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Abstract
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Bakgrund: Kriminalvardsanstalten i Kristianstad/V & har under det senaste &ret drabbats av
omfattande besparingskrav. Detta har i sin tur inneburit genomgripande omstruktureringar och
forandringar i verksamheten, framférallt i form av nerskéarningar i personalstyrkan.

Syfte/Fragestallning: Syftet med studien &r att synliggora och analysera konsekvenserna av
det gangna arets besparingsatgarder. Utifran detta syfte har jag ocksa formulerat min
fragestalning: Hur har vardarnas arbete och installning till arbetet paverkats till foljd av de
nedskarningar och omstruktureringar som, under det senaste aret, agt rum pa
kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va?

Metod: | min studie har jag anvant mig av kvalitativaintervjuer. Mitt empiriska material
bygger pa svar fran fem ostrukturerade respondentintervjuer samt informantintervjuer med
anstaltens kriminalvardsinspektor.

Slutsatser: Det senaste arets forandringar pa anstalten har, for vardarnas del, framst medfort
att de dagliga rutinuppgifter har okat till foljd av att kontakten med de intagna har minskat.
Tidsbristen utgor vardarnas framsta arbetsbel astning. Trots forsamrade arbetsforhallanden
upplever jag att stamningen bland personalen och vardarnas installning till arbetet 6verlag ar
forvanansvart bra. Merparten utav respondenterna medgav att de trivs mycket bra pa anstalten.
Endast ett fatal vardare visade sig varamycket negativatill sina nuvarande arbetsférhallanden
och menar att deras arbetssituation har forsamrats avsevart det senaste aret.

Nyckelord: Kriminalvarden, personalnerskarningar, kvarvarande personal, tidsbrist, stress,
arbetsinstallning



Sammanfattning
Bakgrunden till studien ar det faktum att kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va, under det

senaste aret, har drabbats av stora besparingskrav som i sin tur har resulterat i omfattande
omstruktureringar och personalnedskarningar. Syftet med studien & att synliggbra och
analysera konsekvenserna av dessa forandringar. Utifran denna foreteelse har jag aven
formulerat min fragestallning som lyder som foljer: Hur har vardarnas arbete och installning
till arbetet paverkats till foéljd av de nedskarningar och omstruktureringar som, under det

senaste aret, agt rum pa kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va?

| min studie har jag valt att anvanda mig av kvalitativa metoder, nérmare bestamt informant-
och respondentintervjuer. Informanten utgors av anstaltens kriminalvardsinspektor, Bengt
Mansson, medan respondenterna innefattar fem strategiskt utvalda vardare. Som teoretisk
utgangspunkt for studien har jag framst valt teorier som beror arbetslivet och dess betydelse
for manniskans halsa och valbefinnande. Jag har bland annat anvént mig av Maslows och
Hertzbergs motivationsteorier, Karaseks arbete-stress-modell samt Johanssons teori om olika

slag av stimulering manniskan utsétts for.

Den huvudsakliga slutsats jag har kunnat dra utifran studiens analys och resultat &r att det
senaste arets omstruktureringar och nedskarningar har inneburit stora forandringar for
verksamheten, ur vardarnas perspektiv, framst i form av Okad arbetsbelastning. Dagliga
rutinuppgifter upptar idag en storre del av vardarnas arbetstid @n vad de tidigare gjorde och
kontakten med de intagna har minskat vasentligt. Tiden, eller snarare bristen pa denna resurs,
& vardarnas framsta arbetsbel astning. Stressen har 6kat bland de anstallda och ménga kanner
att de sdllan hinner med det de borde géra. Trots forsamrade arbetsforhallanden skulle jag
utifrén mina egna intryck och respondenternas svar vilja havda att stdmningen bland
personalen och vardarnas instéllning till sitt arbete 6verlag & forvanansvart bra. Majoriteten
av vardarna medgav att de trivs mycket bra pa anstalten och nar enligt Maslows behovsstege
enda upp till sista steget, det vill sdga behovet av géavforverkligande. Endast en utav de fem
tillfragade visade sig vara mycket negativ till sin nuvarande arbetssituation och menar att

arbetsforhdllandena har forsamrats avsevéart det senaste &ret.



Forord
Jag vill inleda denna uppsats med att framfoéra ett stort tack till allaer som har stéllt upp och

medverkat i min studie. Ett sarskilt stort tack vill jag riktatill kriminalvardsinspektor, Bengt
Mansson, som inte bara har fungerat som min framsta och ovéarderliga kontaktman inom
kriminalvarden utan ocksa har varit min storstainspirationskalla och stéttepel are.

Ett stort tack!

Ahus den 30 december 2005

Charlotte Siversson
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1 Inledning

Dagens vasterlandska samhélle préglas av utveckling och forandring. Forandringsvilja och
forandringsbendgenhet utgor tva grundldggande forutsdttningar for att foretag och
organisationer ska kunna klara av dagens hardnande konkurrens och i hdg grad
internationaliserade marknad. Inom den offentliga sektorn géller det framst att hantera och
leva med krympande budgetanslag®. En vanlig &gard for att tillgodose och anpassa
verksamheten efter foretagets ekonomiska resurser & att minska antal et anstéllda.

Under drens lopp har det gjorts atskilliga studier om anstéllda som har forlorat sina arbeten.
Dock & det betydligt mer sallsynt att géra undersokningar som behandlar organisationens
kvarvarande personal. Detta tillsammans med mitt allmanna intresse for personal och
arbetdlivsfragor har lett mig fram till mitt val av amne. Jag kommer i denna uppsats att
diskutera och redogora for vilken inverkan nedskarningar kan ha pa organisationens
kvarvarande personal. Hur paverkas deras dagliga arbete och vilken inverkan har

forandringarna pa deras instalning till arbetet?

For att gora uppsatsen mer verklighetsforankrad och konkret har jag valt att applicera min
studie pa en verklig organisation, namligen Kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va.
Kriminalvarden & en statlig myndighet som, under de senaste &en, har drabbats hart av
minskade budgetanslag, anstalten i Kristianstad/Va & inget undantag. Personalen utgor
organisationens framsta redskap i fraga om sékerhets- och paverkansarbete men ar samtidigt
organisationens mest kostsamma resurs.” Detta faktum gor att det ofta & hér besparingarna
gors. Anstalten i Kristianstad/Va har, under det senaste aret, genomgatt omfattande
omstruktureringar och férandringar i verksamheten, framforallt i form av nerskarningar i

personalstyrkan.?

! Angeléw, 1991: 9
2 K riminalvardens hemsida
3 Mé&nsson, 2005; 1-4



1.1 Syfte/Fragestallning
Mitt 6vergripande syfte med denna uppsats &r att synliggora och analysera konsekvenserna av

de radande besparingsitgarderna som under det gangna aret gjorts pa kriminalvardsanstalten i
Kristianstad/Va Min fragestéllning lyder darfor: Hur har vardarnas arbete och installning till
arbetet paverkats till foljd av de nedskarningar och omstruktureringar som, under det senaste

aret, agt rum pa kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va?

1.2 Avgransningar
D& uppsatsen &r begransad bade i fraga om tid och omfang har jag valt att avgransa min studie

till en specifik anstalt, nérmare bestamt kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va Varfor jag
har valt att anvanda kriminalvarden som undersokningsobjekt beror i forsta hand pa att jag
anser att det & en intressant organisation, inte minst ur ett personal- och arbetsmiljoperspektiv.
Kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va ligger mig dessutom nara till hands da jag har
formanen att var personligt bekant med anstaltens kriminalvardinspektor, Bengt Mansson. Att
ha personliga relationer inom undersokningsorganisationen underléttar pa manga sitt min
access samtidigt som intresset for studien 6kar ur bada parternas synvinkel. De flesta studier
som berdr kriminalvarden handlar i forsta hand om de intagna. Min studie handlar om
personalen och dess arbetsmiljo vilket bade Mansson och de anstéllda finner mycket

intressant.

Krimindanstalten i Kristianstad/Va bestdr av tva avdelningar, & ena sidan
ungdomsavdelningen och & andra sidan avdelningen for personer domda for sexualbrott. De
anstallda pa anstalten besitter olika befattningar vilkai sin tur innefattar olika arbetsuppgifter.
Min studie kommer i huvudsak att avse vardare som arbetar pa anstaltens
sexualbrottsavdelning. Denna personalkategori dominerar antalsmassigt och svarar for
huvuddelen av det vardarbete som sker inom organisationen. | fréga om omstruktureringar
kommer jag, av utrymmesmassiga skdl, enbart att presentera och analysera de forandringar

som har haft direkt inverkan pavardarnas arbete.

1.3 Arbetslivsforskning — ett tvarvetenskapligt fenomen
Arbetsmiljoinriktad forskning svavar ofta 1 gréandandet mellan flera discipliner.

Begreppet "psykosocia” introducerades under 1970-talet i arbetsmiljdsammanhang for att
sammanfatta den arbetslivsforskning som behandlade fragestaIningar inom allmanpsykologi,



socialpsykologi, arbets- och organisationspsykologi samt arbetssociologi.* Vidare utvecklades
under 1970-talet forskningsprogram vars syfte var att studera sasmbandet mellan psykiska och
socidla aspekter i relation till individens védbefinnande och hédlsa. Programmet
betecknades ”"Tvéarveteskapliga studier av stress i arbetdivet” och initierades av den
sociapsykologiska arbetslivsforskaren Bertil Gardell i samarbete med stressforskaren
Marianne Frankenhaeuser. Tvéarvetenskaplighet utgjorde en viktig malsdttning med
programmet, det vill sdga att integrera psykofysiologisk och sociapsykologisk teori och
metodik.> Aven min studie gallande nedskarningar inom kriminalv&rden kommer till stor del
att bli tvarvetenskaplig. Dock kommer jag framst att ”betona likhet mellan individer snarare

6 Dessutom & en av mina framsta

an skillnader ifraga om grundlaggande behov”
malséttningar med studien att studera arbetsorganisationens betydelse for personalens hdlsa

och vébefinnande. Detta ger, enligt mig, uppsatsen sociologisk préagel och dominans.

1.4 Disposition
Svenska fangelser har under de senaste aren fétt mycket uppmarksamhet och publicitet i

media. Dock &r det, enligt min uppfattning, f& utomstdende som & insatta i vad som
egentligen hander innanfor murarna pa anstalterna. Jag har déarfor valt att inleda denna uppsats
med en Kkort redogdrelse om hur dagens fangelseverksamhet & organiserad. Denna
redogorelse foljs av en mer detajerad presentation av kriminalvardsanstalten i
Krigtianstad/Va samt en kortfattad beskrivning av det senaste arets omstruktureringar och
nedskarningar. Efter denna delvis empiriska redovisning beskriver och diskuterar jag de
metoder jag har anvant i samband med insamlingen av mitt empiriska material.
Metodavsnittet foljs av en presentation av ett antal teoretiska utgangspunkter som i huvudsak
berdr arbetslivet och dess betydelse for manniskans hélsa och vébefinnande. Teorierna ligger
delvis till grund for nastkommande avsnitt, det vill sga resultat och analys. | detta avsnitt
presenterar och redogor jag for mitt empiriska material samtidigt som jag analyserar, vaver
samman och klargér sambandet mellan teori och empiri. Uppsatsen avslutas med en
slutdiskussion i vilken jag bland annat redogor for de slutsatser jag har kommit fram till under
arbetets gang.

