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Abstract

The purpose of this paper is to identify significant factors of influence for the co-existence
and team climate within working groups, and to examine their impact on the psychosocial
work environment within a group. Team climate and interaction affect every individua in a
group. The manager, however, is the one formally accountable for the psychosocia climate in
aworking group, which is the reason why this study uses the management perspective.

As an introduction to the empiric study, an overview of the existing literature within the field
was made. A qualitative method is used and the empiric data is based on semi-structured
interviews. The study comprises six interviews with department managers within the Social
Services in the City Council of Stockholm. The purpose has been to identify basic patterns
that can provide a basis for generalisation of the results.

The results show that department managers consider the psychosocial work environment
fundamental to the workplace as a whole. The interviews aso show that socia work and
changes at any level are factors that have a direct impact on the interaction and the team
climate within a working group. These factors also affect the psychosocial work environment
within the group. Managers emphasise structure and clarity as the main strategies for
achieving an efficient and well functioning workplace. Furthermore, managers often
formulate proceedings and phenomena in the psychosocial work environment on a group
level, while identifying problems on an individual level.
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Forord

Med ett genuint intresse for mellanmanskliga relationer har jag genomfért denna uppsats. Jag
har pavagen mot mdet inhamtat kunskap, fat insikt och skaffat mig erfarenhet om mitt amne
utifrén flera perspektiv. Min forhoppning &r att jag med mitt arbete ska lyckas formedla det
som jag har fat tagit del av paett for lasaren intressant och givande sétt.

Forst vill jag rikta ett varmt tack till mina intervjupersoner som sagenerost delade med sig av

sina yrkeserfarenheter. Deras information utgdr denna studies kérna.

Ett varmt tack till min handledare, Maria Wolmeg 6, for att hon har varit en genuint
intresserad handledare. Hennes professionella végledning och synpunkter har varit

ovéarderliga for mig under hela arbetes gang.

Till sist vill jag tacka min familj, Michael, Michaela och Susanna, for att ni stéllt upp och
visat forstélse for min mentala frénvaro under alla dessa langa och méanga dagar framfor
datorn.



1. INLEDNING OCH PROBLEMFORMULERING

1.1 Inledning

"Jag dr otroligt irriterad pa min uppbldsta kollega.”. Detta “gdr ut 6ver stimningen pd
jobbet. Jag kinner att jag har svdrt att hantera situationen och blir néstan otrevlig mot
personen ifraga. Hur skall jag forhalla mig till detta?” (Jusek, 2005).

Citatet & hamtat frén en insandare inskickad av signaturen ” Tom” till ” Relationsexperten” i
tidningen Jusek. Detta citat fa inleda min uppsats eftersom det paett mycket tréffande sétt

illustrerar mitt problemomréae.

Att kdnna gladje och gemenskap pasin arbetsplats ar en given masattning for ala
arbetsplatser — men varfor & Pelle alltid sabesvérlig, och varfor trivs aldrig Pia? |
facktidskriften Chef skriver Askeberg (2005) och Norrby (2004) utifrén ett chefsperspektiv
om problemet med att medarbetare inte fungerar paarbetet och vilka konsekvenser det kan fa
for hela arbetsgruppen. Arbetsklimatet pverkas av en mangd olika faktorer. Organisation,
rutiner, avtal och scheman & baraen liten del av arbetdivet. Faktorer som attityder, relationer
maktstrukturer anses som alltmer viktiga for den psykosociaa arbetsmiljén och for arbetet
som helhet (Eriksson, 2005). | ménga foretag finns storre brister i arbetsklimatet och i arbetets
innehdl an i den fysiska arbetsmiljon (d v s buller, tungt arbete, kemikalier mm). Bristerna
kan visa sig som vantrivsel, relationsproblem, hog sjukfranvaro, hog personalomsattning men
ocksasom fysiska halsoproblem. Arbetssituationen kan ge béttre eller samre forutséttningar
for svél engagemang i arbetet som i det sociala samspelet i arbetsgruppen (AFS, 1980:14).

Vi manniskor & sociala varelser som soker sig till olika former av gruppsammanhang dér vi
standigt involveras i samspelet med andra manniskor. Det som skiljer oss & &r att vi har olika
behov for att vi ska kdnna oss tryggai gruppen. Uppgiftsorienterade manniskor med ett
sociobehov trivsi grupper som préglas av struktur, stabilitet och tydlighet. Individer med ett
psykobehov soker sig garnatill ostrukturerade miljoer dér relationerna sta i fokus och kanslor
till&s ha stort utrymme (Svedberg, 2003). En arbetsgrupp kan t ex for den enaindividen
enbart betyda ett sociosammanhang déar man formellt effektivt och mdinriktat ga in med sin
yrkeskompetens for att nafram till ett resultat. For en annan individ ses denna arbetsgrupp

som ett psykosammanhang dér kénslor och relationer dverordnas verksamheten. Dessa olika



utgéngspunkter kan ha stor betydelse for samspelet och gruppdynamiken, framfor allt i
narmiljon paen arbetsplats (Marke, 2004).

Ar daen grupp mer &n bara summan av individerna? Ar helheten mer &n delarna? Enligt
Nilsson (1993) menade Floyd Allport pa1920-talet att gruppen egentligen inte finns och att
gruppen & sina medlemmar, och inget annat. Han liksom F B Skinner menade att det inte
gick att se vare sig nayot gruppmedvetande eller gruppbeteende som var skilt frén de enskilda
individernas. Andra forskare som bl a Gustave LeBon och William McDougall havdade
ungefér samtidigt att det forhdll sig precis tvartom, att gruppen har ett gruppmedvetande. De
menade att vissa handlingar som skulle vara otankbara for enskilda individer att begakan
uppstai gruppsammanhang, exempelvis massbeteenden som plundring och mobb (Nilsson,
1993). Ett annat exempel padetta grupperspektiv framfor Albert Hirschman i boken ” Exit,
Voice and Loyalty” (1974) som ronte stor uppmérksamhet inom gruppforskningen nér den
kom ut. D& havdar han att det finns det tre huvudstrategier som grupper och organisationer
anammar for att hantera s.k krissituationer; genom flyktbeteende, genom att protestera och
skrika, eller genom att duta sig samman och férneka att problemet ligger hos gruppen. Han
beskriver att hela arbetsgrupper sluter sig samman och agerar — som en slags
forsvarsmekanism - nér den kanner sig hotad. Wilfred Bion framforde pa60-talet sin teori om
gruppstillsténd i ngyot han kallade ” grundantagande grupper” (regressiva grupper som
omedvetet antar vad som gruppen anser vara riktigt och viktigt). Bion hdvdar att det finns tre
grupptillstéand som kan uppstai en grundantagande grupp: Beroendegrupp — forlitar sig pa
annan individ, Kamp/flyktgrupp — undflyr krav och Parbildning — reproducerar sig gav
(Granstrém, 2000).

