa en del av det ddr.

P& Polismyndigheten utarbetar de sin egen arbetsmiljépolicy, men de forsdker se Over
arbetet for att kunna ha samma verktyg i alla 1dn och polismyndigheter. Har framkommer det
att det som personalchefen anser dr viktigast med arbetsmiljoarbetet dr samverkansavtalet. —
Du har ju MBL (lag om medbestimmanderitt) som grund, sen kan man dd skriva
samverkansavtal fast man egentligen forhandlar bort delar av MBL-avtalet. Tanken ar att de
ska kunna samverka s8 mycket som mdjligt med de anstillda och ta upp frigor om
organisationsfordndringar, bland annat arbetstidsfragor, sa att personalen far kénna sig
delaktig. De anstdllda delas in 1 smigrupper dir de kan diskutera och forsoka hitta en lamplig

vag.

5.3.2 Malet med det psykosociala arbetsmiljoarbetet
Det overgripande mélet med det psykosociala arbetsmiljoarbetet ar att se till att de anstéllda

mdr bra och vill gé till jobbet.

P& Lénsstyrelsen forklarar personalchefen: — Mdlet mdste ju vara att vi mar bra av det
arbetet vi utfor. Att man inte blir dalig pa ndt sdtt. Ett arbetsklimat, organisation, teknik som
fungerar i praktiken. Sen kan det vara jddrigt knepigt. Du vet om vi dr 280 personer sd dr det
280 individer, sa dr det ju. Mélet dr att alla anstdllda ska kunna fungera i sin milj6 och det kan
finnas ménga olika synpunkter och krav pa en arbetsplats att det inte passar alla.

Personalchefen pé Polismyndigheten sdger att ifall man tittar pd ramlagen pa
arbetsmiljolagen si gar den ut pa att de anstéllda ska undvikas att skadas fysiskt eller psykiskt.
— Helt enkelt att det dr en bra arbetsmiljo, att folk trivs att ga hit varje dag, eller kanske inte

varje dag alltid men i stora drag.

5.3.3 Niér nyanstéllda kommer till arbetsplatsen
Nér nyanstidllda kommer till arbetsplatsen blir de 1 de tre organisationerna informerade om

arbetsmiljopolicyn pé arbetsplatsen.

P& Forsdkringskassan ér det en lang introduktion dér alltifrdn det praktiska sdsom sjdlva
fysiska arbetsplatsen till information om handlingsplanen som de gar igenom. Enhetschefen
berdttar att det &r viktigt att nyanstidllda passar in 1 gemenskapen. Néar de ldser
jobbansokningar sé ér facket med tillsammans med arbetsgivaren. Hon anser att det dr viktigt
att virna om mangfalden och att forsoka fa fler mén anstillda d& Forsdkringskassan dr en

kvinnodominerad arbetsplats. Hon forklarar vidare att nir det kommer in en ny person i en
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grupp sa blir hela gruppen orolig. /.../ — det behovs ju mycket arbete i en grupp ndr man fdr en
ny person. Att man mdste trdffas, att man maste lira kinna varann. Den nya personen mdste
veta spelregler. Hur dr det i den hdr gruppen? Ndr gor jag si ndr gor jag sa? Som enhetschef
har hon lért sig med aren hur viktigt det &r med att det finns regler och normer 1 en grupp. En
ny person vet inte alltid hur de gor pé deras arbetsplats, sa da far de lara sig det.

Lansstyrelsen tar upp ett sitt de anviander for att halla personalen informerad: — Vi har ju
ett intrandt och vi ldgger ut allting som beror anstdillningsforhadllande. Dér finns en
personalhandbok dir de kan hitta dokument som ror deras anstdllning. Personalchefen
beskriver att ett arbete pa en myndighet &r en viss kultur och att det &r viktigt att anstilla
personer som trivs pd myndigheten. — Att jobba pa myndighet dr en viss kultur da. Det dr det
hdr med oppenhet, da mdste man vara beredd pd att bli granskad. Och det dr offentligt det
allra mesta som vi jobbar med.

Pé Polismyndigheten finns det ganska méinga nyanstéllda poliser och da géller det att hitta
dldre poliser som kan lotsa in dem 1 arbetet. Organiserad brottslighet, géng och ligor kan
komma med fortickta hot som kan upplevas oerhort obehagligt. — Och det kan ju ricka med
en eller tva hdindelser, som kan paverka vdildigt starkt och pdaverka polisernas arbete i
framtiden. Det kan vara tufft att hantera och det ér svéra fragor att jobba med, men han tycker
de har en bra hantering av de anstillda. Just att de pratar mycket om vad som hénder och sker.

Pé Polismyndigheten &r ett problem att kunna motivera och se till att poliserna kénner ett
engagemang for sitt arbete. — De dldre poliserna kanske bérjade jobba som 18-19 dringar och
inte har ndgon annan utbildning. De har en 14g personalomsittning och det kan finnas poliser
som jobbar kvar for att de inte ser ndgon annan 16sning. Det kan vara svért att fa jobb utanfor
polisen nir de har en polisutbildning. — Det kan jag tycka dr ett problem. Sen sa kanske de
inte vill jobba som utredare heller, eller inte dr ldmpliga som utredare. Nar det giller nya
poliser sd dr det mer vanligt att de redan har en annan utbildning innan de blev poliser. /.../ —
ddr dr frdgan hur vi ska kunna motivera och se till sd att de kinner ett engagemang i arbetet,
for alltsa en stor del dr ju att ta hand om a-laget och ndr de stdller till det och se till
ldgenheter och det dr fyllon hdr d ddr och... Han forklarar det som sa att manga kanske inte
inser att man maste jobba ganska manga ar ute innan det finns mojligheter till avancemang

och kompetensutveckling, och det tror han kan vara ett stort problem for dem.