“ Dahlgren, 1987: 11
® Aronsson, 1987: 12
6aa:13



2 Fangelse — en institution i férandring
Under de senaste decennierna har synen pa fangel severksamheten forandrats. Saker forvaring

utgor fortfarande en viktig del av verksamheten men idag talar man dessutom om vikten att
ateranpassa de intagna till det "normala’ samhalldlivet. Malet med &eranpassningen &r att
forebygga och minska risken for brottsiga aterfall. Forandringen har bland annat visat sig
genom att man pa dagens anstalter betonar vikten av arbets- och utbildningsmdjligheter samt
|&ter de intagna genomga olika behandlingsprogram. Dessutom utvidgades, under 1990-talet
den traditionella vardarrollen med ett s kallat kontaktmannaskap. Kontaktmannaskapet
innebér att flertalet vardare ar kontaktperson for en eller flera intagna och ska darmed svara
for verkstallningsplaner och frigivningsforberedelser fér de intagna. Mdet med
kontaktmannaskapet &r att stéarka och forbéattra rel ationen mellan vardarna och de intagna. Den
forandrade synen pa fangelseverksamheten gor att arbetsforhallandena pa anstalter idag, pa
manga sitt, gar att liknas vid arbetsforhdllandena som rader pa vard- och
behandlingsinstitutioner. Den huvudsakliga skillnaden ligger i att "patienterna’ som ska
behandlas, i ndgon bemarkelse, avtjanar ett straff och darfor, i de flesta fall, befinner sig pa

anstalten mot sin vilja.’

2.1 Kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va
Kriminalvardsanstalten i Kristianstad/\VVa ar en kombinerad sluten och dppen anstalt med plats

for 99 intagna. Anstalten ar inriktad p& personer domda for sexualbrott samt unga
brottsingar. ® For narvarande & antalet intagna 99 stycken varav 67 stycken &r
sexualbrottslingar. Aldersméssigt varierar klientelet mellan 18 & till 80 &r. Alla intagna &
man med olika lang strafftid. Ett antal klienter & forutom missbrukare av sex och Gvergrepp
dessutom missbrukare av antingen alkohol €eller narkotika. Detta dkar klienternas hjé pbehov
samtidigt som det staller hogre krav pa personalen. Pa avdelningen for sexualbrottslingar
arbetar sammanlagt 22 personer, varav 16 stycken & vardare. Férutom vardarna arbetar dar
tva psykologer, en behandlingsansvarig med uppgift att skota motivation och
paverkansprogram, en klienthandl dggare som innehar det juridiska ansvaret for de intagna, en

kanslist samt en kriminalvardsinspektor. °

" Harenstam, 1989: 10-15
8 Kriminalvardens hemsida
® Méansson, 051026



2.1.1 FoOrandringar i verksamheten
| borjan av mars detta aret (2005) fastslogs en rad forandringar som skulle berdra avdel ningen

for sexualbrottslingar. En av de storsta forandringarna var en omstrukturering som innebar att
sexual brottsavdel ningen skulle utokas med ytterligare 24 platser till foljd av att den tidigare sa
kallade normal avdel ningen skulle laggas ner. Personalen pa normal avdel ningen skulle déarmed
fa ett helt nytt klientel vilket i sin tur skulle innebara nya arbets- och forhalningssitt.
Samtidigt som denna omstrukturering skulle komma till sténd 6kade ocksa besparingskraven,
framforallt i form av personalnedskarningar.’® Kravet att sanka verksamhetens kostnader &r,
enligt Mansson, en foljd av manga &rs budgetéverskridande samt allmanna besparingar inom
K riminalv&rdsmyndigheten.™* Besparingsplanen innebar att sammanlagt 11,75 tjanster skulle
drasin, varav &tta vardartjanster. Fyra av dem skulle helt tas bort medan resterande fyra, som
tidigare fungerat som utokad grundbemanning for att till exempel kunna klara vakanser och

liknande utan att séttain vikarier, omvandladestill vikaretjanster.™

Mansson menar att omorganiseringarna och nedskarningarna, 6vervagande, har visat sig ha
negativ inverkan pa bade anstéllda och intagna. Nedskarningarna har utan tvekan bidragit med
Okad arbetsbelastning vilket bland annat har lett till att de anstéllda har blivit alltmer stressade
och att kvaliteten pa arbetet i vissa fall forsamrats. Vardarnas arbetssituation har blivit mer
splittrad an tidigare och arbetsuppgifternas art och innehal har forandrats. Bland annat har
vissa funktionsansvar rationaliserats bort vilket i sin tur har lett till forvirring samtidigt som
trycket pa vardarna har okat. Antalet klienter per kontaktman har ¢kat och den spontana
klientkontakten har minskat. Vardarna & tvungna att prioritera sina sysslor i alt stérre
utstréackning. Enligt Mansson prioriterar vardarna, i manga fall, véaldigt olika vilket har visat

sig ha negativ inverkan pd arbetsmiljon. 2

3 Metod

3.1 Kvalitativ metod - Intervju
Enligt Holme & Solvang & metod ett redskap for att uppnd malséittningar och komma fram

till ny kunskap i samband med olika undersokningar och forskning™. | min studie har jag valt
att anvanda mig av kvalitativ metod eftersom mitt framsta syfte &r att fa en djupare forstaelse

10 M&nsson, 2005: 1-4

1 Méansson, 051121

12 M 8nsson, 2005:1-4, Mansson, 051121
13 M&nsson, 2005:1-4

* Holme & Solvang, 1997: 75-76



av det problemkomplex jag studerar samtidigt som jag vill beskriva helheten av det
sammanhang som dettainrymsi. Valet av metod har jag gjort utifrén min frégestaining™, det
vill saga Hur har vardarnas arbete och installning till arbete paverkats till foljd av de
nedskarningar och omstruktureringar som, under det senaste aret, &gt rum pa
kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va? Enligt Merriam bygger kvalitativa fallstudier i stor
utstrackning pa kvalitativ information som hamtas fran bland annat intervjuer och deltagande
observationer.’® Jag har valt att anvandaintervju som metodform. Deltagande observation var,
enligt min mening, s& gott som uteslutet i min studie eftersom jag som utomstaende, pa grund
av organisationens sarskilda karaktér och strénga sdkerhetsregler, har mycket begrénsad

access till vardarnas fysiska arbetsmiljoer.

Det finns olika former av intervjuer, bland annat respondent-, informant- och gruppintervju.
Jag har anvant mig av de tva forstnamnda. Respondentintervjuer gar ut pa att jag som forskare
intervjuar personer som gdva & delaktiga i den foreteelse jag studerar medan
informantintervju innebér att jag pratar med en person som star utanfor sjélva foreteelsen men
som trots det har mycket att sdga om det som undersoks.'” Jag skulle vilja likna mina
intervjuer med vad Merriam kallar delvis strukturerade intervjuer. Jag har anvant mig av en
relativt strukturerad intervjumall med fardigformulerade fragor men samtidigt har jag |atit
respondenterna/informanten svava ut i sina svar, vilket har medfort att jag i de flesta
intervjuerna inte behovde stélla alla de fragor jag hade forberett utan fick svar pa dem i alla
fal. Anledningen till att jag valde att formulera en forhallandevis strukturerad intervjumanual
var att jag ville ha viss information fran ala respondenterna for att sd smaningom, i
uppsatsens analysavsnitt, kunna knyta an och applicera mitt insamlade material pa de teorier

(se avsnitt 4) jag har valt att anvandamig av 8.

3.2 Urval av respondenter
Trots att statistisk generalisering och representativitet inte ar nagot centralt syfte i min studie

& anda valet av undersokningspersoner en avgorande del av studien. Malet med kvalitativa
intervjuer & att oka informationsvardet och skapa en grund for djupare och mer fullstandig
forstielse for det fenomen jag studerar. *° | mitt val av lampliga respondenter stravade jag

efter storsta mojliga variationsbredd. Jag ville ha personer med olika erfarenheter och som

> jmf Home & Solvang, 1997: 14,
16 Merriam, 1994: 84

" Holme & Solvang, 1997: 104

18 imf Merriam, 1994: 84

% imf Holme & Solvang, 1997: 101



representerar olika forhallningssétt till forandringarna som &gt rum pa anstalten. Jag utgick
fran foljande urvalskriterier: kon, dlder, antal arbetade & pa anstalten, utbildning samt
inriktning pa vardarrollen. | samband med urvalsprocessen hade jag till min hjap
kriminalvardsinspektor, Bengt Mansson, som, enligt mig, besitter den information som &r
nodvandig for att tillgodose ovanstédende urvalskriterier. Urvalsprocessen resulterade i fem
vardare som ur ett analytiskt perspektiv (se avsnitt 5.2 Analytisk gruppering av
respondenterna) visade sig representera tre distinkta forhalIningssétt i fraga om installning till
arbetet. Av anonymitetsskdl kommer jag inte att presentera respondenterna sarskilt detaljerat
utan nojer mig med att némna nagra 6vergripande faktorer. Jag har intervjuat tre kvinnor och
tva man som aldermassigt & mellan 32 och 53 &. Samtliga respondenter har arbetat pa
anstalten i minst tre &r, den som har arbetat dér langst har arbetat 9 &r. Tre av vardarna har

mer an 40 hogskolepoang eller liknande.

3.3 Tillvagagangssatt

Innan jag paborjade min studie hade jag relativt lite kunskap om hur verksamheten pa en
anstalt fungerar. Jag borjade darfér med att genomfdra en mycket ostrukturerad intervju med
kriminalvardsinspektér Bengt Mansson. Intervjun &gde rum i en avslappnad miljo hemma i
Manssons vardagsrum och gick i forsta hand ut pa att kriminalvardsinspektoren beréttade om
verksamheten varpa jag stallde fragor allteftersom frégetecken uppstod. Mansson gav mig
aven en del skriftlig information om anstaltsverksamheten. Med denna information som
bakgrund kunde jag sa smaningom konkretisera mitt amnesval och med tiden ocksa formulera

studiens syfte och fragestalIning.

Nésta steg i arbetsprocessen var att finna passande teorier. Enligt Holme och Solvang &
teorier "mer eller mindre komplexa uppfattningar som finns utvecklade rérande sammanhang
och forhallanden mellan foreteelser och som vi Onskar att préva mot den konkreta
samhallssituationen.”® De teorier jag har valt att presentera och behandlai min studie har jag
framst kommit i kontakt med i samband med tidigare studiesasmmanhang samt genom att
studera vetenskaplig litteratur och andra studenters uppsatser inom amnesomradet personal
och arbetsmilj6. Snobollsmetoden har i detta arbetsmoment visat sig vara ett mycket effektivt
hjalpmedel, det vill sdga genom att studera en viss litterarturkélla fick jag ytterligare tips och

idéer pd andra anvandbara forfattare och teorier.