Idag réder tamlig konsensus kring kunskapen om att gruppen utgor ndjot mer an vad de
enskilda individerna har med sig. Forskningen menar att gruppen finns och att den uppsta ur
det samspel och de relationer som bildas mellan medlemmarna (Nilsson, 1993). For ménga ar
arbetsgruppen en central och viktig arena for detta samspel. Social kompetens, personkemi
och relationer &r faktorer som uppmérksammas allt mer nér vi diskuterar arbetdlivsfrégor.
Men det & inte bararelationernatill vaa arbetskamrater som paverkar arbetsplatsens klimat
utan det praglas dven av vat privata socialaliv och av de relationer vi har déar. Manniskors

totala livssituation paverkas genom ett vaxelspel mellan forhdlanden i och utanfor arbetet.



Vi har ett samhélle som mer och mer betonar den sociala interaktionen Vat valbefinnande
pdverkasi hog grad av det informella, det som inte finns skrivet i avtal men som andapraglar
svél privatliv som arbetsliv (Liljestrand, 2005).

Trivsel och bra samarbete paarbetet paverkar inte bara enskilda individer och arbetsgrupper
utan & ocksdintressant utifréan flera perspektiv. En ddig psykosocial arbetsmiljo leder oftartill
merkostnader for svél arbetsgivare som samhélle. Nér en individ ma bra pasitt arbete sa
Okar forutsdttningarna for att prestera bra, vilket gor att gruppen blir effektiv, vilket i sin tur
gor att det rent samhallsekonomiskt blir gynnsamt (AFS, 1980:14). Inom arbetspsykologin
borjade man pa70-talet att diskutera andra varden i arbetet &n de rent ekonomiska, séom
gavforverkligande och personlig utveckling. En teori om arbetsmotivation som syftade till att
specificera hur arbete skulle organiseras for att skapa motivation och tillfredsstéllelse
formulerades utifrén den humanistiska psykologin (Sj6berg, 2003).

Individens formaya att kunna fungerai grupp véarderas allt hogre och sétts mer i fokus idag an
tidigare. Nu tycks det vara standard med krav pasocial formédya och samarbetsvilja i
annonserna nér arbetsgivare soker personal. Den intressanta foljdfrayan blir dahur
arbetsgivaren méter en individs samspelsformaya, eftersom individens tankar, forestal Iningar
och strévanden i gruppsammanhang ofta ar dolda, enligt Olsson (1998). Han menar att det
finns en process inom varje individ som har med gruppen att géra men att den processen ar
osynlig. Att deltai gruppsammanhang &r ofta forenat med starka kangloyttringar och genom
att processernai hog grad & osynliga &r det |t att bade missforstand och feltolkningar
uppstd, enligt Olsson. Han skriver vidare att det framst &r det sociala samspelet som utgor

gruppen, inte vilken uppgift den har eler hur va8l den genomfors.

1.2 Problemformulering

Nedan presenteras problemomralets syfte, frajestallningar samt avgransningar.

Som jag ovan beskrivit & individens samspel med andra en grundldggande ingrediens i livet.
Det finns ménga teorier och forklaringar till om vilka faktorer som &ar betydelsefulla for en

grupprocess. Jag kommer i denna studie forsoka ta reda pavilka faktorer som ar

betydel sefulla for samspel och gruppklimat i arbetsgrupper inom socialtjansten.



Till grund fér det som hander i gruppen, i form av processer och dynamik, ligger de olika
gruppmediemmarnas roller. Enligt méanga forskare bestams dessa roller inte bara av
personerna som ingd i gruppen utan ocksaav dess sammansattning, till exempel hur stor den
ar eller fordelning av dder och kon. Inom arbetsgruppen finns béde personliga relationer och
gemensamma varderingar. Forutom att man oftast sitter under samma tak har man ocksa
samma ma som arbetskamraterna. Gruppen spelar en viktig roll for vat valbefinnande och
det hdnder mycket i samspelet mellan individernai en arbetsgrupp, och relationerna mellan
medarbetarna kan p&verka svdl engagemang som personal omséttning (Lennéer-Axelson &
Thylefors, 1997).

Samspel och gruppklimat paverkar allai en arbetsgrupp, sdvél chef som 6vriga. Det &r dock
chefen som har det formella ansvaret for gruppens psykosociala miljo (Astrand, 2004).
Arbetsmiljdinspektionen & den myndighet som skall vaka 6ver arbetsmiljofrégor och peka pa
de brister i organisationen som kan leda till mellanménskliga konflikter. Det & arbetsgivaren
som regelbundet ska understka arbetsforndlandena. | de nya psykosociala foreskrifterna ska
arbetsgivaren ta reda pahur arbetstagarna upplever sin arbetssituation och bedéma riskerna
for ohdsa och olycksfall till foljd av psykiska pdrestningar (Karlsson, 2005). | det
perspektivet & jag nyfiken pavad chefer har for tankar om samspel och gruppdynamik, olika
personligheter (olika behov o dyl.). Faktorer som har betydelse for detta samspel och som fa
konsekvenser for hela arbetsgruppen och den psykosociala arbetsmiljon kommer att vara min

fokus.

Ingen grupp ségs vara den andra lik och varje grupp anses vara unik. Processer och monster
skiftar fran grupp till grupp, liksom orsakerna och individerna (Fredriksson, 2005). Min
forhoppning &r trots att jag valt att studera grupper inom socialtjansten (jJamfor ovan) kunna

hitta vissa grundmonster som &r lika och som g& att generalisera aven till andra grupper.
1.3 Syfte och fragestillningar
Syftet & att studera och analysera faktorer som enhetschefer anser har betydelse for samspel et

och gruppklimatet i arbetsgruppen/er och vilka effekter det ger for arbetsgruppens/ernas

gemensamma psykosociala arbetsmiljo.



Halvorsen (1992) beskriver att syftet med en studie oftast kan placeras in under en eller flera
kategorier for att pasasétt klargora for bale |asare och den som genomfor studien. Syftet i
denna uppsats kan foras till framst tvaav dessa beskrivna kategorier, namligen att studera och
analysera for att hitta orsaksforklaringar till mina fragestallningar samt att forsoka forstaolika
beteenden for att faen helhetsforstalse av problemomralet. Detta gor jag genom att férsoka
fafram vilka faktorer som enhetscheferna inom socialtjansten uppfattar som viktiga och
avgorande for samspelet paarbetsplatsen. | ett forsok att skapa helhetsforstéelse av
problemstallningen och utveckla kausalforstéel se har jag valt att ta hjdp av
socialpsykologiska teorier for att forstamin empiri (Halvorsen, 1992). En utforligare
beskrivning av valda teorier och hur jag praktiskt har gt tillvaga ges i kapitel 3.

Utifrén mitt syfte har jag arbetat fram foljande fem teman med tillhorande frégestallningar:

Psykosocial arbetsmiljo utgor mitt forsta tema som handlar om hur enhetscheferna och
litteraturen definierar begreppet psykosocial arbetsmiljo och vilken betydel se de anser att
begreppet har for arbetet som helhet. Jag avsdy ocksaatt ta reda pahur enhetscheferna
kopplar begreppet till organisationen, gruppen och individen.