5.3.4 Utbildning av chefer och personal
Alla tre organisationerna arbetar med utbildning. Forsdkringskassan har med lite ojimna
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mellanrum endagarsutbildning for alla enhetschefer. I 6vrigt har de regelbundna utbildningar,
dér de pé den senaste tog upp om hur de ska kontinuerligt jobba med arbetsmiljon och hur den
ska foljas upp.

P& Lansstyrelsen far de utbildning kontinuerligt om arbetsmiljo. I &r ska de forsoka fora in
utbildning for nya chefer och nya arbetsmiljdombud. — Det dr ett och ett halvt ar sedan vi
hade en arbetsmiljoutbildning for chefer. Da gar man igenom lagstiftningen och kraven i det
hdr systematiska arbetsmiljéarbetet som man dr skyldig att gora. Lansstyrelsen har dven
seminarieserier. I hostas hade de ett méngfaldsseminarium déir de fick sétta sig in 1 hur det
skulle vara att bli flykting ifall det skulle bli krig i Sverige. — Och det ingdr ju ocksa i det hdir
psykosociala. Har vi en arbetsplats som dr redo att ta emot stérre mangfald dn vad vi har
idag? /.../ Vi maste ocksd fundera pd hur dr vi som arbetsplats och som mdnniskor? Vad har
vi for virderingar? Hur ska vi hantera det hela? Sa att det inte blir problem.

P& Polismyndigheten har en stor satsning lagts pa cheferna som &dr en viktig grupp.
Rikspolisstyrelsen har tagit fram ett nytt ledarskapspaket med utbildningar for olika typer av
chefsnivder diar de ocksd arbetar med arbetsmiljofragorna. Chefer som jobbar nirmast de
anstdllda, ytterbefdl till exempel, de som é&r arbetsledare ute pa gatorna har en fem dagars
utbildning dir de diskuterar lite mer mjuka fragor. — Sd den storsta satsningen kan man sdga
att vi gjort pa cheferna och det kan man ocksa se i att om man delar ut en enkdit ddr du vet att
du har en dalig chef sd far det genomslag pa alla frdagorna i princip. Har de en bra chef sé far
de toppenbetyg pa alla fragorna.

Ledarskapet dr oerhdrt viktigt for hur man upplever sina arbetssituationer och hur man mar
pa jobbet och enligt personalchefen en nyckelfraga. Det dr en balans att bevaka
arbetsmiljofragorna sd att det inte far for mycket fokus pa bara prestation. — Det finns ju
mycket krav uppifran som Rikspolisstyrelsen och vdr rikspolischef och han i sin tur for ju
fram budskapet till vdr ldnspolismdstare /../ det dr en svdr avvigning. Ménga
narpolisomraden och avdelningar brukar ha ndgon form av teambuildingdag, med nagot
hélsotema inbakat. Utdver det har de ndgot som kallas baktaktikutbildning som vénder sig till
poliserna som jobbar ute pa gatorna. En tvdveckorsutbildning ddr de pratar om
forhéllningssitt, den psykiska hilsan och bemdétandet. — Det dr ju ett ganska tufft jobb och det
dr mycket som produceras som polis, man far se mycket jobbiga saker och delar av den hdr

utbildningen gar ut pd att man ska jobba mot psykisk hélsa, status och forhallningssditt.
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5.3.5 Chefer och deras ansvar
P4 Forsédkringskassan ska en chef ha hogst 25 anstéllda pa sin lott. — Jag har 19, men dd dr det

med utbud pa tva kontor. De flesta har vdl runt 25. Det dr max tycker jag. Det har vdl varit
ibland att det varit uppat 40-45. Det finns ju ingen mdjlighet att man kan ha tid med alla. Ett
sdtt att arbeta med den psykosociala arbetsmiljon &r att se individen. Pa Forsdkringskassan
viarnar man om att till exempel fika tillsammans, att som chef sitta med personalen och dta
lunch och att gd runt pd morgonen och heja nér man har mojlighet. — Ett litet mdtt dr vdl att
man ska se varje person. Det gar ju ndr man inte dr sd manga. Hennes egen chef 4r man om
att det ska vara en bra miljo for alla anstillda. — Han brukar sdga “Det ska finnas ett skdil om
ni inte gar runt och hejar pa morgonen”. Det tycker jag dr bra och dd, om man tinker sig
sjdlv ocksd, ifall man har en chef som aldrig visar sig. Det dr ju inte nagonting. Det dr ju
mycket hogsta ledningen pa ett kontor som sdtter an tonen pd ndgot vis.

Pé Forsikringskassan har de haft problem med en person som blev mobbad. Dér lyckades
de vinda det problemet i och med att en ny anstilld kom in 1 arbetslaget och tog hand om den
mobbade pé ett positivt sdtt som gjorde att den mobbade nu dr i en helt annan situation. —
Annars dr det ju jdttesvart med mobbning och helst bland vuxna personer. Det var tre
personer i ett lag som kom ihop sig och egentligen var det privata saker, men de jobbade ju
tillsammans. Som enhetschef sag hon till att de tre personerna och hon triffades for att prata
ut med varandra. Sa att alla fick sdga vad de tyckte, vilket inte alltid &r sa 14tt. — Men vi gjorde
det hdr ndgra ganger och det liksom rann ut lite i sanden. Hon anser att som chef, vid moten
maste visa tolerans och inse att alla dr inte lika. Hon menar att det kan vara sé att det kan
finnas arbetsmyror 1 ett arbetslag som kan skylla pd andra for att de inte klarar dem uppsatta
malen.