% Holme & Solvang, 1997: 50



Efter att ha genomfort en andra delvis strukturerad intervju (se bilaga 1) med
kriminalvardsinspektoren, den 21/11 2005, ansdg jag mig redo att forbereda mitt
intervjuunderlag infor métena med respondenterna. Vid utformningen av intervjuunderlaget
(se bilaga 2) anvande jag de valda teorier som utgangspunkt. Baktanken med detta var att, i
uppsatsens analysavsnitt applicera mitt empiriska material pa teorierna, och pa sa sétt gora
teorin mer relevant for min studie. Genom min empiriska undersokning stérker/férsvagar jag
dessutom tilliten till teorierna® Eftersom Mansson hade &tagit sig uppgiften att informera och
organisera samtliga méten med respondenterna var min forsta personliga kontakt med de
utvalda vardarna vid séva intervjutillfallena. Innan varje intervju presenterade jag mig infor
respektive vardare och beréttade lite kortfattat om studien i allméanhet. Jag &t dem &ven ta del
av ett skriftligt presentationsunderlag (se bilaga 3).

I ntervjuerna dgde rum under tva dagar, den 30/11 samt den 2/12 2005, med tva respektive tre
intervjuer vardera dag. Till mitt forfogande hade jag fatt tillgang till ett av arbetsrummen pa
personalavdel ningen. Min tanke var att samtliga intervjuer skulle ljudinspelas med hjép av en
MP3-spelare. Trots noga forberedelser och tester var tekniken tyvérr inte med mig under min
forsta intervjudag utan jag fick helt enkelt ndja mig med papper och penna for att
dokumentera de tva forsta intervjuerna. Vid mitt andra intervjutillfalle fungerade
inspel ningsutrustningen daremot utmérkt. Nu i efterhand upplever jag inte att kvaliteten pa
mitt insamlade material skiljer sig & fran de bada intervjudagarna, dock visade det sig, ur ett
tidsméssigt perspektiv, vara mycket fordelaktigt att anvanda ljudinspelning. De tva forsta
intervjuerna tog drygt en timme vardera medan resterande tre varade runt 30 minuter. Ingen
av respondenterna verkade storas av ljudupptagningen utan samtalen var, liksom vid de tva

forstaintervjutillfélena, avspanda och tillitsfulla.

3.4 Reflektioner
Som framgar av ovanstaende har kriminalvardsinspektdr, Bengt Mansson, varit en mycket

viktig nyckelperson i mitt arbete. Han har inte bara fungerat som min framsta och ovérderliga
kontaktman inom kriminalvarden utan ocksa har varit min storstainspirationskalla och
stéttepelare. Att Mansson skulle ha paverkat min syn pa kriminalvarden och framforallt
verksamheten som bedrivs pa anstalten i Kristianstad/V & ser jag som ofrénkomligt. Dock
anser jag inte att dettainflytande har paverkat mitt slutligaresultat i sarskilt stor utstrackning

eftersom huvuddelen av mitt resultat och analys ar baserat pa vardarnas attityder och asikter.

! Holme & Solvang, 1997: 51



4 Teorli

4.1 Arbetets roll
Enligt Dahlgren tillhor arbetet ett av manniskans mest centrala livsvarden. Arbetet

tillsammans med att bilda familj utgor ofta de tva viktigaste handelsernai vart vuxna liv. Att
arbetet utgor en sadan viktig funktion &r inte sa konstigt med tanke pa att vi ménniskor i regel
spenderar mer &n halften av var vaknatid pa arbetet. Vad & det da som motiverar oss till att
arbeta? Den tillsynes framsta anledningen till att vi arbetar & fortjanstmotivet. Dahlgren
menar dock att det psykologiska och sociala utbytet av arbetet & minst lika viktigt.® ” Arbetet
och dess villkor formar en vasentlig del av méanniskans liv. Arbetet &r ett medel for att skapa
god materiell forsorjning. Men arbetet har ocksa ett eget varde som en vég till social
gemenskap. Arbetet svarar mot grundlaggande manskliga behov att utveckla och berika

tillvaron.”?3

Dahlgren menar att var arbetdivserfarenhet till stor del ligger till grund for var identitet,
séavkansla och valbefinnande. Denna hypotes kan stéarkas genom det faktum att manga
personer som erhdller nagon form av ersattning, genom till exempel forsakring, pension eller
bidrag och darmed inte, av ekonomiska skal, behdver arbeta, anda onskar att de hade ett
arbete. Att forlora sitt arbete kan fa omfattande konsekvenser. Dahlgren menar att ofrivillig
arbetslshet manga ganger kan resultera i liknande psykologiska féljdverkningar som vid
andra personliga kriser, sdsom dodsfall inom familjen, skilsméssa eller att drabbas av svar

sjukdom.*

4.2 Arbetets betydelse ur historisk synvinkel
Synen pa arbetet och dess betydelse har forandrats avsevart genom tiderna. Forandringen

beror bland annat pa utveckling i fraga om levnadsférhdlanden, strukturférandringar i
samhallet, teknisk utveckling och kulturella traditioner. Fran antiken fram till 1700-talets
radikala upplysningsfilosofi har arbetet, ur ett idéhistoriskt perspektiv, ndrmast betraktades
med forakt. Det ansags fint att inte arbeta. Under upplysningstiden forandrades dock denna
syn och idéer om mansklig arbetslust och arbetsgladje fordes fram. Det talades om "den
aktiva manniskan som hade ambitionen att forbattra varlden”#. Dahlgren menar att manga av

%2 Dahlgren, 1985: 17
Baa:l13
#aa:l7
®aa:18



industrisamhéllets ideologiska rétter harstammar just fr&n upplysningsfilosofin.?® | samband
med industrialismens genombrott forandrades arbetet vasentligt. Principen for arbetsdelning
borjade tillampas och de olika arbetsmomenten |6nesattes olika och fick darmed olika status.
Aven principen for ledning av foretag och myndigheter férandrades under denna tid.
Principen innebar att tanke och handling skulle separeras, det vill sdga beslutsfattandet skulle
vara skiljt fran dem som skulle verkstdla beslutet. Under denna tid Okade intresset for
begreppet arbetsmotivation. Det visade sig namligen vara svart for foretagsledningen att
motivera de anstallda till att arbeta pa industrierna och kontoren som var praglade av hog
arbetsdel ning och mycket begransad frihet i fraga om handlingsutrymme.?’

Med utgangspunkt i industrialismens arbetsdelning utvecklades under sekelskiftet den sa
kallade Scientific Managementskolan. Upphovsmannen och aven den mest kanda foretrédaren
for skolan & Frederick Taylor. Scientific Managementskolan bygger pa principen om
arbetsdelning men uppdelningen i de olika arbetsmomenten & inte Slumpmassig utan grundar
sig i mycket noggranna arbets- och tidsstudier. Taylor var vdl medveten om svéarigheten att
motivera de anstallda och inforde darfor sa kallat ackord baserat |6nesystem. Lonen var enligt
Taylor ett tillrackligt starkt motiv for att fa de anstéllda att arbeta &ven under férhallanden
praglade av h&rd kontroll och arbetsdelningen.?®

Omfattande forskningsresultat och generationer av erfarenhet har dock visat att den
hierarkiska och auktoritédra organisationsformen som utvecklades under industrialismen till
stor del forhindrar arbetsgladje och vélbefinnande. Ett klassiskt exempel som stérker detta
resonemang & Hawthorne experimenten. Dessa experiment utfordes under 1920- och 30-talet
i den amerikanska industrin. Syftet med undersokningen var att visa vilken betydelse sociala
relationer, makt och kontrollmdjligheter har for de anstélldas valbefinnande och motivation.
Hawthorne experimenten gick bland annat ut pa att hdja och sénka ljusstyrkan i arbetslokalen
for att se hur det paverkade arbetarnas motivation. Resultatet av undersokningarna visade att
gédva ljusstyrkan inte hade ndgon vidare inverkan pa de anstélldas arbetsmotivation utan det
var snarare uppméarksamheten och kénslan av att ha kontroll som visade sig vara de starka

motivationsfaktorerna.?®

% Dahlgren, 1985: 18

27 a.a 20; Aronsson, 1987: 36
28 aa

29 aa.
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4.3 Motivationsteorier

4.3.1 Maslows behovshierarki
Den humanistiska psykologins forgrundsgestalt Abraham Maslow utvecklade, i mitten av

1900-talet, den idag klassiska teorin om manniskans olika behovsnivaer. Maslows
behovstrappalhierarki som ocksa har kommit att kallas savforverkligandeteorin speglar
forutom individens behov dven dess motivation. Modellen bestar av fem olika steg/behov; (1)
fysiologiska behov, (2) trygghets- och sdkerhetsbehov, (3) sociala behov, (4) behov av
géavuppskattning samt (5) behov av galvforverkligande och personlig utveckling. Maslow
menar att vi stravar efter att uppna en behovsniva i taget, det vill siga nar ett behov ar
tillfredstéllt intar ett nytt behov dess plats.*® Teorin har dock blivit ifr&gasatt d& det rader
delade meningar bland annat i frdga om principen att de "lagre” behoven maste vara
tillgodosedda for att ett "hogre” behov ska kunnatillfredstallas.®

4.3.2 Hertzbergs tvafaktorsteori
Mot slutet av 50-talet presenterade Frederick Hertzberg sin idag vékanda " tvéfaktorsteori”.

Tvéfaktorsteorin bygger pad Maslows behovs- och motivationstankande men & specidllt
inriktad pa arbetsmotivation. Enligt Hertzberg bestar arbetsmotivationsfaktorerna & ena sidan
av sa kallade hygienfaktorer och & andra sidan av motivationsfaktorer. Till hygienfaktorerna
réknas yttre faktorer sasom 16n, fysisk arbetsmiljo, relationen till kollegorna, arbetsledning,
arbetstider och anstallningstrygghet. Hertzberg menar att dessa faktorer & nodvandiga men att
de inte paverkar arbetsmotivationen i nagon vidare mening utan endast fungerar som skydd
mot otrivsel och bristande motivation. Motivationsfaktorerna bestar 4 sin sida av inre faktorer
som, till skillnad fran hygienfaktorerna, har med arbetsuppgifternai sig att géra. Exempel pa
motivationsfaktorer & bland annat arbetets art, utveckling och larande samt mgjlighet till
ansvartagande och uppskattning i arbetet. Dessa faktorer har, enligt Hertzberg, positiv
inverkan pa de anstélldas arbetsmotivation.® Tva&faktorsteori har, enligt Ekvalls uppfattning,
haft stort inflytande pa bland annat utvecklingen av arbetsorganisation, ledarskap och

personal administration™.