Mitt andratema &r Arbetsgruppens samspel och gruppklimat dar syftet & att fafram vilka
faktorer som enhetscheferna anser & viktiga for samspelet och klimatet i en arbetsgrupp och

vilka effekter dessa faktorer f& paarbetsgruppens psykosociala arbetsmiljo.

Verktyg, stod och strategier & det tredje temat som handlar om att ta reda pahur och pavilket
sétt som enhetscheferna arbetar med dessa fragor, om de fa naot stod och i safall vilket?

Gruppen och individen utgor mitt fjarde tema som syftar till att undersoka hur enhetschefer
ser paforhdlandet mellan grupperspektiv kontra individperspektiv nér det géller samspel och
gruppklimat, och deras betydelse for den arbetsgruppens gemensamma psykosociala miljo.
Hur ser de pagruppens kontra individens behov och beteende, vilka effekter fa dessa for
arbetsgruppen? Hur vérderar enhetschefen individens vilja och formaga att samspelai

arbetsgruppen?
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| det femte temat & jag intresserad av att fata del av enhetschefernas tankar kring Den viil
fungerande och effektiva arbetsgruppen. VVad anser de kdnnetecknar en va fungerande och
effektiv arbetsgrupp?

14 Avgrinsningar

Det & ménga faktorer som kan paverka manniskors psykosociala arbetsmiljo. Faktorer som
stress, omorganisationer, arbetets innehdl, hog sjukfranvaro, ddigt ledarskap osv. anses
pdverkaalai en arbetsgrupp. Dessa faktorer hanger ocksaihop i olika grad och det kan vara
svat att veta vad som & "honan eller dgget” nar en arbetsplats psykosociaa miljo inte kanns
bra for dem som arbetar dar. | min studie har jag valt att ha det mellanmanskliga omradet,

som har med relationerna till andra att géra (Moxnes, 1997), som perspektiv.

Samspel, gruppklimat, grupprocesser och gruppdynamik har forsté relevans generdllt for hela
arbetslivet men jag har valt att avgrénsa min uppsats till kommunal verksamhet. Aven om
grupprocesser paya i alla arbetsgrupper paverkas den psykosociala miljon i nagon mén av
den verksamhet den befinner sig i, och av den arbetskultur som dér réder. Det framstd som
om det & stor skillnad paatt jobba med tunga sociala fragor inom den offentliga sektorn mot
att jobba inom det privata néringdivet (Holmberg & Henning, 2003). Det & dock inte
effekterna av hur socialt arbete pdverkar den psykosociala arbetsmiljon som & mitt priméara
syfte utan mer det allmangiltiga samspelet som férmodligen sker i alla arbetsgruppen.
Anledningen till att jag valjer ut enhetschefer fran den sociala sfaren &r dels att jag arbetat
lange inom den offentliga sektorn — inom central administration samt inom individ- och
familjeomsorgen — dels att kommunal verksamhet kanns naturlig och intressant att fokusera

pautifrén magisterkursen i socialt arbete.

1.5 Centrala begrepp

Arbetsmiljobegreppet brukar delas upp i fysisk arbetsmiljé och i psykosocial arbetsmiljé och
regleras i Arbetsmiljélagen (1997:1160). Den fysiska arbetsmiljon brukar hanféras till buller,
ventilation, ergonomi och dyl. Diskussioner om psykosocia arbetsmilj6 brukar daremot
handla om hur vi trivs pajobbet, om vi kanner stress och om vi kanner tillfredsstallelse med
arbetet osv. Ménga génger kopplas dessa faktorer till organisationsfrégor och 6vergripande

strukturer, men faktorerna kan ocksakopplas till gruppdynamiken och samspelet i
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arbetsgruppen (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1997). Eftersom jag i min uppsats anvander
mig av begreppen Psykosocial arbetsmiljé — grupprocess, gruppdynamik, samspel,
gruppklimat och de kan ge upphov till olika tolkningar véljer jag darfor hér att redogora for de

tolkningar jag anvander mig av i min studie.

Begreppet Psykosocial arbetsmiljo ges fdljande forklaring av Egidius (2000): ” Psykosocial
miljo, speciellt arbetsmiljo, sadan den inverkar pd relationer, psykisk hélsa och trivsel”
(Egidius, 2000, s.193). Den vedertagna definitionen av begreppet psykosocial arbetsmiljo,
enligt Lennéer-Axelson & Thylefors (1987), & just den som handlar om samspelet mellan
individ och omgivning paarbetsplatsen och som sager att: manniskor & psykosociala varelser
och skapar en uppfattning om sig gavai relation till andra ménniskor. Omgivning och
individ pdverkar varandrai ett 6msesidigt vaxelspel och det & detta vaxelspel som & den
psykosociala arbetsmiljon. Begreppet beaktar sdedes sdval sociala som psykol ogiska aspekter
(Lennéer-Axelson & Thylefors, 1987).

Egidius (2000) beskriver begreppet grupprocess enligt foljande: ”fordndringar i relationer
och reaktionssidtt i en grupp, t.ex. fran beroende av gruppledaren till protest och frigérelse,
ddarefter klickbildning inom gruppen, innan gruppen formdr att helhjdrtat dgna sig dt sina
uppgifter...”, (Egidius, 2000, s. 83). Begreppet gruppdynamiken sta for det psykologiska
kraftspelet i en grupp. Enligt upphovsmannen till begreppet, Kurt Lewin "kan en grupp
karakteriseras som en dynamisk helhet, vilket innebdr att en fordndring i en del av denna
helhet, ger upphov till fordndringar i varje annan del” (Egidius, 2000, s. 83). Gruppdynamik
brukar definieras som fluktuationen i sumspelet mellan gruppmediemmarna. Det som forenar
ger ett sumspel som i sin tur préglas av vad man brukar kalla ett klimat, anda eller atmosfér i
gruppen.(Nilsson, 1993). Gruppklimat & sdedes den kanslomassiga stamningen i en grupp
(Egidius, 2000).

1.6 Uppsatsens innehall och disposition

Uppsatsen introducerades med en bakgrundsbeskrivning av mitt @amnesval. Dérefter
presenterade jag problemomralet med uppsatsens grundlaggande syfte och frégestallningar
samt de avgransningar jag gjort. | kapitel tvaredogor jag for mina metodologiska
utgangspunkter dar jag beskriver metodval, diskuterar mina etiska dvervaganden, redogor for
tillvagagéngssatt samt beskriver min analysmetod. | kapitel tre presenteras uppsatsens

12



teoretiska ansats. Uppsatsens empiriska resultat redovisas i kapitel fyra,

" Resultatredovisning”, med en sasmmanstallning av intervjuer med enhetschefer. Dérefter
foljer en analysi kapitel fem dér teorier och resultat knyts samman. | kapitel sex fa lasaren ta
del av en resultatdiskussion dar hela materialet vavs samman tillsammans med mina

personliga synpunkter. Avslutningsvis avrundar jag mitt arbete med en kortare kommentar
under kapitlet Summering.
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2. METODOLOGISKA UTGANGSPUNKTER

| det har kapitlet ges en beskrivning av metod, mitt tillvagagangssétt for studiens
genomfdrande och metodens tillforlitlighet. Jag kommer &ven att ta upp etiska Gvervaganden

och analysmetod.