P& Polismyndigheten har de en vision om att det ska vara hogst 15-20 anstillda per chef,
vilket de i stora drag kan hélla utan problem. Vad de har gjort dr att stirka arbetsgivarrollen
diar till exempel ytterbefil som inte tidigare haft sd stort chefsansvar, fir avlasta
néirpolischeferna. — Tidigare sd kanske skotte de alla medarbetarsamtal, och ldat sdig ett
ndrpolisomrdade med 60 poliser i yttre tjidnst, det dr ohdallbart. Men nu har vi lagt det sa att
det kanske finns 4-5 yttre befdl, sa att de kan ha kanske tio personer per man dd att ha
medarbetarsamtal.

Pé& Linsstyrelsen har de ingen policy dér det star skrivet ndgot om antalet anstéllda per
chef, daremot dér de fatt personellt stora avdelningar har de delat pa den sa att det blivit farre

an 50, forut har de haft uppemot 80. — Men det dr lite knepigt for en avdelningschef att greppa
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en san verksamhet, sd det finns nog en filosofi bakom det men inte nagonting skrivet.

5.3.6 Arbetsformer
Pa Forsdkringskassan hade de forr tariffloner, vilket baserades pd nir de var fodda, vilken

utbildning de hade och hur manga ar de arbetat. Da spelade det ingen roll vad gillde 16nen om
personalen var duktig eller inte. Idag har man individuella 16ner. — Dd kan man sdga som sa
att man har ett arbetslag och ett mdl som man ska uppfylla. Samtidigt som man da har
individuella léner. Ibland sd motverkar det varann lite. Man kanske inte hjdlper en i ett
arbetslag ddrfor att man vill prestera sjdlv. For att komma at problemet sd giller det vid
l6nerevisionen inte bara att man presterar for att f4 hogre 16n, utan dven hur de upptréider i
arbetslaget, da det ocksé ar viktigt att som anstélld se till att arbetslaget mar bra och att alla
trivs. Forsakringskassan har uppemot 40 olika drendeslag som de héller pd med. Bland annat
pensioner, fordldrapenning och barnbidrag. Forut kunde de jobba med en sak ett ar och nagot
annat nista. Den mgjligheten finns inte lika mycket nu eftersom det inte finns ndgonting att
vilja pa, da det blivit koncentrerat och specialiserat.

Forsdkringskassan genomgar just nu en omstrukturering vilket innebér att det kommer att
kravas mycket av cheferna. — Vi dr ju ungefdr 400 anstdllda hdar. Om kanske tvahundra mister
jobbet, ja man vet ju inte hur det blir. De som inser att dem kanske kommer att bli uppsagda
ska dérfor forsoka stittas pd bista stt.

I och med att Forsékringskassan har blivit forstatligad har de tydliga méal nu. — Till exempel
de som betalar ut fordldrapenning. Du ska ha din utbetalning inom trettio dagar.
Telefonkundtjinsten, ddir ska 80 procent utav de som ringer inte behdva vinta mer dn tvd
minuter. Enhetschefen sédger att det kan bli ett jagande att na de hiar mélen att den psykosociala
arbetsmiljon blir stressig. Utvecklingen har ocksd inneburit att det inte dr sd mycket
pappersarbete, allting finns 1 datorer och det kan vara jobbigt att sitta och titta pa skdrmen hela
dagarna.

P& Polismyndigheten har det blivit mer fokus pa det psykosociala da effektiviseringen gor
att minniskor far illa. Det finns fa foreskrifter sa personalchefen upplever att lagstiftningen
ligger lite efter. — Och kostnaderna dr ju vdldigt stora. Att folk dr sjukskrivna. Han sdger
vidare att det dr frigan om en medvetenhet, ndgot som han som personalchef har, men for att
han ska kunna fa spelutrymme att utéva det s& maste det finnas en medvetenhet hos hans
chefer, chefer pa avdelningarna och polisomrddena. — Och det dir ju inte meningen att jag ska

driva, jag ska ju bista cheferna i arbetsmiljéarbete men ytterst sd dr det ju de som ska géra
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det. Det dr de som ska se till att det fungerar. Sen sd ska jag ju ge dem rdtt verktyg och ridtt
utbildning. Tidigare inom polisen har de delvis varit ganska déliga, det har inte varit sa
mycket systematik. Det har tidigare funnits en machokultur som har inneburit att det inte alltid
varit tillétet att ha debriefingsamtal, men som nu borjar forsvinna. — Det finns ju naturligtvis
kvar, men man gor betydligt mera satsningar och det dr vil ett resultat bade av att
Polisforbundet har drivit fragorna och att viss personalomsdttning har gjorts pd de hdr
frdgorna sa att de fdtt mer fokus. P4 Polismyndigheten har de &ndrat arbetspass och tider nir
de ska arbeta. Tidigare jobbade de i turlag, vilket innebar att de alltid jobbade med samma
personer. Idag dr det mdjligt att planera arbetstider pd ett annat sitt som é&r flexibelt och bra
for privatlivet.

Pé Polismyndigheten finns problem med kommunikationscentralen dér radiooperatorerna
sitter som tar mot SOS-samtal. — Det dr ju en dygnet runt verksamhet och i normala fall sa
jobbar man ett vakthavande befil och sd polis och tva civila. Det dr vildigt kinsligt for
sjukdom, vad ska man sdga, arbetsbelastningen dr i ena stunden bra och sa hdnder det ndgra
snabba hdndelser, sa kan det bli ndstintill kaos. Sen sd kan det vara jdttelugnt i ldnga
perioder. Problemet &r att de inte kan bemanna upp hur mycket som helst, det dr en

kostnadsfriga.