%0 jmf Dahlgren, 1987: 21, Granberg, 2003: 200
3 Ekvall, 1996: 28-29

% a.a: 25, Granberg, 2003: 588

% Ekvall, 1996: 25
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4.4 Arbetsmiljon ur ett psykosocialt arbetslivsperspektiv
Till skillnad frén industrialismens nedvarderande syn pa méanniskan ses manniskan, ur ett

psykosocialt perspektiv, som en aktiv och skapande varelse som & intresserad av att kunna
paverka sin omgivning och anvéanda alla sina egenskaper och resurser i arbetet. For att
manniskan ska kunna och vilja anvanda dessa egenskaper och resurser pa basta sitt kravs
motivation och stimulering. Vi manniskor har olika fysiska och psykiska forutséttningar,
bland annat i fraga om kroppsbyggnad, sinnesfunktioner, yrkeskunskaper samt intellektuell
och social kompetens. Pa grund av denna individualism &r det darfor viktigt att innehdllet i
arbetet & anpassat for att utnyttja vars och ens olika resurser. Varje individ har ett visst
minimibehov av stimulering men det finns ocksd en Gvre grans for hur mycket stimulering
han/hon & kapabel att hantera. Dock finns det, enligt Dahlgren, stimuleringsnivaer som
generellt sett &r klart p&frestande och ogynnsamma foér de flesta méanniskorna.®

4.4.1 Kvantitativ och Kvalitativ 0ver- och understimulering
Inom den sociapsykologiska arbetdivsforskningen pratar man om kvantitativ respektive

kvalitativ 6ver- och understimulering. Gunn Johansson har utvecklat stimuleringsbegreppet
ytterligare genom att utdver denna indelning tala om sensorisk-, kognitiv- och social 6ver-
och under stimulering. Sensorisk stimulering handlar om fysikaliska stimuli sasom ljud och
ljus samt temperatur- och Iuft férhdlanden. | arbetsmiljosammanhang forekommer framst
sensorisk Overstimulering. Denna form av Overstimulering ar relativt vanligt forekommande
och orsakas av till exempel buller och starka dofter som i sin tur kan leda till huvudvérk och
forlorad arbetsgladje.

Kognitiv stimulering ror sig, enligt Johansson, om mera komplexa meningsbarande stimuli.
Kvantitativ dverstimulering eller dverbelastning innebér i detta sammanhang att individen i
fraga har for mycket att gora medan kvalitativ 6verbelastning snarare syftar pa att individen
har alltfor kréavande arbetsuppgifter. 1 en undersokning av professorer och administrativa
topptjansteman inom affarsvérlden visade det sig att professorerna kande sin §avkansla hotad
framst av kvalitativ dverbelastning medan affarsméannen i forsta hand kande sig hotade av
kvantitativ Overstimulering. Kognitiv understimulering drabbar framst personer i industriella
arbetsmiljéer som praglas av enformiga, repetitiva arbetsuppgifter med lite handlings- och

* Dahlgren, 1985: 33-34
3 Johansson, 1975: 5-8
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kontroll utrymme. Detta beror pa att arbetarna i sadana arbeten sdllan utnyttjar mer &n en
brékdel av sin kvalitativa och kvantitativa kapacitet.*

Den tredje formen av stimuli Johansson behandlar & social Over- och understimulering.
Denna form av stimuli handlar om i vilken man individen har mgjlighet till social
kommunikation och utbyte. Inte sdllan férekommer, i industriella arbetsmiljéer, ett samband
mellan & ena sidan social understimulering och & andra sidan sensorisk Gverstimulering. Detta
beror pa att manniskor som arbetar i bullriga miljoer har svart att kommunicera med varandra
pa ett "normalt” och nyanserat satt.%’

4.5 Arbetspsykologi — Arbete och Stress
Det centrala temat i arbetspsykologen Gunnar Aronssons verk ” Arbetspsykologi — Stress- och

kvalifikationsperspektiv’ & hur okad kontroll 6ver de egna arbetsforhdllandena kan minska
stress och ohdlsa. | sin forskning utgér han i mangt och mycket fran Karaseks balansmodell,
bestdende av tva dimensioner; belastning respektive resurser for kontroll av belastning.
Enligt Aronsson kan hdga krav béde ha positiv och negativ inverkan pa individen. Under
forhdllanden karaktériserade av kontrollmdjligheter menar han att hoga krav kan leda till
fysisk och mental utveckling och okad kompetens medan det under foérhalanden som

karaktariseras av brist pa kontroll daremot kan ledattill fysisk och psykisk forslitning.®

Robert Karasek har genom att sammanféra tva skilda forskningstraditioner inom
arbetspsykologin utvecklat en sa kallad arbete-stress-modell. Modellen bestér a ena sidan av
den tradition dar intresset fokuserats pa beslutsinflytande och kvalifikationsniva och & andra
sidan den inriktning som behandlat belastningar och stressfaktorer i arbetet. Karasek menar att
dessa tva aspekter pa arbetssituationen representerar handlingsframkallande férhallanden som
forsdtter individen i motiverat eller stimulerat stresstillstand men ocksa férhallande som leder
till begransat handlande. Enligt modellen uppstar psykisk pafrestning och ohalsa da det rader

obalans mellan arbetskrav och handlingsméjligheter.®

% Johansson, 1975: 5-8

37 aa

%8 Aronsson, 1987: 7-8

% aa: 24-25, Karasek, 1990, Karasek, 1981: 236-241
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Figur 1. Karaseks arbete-stress-modell*

Karasek menar att modellens tva dimensioner ger upphov till fyra olika typer av arbeten;
passivt- och aktivt arbete samt arbete karaktariserat av 1ag- respektive hog stress. Ur
modellens diagonaler kan dessutom tva fall av vaxelverkan utlésas. Den ena, sa att siga
uppatgdende diagonalen, representerar disproportionella nivaer av arbetskrav  och
handlingsfrihet i arbetet medan den andra representerar den situation i vilken handlingsfrihet
och arbetskrav Overrensstammer. ** Karasek hévdar att nar kraven & storre &n
handlingsfriheten & risken stor att individen drabbas av psykologisk stress. Nar kraven a
andra sidan Overrensstdmmer med individens handlingsutrymme & sannolikheten daremot
stor att situationen resulterar i optimal inlarning. Denna hypotes baserar han pa antagandet att
Okad duglighet ofta intraffar nér kraven och utmaningen i situationen dverrensstémmer med
individens kontroll och skicklighet att handskas med utmaningen. Dock gar det inte att i
denna sistnamnda mekanism utesluta risken for att sd kallad negativ inlarning intréffar.
Negativ inlarning kan uppsta om individen utsétts for langvarig anpassning till situationer
med |aga arbetskrav och lite handlingsfrihet, med andra ord passivt arbete. Detta kan i sin tur
leda till att individen forlorar sin formaga handskas med utmaningar, |6sa problem och fatta
beslut.*

40 Aronsson, 1987: 24
4 Karasek, 1981; 239
“2 imf Karasek, 1981: 239-240
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5 Resultat och Analys

5.1 Forstaintrycket
Efter att jag, med hjdlp av Manssons végledning, satt mig in i anstaltens verksamhet och

dessutom tagit del av den konsekvensanalys som utformats till f6ljd av de planerade atgarder
som gjorts for att tillgodose organisationens besparingskrav fick jag en relativt negativ bild av
verksamheten, bade ifraga om de intagnas vard och behandling samt de anstélldas radande
arbetsforhallanden. Jag antog och forvantade mig darfor att stamningen pa anstalten skulle
vara forhdlandevis dalig och att merparten av de anstédlda skulle ha 6vervagande negativ

installning i fraga om sin arbetssituation. Mitt antagande visade sig dock vara felaktigt.

Jag var ganska nervos infor mitt forsta besok pa anstalten, det ar ju, som tur &r, inte varje dag
man besoka ett fangelse. Efter att ha passerat tva grindar och registrerat mig i centralvakten,
fick jag sitta ner och vanta pa att Mansson skulle komma och méta upp mig. Trots att det inte
var ndgon lang stund jag satt dar och vantade passerade anda ett antal manniskor forbi,
framforallt vardare. Alla hélsade pa mig och pratade glatt med varandra vilket gjorde att jag
borjade ifrégasitta min tidigare uppfattning om stdmningen pa anstalten. Aven da jag kom
upp pa personalavdelningen och bland annat fick bestka de anstdlldas fikarum blev jag
mycket val bemott och kdnde med ens att stamningen bland personaen var god. Méansson
presenterade kort vem jag var och av vilken anledning jag befann mig pa anstalten. Den

positiva stdmningen och attityden bekraftades &ven senare av flertalet respondenter.

5.2 Analytisk gruppering av respondenterna
Samtliga vardare i min studie & Overens om att det senaste arets omstruktureringar och

nedskarningar har inneburit stora foréndringar for verksamheten, framforallt i form av okad
arbetsbelastning och stress. Efter noggrann bearbetning och analysering av de svar jag fick i
samband med intervjuerna anser jag mig kunna urskilja monster och liknelser bland
respondenterna, bland annat i frdga om vilken attityd de har gentemot sitt arbete. Med
utgangspunkt i dessa monster har jag valt att dela in och kategorisera personerna i tre olika
grupper. Denna indelning kommer jag hadanefter att anvanda mig av bland annat da jag
presenterar mitt empiriska material. Meningen med uppdelningen &r att ge dig som l&asare en
klarare och béttre helhetsbild av hur vardarna pa anstalten upplever sin arbetssituation.
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5.2.1 Grupp 1
Den férsta gruppen bestar av tva respondenter som, enligt min tolkning, trots Okad

arbetsbelastning, trivs lika bra med sitt arbete idag som innan nerskarningarna verkstalldes.
Personerna kénner sig ibland stressade men anser inte att stressen ar direkt negativ. De menar
snarare att stressen f&r dem att tvingas organisera sina arbetsuppgifter pa ett effektivare satt
vilket i sutéanden resulterar i att mer arbete blir gjort pa kortare tid. Personerna medger att de
trivs med att ha mycket att gora. Ur ett icke personligt perspektiv anser respondenterna i
grupp ett dock att omstruktureringarna och nedskarningarna 6verlag har haft negativ inverkan

pa verksamheten.

5.2.2 Grupp 2
Aven i den andra gruppen placerade jag in tva respondenter. Till skillnad frén den forsta

gruppen fick jag intrycket av att dessa personer trivdes béttre pa anstalten for ett ar sedan men
att deidag inte vantrivs utan fortfarande tycker att det & kul och stimulerande att gatill jobbet.
De anser att stressen har okat vasentligt till foljd av det senaste arets omstruktureringar, och
detta i negativ mening. En av vardarna i denna grupp uttrycker sig pa foljande sitt: ”Fem
dagar om aret hinner man med vad man har tankt sig, det sager val det mesta.” Bada
vardarna i grupp ett samt en av intervjupersonerna i grupp tva anser att den Okade
arbetsbelastningen inte har paverkat deras liv utanfor anstalten. Alla tre papekar tydligt att de
ar mycket noga med att skilja arbetet fran fritiden.