2.1 Litteratur

Inledningsvis gjorde jag en Oversiktlig litteraturstudie dér jag tittade pagruppteorier och
tidigare forskning for att se vad som fanns skrivet i &mnet. Denna litteraturgenomgang gjordes
ocksasom en forberedelse infor de kvalitativa intervjuerna, som & min huvudsakliga metod.
Litteraturgenomgangen fungerade som ett stod for utformningen av en intervjuguide (bilaga
1). Denna forsta genomgang av litteratur och forskning bidrog till att jag kunde ringa in mitt
problemomrale samt avgransa mitt syfte. Nar en litteraturstudie gors &r det inte alltid
oproblematiskt att snabbt hitta adekvat litteratur till en specifik problemstalning. Halvorsen
(1992) varnar for dessa svaigheter som kan uppstai samband med litteraturstudier.
Visserligen & inte litteraturstudier min huvudmetod men jag tycker andaatt det & vart att
notera att jag inte hade nayra problem med att faihop material (bocker, forskningsrapporter,
utredningar, artiklar, uppsatser) som kandes relevanta och som belyste psykosocial
arbetsmiljo utifran olika perspektiv. Nar ssmma kallor borjade derkommai det jag laste
bedbmde jag att materialet var tillréckligt representativt for att fungera som adekvat grund i
mitt fortsatta arbete. Urvalet gjordes utifrén ett kvalitativt tillvagagangssatt med preliminart
syfte och fragestalIningar som végledning for att fafram data som kunde férdjupa kunskapen
och férmedia en helhetsforstéel se.

2.2 Metoddiskussion om kvalitativ metod

Min uppsats tar avstamp i det mellanmanskliga omralet som karaktariseras av relationer,
upplevelser och kanslor som &r svaa att méta. Eftersom jag efterstravar en okad forstéelse av
detta fenomen anvander jag mig av den kvalitativa metoden, som & undersdkande och
insiktsskapande samt ofta ger bra grund for att forstalokala processer. | detta fall handlar det
om grupprocesser i arbetsgruppen. Styrkan med informella kvalitativa intervjuer jamfért med
enkdter ar att intervjupersonen ges mojlighet till ett friare tankesétt och en fordjupning av sitt

resonemang (Repstad, 1999).
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Min problemstéllning karaktériserades inte fran borjan av exakthet och av explicita hypoteser.
Istéllet valde jag ett induktivt tillvagagangssétt vilket innebar att man tar sig an en vag
problemstalIning ganska forutsattningsl ost. Pasasétt skapas incitament for att kunna uppfatta
och tain friggestéllningens alla aspekter (Halvorsen, 1992). | ett forsok att kartlagga
problemomrélet i ett brett perspektiv valde jag att angripa empirin med kvalitativa intervjuer
som metod och sedan forsoka forstdoch analysera den med hjalp av socialpsykologiska
teorier som intresserar sig for interpersonella relationer, grupprocesser, varderingars och
attityders betydelse for beteenden i sociala situationer (Svedberg, 2003). Jag borjade med en
orientering om forskning kring grupprocesser och samspel, utifrén den utarbetade jag fram
intervjuguiden, darefter har jag forsokt forstdoch tolka faltet och de utsagor enhetschefer gor
vid intervjuerna med hjép av teorier. Jag valde att intervjua enhetschefer for att faderas
perspektiv pasamspel ets och gruppklimatets betydelse for den gemensamma psykosociaa
arbetsmiljon. Avsikten var att studera likheter och skillnader, men aven att ta fram det
specifika i deras utsagor.

2.3 Genomforandet av intervjuerna

| detta avsnitt ga jag igenom kriterierna for urvalet av intervjupersonerna, intervjuprocessen

och intervjuguiden.

2.3.1 Urval

Jag valde mellan Stockholms innerstadsstadsdelar (Stockholms stad har for nérvarande 18
stadsdelar, varav sex raknas tillhora innerstaden), utifrén att det for mig var praktiskt och
hanterbart att borja soka respondenter darifrén. Kriteriet var att stadsdelarna skulle vara
jamforbara vad géller befolkningsantal, befolkningsstruktur (dder), social struktur
innefattande bostadsstruktur, antal socialbidragstagare och folkhélsotal. Dessa uppgifter
hamtade jag fran Stockholms stads intranét, (2005). Utifrén ovan redovisade kriterier valde
jag ut tre stycken jamforbara stadsdel ar, utifrén ovan redovisade kriterier. Eftersom min fokus
& paarbetsgruppen valde jag att soka intervjupersoner som var paen chefnivasom sjdva
aktivt deltar i arbetsgruppen, dagligen hanterar samspelet och dérigenom aven salva paverkar
grupprocessen. Darfor blev det naturligt att valja chefer paenhetsnivaframfor

avdelningschefer som mer arbetar med dvergripande policy- och budgetfragor. Déarefter
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ringde jag utifrén uppgifter frén Stockholms stads intranét till personal chefen parespektive
stadsdel och presenterade mitt &rende. De kriterier jag angav var att det skulle vara
enhetschefer inom individ- och familjeomsorgen samt ha ndgra as chefserfarenhet.
Personalchefen fored og dérefter mellan tre till fyra namn palampliga personer att ringa. Att
fraga en for intervjupersonen éverordnad chef och ledare om informanter kan medféra
metodiska problem, eftersom att det daforeligger en risk att ledaren medvetet eller omedvetet
véljer ut medarbetare frén en viss kategori, ex. de som & mest positiva och eniga med chefen
utifrén det syfte jag presenterat. For att sparatid och fafram namn papersoner som uppfyllde
mina uppsatta kriterier valde jag trots detta denna metod. En mojlighet & att de namn som
foreslogs var namn papersoner som bedomdes generellt vara intresserade av fragan. Det
skulle — om savar fallet — 6ka chansernatill att fata del av viktig och relevant information.
Ett visst drag av umpméssighet finns trots allt, med tanke paatt jag fick fler namn
foreslagna an antalet jag avsdy att intervjua (Repstad, 1999).

Jag fick fordag panio namn och bestamde mig for att intervjua sex personer eftersom min
bedomning var att det utifran min uppsats upplagg och syfte var ett 1ampligt antal. Eftersom
jag trots allt inte var helt saker paom dessa intervjuer skulle réacka som underlag anvande jag
de kvarvarande tre namnen som en slags reservbank under intervjuresans gang. Jag ringde de
foredagna namnen slumpmassigt och nér sex enhetschefer tackat jatill en medverkan néjde
jag mig med det. Detta moment stétte inte papatrull nayonstans. Alla som jag fick tag i saja
till en intervju vid forsta kontakten, och min bedémning av varje intervju gav tillrackligt
fylligt och intressant material att jobba med i uppsatsen. Darfor utnyttjades aldrig
reservbanken.