5.3.7 Utvecklingssamtal, medarbetarsamtal och handledning
P& Forsdkringskassan ingar det att ha utvecklingssamtal som &r en form av psykosocialt

arbetsmiljoarbete. — Ibland dr det ju anstdillda som har problem. Som chef mdste man vara
lyhord om de inte kommer sjdlva. Hennes jobb som enhetschef dr da att se till att de far hjélp
av kunniga personer pa foretagshélsovérden. /.../ — ndr det dr sa att man behover ga till en
psykolog eller sa da sdger vi inte nej. Vi vill ju att alla ska trivas pa arbetsplatsen och inte
vara hemma och vara sjuka for det dr ju inte till gagn for nagon. Pa Forsdkringskassan har de
arbetslagsmoten varannan vecka. — Och da ventilerar man ju problem dd, det kan ju vara att,
som i vixeln att folk inte kodar telefonerna och man far liksom prata av sig mycket.

Pé Lansstyrelsen har cheferna medarbetarsamtal med sin personal varje ar. Det dr ett sitt
att komma 4t eventuella problem som ror den psykosociala arbetsmiljon. — Det kan ju vara sd
att tva stycken kollegor inte kommer bra overens fast det inte dr sa tydligt. Det kan vara
ganska sublimt det ddir ibland. Det finns dven ett arbetsmiljoombud ute pa varje avdelning
som tjdnar som sprakror. Det kan vara ett huvudskyddsombud som fatt ett enskilt samtal och

da kan den personen komma och beritta att det 4r nagonting som behdver hanteras. — Det dr
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rdtt bra att ta in foretagshdlsovdrd i sana situationer, sa som vad jag menar en neutral part.
Polismyndigheten har medarbetarsamtal som dr kopplat till 16nesamtalet. — Medarbetar-
samtalet ddr pratar man mycket om vilka forvintningar som finns och l6nesamtalet blir det en
mer utvdrdering pa hur dret har gatt och ddr kommer arbetsmiljéfragorna in ocksad i
medarbetarsamtalet. Polismyndigheten har en organisation som de kallar for
samtalshandledare. Det dr tretton stycken anstéllda som fétt en grundutbildning dédr de ska
kunna gé in och stdtta vid sdrskilda hiandelser. — Om inte de kan kdnna att, om det blir for
mycket, for stort for dem sda har vi ju dd foretagshdlsoviarden Previa. /.../ Som sagt
medarbetarsamtal dr ju jdtteviktigt. Sen gdller det for cheferna att vara tydlig ute i
organisationen. Att prata med sina anstdllda. Foretagshédlsovarden anvinder de ganska flitigt,
men det dr inte alltid arbetsrelaterat, men det kan vara svart att veta nir det &r ett problem
hemma eller pa jobbet. Sedan finns det vissa grupper som de har kontinuerlig handledning
med. Det dr de som jobbar vid grinspolisen och som jobbar mycket med utvisandet av
asylsdkande och dven med de som jobbar mycket med barndrenden - barn som é&r utsatta for
sexuella dvergrepp eller misshandel eller liknande. Det har dven stillts krav pa bestimmelser
om att alla anstéllda ska ha tillgang till handledning 1 ndgon form, vilket haller pa att utarbetas

nu.

5.3.8 Enkiter
Ett sétt att komma at de psykosociala frdgorna &r genom enkiter. Varje ar far de anstillda pa

Forsédkringskassan svara pa en rikstickande enkédt med hundratals frigor dar den huvudsakliga
fragan dr hur de trivs pa sin arbetsplats. Ett matt inom Forsdkringskassan ér att 58 procent av
de som svarar ska vara ganska nojd eller n6jd. — Men nu, det kan ju ocksa vara sa hdr att alla
inte har svarat. Vad dr man pd for humor den dagen man svarar? Det kan ha hdnt ndagonting
bara veckan fore som gor att antingen sd svarar man kanon pa alla frdagor eller... men viss
Sdkerhet dr det ju.

En av de stora satsningarna for 1 ar pa Lédnsstyrelsen dr medarbetarenkiten som de utifran
ett rimaterial fran ett konsultforetag har arbetat fram, tillsammans med fackliga ledaméter och
huvudskyddsombud, for att anpassa till arbetsplatsen. Det var tre ar sedan de sist hade en
enkdt och hon anser att de inte far komma for titt. — Om vi sdger att det kommer upp
ndgonting nu som inte har sa bra virden dd mdste vi hinna hantera det och forsoka ordna
med det ocksd. Genom enkéten kan de finga upp psykosociala fragor som annars kan vara

svart att finga upp.
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Pé Polismyndigheten dr enkédter ocksa en viktig del 1 det psykosociala arbetet. Dels finns en

enkét for varje polisomrade och dels en nationell enkét som &r lika for hela landet.

5.3.9 Foretagshélsovard
P& Forsdkringskassan finns det pa foretagshélsovarden allt ifran sjuksyster till ldkare och

terapeut och beteendevetare. Ifall det finns en grupp dér samarbetet av ndgon anledning inte
fungerar sa kan de genom foretagshilsovarden ha gruppsamtal med beteendevetare. Ofta kan
det bero pa att de inte har struktur i ett arbetslag. Manga kan ma déligt da de inte riktigt vet
vad som har bestdmts och har koll pa situationen. /.../ — det har ju inverkan ocksa pa att, ja
vad ska jag sdga som sd, att de sprider ju. Om man dr missnojd sd sprider man missnoje
omkring sig. Trivs man sd sprider man som sagt glidje ocksd. Forsdkringskassan har stillts
infor omstruktureringar som kommer att genomforas vilket kan innebédra att minga forlorar
sina jobb, sd under hosten har de haft gruppterapi.