5.2.3 Grupp 3
Den tredje gruppen innefattar endast en person. Denna person utméarker sig, enligt min

mening, tydligt fran de andra da hon/han visar starkt missngje vad géler sin nuvarande
arbetssituation. Hon/han upplever sitt arbete mycket stressande, "Jag kanner mig stressad
fran det att jag kommer till jobbet tills jag gar hem”. Hon/han menar dessutom att stressen pa
arbetet aven har negativ inverkan pa fritiden. Stressen &r for personen en standigt narvarande
sinnesstamning da hon/han har svart att slappa arbetet, "tidigare kunde jag ta med mig hunden
ut pa promenad efter arbetet och pa sa satt rensa hjarnan men tyvarr fungerar inte det
langre”. Personen i fraga anser att hon/han tidigare alltid har varit vanlig och korrekt men
kanner idag att hon/han allt oftare ”visar taggarna’ utdt, vilket har pdpekas av sava kollegor
som familj. Personen, menar att hon/han definitivt ligger i riskzonen for sukskrivning och
skulle, om tillfallet infann sig, inte tvivla pa att |amna anstalten for ett annat arbete.
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5.3 Forandringar i arbetet
| fréga om hur arbetet har forandrats till foljd av omstruktureringarna och nedskarningarna

svarar bada respondenterna i grupp ett samt en i grupp tva att deras arbetsuppgifter inte har
forandrats i ndgon vidare mening, forutom att vissa ansvarsfunktioner har tagits bort eller
forandrats. Daremot har arbetsuppgifterna blivit mer intensiva. Vardaren i grupp tre havdar att
alting har forandrats negativt medan den andra respondenten i grupp tva anser att
pappersarbetet har dkat betydligt i samband med férandringsprocessen. Alla & dock Overens
om att klientkontakten har minskat vasentligt, vilket & mycket negativt. Tidigare fanns det till
exempel restriktioner om att varje klient hade rétt till en timme strukturerad samtalstid i
veckan. Dessutom fanns det, i betydligt storre utstrackning an idag, mojlighet att sétta sig ner
med de intagna och dricka kaffe eller kanske baka en kaka i anstaltens évningskok. Sadana
tillfallen gjorde att vardarna naturligt fick en kansla for stéamningen pa avdelningarna och hur
de intagna madde. Idag finns sdlan detta utrymme eftersom de anstédlda standigt gar pa
minimibemanning. Alla vardarna har fétt fler klienter att vara kontaktpersoner for samtidigt
som mer av deras arbetstid idag gar &t till dagliga rutinuppgifter. Alla intagna har dessutom,
pa grund av tidsbrist, tyvarr inte méjlighet att ga behandlingsprogram, vilket ala fem
respondenter anser & mycket beklagligt.

5.4 Varfor arbeta?
Med utgangspunkt i Dahlgrens resonemang om arbetets betydelse stéllde jag bland annat

foljande fragor till mina respondenter: Vad ar ditt framsta syfte med att arbetar? Vad ar det
som motiverar dig att arbetet? Hur upplever du dina arbetsuppgifter? Vad betyder arbetet for
din identitet?

Det framsta syftet med att arbeta &r, enligt merparten av de tillfragade i min studie, den
ekonomiska faktorn. Dock framhdlls dven personligt valméende och utveckling som viktiga
faktorer, liksom larande och socialt utbyte. Pafragan vad det & som motiverar respondenterna
att arbeta fick jag relativt varierande svar. En respondent fran varje grupp svarade att det
sociala utbytet arbetet bidrar med utgor en stor motivationsfaktor. En av dem uttryckte sig pa
foljande sdtt: "man traffar folk och lar sig nya saker bade av intagna och kollegor — man
utvecklas”. De 6vriga respondenterna ndmnde inga specifika motiv till varfor de arbetar utan
ser arbetet som en naturlig del av livet som de inte vill eller kan vara utan. "Fungerar inte

arbetet fungerar inte fritiden, fungerar inte fritiden fungerar inte arbetet”, menar en av dem.
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En faktor, utdver ovanstdende, som jag kan tanka mig motiverar vardarna men som ingen
namnde & svaret pa nasta fraga, namligen att samtliga respondenter upplever
kriminalvardsarbetet varierande och omvéxlande. Tva av vardarna tillade dock att vardarbetet
ar en mix, en del arbetsuppgifter ar rutin och dterkommer dagligen, vilket gor arbetet stundtals

enformigt och langtrakigt.

Forutom véardaren i grupp tre menar samtliga respondenter att de varderar sitt arbete hogt.
Dock papekar de att det &r viktigt att inte arbetet tar dverhand i livet. En uttryckte det: ”Jag
AR inte mitt arbete, jag tycker om att ga till mitt arbete och trivs dar men arbetet ar inte mitt
liv — jag star inte och faller med det.” En annan menar att det &r j&tte viktigt att trivas med sitt
arbete men skulle hon/han ndgon gang behdva valja mellan arbetet och familj skulle familjen
absolut ga fore. Ingen av intervjupersonerna anser att deras vardyrke har sérskilt stor
betydelse eller inverkan pa deras identitet utanfor anstalten.

5.5 Motivationsteorier
Enligt mig & det inte bara Hertzbergs teori som &r uppdelad i tva olika slags orsaksfaktorer

utan &en Maslows behovshierarki kan delas upp pa liknande sétt. De tre forsta stegen gar,
enligt mig, att likna med vad Hertzberg kallar hygienfaktorer medan de tva versta stegen kan
jamforas med de si kallade motivationsfaktorerna. For att ta reda pa hur pass va
respondenterna i min studie upplever att dessa behov/faktorer &r tillgodosedda stédlde jag
foljande frégor: Ar du ndjd med dina (yttre) fysiska arbetsférhallanden (16n, arbetstider,
anstallningsforhallanden, fysisk trygghet)? Hur trivs du med dina kollegor? Upplever du att
stamningen/arbetsklimatet har forandrats mellan de anstallda det senaste aret? Anser du att
du far tillrackligt med uppskattning for det arbete du utfér? Anser du att du i din roll som
vardare har mojlighet till utveckling och larande? Vad anser du ifraga om ditt

ansvarstagande? samt Kénner du dig delaktig i organisationens beslutsprocess?
For att kunna anvanda och applicerar Maslows behovshierarki pa min studie har jag definierat

vad de olika behovsnivaerna innebar i arbetslivssammanhang. Mina definitioner tillsammans

med Maslows " original definitioner” har jag sedan sammanfort i nedanstdende modell.
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Maslows definition Definition i arbetslivssammanhang

Steg 1 Fysiologiska behov Lon

Steg 2 | Trygghet- & sdkerhetsbehov | Anstadlningstrygghet & fysisk trygghet

Steg 3 Sociala behov Kollegor

_ Arbetsledningen och kollegornas
Steg 4 | Erkannande och uppskattning . ) _
formaga att visa uppskattning och berom

Personlig utveckling & lérande samt

Steg 5 Sjavforverkligande . o
prestationsmassig tillfredsstéllelse

Figur 2. Maslows behovshierarki 6versatt i arbetslivssammanhang

5.5.1 Hygienfaktorer

Lon

Att |6nen & en viktig del av arbetet réder det inget tvivel om eftersom l6nen utgor vart
framsta forsorjningsmedel. Pa anstalten ligger inkomstfaktorn generellt sett lagt pa
motivationsskalan. Samtliga respondenter menar att om det enbart vore for |6nen de arbetar
skulle de inte ha valt att arbeta inom Kriminalvarden. Vardarna & Overlag relativt
tilIfredsstallda med sin 16n och samtliga medger att de inte i nagot avseende har svéarigheter att
klara sig pa sin nuvarande inkomst. En av respondenterna i forsta gruppen menar dock att
|6nen alltid & for 1&g. Aven personen i tredje gruppen uttrycker en viss missndjsamhet i fréga
om l6nen och menar att det arbete hon/han utfér & vart betydligt mer erséttning &n vad som

erbjuds.

Anstallningstrygghet och fysisk trygghet

| forandringsprocessens inledande fas rédde det allmén oro i personalstyrkan eftersom manga
var oroliga for om de skulle f& stanna eller inte. Idag har |aget stabiliserats, vissa har blivit
uppsagda och lamnat organisationen helt medan andra som tidigare var tillsvidaranstéllda idag
gar pavikariat. Detta géller bland annat en av respondenterna i grupp ett som blev uppsagd i
september men har sedan dess gétt pa ett vikariat som varar fram till &rsskiftet. Personen i
fraga upplever det mycket frustrerande att inte fa klara besked. Att hon/han trots denna
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otrygghet & synnerligen positivt installd till sitt arbete beror, enligt mig, pa att hon/han inte ar
sarskilt orolig for att bli uppsagd utan & tamligen saker pa att anstallningsavtalet blir forlangt
ytterligare. Respondenten i grupp tre ar, liksom 6vrig personal, tillsvidaranstélld menar att
hon/han inte kanner sig trygg i fraga om anstallningen. Oron grundar sig framst i att personen
kénner att hon/han som vardare i stort sdtt kan flyttas omkring hur som helst inom

organisationen utan att sjalv ha sarskilt stora mojligheter att paverka.

For att uppna Maslows andra steg anser jag, forutom att vara trygg i sin anstallning, att
personalen maste kédnna sig fysiskt trygga. Fangelser liksom hakten & platser dar hot och
fysisk vad fran de intagna forekommer. Samtliga vardare som ingdr i min studie kanner sig
fysiskt tryggatrots att en del av dem har utsatts for hot eller nagon lindrig form av fysiskt vald.
En av respondenterna menar att hotbilden pa ett sétt har minskat sedan normalavdelningen las
ner. Det beror, enligt henne/lhonom, pa att "vanliga® missbrukare i regel & mer fysiskt
valdbenagna &n personer domda for sexualbrott. Trots att ingen av respondenterna kanner sig
fysiskt otrygga menar samtliga att hotbilden har okat under det senaste aret pa grund av
nerdragningar i personalstyrkan sarskilt pa kvéllarna da vérdarna utsétts for mycket

ensamarbete.

Arbetstid

Arbetstiden utgor en av hygienfaktorerna i Hertzbergs tvafaktorsteori. Pa
Kriminavardsanstalten i Kristianstad/Va har man sa kallad Periodplanerad arbetstid (PPA).
Detta arbetssystem innebéar att schemat |&ggs periodvis med cirka dttatill tio veckor & gangen.
Meningen &r att personalen, i sa stor utstrackning som majligt, alva ska kunna vara med och
paverka och planera sin arbetstid. Dock férekommer det altid en viss diffning, det vill siga
vissatider & mindre populdra én andra och maste 6verlappas. Detta gor att inte alla dnskemal
altid kan tillgodoses. Anstalten har speciell nattpersonal vilket gor att Gvriga arbetstider
forloper mellan 8.00-20.00 helg som vardag. Ingen utav dem jag har intervjuat tillhor

nattpersonal en.

Bada respondenterna i grupp ett, samt en av respondent i grupp tva & positiva till det
nuvarande systemet. De menar att det & bra att salva fa vara med och bestaZmma sina
arbetstider. Tva av respondenterna som bor relativt 1angt fran anstalten ser dessutom en annan
fordel med systemet. Eftersom PPA-systemet inte innebar atta timmars arbetsdag forlagger de
vanligtvis sina arbetspass pa fyra dagar istéllet for fem. Arbetspassen blir pa sa sétt langre
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men a andra sidan " sparar” de en resdag. Tva av respondenterna som &r positiva till systemet
anser dock aft systemet fungerade battre innan arets omstruktureringar och
personalnedskarningar. Ett argument till detta & att i samband med nerlaggningen av
normal avdel ningen skedde en hopslagning av tva arbetslag, varav det enalaget & negativatill
PPA-systemet. En annan anledning till att systemet fungerar samre idag & att den tidigare
utbkade grundbemanningen har tagits bort vilket gor att systemet idag inte ar likaflexibelt. En
person ur andra gruppen samt tredje gruppens respondent & negativa till PPA-systemet och
skulle foredra fast schema. Fast schema skulle, enligt dem, innebdra béttre struktur,
framforhallning och kontroll.