2.3.2 Forutsdttningar

De sex intervjuerna genomfordes mellan den 20 mars och den 22 april, 2005. Intervjuerna
genomfordes parespektive intervjupersons arbetsplats och payick i ca 1 “4im. Fore intervjun
hade jag ringt och informerat om min studie och dess syfte samt férhdrt mig om personen i
fraga var intresserad av att medverka. Jag informerade &ven om formerna for intervjun samt
poangterade att intervjupersonerna skulle behandlas anonymt. Déarefter skickade jag ett mel
till respektive intervjuperson dér tid for intervjun bekraftades samt ett fortydligande av syfte
och fragestalIningar. Jag poangterade dven konfidentialiteten ytterligare en géng eftersom jag

tolkade det som om den var en avgorande faktor for intervjupersonernas medverkan. Detta

16



upplagg gjorde att de som skulle intervjuas blev val forberedda och fick tid till att tacka nej

om tveksamheter till en medverkan skulle uppsta

2.3.3 Genomforande

Intervjuerna var av halvstrukturerad karaktér och de amnesomrélen som behandlades i
intervjuerna var bestamda paférhand. Intervjuerna byggde paen intervjuguide (se bilaga 1)
som téckte mina fragestaliningar i form av sex frigeomréden. Att utgafrén vissa
frgeomraden eller teman ger en mojlighet for den intervjuade att reflektera och diskutera
kring amnet (Kvale, 1993). Om man vill fafram vad respondenter tanker panéar det géller ett
speciellt begrepp ar det lampligast att inleda den kvalitativa intervjun med ndyra informella
samtal dar intervjupersonen fa majlighet att beskriva vad de forknippar med ett visst begrepp
(Repstad, 1999). Darfor var jag noga med att forst diskutera varje tema informellt for att
identifiera intervjupersonens tolkning av begrepp och fragestédningar. Varje intervju
genomfordes i enskilt och ostort rum parespektive intervjupersons arbetsplats. Intervjuerna
spelades in paband vilket ingen av intervjupersoner hade ndgra synpunkter pa Jag valde éven
att fora parallella minnesanteckningar genom att anteckna gester, ansiktsuttryck och
kroppsspr&. Pasasétt gavs mojlighet att uppmarksamma och notera betoningar, kroppsspr
och andra subtila uttryck - vilket forekommer frekvent under en intervjusituation - som
bandupptagningen inte formé& att fanga. Svensson & Starrin (1996) skriver “Som i alla
former av kommunikation maste intervjuaren och respondenten dela ett antal koder — bdde
linguvistiska och ickeverbala, t ex gester — for att tolkningen skall bli meningsfull” (S 57).
Genom att bale anvanda bandspel are och anteckna bedémde jag att chansen till meningsfull

tolkning skulle 6ka.

Jag forsokte ge stort utrymme for den intervjuade att forma situationen och samtalet for att pa
sasétt faen avslappnad intervjusituation som skulle 6ppna upp for intressanta tankar och
synpunkter. N&r intervjun & upplagd som ovan beskrivits och nar fragornainte stélls paett
standardiserat sétt oppnas mojligheterna for att fragorna fods ur sjalva samtalet (Halvorsen,
1992). Intervjusituationerna kan liknas mer som vanliga samtal som utgat fréan intervjuguiden
som anvandes av mig som en slags dagordning som hjélp for att strukturera intervjun. For
aven om jag var ute efter ett fritt och Oppet samtal &r det oerhdrt viktigt att jag som intervjuare
hjélper respondenten ...att bygga upp ett sammanhdngande och begripligt resonemang”
(Svensson & Starrin, 1996, s 59). Vid de tillfallen daintervjuerna borjade handla om saker
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utanfor 8amnet fungerade guiden som hjap att fora tillbaka samtalet till syftet och
fragestalIningarna.

2.3.4 Etiska 6verviganden

Utgdngspunkten for intervjuerna var att respondenterna skulle favara anonyma men att
arbetsplats och stadsdel skulle presenteras utforligt. Redan vid forsta kontakten med
enhetscheferna forstod jag hur viktig anonymitetskriteriet var for dem. For dvrigt var dla
positivatill ett deltagande. Denna farhdga om att det skulle gaatt identifiera
intervjupersonerna uttrycktes ytterligare av ngra vid sava intervjutillfalet. Enhetscheferna
hénvisade till att det kdndes som om de utlémnande sina medarbetare — aven om inga namn
namndes - och darfor kandes denna anonymitetsgaranti som extra viktig. Detta onskema hade
jag storsta forstael se for. Jag valde darfor istéllet att inte sarredovisa vare sig stadsdel eller
enhetschef. Dessutom resonerade jag utifrén tanken att jag skulle faut mer av mina intervjuer
om respondenterna kande sig trygga. Dels jag gor beddmningen att det for |&saren inte ar
nodvandigt att veta intervjupersonernas namn, och vem som sagt vad, vilken stadsdel som
studerats, dels att det inte heller skulle pdverka resultatet i negativ riktning. Majligtvis tvartom
men tanke paatt respondenterna kande sig fria att uttrycka tankar och reflektioner med visshet
om full anonymitet. Min bedomning var att garanti om anonymitet var kravet for att fa
information (Halvorsen, 1992). Visserligen kan jag forstaatt man som lasaren hade tyckt det
varit intressant att veta mer om varje respondent och pasasétt kunna hérleda svaren pa
respektive person, men eftersom jag inte framst avser att titta pavarje respondents svar i syfte
att analysera med dennes arbetsplats forutsattningar véjer jag istdllet att ta fasta padet
gemensammali ett forsoka att hitta monster i empirin. Oavsett detta resonemang forblir
intervjupersonerna 6nskema om att bli strikt konfidentiellt behandlade 6verordnat alla andra

perspektiv.

2.3.5 Analysmetod

Resultatet analyserade jag induktivt utifran mitt syfte och mina frayestallningar och forsokte
att hitta teoretiska begrepp och monster i mitt problemomréale. Induktiv tematisk analys
karaktariseras av att frayestallningar och data (typ och antal deltagare) ar klara fran borjan
(Langemar, 2005).
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| huvudsak har jag féljt Langemars (2004) beskrivning av den induktiva processen som hon
kallar linjar process. Det har inneburit att mina fragestallningar kom forst, sen intervjuguiden,
dérefter tolkning av intervjuerna och sist analysen. | analysen bearbetades resultaten av
intervjuerna utifrén likheter, skillnader och sarskilda monster frén intervjusvaren, vilkajag
sedan drog slutsatser frén och diskuterade kring med hjdlp av teorier. Jag har pasatt forsokt
att forstahelheten i problemomrélet och pendlat mellan del och helhet. Halvorsen (1992)
poangterar att det kan vara bra att kombinera de tvahuvudformerna for textanalys,
helhetsanalys och delanalys. Han hanvisar till Starrin m.fl. (1984) nér han skriver att risken
for “att tappa bort den komplexitet och variationsrikedom som kdnnetecknar sociala
fenomen” minimeras nar dessa bala analysmetoder kombineras (Halvorsen s. 132). Aven
Kvale (1997) anser att det & bra att kombinera dessa for att inte tappa bort nayot perspektiv
och uppnaen safullstandig forstélse av problemomralet som méjligt. Det & med andra ord

min forstdelse som blir avgorande for tolkning och analys av materialet.