Pé Lansstyrelsen forsoker personalchefen slussa det mesta till foretagshilsovarden, dér de
har bade ldkare och beteendevetare. Da kan de dven folja upp ifall de ska bli sjukskrivna
ocksd. — Men ibland kan det vara ganska akut. Vi har ju alltsd sdna uppgifter pa den hdr
arbetsplatsen som gor att folk kan bli hotade och har man levt under ett hot en tid sd kan det
ta pd. Vid bradskande fall som inte kan vénta far de hjilp frdn Vérsta kriscentrum som &r
kyrkans kriscentrum for hela Sverige som dr beldget 1 staden. Diar kan de snabbt ta emot
behovande. Hon beréttar vidare att det har funnits personer som har valt att gd pa behandling
utanfor den foretagsvard de 1 normala fall anvinder sig av di de inte har kédnt fortroende for
just den psykologen.

P& Lénsstyrelsen har de ocksé ibland problem med grupper. Det kan vara nya medarbetare
som inte fungerar. D4 kan de ta in en konsult som forsoker hantera situationen och forsoker fa
ritsida pd problemet. Lénsstyrelsen jobbar med hélsoprofiler som inte bara handlar om den
fysiska hélsan. Det har de ungefdr vartannat &r. D4 far personalen svara pd fragor fran
foretagshilsovarden som kan ha baring pa psykosociala fragor som ldggs fram i en rapport. —
Psykosociala arbetsmiljofrdgor, det dr ju hur vi fungerar i vardagen hdr. Olika saker ska ju
bidra till att fa det att fungera. Lansstyrelsen erbjuder dven sina anstdllda subventionerad
massage, naprapater och kiropraktor. — Det dr ju mera for att halla folk i form. Det gdller att
hitta pa nya sdtt att hitta pa nagot att gora.

P& Polismyndigheten ar utgangspunkten att cheferna ska hantera de anstélldas problem

sjilva sa gott de kan. — Sen sd kan de ju ringa och héra av sig for stéd och rad och tips och da
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forsoker vi hjdlpa dem sa gott vi kan. Sedan sa har de foretagshilsovirden som bistar dem. —
Jag ser ju pd vara fakturor att det dr ju ganska mycket samtal med beteendevetare. Jag
upplever att det blir mer och mer. Sen dr jag inte sd sdiker pd att problemen blir stérre och
storre, utan jag tror att det blir mer och mer accepterat. Vilket det kanske inte alltid har varit
tidigare. Det dr inte alltid sé létt att se vad det beror pa. Ifall det inte funnits stod infor svara
hindelse sa kan det dyka upp nagot senare. — Det finns ju polismdn som kanske har jobbat i
yrket i trettio dr och har varit med om vdildigt mycket och sen en vacker dag rinner bdgaren
over och da kommer allt samtidigt. Det kan ju innebdra att man aldrig kommer tillbaka till
jobbet. Det handlar egentligen mycket om att forebygga. Att det inte fdr ske.

Ett annat exempel dr ndr de har bytt en chef. — Ndrpolisomraden som har, ja det har varit
Jjdttestora problem och personalen har matt daligt men ddr man genom att ha bytt ut chefer
har fatt en helt ny virld, holl jag pa att sdga. Det finns ocksa exempel pa déar cheferna har
haft alltfor manga anstéllda och dér man inte har orkat med. Losningen har varit att anstélla ett
nytt bitrdde och da har de kunnat se goda resultat pd att situationen har fordndrats till det
battre. — Om ledarskapet fungerar bra kanske du far allt det ddr andra att fungera bra ocksa.

P& Polismyndigheten har de fran och med 1 ar satsat pa att anstélla tva hilsovigledare.
Deras arbete bestér i att erbjuda massage och ha foreldsningar i somn, hilsa och kost. Sedan
far de gora en hilsoprofil dér de fyller 1 en enkdt om allt frdn kost och alkohol till social
samvaro med familj och vénner. De fir dven gora ett fystest, blodprov tas, och skelett- och
fettmitning, vikt och langd. — Sen sdtter man sig ner med den hdr hdlsovigledaren och sa gar
man igenom resultatet bdde frdan enkdten och de hdr testerna sd att du far bade den fysiska
och psykosociala delen och sa far man ndagon slags facit pa hur ungefdir bilden ser ut och sa
har man det som diskussionsunderlag. D& tar de prata om vad de kan &ndra pa for att mé
battre. Tanken dr att alla pé sikt ska vara med om det hédr. De har dven friskvard en gang i

veckan och subventionerade traningskort.

5.3.10 Sociala aktiviteter
Pa Lansstyrelsen forsoker de att ha aktiviteter 6ver avdelningsgrianserna for att framja den

psykosociala miljon, sa att folk ska ldra kénna varandra lite mera informellt. For dtta ar sedan
startades bland annat en kor. — Det dr trettio personer som dr i den ddr koren. De trdnar en
gang i veckan pa baptistkyrkan med en professionell korledare som arbetsgivaren betalar. De
har dven en idrottsforening som sponsras med pengar frin arbetsgivaren. Aven pubafton

ordnas, landshévdingen bjuder pa grillat en gdng om aret och de har brannbollsturnering. — Ah
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det dr lite av varje. /.../ Det finns dem som forséker fd igang ett rockband hdr. De trinar nere
i kdllaren och det dundrar lite grann. /.../ Vi hade salsa utbildning pa en san hdr pubafton,

men det var ndgra dr sen.