Personalpolitik och arbetsledning

Ytterligare hygienfaktorer som ingar i Hertzberg teori, ar personalpolitik och arbetsledning.
Enligt min mening har dessa faktorer minst lika viktig inverkan pa de anstélldas motivation
som ovanstaende faktorer trots det ser jag inte nagon direkt koppling till ndgot av stegen i
Maslows behovshierarki. Majligtvis skulle de kunna inga i hierarkins fjarde steg da en av
arbetdedningens framsta uppgifter ar att skapa en bra personalpolitik som bland annat ger
utrymme for uppskattning och berom. Med utgangspunkt i de svar jag fick da jag fragade vad
respondenterna anser om organisationens personal politik och arbetsledning fick jag en relativt
klar uppfattning om att samtliga respondenter i detta sammanhang & missnojda. Exempel pa
kommentarer jag fick var ”personalpolitiken existerar inte, den ar usel” eler "jag tycker
personalpolitiken &r dalig, man ser alldeles for kortsiktigt”. Aven arbetsledningen fick sig en
kanga - " Arbetsledningen ar katastrof — de ar inte radda om personalen” eller "Det &r for
manga personer son sitter pa poster de inte har kompetens for”. Detta missnoje riktades dock
framst till hogsta ledningen, det vill sédga den externa ledningen som inte ar ”praktiskt”
forankrad i verksamheten. Ifraga om anstaltens lokala arbetsledning var samtliga tillfragade i
grupp €tt och tva nojda. Respondenten i grupp tre visade daremot, &ven i denna fréga, ett
starkt missndje och menar att det pratas och lovas mycket men det &r lite som verkligen blir

gjort.

5.5.2 Motivationsfaktorer
Sociala relationer

Kollegorna pa jobbet utgor for manga manniskor en viktig social relation. Socialt utbyte
innefattar det tredje steget i Maslows behovshierarki och utgdras, enligt min tolkning, en
motivationsfaktor i Hertzbergs tvafaktorsteori. P& kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va
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anser samtliga respondenter att relationen och stamningen mellan kollegorna &r bra - inte 100
procentig, tillagger nagon, men till storsta delen bra. En uttryckte det: "Man kan inte alska
alla men da ar man arbetskollegor istéllet.” For vardaren i den tredje gruppen & kollegorna
framsta anledningen till att gatill jobbet —"jag har fantastiska kollegor” menar hon/han. Fyra
av intervjupersonerna anser dock att stdmningen och arbetsklimatet har férséamrats det senaste
aret. De upplever idag hogre grad av uppgivenhet, frustration, irritation, otrygghet och
osakerhet. En menar att forr var personalens tankar mer ” helhetsinriktade”. Idag &r var och en
mer inriktade pa sina egna arbetsuppgifter och klienter, vilket bidrar till splittring i teamet.
Det kollektiva arbetet far sta tillbaka samtidigt som det gemensamma larandet, informationen
och kommunikationen har blivit allt sdmre. Den dagliga kontakten med kollegorna har
minskat. "Tidigare var fikarummet en naturlig knutpunkt for att ventilera olika problem men
idag finns inte denna tid. Man springer in och ater sin maltid. Vissa ganger sitter det ndgon

dar men manga ganger sitter man sjalv.”

Erkénnande

En annan motivationsfaktor, som ocksa utgor den fjarde nivan i behovshierarkin, &r
erké&nnande, bland annat i form av uppskattning och berdm. Respondenterna i forsta gruppen
héavdar att de absolut far tillrackligt med uppskattning och berom, bade fran kollegor och den
lokala arbetsledningen. En av vardarnai grupp tva menar att det kunde ha varit béattre men &
trots det ganska ndjd. En annan i samma grupp anser daremot att bade arbetsledning och
kollegor pa anstalten &r relativt daliga pa att ge berdm och visa uppskattning. Dock menar
hon/han att detta inte & nagon speciell foreteelse enbart pa anstalten utan att vi svenskar
Overlag & daliga pa att berdmma och visa medmansklig uppskattning. Slutligen menar
respondenten i grupp tre att behovet av uppskattning, stdd, lyhdrdhet och tillit tillgodoses av
kollegorna men definitivt inte av chefer och arbetsledning.

Sjalvforverkligande

Sjalvforverkligande utgér @nnu en motivationsfaktor och &r dessutom det femte och sista
steget i Maslows behovsstege. Sjalvforverkligande kan, enligt mig, uppnas pa flera olika sétt,
bland annat genom personlig utveckling och lérande eller/och genom tillfredstédlelse i vad
man presterar. Samtliga vardare i grupp ett och tva anser att deras arbete ger stora méjligheter
till personlig utveckling och larande. En av dem menar dock att utvecklingen och lérandet till
viss del har stannat upp till foljd av de harda besparingskraven. Till exempel skickades

tidigare i regel samtliga vardare pa utbildning medan man idag snarare skickar en representant
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somi sin tur skaformedlavad som sagts till 6vriga. Personen i fraga anser inte att det fungera
sarskilt bra. Vardaren som tillhor den tredje gruppen anser att hon/han inte har majlighet att

utvecklas under r&dande arbetsférhallande.

For att ta reda pa hur vardarna upplever sin egen arbetsinsats fragade jag foljande fragor: Hur
upplever du att andra uppfattar din arbetsinsats? (Chefen, kollegor, intagna) och Vad anser
du om din egen arbetsinsats? Samtliga vardare som ingdr i min studie upplever att bade
arbetsledning, kollegor och intagna &r relativt néjda med deras arbetsinsats. Aven ifréga om
tillfredsstéllelse med sin egen arbetsinsats & samtliga respondenter i grupp ett och tva nojda.
Véardaren i grupp tre motsager daremot ovriga respondenter tvart i denna fraga. Personen
havdar att hon/han aldrig langre kdnner vid arbetsdagens dut att ’idag har jag gjort ett bra
jobb”. Dettamenar hon/han i forsta hand beror pa att tiden aldrig réacker till.

Ansvar

| fréga om ansvarstagande svarade samtliga vardare i grupp ett och tva att de anser sig ha
lagom med ansvar. En menar "far jag mer ansvar drabbas ndgot annat” medan en annan
hévdar "jag har inte tid med mer ansvar”. Vardare i tredje gruppen menar déremot att
hon/han skulle kunna ta mer ansvar. Personen anser att beslutsprocessen skulle paskyndas
betydligt om ”pappersexercisen” minskade och vardarna skulle fa fatta fler beslut utan

godkannande av kriminalvardsinspektoren och/eller klienthandlaggaren.

En speciell form av ansvar vardarna har & det sd kallade kontaktmannaskapet. Samtliga
respondenter & positiva till kontaktmannaskapet, "att vara kontaktman &r roligt och
intressant”, "det ar bra att ha fasta klienter”. Ingen av de tillfrégade skulle, om de fick vélja,
avsaga sig kontaktmannaskapet. Dock anser de att " Tiden och darmed engagemanget for de
intagna har minskat, vilket ar mycket daligt’. Samtliga vardare i studien kanner sig
kunskapsmassigt bekvamai sin roll som kontaktman. Endast en av respondenternai grupp tva
anser att hon/han skulle behdva mer utbildning. Dock & samtliga intresserade av att delta i

kortare utbildningar som i sadanafall kriminalvarden star for.

5.5.3 Steg? — Nej snarare delmal!
Utifran ovanstdende analys och presentation kan jag konstaterar att samtliga respondenter i

grupp ett och grupp tva uppnar det femte och sista steget i Maslows behovshierarki. Detta &r,

enligt mig, en intressant foreteelse i sig da det, till skillnad fran exempelvis manga
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industriarbeten, tydligt visar att det finns utrymme inom kriminalvardsyrket att faktiskt uppna
galvforverkligande. Vad jag finner &nnu mer intressant &r att behovet av galvforverkligande
gar att uppna trots att samtliga ”lagre” behov inte &r tillgodosedda. | den forsta gruppen ar det
till exempel en av respondenterna som inte kénner sig tillfreds med sin [6n och i den andra
gruppen &r det en av vardarna som inte anser sig fa tillrackligt med uppskattning och berom.
Jag aktualiserar harmed den kritik som genom é&ren riktats mot Maslows behovshierarki, det
vill siga att de "1agre” behoven maste vara tillgodosedda for att ett "hogre” behov ska kunna
tillfredstallas. Jag vill darmed inte pa nagot satt férkasta Maslows teori utan snarare se pa den
ur ett annat perspektiv. Enligt mig bér man inte se den som en "trappa’ utan istéllet se varje
behov som ett delmdl att strava efter eller som Ekvall uttrycker det "det vasentliga i detta
sammanhang ar emellertid att Maslow ser de olika behoven som drivkrafter hos

manniskan.”*

| frAga om antdl tillfredstéllda behov skiljer sig respondenten i grupp tre markant fran dvriga
vardare i studien. Personen upplever endast ett behov i hierarkin fullt tillgodosett, vilket &r det
sociala utbytet med kollegorna. For dvrigt kanner hon/han sig mycket missnéjd med sina
nuvarande arbetsforhallanden och kanner sig dverhuvudtaget inte alls motiverad att arbeta
kvar pa anstalten. Missndjet pa arbetet gar, som jag tidigare papekat, &ven ut dver personens
fritid. Utifran de intryck och de svar jag ovan har presenterat anser jag mig kunna dra
sutsatsen att ju fler behov/delmd en person har tillgodosedda desto storre & chansen att
personen i fraga kanna sig tillfreds och motiverad bade i det dagliga livet och i

arbetslivssammanhang.

5.6 Karaseks arbete-stress-modell
Med Karaseks modell som utgangspunkt stéllde jag foljande fragor: Anser du att du har

tillrackligt handlingsutrymme i din roll som vardare? Kanner du att du &r medverkande och
deltagande i beslut som fattas? Har du som vardare méjlighet att paverka? Kanner du att du
har kontroll éver din arbetssituation? Vilka utgor de frAmsta belastningsfaktorerna/kraven i
vardarbetet pa anstalten? Vilka resurser har du som vardare for att kontrollera och bemastra

dessa?