Resultatet bestod av sakallat ostrukturerat data, intervjuer som kan liknas vid samtal, i form
av bandinspelningar. Med stodanteckningarna framfor mig lyssnade jag pabanden tvaganger
i ett forsta skede. Varje gang jag lyssnade genom intervjuerna forde jag in ytterligare
information parespektive intervjuperson. | den fasen skrev jag ner utsagornarakt av,
kronologiskt, utan att véardera om det var anvandbart i ett senare skede. Jag skrev inte ner
intervjun konsekvent ordagrant, utan ibland noterade jag enbart ner stédmeningar och stédord.
Ofta fick jag stanna bandspelaren och lyssnaigen for att vara siker paatt jag uppfattat ratt.
Nér jag anvander mig av citat ar de ordagrant dergivna. | den andra fasen lastes utskrifterna
igenom med speciell uppmarksamhet pafrayestaliningarna och palikheter utifran mina teman
I intervjupersonernas utsagor. | stort satt har min analys skett efter den analysprocedur som
Langemar (2005) beskriver enligt ovan. Jag gick igenom mina intervjusvar och strék under
text samt forde ut nyckelord i marginalen som kandes relevanta for fragestalIningen. Sen
sorterade jag dessa nyckelord och citat och grupperade dem i de teman jag hade. | det skedet
borjade jag att uppfatta att nggra gemensamma faktorer framtradde. Dérefter tog jag ett temai
taget och gick igenom hela materialet och plockade ut allt som just tillhdrde det temat.
Slutligen sasmmanfattande jag materialet under varje tema och tog hjdp av teorierna for att
kunna relatera till de olika delarna (teman) till varandra for att faen sammanhangande helhet

av empirin. Mina teman kan sigas utgéra min huvudstruktur.
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2.3.6 Materialet tillforlitlighet

Urvalet av intervjupersonerna, intervjuguidens utformning och intervjusituationen & nagra
aspekter som kan p&verka resultatets tillforlitlighet. Validiteten handlar om att méta det man
faktiskt avser att mata. Validitetsproblem kan enligt Halvorsen (1992) uppstanér det inte
rader Gverensstammelse mellan teori och empiri, nar de insamlade data inte &r relevanta for
problemstallningen. For att hoja validiteten i min uppsats valde jag att géra en provintervju
for att kunna testa och darefter findipa min intervjuguide. Den korrigerades nayot efter
provintervjun men behollsi stort. Provintervjun kom ocksaatt bli en bra forberedelse infor
intervjusituationen som helhet. Wolmeg6 (2005) hanvisar till (Svensson, 1996:11) nér hon
beskriver kommunikativ validitet som innebar att forskarens tolkning av materialet

" kommuniceras och forhandlas” med de manniskor som i nggot avseende varit involverade i
framstéllningen av materialet. Detta har jag forsokt efterstrava genom att intervjupersonerna
fat mojlighet att ta del av min sammanstallning av intervjuernainnan uppsatsen var klar. | en
kvalitativ intervjusituation anses intervjuaren vara medskapare till intervjuns resultat eftersom
det handlar om en social interaktion mellan (i det hér fallet) tvapersoner som reagerar paoch
p&verkar varandra (Svensson & Starrin, 1996). Dennainsikt har jag tagit med mig och forsokt
reflektera kring bale fore, under och efter varje intervjutillfalle.

Nér reliabiliteten i en undersbkning ar hog brukar man traditionellt mena att resultatet &r
tillforlitligt och stabilt. Med detta menas att forutsdttningarna for intervjuaren,
intervjusituationen och fragorna &r lika, oavsett tillfale. Ofta menas ocksaatt hdg reliabilitet
innebdr att en métning som &ger rum vid en viss tidpunkt skall ge samma resultat vid en ny
matning vid en annan tidpunkt. Detta resonemang forutsétter ett statiskt forhdlande vilket
innebdr problem om man, som jag delvis har i denna uppsats (se kapitel 3), ett symboliskt
interaktionistiskt synsatt som istallet utga frén att vi helatiden deltar i processer. Med denna
utgéngspunkt kan man snarare forvanta sig " skilda resultat vid skilda tidpunkter” (Trogt,
2001, s. 60). Denna undersoknings intervjusituationer har préglats av métet mellan
intervjuaren och den intervjuade, vilket innebdr att intervjusituationerna har sett olika ut. Jag
tror déremot inte att frajornai sig kan ha uppfattats och tolkats vadigt olika. Daremot
avspeglar sig respondenternas olika personligheter, arbetssituation och erfarenheter i svaren. |
ett forsok att skapa en hog reliabilitet i de kvalitativa intervjuerna har jag varit noga med att
infor varje frageomréde reda ut vad begrepp och ord st& for genom att |&a respondenten ge

sin tolkning innan jag gat vidare med fragan. Kvale (1997) menar att genom att anvanda
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begripliga ord saborgar det for att fragan uppfattas pasamma sétt av alla respondenterna.
Detta hade jag i fokus under hela intervjusituationen.
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3 TEORETISK ANSATS

Det mellanméanskliga samspelet som standigt paga mellan manniskor i grupper &r ofta svat
att tyda. Att klart redogora for vad som egentligen hander i en process besténde av individers
olika kéndor, upplevelser och perceptionsformayai kombination med yttre forutsattningar &
forstds svat, aven for den som &r involverad. Olsson (1998) skriver att det g& att forestélla
sig tvaolika parallella typer av processer i ett gruppskeende; den ena fors till gruppen, den
andra handlar om individers personliga processer. Hur skall vi daférsoka forstasamspel et
mellan individer i gruppsammanhang och i arbetsgrupper? Granstrém (2000) skriver, for att
naen djupare forstélse av vad som hander i vanliga gruppsammanhang som vi alla brukar
delta i, exempelvis arbetsgruppsméten och sammantraden, méste vi ta till oss vissa kunskaper
och insikter om gruppdynamik. Det handlar om att ta hjap av kunskaper i ett psykologiskt
individperspektiv och av kunskaper fran ett sociologiskt grupperspektiv. Social psykologin
beskrivs oftai litteraturen som den teori som forenar dessa tvaperspektiv (Granstrom, 2000).
Utifran ovanstdnde resonemang blev det naturligt att valja social psykologin som teoretisk
ansats for mitt amnesomrade. Uppsatsens teoretiska utgangspunkt blir sdedes att utifran
sociapsykologin studera olika gruppteorier om samspel och gruppklimat i arbetsgrupper. Jag
anvander mig av teorierna induktivt, som verktyg, for att forsoka forstamitt resultat nar jag

langre fram i analysen kopplar dem till empirin (Dellgren & Hojer, 2002).