6. Analys

Den hir uppsatsen handlar om att forsoka ta reda pa hur de tre organisationerna arbetar for att
forsoka skapa en bra psykosocial arbetsmiljo. Nedan kommer resultatet tillsammans med

teorierna att presenteras.

6.1 Organisationen
En organisation bestar av en grupp ménniskor som tillsammans arbetar for att strdva mot vissa

uppsatta mal. For att ett systematiskt arbetsmiljoarbete ska kunna genomforas arbetar de tre
organisationerna med arbetsmiljopolicy och handlingsplan. Arbetsmiljopolicyn beskriver de
mal organisationen har och handlingsplanen dr det konkreta sittet att visa hur de ska arbeta
under dret for att skapa en bra arbetsmiljo. Det dr bade arbetsgivare och arbetstagare som
tillsammans ska skapa en bra psykosocial arbetsmiljo.

Enligt det strukturella perspektivet dr regler och policy ndgot som begrinsar
handlingsfriheten, bidrar till att skapa forutsdgbarhet, enhetlighet och att inte personliga eller
politiska krafter kommer i vigen for organisationens mal. (Bolman och Deal, 2005) Utifran
Meads teori om normativ handling &r arbetsmiljopolicyn och handlingsplanen dven ett sétt att
skapa en norm i organisationen (Engdahl och Larsson, 2006). Nér ny personal kommer till
arbetsplatsen sd dr arbetsmiljopolicyn ett sitt att forklara vilka regler som géller och det &r
viktigt att en nyanstdlld passar in i deras forhallningssitt. Enhetschefen pa Forsdkringskassan
har lart sig hur viktigt det 4r med att det finns normer och regler i en grupp och att ny personal
far lara sig det. P4 Polismyndigheten lotsas de nyanstédllda poliserna in i arbetet med hjélp av
dldre kollegor. P& Lénsstyrelsen finns intranédt dédr personalen sjidlv kan soka kunskap om
regelverket péd sin arbetsplats och det finns skrivna policys dir man forsoker klargora de
varderingar och grunder just deras arbetsplats ska ha.

Utifrin Human Resource perspektivet behdver organisationer ménniskor och ménniskor
behover organisationen och problem uppstdr ndr passformen inte fungerar. Personalen
behover & en meningsfull och tillfredstdllande sysselsdttning och organisationen behdver
deras kompetens for att na upp till sina mal. Det dr viktigt att de anstillda passar in foretagets

kultur och klarar arbetstakten. (Bolman och Deal, 2005) Mélet med det psykosociala arbetet dr
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att se till att de anstéllda mar bra, fungerar i miljon och vill ga till jobbet. Nér anstdllda inte

mar bra pa sin arbetsplats kan det leda till sjukskrivning, vilket dr kostsamt for organisationen.

6.2 Makt och kommunikation
Mead forklarar att for att kunna utova makt krdvs en kommunikation for att forstd varandra

och skapa samfOrstind. Ddr chefen stdr for den formella makten. (Engdahl och Larsson,
2006). Utbildning av personal och chefer &r ett sétt att forsoka skapa en bra arbetsmiljo och ge
chefer och personal den kompetens de behdver for att f6lja kraven pé arbetsmiljoarbetet. For
att kunna forsta varandra ar det av vikt att de har samma synsétt och kunskaper om hur de ska
gé tillvdga. Hir har Meads teori om normativ handling betydelse. Normer stadgar hur personer
1 en grupp bor handla och en formaga att anpassa sig till de forvdntningar andra personer
stdller upp. (Engdahl och Larsson, 2006). Da en chef har den formella makten behover
personalen forsta det for att ett samarbete ska fungera. Det ligger i organisationens intresse att
forsoka skapa en form av organisationskultur dér personal och chefer kan kommunicera for att
upprétthalla normer och en viss maktutdovning. Pa sa sétt blir den psykosociala arbetsmiljon
ett sdtt att kontrollera utan att ha dvertaget pd nagot sitt for att personalen blir informerad om
de gillande reglerna och vet vad som giller.

Utifran det strukturella perspektivet dr en chef ndgon som besitter formell makt och har
ansvaret att verksamheten bedrivs enligt de mal som satts upp. (Bolman och Deal, 2005)
Strukturer kan ocksa vara ndgot som péverkas av information. P4 Forsdkringskassan
forklarade enhetschefen att om personalen inte riktigt vet vilka strukturer som géller kan
forvirring uppstd. Personalchefen pd Polismyndigheten uttryckte det som sa att for att skapa
en bra arbetsmiljo dr en av de viktigaste faktorerna en bra chef. Utan en bra ledare blir det ofta
storre missndje, vilket kan tolkas som att utan en bra och tydlig dialog om vad de normativa
reglerna och mélen &r skapas en sdmre arbetsplats. Hér spelar den symboliska interaktionen
ocksa in, dir Blumer menar att den dr de sociala processerna som skapar och upprétthaller
reglerna, inte reglerna som skapar och uppratthaller samspelet. (Engdahl och Larsson, 2006).

Foretagshdlsovarden handlar mycket om att uppmirksamma individen nir de mér daligt
och vid konflikter, men &ven for att forebygga. Personalen kan vidnda sig till
foretagshélsovarden utan att ansvariga behdver fi reda pa exakt varfor de méar déligt, eller
kanske inte ens vem som mar déligt och vem de maéste betala for. P4 sa vis far bade
organisationen och personalen genom den psykosociala arbetsmiljon en jdmvikt 1

maktforhillandet. Organisationen hjilper individen att ma bra sé att de kan fortsitta att arbete,

30



och individen 4r med i1 denna sociala process och uppritthdller reglerna for att den

psykosociala arbetsmiljon pé ett sitt skyddar dem.