43 Ekvall, 1996: 29
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5.6.1 Beslut, kontroll och handlingsutrymme
| samband med en av mina intervjuer med kriminalvardsinspektoren stéllde jag fragan: Hur

stort utrymme har vardarna att fatta beslut angdende klienternas vard och behandling?
Mansson svarade att vardarnas arbetsuppgifter, forutom rutinuppgifter, innefattar att forbereda,
utreda och gora riskbedomningar angdende klienterna men att de, juridiskt sett och pa grund
av sikerhetsskdl®, inte har ndgon som helst rétt att fatta beslut. VVardarna lamnar forslag pa
behandlingsatgarder, som, enligt Mansson, sallan motségs av varken honom eller anstaltens
klienthandlidggare som fattar de dutgiltiga besluten. ® Enligt de svar jag fick av
respondenterna menar trots allt samtliga att de har tillrackligt med handlingsutrymme och
goda majligheter att medverka och paverka beslut som fattas angaende klienternas behandling.
Med detta som bakgrund skulle jag vilja pasta att det & vardarna som har det " praktiska’
ansvaret for klienterna men “"pa pappret” & det kriminalvardsinspektoren och/eller

klienthandlaggaren.

Vad géller att planera sin arbetstid anser en respondent fran grupp ett och en fran grupp tva att
handlingsutrymmet &r fullt tillrackligt. Ovriga respondenter anser daremot att det &r lite si och
sa med den saken. Anledningen till detta &r framst att vardarna inte fér sitt dagsschema forran
samma morgon. Inte séllan far vardarna inom kort varsel reda pa att de till exempel ska kora
matbilen, sittai centralvakten eller ta en av klienterna till tandl&karen, vilket de, i mangafall,
upplever frustrerande da det stor deras eventuella planer. Att inte kunna planera sin arbetsdag
hanger, enligt mina analyser, uppenbarligen ocksa samman med kanslan av att ha kontroll.
Bada vardarna i grupp ett och en av vardarna i grupp tva anser sig ha kontroll medan
resterande tva menar att det hela tiden hander for mycket ovantade saker som gor att de inte
kénner att de har kontroll pa sin arbetssituation. "Eftersom vi standigt gar pa
minimibemanning finns det for manga faktorer som kan gora att ens planer spricker.” | fragor
som berdr vardarna i mer generell mening, sasom personalfragor och liknande, anser dock

majoriteten att de har goda madjligheter att paverka och saga vad de tycker.

5.6.2 Belastningsfaktorer och resurser for kontrollera dessa
Det som uteslutande visade sig vara vardarnas, for néarvarande, framsta belastningsfaktor &r

tidsbristen, "tiden racker inte till — vi &r for lite personal”. Arbetsuppgifterna & for manga i

forhdllande till vardarnas arbetstid. Aven svérigheten med att planera sitt arbete framholls

“ Beslutsfattandet ska vara skiljt frén vérdaren for att pa si sitt minska risken for att de intagna p& négot sétt ska
manipulera, hota, "fixa’ eller betalafor att vardarna ska fatta felaktiga, men for klienten tillfredsstallande, beslut.
> Méansson, 051121
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som en stor belastningsfaktor. Kriminalvardsinspektoren har under en av intervjuerna sagt att
han trodde att vardarna skulle svara att klienternas krav & den framsta belastningsfaktorn®.
Varfor svaren inte stamde Gverens anser jag beror pa att tidsbristen och det dkade antalet
arbetsuppgifter under det senaste aret har blivit sA patagligt for vardarna att det 6vertraffar alla
andra mgjliga faktorer. Klienternas krav var det dverhuvudtaget inte ndgon av vardarna som
namnde som péfrestande. Pa fragan vilka resurser vardarna har att kontrollera och bemastra
bel astningsfaktorerna svarade samtliga i grupp ett att det framst & deras personliga forméaga
att kunna planera och prioritera som gor att de kan hantera den r&dande tidsbristen.
Resterande respondenterna hévdade & sin sida att den basta resursen de har till sitt forfogande

for att kontrollera och bemastra tidsbristen & kollegornas stdd och uppmuntran.

5.6.3 Olika arbetstyper
Ett mal med att analysera mitt intervjumaterial var att kunna applicera min studie i Karaseks

tvadimensionella modell. Som jag tidigare redogjort for bestdr Karaseks modell av en
fyrfatsmatris déar varje falt representerar en arbetstyp. Jag upplever inte pa nagot sétt att
vardarnas arbete karaktdriseras av passivitet eller lagstress och utesuter darmed dessa
kategorier helt. Daremot anser jag att samtliga vardare karaktarsmassigt passar in i falten som
representerar hogstressarbete respektive aktivt arbete. Bada vardarna i grupp tva samt tredje
gruppens respondent har jag valt att placera i det forstndmnda faltet, det vill saga
hogstressarbete. Detta beslut grundar jag pa att samtliga dessa respondenter upplever den
Okade arbetsstressen negativt. Vid intervju tillfalena stéllde jag fragan: Hur reagerar du nér
arbetsbelastningen blir alltfor htg? Samtliga av dessa respondenter svarade att de forsoker
jobba pa hardare for att hinna med mer men medgav samtidigt att det, pa grund av stressen,
ibland fick motsatt effekt. Vardarna i grupp ett menar att de séllan kanner sig stressade utan
omvandlar istdllet stressen till positiv energi som gor att de arbetar hardare och mer
strukturerat. Dessa respondenter placerar jag darmed i féltet for aktiva arbetare.

5.6.4 Modellens diagonaler
Enligt Karaseks modell uppstar ohdlsa och psykisk péfrestning ur obalansen mellan

arbetskrav och handlingsmdjligheter. Jag skulle, i mitt fall, vilja vidga begreppet
handlingsmdjligheter en aning genom att |dta det innefatta bade handlingsutrymme och
formagan att handskas med stress. For att uppna optimal inldrning kréavs det darmed balans
mellan & ena sidan arbetskrav och & andra sidan personalens handlingsmajligheter och

formaga att hantera stress. Denna form av inldrning anser jag att vardarnai grupp ett har stora

46 M ansson, 051121
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mojligheter att uppnd Trots att en av dem anser att handlingsutrymmet vad géller att
kontrollera sin arbetstid skulle kunna vara béttre & bada mycket positivt instéllda till sitt
arbete och istéllet for att |&ta den 6kade stressen ha negativ inverkan omvandlar de den
snarare till positiv energi. Respondenternai grupp tva och tre skulle jag daremot vilja placera
i den uppatgadende diagonalen. Enligt mig besitter dessa vardare inte alls samma formaga att
handskas med stress. Till skillnad frén vardarna i grupp ett som utnyttjar sin personliga
formaga for att beméstra tidsbristen forlitar resterande respondenter sig framst pa sina
arbetskamrater. Om &ven kollegorna kénner sig dverbel astade och stressade, vilket de ofta gor,
resulterar denna tillforlit, enligt min mening, séllan i nagon l6sning. Resultatet blir snarare,
liksom min studie visar, psykiska pafrestningar och ohdlsa samt mindre effektivitet trots

hérdare arbete.

5.7 Stimulering
Pa kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va utsétts vardarna, enligt min uppfattning, varken

av sensorisk over- eller under stimulering. Detta antagande baserar jag pa att det ytterst sillan
forekommer exempelvis buller eller onormal ljus- eller temperaturforhallanden. Inte heller
understimulering &r i vardarnas fall aktuellt da de sdllan gér sysslolésa. Daremot i fréga om
kognitiv stimulering skulle jag vilja hdvda att samtliga respondenter upplever hdg grad av
kvantitativ 6verstimulering, alla tillfragade anser att de har for lite tid i forhallande till antal
klienter och arbetsuppgifter. Ingen av vardarna anser, enligt min tolkning, att de, intellektuellt
sétt, a Overstimulerade utan samtliga kanner att de behérskar sina arbetsuppgifter. Inte heller
forekommer kvalitativ understimulering i ndgon vidare mening. Dock skulle jag vilja havda
att risken for detta slag av stimuli har okat det senaste aret eftersom rutinuppgifter och
liknande idag upptar mer av vardarnas tid medan kontakten med de intagna har minskat. Den
tredje formen av stimuli Johansson definierar & det stimuli som handlar om individens
mojlighet till socialt utbyte och kommunikation. Pa denna front menar jag att forhallandena &r
relativt balanserade. Dock medgav majoriteten att stdmningen bland vardarna har blivit samre

till foljd av nedskarningarna samt att den dagliga kontakten med kollegorna har minskat.

27



6 Slutdiskussion
Som svar pa min fragestéallning skulle jag vilja konstatera att vardarnas arbetsforhdlanden i

flera avseende har forsamrats det senaste aret. Dagliga rutinuppgifter och liknande upptar idag
mer av vardarnas arbetstid an vad de tidigare gjorde samtidigt som antalet klienter per vardare
har Okat. Kontakten med de intagna har ddarmed minskat véasentligt vilket har gjort att
kvaliteten pa klienternas behandling har forsamrats. Tiden, eller snarare bristen pa denna
resurs, utgor idag vardarnas framsta arbetsbelastning. Vad jag fann bade Gverraskande och
mycket intressant &r att trots forsamrade arbetsférhallanden upplevde jag att stamningen bland
personalen och vardarnas installning till arbete & mycket bra. Jag stéler mig darfor fragan:

Vad ar det som gor att vardarna, generellt sett, &r sa positiva?

Mycket av den motivation och trivsel vardarna tillkannagav vid respektive intervjutillfalle,
anser jag, kan hérledas till antalet tillgodosedda hygien- och motivationsfaktorer. Fyra utav
fem respondenter nar, enligt min undersokning, det 6versta steget pa behovsstegen och néstan
samtliga faktorer i Hertzbergs tvafaktorsteori & av dessa personer tillfredstéllda. Dessa
tillgodosedda faktorer utgor, enligt mig, en bra grund for att trivas pa sin arbetsplats.
Ytterligare faktor som hojer trivselnivan och paverkar vardarnas arbetsattityd positivt ar
vardarnas stora vilja och engagemang fér verksamheten och de intagna. Samtliga vardare
medgav att det inte i forsta hand & for pengarna de arbetar pa anstalten utan att det snarare ar
det personliga intresset, larandet och utvecklingen samt det sociala utbytet som lockar.
Kontaktmannaskapet utgor en viktig faktor i skapandet av vilja och engagemang eftersom det
bidrar med att vardarna far ett " personligt ansvar” for ett antal klienter.

Trots denna Gverlag positiva attityd gentemot arbetet pa anstalten har jag kunnat urskilja vissa
skillnader och monster i fréga om vardarnas instéllning till arbetet och utifran detta kunnat
kategorisera respondenterna i tre grupper. Sammanfattningsvis skulle jag vilja siga att
vardarnai grupp ett trivs lika bra pa sin arbetsplats idag som for ett & sedan. Respondenterna
i grupp tva trivdes béttre pa anstalten fore nedskarningarna men tycker trots det fortfarande att
det & roligt att ga till arbetet. Vardaren i grupp tre vantrivs déaremot mer eller mindre med
sina nuvarande arbetsférhdllanden och skulle, om chansen dok upp, inte tveka pa att byta
arbete. Vad som gor att respondenterna i grupp ett trivs battre med sitt arbete an vardarna i
grupp tva har, enligt mig, sin forklaring i tre olika personlighetsdrag. For det forsta, gav
respondenterna i grupp ett fran forsta borjan ett positivare och mer lattsamt intryck an
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vardarna i grupp tva. For det andra besitter vardarna i den forsta gruppen, till skillnad fran
respondenternai den andra, formagan att omvandla stresstill positiv energi. Och for det tredje
har respondenter i grupp tva och tre en viss formaga att ”ta med arbetet hem” vilket gor att de
aldrig kanner sig riktigt lediga.