3.1 Socialpsykologi

Som jag ovan redogjorde for har det funnits tvasynsétt inom social psykologisk forskning
kring samspel och grupprocesser: Den ena har rétter i psykologin och tar sin utgangspunkt i
individen, utga och forklarar sociala beteenden fréan individuella psykologiska processer. Den
andra tar utgangspunkt frén det mer grupporienterade sociologiska synséttet, som ser
individen som en del av ett stérre system — ett socialt sammanhang - som kan vara en grupp,
en organisation eller ett samhélle. PA1920-talet var klyftan mellan dessa tvasynsitt mycket
djup. Idag finns inte riktigt denna polarisering utan forskningen talar mer om att bada
synsattet méste finnas med for att kunna forstagruppskeenden. Det & mer an frgga om
perspektiv och vilken utgangspunkt man valjer som avgor de teoretiska gradskillnader i
analyserna (Svedberg, 2003).
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Termlexikon (Egidius, 2000) beskriver socialpsykologi som ett " vetenskapligt studium,
vanligen som gren av savdl psykologin som sociologin, av a) gruppers beteende, b) individens
beteende i grupp, c) perceptioners, forestdillningars, attityders etc. utformning som en del av
kultur och samhdllsforhallanden.” (EQidius, 2000, s. 223) | Payne (1997) beskrivs
sociapsykologin handla om effekterna av relationerna inom och mellan grupper i syfte att
skapa och bibehdla sociala identiteter. Det handlar om hur ménniskor beter sig i relation till

andra och hur ménniskorna darigenom padverkar varandra.

3.1.2 Objektsrelationsteori

Objektsrelationsteorin ar anvandbar for att forsoka forstagruppers gemensamma kvaliteter
och egenskaper. Melanie Klein anses som objektrel ationsteorins forgrundsgestalt och menar
att barns starka kanslor och uttryck handlar om att férsoka skapa relationer med omgivningen
for att pasasétt kunnaklara sig i omvérlden. Hur dessa relationer utvecklas blir avgorande for
hur vaa relationer ser ut i vuxen dder (Svedberg, 2003). Han menar vidare att
objektsrelationsteorin kan hjédpa oss att forsta” vanliga” vuxna manniskor i arbetslivet och de
" kdnslorika grupprocesser vi spelar med i utifran olika roller” (Svedberg, 2003, s. 57).
Regression &r ett begrepp som har sitt ursprung frén objektsrelationsteorin. Ofta &r regression
en forsvarsstrategi som utléses nér en individ upplever otrygghet och osékerhet. Projektioner
ar mycket vanliga under dessa tillstand och ofta &r det ledaren som blir utsatt for dessa
projektioner (Granstrém, 2000).

3.1.3 Regressionsbeteenden

Regression handlar om att gatillbakatill ett tidigare stadium i utvecklingen, vilket innebér att
vélja det invanda, det som man kanner igen, framfor det nya okanda. Att gatillbaka i
utvecklingen och kanna igenom kandor upplevs som tryggt och lustfyllt forsvar i en hotfylld
situation. Denna forsvarsmekanism fungerar som ett skyddsnéat mot obehag och i samband
med forandringar men leder ocksatill dngest och stagnation. Nedan redogor jag for tvatyper
av regressionsbeteenden (Svedberg, 2003).

Kollektiv projektion: En vanlig reaktion pamisslyckade prestationer i gruppsammanhang
beskriver Granstrom (2000) i termer av kollektiv projektion. Detta gruppbeteende uppsta ofta

som en reaktion pamisslyckade prestationer. Kénslor av misslyckande och inkompetens gor
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gruppen sig gemensamt av med genom att |da nayon annan bli bérare av dessa egenskaper.
Pasasétt kan gruppen behdla den inre forestallningen om gruppen som duglig och kompetent
(Granstrém, 2000).

Projektiv identifikation & en aktiv strategi fran individens tidiga utveckling. En individ
projicerar oonskade tankar paden andra, vilket gor att denne identifierar sig med dessa tankar,
och tar det till sig som sitt eget. Om den projektiva identifikationen blir en stark kraft innebar
det att individen ger upp for omgivningens projektioner och borjar bete sig enligt dessa
(Svedberg, 2005).

3.1.4 Bions gruppteori

Gruppforskaren Wilfred Bion & ett namn som forknippas med gruppers utveckling.

Han foérenade gruppteorier med framst objektrelationsteori (som i sin tur utvecklades fran
Freuds psykodynamiska teori). Aktiviteternai en arbetsgrupp stors sténdigt av psykiska
aktiviteter i form av ké&nslor och samspel. Dessa starka kanslor & de som Wilfred Bion kallar
grundantagande (Granstrom, 2000). Hans teori utga frén att det i varje grupp finns tva
grupper samtidigt narvarande: Arbetsgruppen (den progressiva) och grundantagandegruppen
(den regressiva). Om objektsrel ationsteorin beskriver regression utifran individen sabeskriver
Bion gruppers regression. Arbetsgruppen har en fungerande struktur, individerna vet sina
roller och for gruppen mot mdet. Bion menar att det & ovanligt med salana grupper. Nar
grupper stallsinfor svaigheter okar risken for regression som i sin tur leder till att arbetet blir
ineffektivt och till ddig stéamning. Grundantagandegruppen fungerar irrationellt utefter
antaganden som gruppen anser vara riktiga och viktiga och det uttrycker ett
regressionsintresse (Svedberg, 2003). Svedberg (2003), beskriver Bions tre olika
grupptillsténd for grundantagandegruppen:

1. Beroendegruppen som & ganska hjalplos och beter sig som om det finns en ledare som tar
tag i uppgifter och for gruppen frama, denna ledare skall var ralig och trygg som en
foralder. Genom att 1amna Gver ansvaret paledaren gor sig medlemmarna sig beroende.
Genom att projicera vuxenhet och ansvarskandatill ledaren gor sig gruppmedlemmarna

beroende. De 6nskar att ledaren tar besuten sdatt de sjédva slipper ansvar.
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2. Flykt- och kampgruppen beter sig som om de flyr eller bekampar n&ot. Bion gor ingen
askillnad mellan kamp och flykt. Ett flyktscenario kan utspela sig genom att gruppen inte
&r riktigt narvarande, de smdratar, darvar med tider, allt for att slippa gava
huvuduppgiften. Kampscenariot kan bestaav konflikter som handlar om makt och
kontroll. Syndabockar kan utses och gruppen ser sig om efter en ledare som kan leda
kampen. ” Cynism och antiintellektuell hallning kan hjdlpa den att skydda sig mot allt vad
reflektion och sjdlvkinnedom skulle kunna avsloja och fa for konsekvenser” (Svedberg,
2003, s. 189).

3. Det tredje grupptillstandet kallar han parbildning som symboliseras av att gruppen beter
sig som om allt & behagligt och bra, ett slag tillstand dar gruppen uttrycker hopp och

langtan samtidigt som den &r angelagen att stanna kvar i detta tillstand.