6.3 Arbetet
Samhillet stiller storre krav pa effektivisering. Forsdkringskassan stod infor beslut om

nedldggning och enhetschefen befarande att det skulle f& ménniskor att bli oroliga och mé
psykiskt daligt. Samtidigt som det satsas pa den psykosociala arbetsmiljoaspekten, forsoker fa
ménniskor att bli medvetna och att ma bra pa arbetsplatsen, skapas situationer genom
besparningar och hogre arbetsbelastning som far manniskor att ma daligt.

Arbetsmiljopolicys upprittas, mal tas fram men som enligt Webers tankesétt utifran
normativ rationalisering, vet vi egentligen vilka malen bor vara? (Engdahl och Larsson, 2006).
Utifrdn den normativa rationaliseringen kan organisationer bli s& fokuserade pa mil och
effektivisering att de glommer manniskorna. Genom nedskirningar och arbetsuppgifter som ér
malbaserade kan personalen komma 1 klam. Ett sétt att ta itu med detta &r att gora personalen
engagerad 1 vad de vill dstadkomma. Fran att facket ska vara delaktiga i1 att anstilla
ménniskor, arbetsmiljdombud som ser till att det dr en bra arbetsmiljo och till att de far ha
medbestimmande och arbetsgrupper diar de sjdlva far tycka och ténka. Utifran Human
Resource perspektivet dr detta ett sdtt att skapa samspel. Att kénna tillfredsstillelse i arbetet
och en organisations effektivitet beror pa kvaliteten i samspelet. For att skapa engagemang
bland de anstillda &r det viktigt att de dven féar pdverka. Information &r ett nddvandigt sétt att
skapa engagemang. (Bolman och Deal, 2005)

Pé Forsdkringskassan pratas det om hur allting héller pé att specialiseras och att de inte
som forr 1 tiden kunde byta uppgifter inom samma forsiakringskassa. Utifran Taylorismen sags
ménniskor som en produktionsfaktor som giéllde att utnyttja maximalt. Dar man forsokte att
uppdela arbetsuppgifter och sitta prestationsrelaterade 16ner. (Zanderin, 2005) Detta ar ett
tecken pé att de gar tillbaka till Taylors tankar om specialisering, att de inte tinker pd att
personalen vill ha varierande arbetsuppgifter. Aven individuell 16nesittning kan ses som
taylorism, dir 16nerna &r prestationsrelaterade. Vilket kan skapa negativ konkurrens i gruppen.
Fast numera ingar ett bra forhallningssitt till sina kollegor i1 definitionen.

Pé Polismyndigheten har det tidigare inte funnits s mycket systematik. Det har funnits en
machokultur som inte alltid har tillatet att ha debriefingsamtal, ndgonstans att vénda sig till for
att prata. Genom personalomséttning och med det en &ndring av strukturer sa har

Polismyndigheten jobbat pa det. Enligt det strukturella perspektivet kan organisationer satsa
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pengar pd att vidareutbilda personal for att komma &t problemet ndr det dr den sociala

strukturen som skapar problemen. (Bolman och Deal, 2005)

6.4 Individerna
For att ménniskor ska trivas pa arbetsplatsen anviander organisationerna sig av samma princip

som uppticktes i Hawthornestudien och utifrin Human Resource perspektivet. Den arbetande
manniskan péverkas av uppmaérksamhet och behover bli sedda. (Zanderin, 2005, Bolman och
Deal, 2005)

Pé& bade Forsdkringskassan och Polismyndigheten talade de om att en chef skulle ha hogst
20-25 anstéllda. Genom att se till att avdelningen inte blir sa stor kan chefen uppmirksamma
individerna, genom ett hej pa morgonen men dven med handledning och utvecklings- och
medarbetarsamtal. Precis som Hawthornestudien didr uppmirksamhet gjorde s& personalen
jobbade mer ndr de markte hur ledningen gav dem uppmaérksamhet. (Engdahl och Larsson,
2006).

Ett annat sdtt d4r genom enkéter, didr personalen far tycka till. Hela arbetet med den
psykosociala arbetsmiljon, att den kanske inte alltid medfor nigra storre fordndringar i
organisationen, men att genom att uppméarksamma personalen, att de far fylla 1 enkéter, de far
paverka men &dven anpassa sig. Att det dr det som gor att den kénner sig delaktiga.
Enhetschefen pd Forsdkringskassan utryckte det som sa att ndr det uppstod problem pa
arbetsplatsen, att ibland fungerar det att prata, att da brukar det till slut rinna ut i sanden, dven
om man inte lyckats 16sa problemet. Enligt det strukturella perspektivet kan delaktighet och en
formell makt skapa snabba och effektiva grupper. (Bolman och Deal, 2005)

Mead tar upp rollovertagande som att sitta sig sjilv i den andres stélle och rikta samma
attityd mot sig sjélv som den andre gor. Vilket innebér att skapa ett normfoljande. (Engdahl
och Larsson, 2006). Vad som skapar konflikt dr ndr méanniskor har olika asikter 6ver hur nigot
ska vara. Exempelvis arbetsmyrorna som blir irriterad pd de personer som inte presterar lika
mycket for att uppna uppsatta mél. Ett annat exempel dr mobbning, ddr den som inte &r
likadan som de andra kan hamna i en utsatt situation. Vad organisationen gor da dr att ta itu
med problemet genom att prata med personalen. Detta kan ske med en chef eller genom
samtal med foretagshilsovarden.