Véardarnas overlag positiva instéllning, trots forsamrade arbetsforhdlanden &r, enligt mig,
mycket bra for bade dem sjdva och organisationen. Dock skulle jag vilja havda att det finns
en risk med denna foreteelse. Vad jag menar med detta antagande &r att ledningen, pa grund
av omstandigheterna, kanske inte ser nagot behov av att férbéttra de anstélldas arbetssituation
eftersom personaen till synes verkar trivas och ma bra @anda. Enligt min tolkning kan man
redan idag se tecken pa att arbetsattityden och den goda stamningen & pa vag att forsamras,
framforallt skulle jag vilja havda att vardarnai den andra gruppen sakta men sakert & pa vég
utfor. Dock &r det langt kvar innan de hamnar i samma " desperata’ situation som vardaren i
grupp tre. Min uppfattning &r att vardarna och dven andra anstéllda som trivs med sitt arbete
har energi och kraft att periodvis sta ut med vissa forsamringar i arbetet men inte permanent.

Det gér till en viss grans men sedan orkar inte ens de starkaste halla ut.
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Bilaga 1 — Intervjuunderlag (informant)

Allman information

1.

© N o g &~ DN

Hur ménga anstéllda ar det pa anstalten?

Vilka personalkategorier &r de anstdllda uppdelade i?

Hur manga av dessatillhor personalkategorin vardare?

Hur manga anstéllda &r du chef 6ver? Vilken & din chef?

Hur ser organisationsschemat ut?

Vart fattas besluten?

Hur stort utrymme har vardarna att fatta beslut om den intagnes vard och behandling?
Vad & medelddern bland vardarna?

Utbildning

0.

Vad har vardarna for utbildning?

10. Anser du att kvaliteten pa varden skulle 6ka om fler personer med hdgskol eutbildning

anstalldes?

11. Har ni nagon slags internutbildning for nyanstallda vardare?

12. Hur manga av vardarna har an sa lange fétt internutbil dning/uthildning subventionerad

pa anstaltens bekostnad?

13. Hur ersétter ni den arbetskraft som aker ivag pa utbildning? Vikarier?

Anstallning

14. Hur har personalomséttningen sett ut de senaste 5 aren? (Lang/kortsjukfranvaro)

15. Har antalet uppsagningar ckat under det senaste aret?

16. Hur stor del av vardarna arbetar idag som vikarier?

Kontaktmannaskap

17. Ar vardarrollen uppdel ad/specificerad pa anstalten eller utfor alla vardare samma

arbetsuppgifter?

18. Hur reagerade vardarna nar ni inférde kontaktmannaskapet? Nar infordes det?
19. Hur véljs kontaktperson?

20. Vill alavéardare vara kontaktman?

21. Hur mangaklienter tilldelas varje vardare?



22. Har ni satsat extra pa internutbildning sedan kontaktmannaskapet kom igang?
(samtal steknik och programutbildning)

Omstruktureringar och nerskarningar

23. Vilkaforandringar har det senaste arets omstruktureringarna och nedskarningarna lett
till?

24. Har du markt négon skillnad bland de anstéllda det senaste ret? (6kad stress, trotthet,
hogre frekvens av gukskrivningar)

25. Har klagomalen fran de anstallda 6kat pa grund av omstruktureringarna och
nedskarningarna?

26. Har du markt négon skillnad vad galler stamningen mellan de anstéllda?

27. Vad & det vanligaste argumenten da en vardare sager upp sig?

28. Hur stor del av vardarnas arbetstid ska statistiskt sétt |aggas pavard och
behandlingsuppgifter? Hur ser det ut i praktiken?



Bilaga 2 — Intervjuunderlag (respondenter)

Bakgrund

1.

Hur gammal &r du?

2. Hur manga ar har du arbetat inom kriminalvarden?
3.
4. Hur ser dinaarbetstider ut? Trivs du med dessa?

Vad har du for utbildning?

Omstrukturering/Personalnerskarningar

5.

Det har kommit till min kédnnedom att det har skett en hel del omstruktureringar och
nedskéarningar inom organisationen under det senaste aret. Hur har du upplevt denna
forandringsprocess?

Har dina arbetsuppgifter forandrats till foljd av denna omstrukturering? | sadana fall

hur? Positiva/Negativa forandring?

Har (de eventuella) foréndringarnainneburit kad arbetsbelastning for dig och dina

kollegor?

Upplever du att stamningen/arbetsklimatet har forandrats mellan de anstéllda det

senaste aret?

Synen pa arbetet

9.

Trivs du pa din arbetsplats? Arbetsuppgifter? Arbetskollegor?

10. Hur upplever du dina arbetsuppgifter - omvéxlande och varierande eller enformiga och

|angtrakiga?

11. Vad & det som motiverar dig att arbetet?

12. Vad & ditt framsta syfte med att arbetar?

13. Paen skalafran 1-10, hur varderar du ditt arbete? Forklaral
14. Vad betyder arbetet for din identitet?

15. Ar du stolt dver ditt arbete?

16. Vad har du for forvantningar pa ditt arbete?

e Personligt vilmaende

e géavfortroende

e gadlvforverkligande
Tillgodoses dessa férvantningar?



17. Manga manniskor ser arbetet som ett centralt livsvarde. Detta gor att manga ser
arbetslGshet som ett personligt hot. Har du nagon gang varit arbetsl6s? | sadanafall,
hur upplevde du det? Om inte, hur tror du att det skulle paverka dig?

18. Vilkabehov/funktioner anser du att ditt arbete tillfredstéller?

o fysiska behov — fortjanstmotivet — du tjanar pengar

e sdkerhets- och trygghetsbehov (i form av anstéllningstrygghet/avtal och liknande)
Har du nagon gang kant dig hotad av ndgon av de intagna?

e socialabehov — socialt utbyte —din relation till kollegorna— hjalper ni varandra

e gdvuppskattning, avfortroende — personligt vilmaende, kdnsla av att kdnnasig
behdvd

e gavforverkligande — personligt lérande och utveckling

19. Ar du néjd med dina (yttre) fysiska arbetsforhallanden? (till exempel arbetstider, 16n,
arbetsmiljon)

20. Anser du att du i din roll som vardare har méjlighet till utveckling och larande?

21. Hur upplever du att andra uppfattar din arbetsinsats?

e arbetsledarna
e kollegor
e intagna
22. Vad anser du §8lv om din arbetsinsats?
23. Anser du att du far tillrackligt med berém och uppskattning for det arbete du utfor?

Kontaktmannaskapet

24. Vad anser du om att vara kontaktperson?

25. Om du skulle favélja, skulle du da avsta fran kontaktmannaskapet?

26. Anser du att du har fatt tillracklig med utbildning och handledning for att utféra ditt
kontaktmannaskap pa ett for klienterna tillfredstéllande sett?

27. Skulle du viljavidareutbilda dig ytterligare inom véardaryrket?

28. Har kontaktmannaskapet pa nagot sétt forandrats till foljd av de besparingar som
gjortsinom verksamheten?

29. Anser du att du har fér mycket/for lite ansvar?

30. Har kontaktmannaskapet i fraga om ateranpassning, enligt din mening, visat sig ha
positiv inverkan pa de intagna?

31. Anser du att du har tillrackligt med tid avsedd fér kontaktmannaskapet?



Arbetsbelastning

32. Vilkaar, enligt dig, de framsta belastningsfaktorernalkraven i vardarbetet? Vilka ar
dina tyngsta/jobbigaste arbetsuppgifter?

33. Vilkaresurser har du for att klara av (bemastra) dessa?

34. Kéanner du dig nagon gang stressad pa arbetet? | sadanafall, Nar?

35. Anser du att ditt arbete har blivit mer stressigt efter omorganiseringen och
nedskarningarna?

36. Hur reagerar du nér arbetsbelastningen blir altfor hog?
e Kanner dig stressad/trott
e Blir mer passiv —gér mindre
e Jobbar padsom vanligt

e Arbetar hdrdare for att hinna med allt som ska goras

Beslutsfattande/Kontroll

37. Vem &r det enligt dig som bestdmmer och fattar besluten har pa anstalten?
e Personalfragor
e Fragor som berdr klienternas behandling

38. Kéanner du att du & medverkande och deltagande i de beslut som fattas? Har du som
vardare mojlighet att paverka?

39. Anser du att du har tillréckligt handlingsutrymmei din roll som
vardare/kontaktperson?
e Angaende dinaklienters behandling
e kan planeradin arbetsdag efter eget bevag

40. Kénner du att du har kontroll 6ver din arbetssituation (dven da arbetsbel astningen &r
hog)?



Bilaga 3 — Presentationsunderlag

Hur har vardarnas arbete och instéllning till arbetet paverkats till foljd av de
nedskarningar och omstruktureringar som, under det senaste aret, agt rum pa

kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va?

Mitt namn & Charlotte Siversson. Jag laser mitt sista ar till personalvetare vid Lunds
Universitet med sociologi och ekonomi som huvuda@mnen. For tillféllet skriver jag c-uppsats i
sociologi med fokus pa personal och arbetsmiljo. Personal och arbetsmiljo & @mnen som
under de senaste aren blivit allt mer centrala bade inom den politiska och organisatoriska
debatten. Ett av de storsta diskussionsomradena &r besparingar och nedskarningar.

K riminalvardsmyndigheten utgor en organisation som drabbats hart av krympande statliga
budgetanslag. Jag har valt att géra en studie om vardarna och dess arbetsmiljo pa
Kriminalvardsanstalten i Kristianstad/V & Syftet med studien &r att synliggora och analysera
konsekvenserna av de rédande besparingsdtgarderna som under det gangna aret gjorts pa
anstalten. Min fragestallning lyder: Hur har vardarnas arbete och installning till arbetet
paverkats till foljd av de nedskéarningar och omstruktureringar som, under det senaste aret,

agt rum pa kriminalvardsanstalten i Kristianstad/Va?

Resultatet av min studie kommer framst att baseras pa ett antal intervjuer med
kriminalvardare pa anstalten men jag kommer aven att analyseratidigare studier gjordainom
liknande omréde samt knyta an mitt insamlade material till teorier som bland annat beror
motivation, stimulering, arbetsbel astning och beslutfattande. Uppsatsen kommer sa
smaningom att offentliggoras, delsi elektroniskt format i databasen X erxes men ocksa
arkiverat i pappersformat pa Social- och Beteendevetenskapliga biblioteket i Lund. Jag
kommer dessutom att skicka ett exemplar av uppsatsen till anstalten for att alla berérda ska

kunnatadel av resultatet.

Intervjudeltagandet &r i alla avseende frivilligt och de uppgifter som jag samlar in kommer
inte att anvandasi nagot annat syfte an for forskning. Mina forhoppningar &r att min studie
kommer att ledatill ny kunskap som kan varatill hjdlp i samband med framtida
omorganiseringar och férandringar inom organisationen. Om ni har nagra fragor far ni garna
horaav er till mig.

Charlotte Siversson
Tack pa forhand! Tele: 0707-91 61 88