Minniskor kommer in pé en arbetsplats dér de utifran olika virderingar och attityder méaste
hitta en grund att std pa tillsammans sé att de kan samarbeta. Under intervjuerna kommer det

fram att det géller att hitta en bra psykosocial milj6, en kompromiss mellan olika manniskor
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och organisationen, dir de kan enas om att pa den hdr arbetsplatsen har vi de hér reglerna,
uttalade eller icke uttalade, for att se till att alla 1 stérsta mojliga mén ska trivas och komma
overens med varandra. P4 Léansstyrelsen var sociala aktiviteter ett sdtt att fi ménniskor att lara
kdnna varandra lite mer informellt och dven att skapa gemenskap over avdelningsgranserna.
Tolkningen av Meads rollovertagande kan forklaras som en professionell attityd. Pa
arbetsplatsen ska vissa lagar och regler foljas och dir far man franga vem jag som person &r i

mitt liv och ta pé sig sin arbetsroll och folja arbetsplatsens normer.

7. Jamforelse med tidigare forskning
Utifrén tidigare forskning &r det en meningsfull sysselséttning och ett gott arbete som anses ge

grundlidggande skydd for hédlsan. Den psykiska och fysiska hilsan kan paverkas av stress, hoga
krav, lagre sjalvbestimmanderitt och ifall stod saknas fran chefer och arbetskamrater. Tuffare
besparingskraven pa offentlig sektor har lett till otryggare anstillningar, uppsdgningar och
omorganisationer dir manga ménniskor far illa och detta leder i sin tur till inre konflikter for
manga anstéllda.

Att arbeta med psykosociala arbetsmiljofragor ér ett sitt att ta itu med dessa problem och
det ar tydligt att de tre organisationerna &r fullt medvetna om hur de ska ga tillvdga for att
forsoka skapa en bra psykosocial arbetsmiljo. De resultat som kommit fram fran tidigare

forskning ar d&ven ndgot som stimmer overens med vad denna uppsats har kommit fram till.

8. Avslutande diskussion
Organisationerna i denna intervju har en stor kunskap om hur de ska ga tillvdga for att forsoka

skapa en bra psykosocial milj6. Manga ganger dr det besparingskrav, nedskirning,
arbetsbelastning och effektivisering som orsakar psykosociala problem. Fragan som dock dnda
stdlls dr varfor man ldgger ner sa stor moda med att ldgga plaster pa saren? Utav vad som
sades 1 inledningen av uppsatsen om Robert Owen som valde att investera i sina anstéllda for
att na langsiktiga mal, istéllet for att effektivisera och veta att det leder till ohilsa, kénns det

som att staten skadar sig sjdlv 1 jakt pa snabba resultat som 1 langden medfér mer skada.

9. Sammanfattning
Syftet med denna uppsats har varit att se hur de tre organisationerna Forsékringskassan,
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Lénsstyrelsen och Polismyndigheten arbetar for att forsoka skapa en bra psykosocial
arbetsmiljo. Detta har skett genom intervjuer med enhets- och personalchefer.
Arbetsmiljoverket har genom systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) skapat ett verktyg for att
underlitta arbetet.

De teorier som har anvénts dr hawthornestudien, taylorism, human resource perspektivet,
normativ handling och rationalisering, makt och symbolisk interaktion och det strukturella
perspektivet. Detta for att forklara att den psykosociala arbetsmiljon péverkas av att de
anstdllda far uppmirksamhet, hur arbetet ar upplagt, att det finns normer, regler och mal
uppsatta. Aven hur ledarskap och kommunikation behdvs for att skapa ett samforstand och att
det behovs en struktur med policys och regler.

For att ldgga upp arbetsmiljoarbetet arbetar de tre organisationerna med arbetsmiljopolicy
och handlingsplaner. Dérefter samarbetar de med facket och skyddsombuden, later personalen
vara delaktiga genom att pdverka och tar hjdlp av foretagshilsovarden bade genom att
forebygga och nér problem uppstar. For att ta reda pd hur den psykosociala arbetsmiljon &r
anviander de enkédter och har bland annat medarbetarsamtal. Nir en mindre bra arbetsmiljo
uppstar beror det pd bland annat nedskérningar eller att det inte finns en tillrdckligt bra
kommunikation bland chefer och personal.

For att forsoka skapa en bra arbetsmiljé dr det viktigt att ha tydliga regler och normer,
informera och utbilda chefer och personal, ge personalen uppmirksamhet och ett meningsfullt

arbete.
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Bilaga

Intervjufragor till arbetsmiljoansvarig

* Inleda med korta uppgifter om personen; titel, ansvarsomrade, antal &r pa arbetsplats och
utbildning.

* Beritta om arbetsmiljopolicyn/handlingsplanen pé din arbetsplats.

* Hur informeras de anstéllda om arbetsmiljopolicyn?

* Beritta om det psykosociala arbetsmiljoarbetet ni gér. Vad innebér det?

* Hur bestdms det vilka fordndringar som ska goras i en offentlig organisation?

* Vad dr mélet med det psykosociala arbetsmiljoarbetet?

* Vid eventuella psykosociala arbetsmiljoproblem. Hur gér man tillviga da?

* Hur har ni aktivt arbetat for att forbattra den psykosociala miljon?

* Beritta om hur du upplever att det psykosociala arbetsmiljoarbetet har haft for inverkan pa
arbetsplatsen?

* Hur ser du att den psykosociala arbetsmiljon pé avdelningen/organisationen &r idag?

* Hur ska ni i den ndrmsta framtiden arbeta for arbetsmiljon?

* Positivt/negativt med det psykosociala arbetsmiljoarbetet

* Andra tankar om det psykosociala arbetsmiljoarbetet vi hittills inte tagit upp 1 intervjun men

som du tycker dr viktiga?
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