315 Tuckmans grupputvecklingsmodell

Detta & en mera pragmatiskt modell for grupputveckling som utarbetats av Tuckman (1965).
Modellen gor dock inga forsok att forstagruppens dynamik eller de avgorande krafternai
utvecklingen. Trots detta & Tuckmans modell kanske den mest citerade av ala modeller i
larobdcker om gruppteorier (Olsson, 1998). Den beskriver fyra generella stadier som grupper

ga igenom:

Forming; gruppen orienterar sSig om varandra — kénner av varandra. — Storming; individer
borjar visa Sitt rétta jag. Ett stadium préglat av konflikter. — Norming; gruppen formar sig
utifran de konfliktldsningar som den forra fasen framkallade, roller intas. — Performing;
genom att gruppen har gat igenom denna utvecklingsprocess &r den redo att utfora en

gemensam uppgift.

3.1.6 Sociogrupp och psykogrupp

Sociobehov och psykobehov handlar om struktur kontra ostruktur enligt Moxnes (2000). Han
menar att struktur i hog grad visar hur en grupp accepterar vissa ma och regler dver vad som
kan sagas och goras i gruppen. En strukturerad grupp & en miljé som innehdler riktlinjer for
hur samspelet mellan individerna skall vara— ju fler riktlinjer desto mer struktur. Enligt

Moxnes (2000) kan dessariktlinjer gdlla arbetsfordelning, vilka varderingar och normer som
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skall gélla, vilken roll och vilket inflytande den enskilde individen skall ha och vilka
beroendemdnster som finns. Den helt ostrukturerade gruppen besta av en speciell form av
organisation dér individerna kan testa sig gélvai olika samspelsformer. De flesta grupper i

arbetdlivet kan dock —i olika grad — hanfora sig grupper som préglas av hog grad av struktur.

En sociogrupp &r, enligt Moxnes (2000), en grupp som har ett ma och tycker att det &r viktigt
att komma fram till en dutsats. Pavagen dit &r det enbart tankar, fragor och diskussioner som
handlar om mdet som géller. Frégor som vacker kanslor mellan individerna laggs & sidan.
Nar det daremot inte finns ngyon klar mdsattning i gruppen och mediemmarna l&er
situationen forbli skallar Moxnes (2000) det for en psykogrupp. En psykogrupp agnar sig &
att klargora kanslor mellan individerna och upplevs ocksdsom en nodvandighet. En
psykogrupps samspelsformer kannetecknas av att man undviker att nafram till nayon form av
slutsats och att meningsskiljaktigheter snarare ses som nyttiga delar av grupprocessen, enligt
(Moxnes, 2000).
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4 RESULTATREDOVISNING

| detta kapitel redovisar jag resultatet av de intervjuer jag har gjort med sex stycken
enhetschefer inom sociatjanstens individ- och familjeomsorg. Resultaten &r indelade, med
utgéngspunkt fran min intervjuguide (bilaga 1), i teman. Varje tema bildar ett avsnitt som &r
indelat efter de fragestalIningar som tillhdr. Avsnitten inleds med ett kortare dvergripande
resonemang kring temat och darefter redovisas resultatet fran intervjuerna. De mer
omfangsrika avsnitten avslutas med en kortare kommentar for att underlatta for |asaren och
lyfta fram det som bér uppmarksammas. Eftersom jag villkorslést horsammat kraven pastrikt
anonymitet hanvisar jag inte till specifika personer utan jag redovisar i termer om; "flera av
intervjuperson anser...”, "ndra av intervjupersonernatar upp...”. Kravet pakonfidentialitet
ar altsaforklaringen till varfor svél verksamhet som intervjupersoner i sdhog grad beskrivsi

generella termer. Dessutom avsdy jag inte att jamfora verksamheterna med varandra.

Man kan sdga att jag sammanfattar enhetschefernas utsagor i resultatredovisningen vid de
tillfalen flera av dem uttryckt samma &kt aven om de rent spraligt uttryckts olika.
Enhetscheferna kallas i uppsatsen intervjupersoner aternativt respondenter i syfte att variera
spréet, men betydelsen & densamma. Jag har numrerat intervjupersonerna kronologiskt i den
ordning jag fick kontakt med dem per telefon, alltsainte i intervjuordning. Vid citat benamns
intervjupersonernasom; IP 1 —IP 6. | nayrafall redovisar jag inte kéllan till citatet eftersom
citatet skulle kunna kopplas till intervjupersonen ifraya. Jag kallar individernai
enhetschefernas arbetsgrupper for medarbetare, socialsekreterare alternativt individer for att
variera spr&et, men betydelsen & den samma. | de fall intervjupersonerna hanvisat till

“personalen” har jag anvant mig av detta.

4.1 Presentation av enhetscheferna och verksamheterna

Min forsta fragatill enhetscheferna var om de kort kunde beskriva sin bakgrund och sin
verksamhet. Vilken utbildning de hade? Hur Iange de hade varit chefer? Hur ménga anstéllda
de hade under sig? Vilket budgetansvar de hade? Jag fick har mycket intressanta och négra
valdigt personliga beskrivningar av yrkesliv och den karridr man gjort. Mycket av
informationen var egentligen inte relevant for studien men jag upplevde andaatt deras
intressanta beréttel ser om chefskarriarer och tidigare verksamheter hjalpte mig att forstaderas

tankar och resonemang. Dessutom blev det en bra start paintervjusituationen som saan.
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Tyvarr |amnar jag ute mycket av det som beréttades under denna punkt pagrund av kravet pa
att det inte skulle gaatt hérleda vilken enhetschef respektive arbetsgrupp det handlade om sa
starkt uttrycktes av samtliga.

Stockholms stads organisation vilar patvabeslutsnivaer —

kommunstyrel sen/kommunfullméaktige och stadsdel snamnder/fackndmnder.
Forvaltningsorgani sationen bygger paprincipen ett delegerat ansvar. Socialtjansten arbetar
med lagbunden verksamhet gentemot medborgarna. Alla som bor i Stockholm kan vanda sig
till stadens socialtjanst for att fastéd och hjédp i svaa situationer. Det kan handla om tillfalligt
ekonomiskt stod, problem med missbruk eller ett psykiskt funktionshinder. Det kan ocksa
handla om fragor som rér barn och ungdomar (stockholms stads.sefintranét, 2005). Olika
kommuner organiserar sin Individ- och familjeomsorg paolika sétt, och saar aven fallet
mellan stadsdelarnainom Stockholms stad. De verksamheter som traditionellt brukar ingaar;
ekonomiskt bistand, utredning och behandling av barn, familjer och vuxna, ungdomar med
olika sorters problematik, vuxna missbrukare, bostads 6sa och psykiskt suka (Aurell, 2004).

Enhetscheferna kan ségas vara den forsta linjens chef som arbetar nérmast den operativa
personaen. De ansvarar for budget-, verksamhets-, och personalansvar for en enhet inom
Individ- och familjeomsorgen. De & for de mesta utbildade socionomer men kan éven ha
annan akademisk examen i amnen som exempelvis beteendevetenskap. De &r chefer for
framst socialsekreterare som aven kallas handlaggare nér de arbetar inom individ- och
familjeomsorgen. Som jag némnde ovan &r socialtjansten olika organiserad pastadsdelarna
och enheterna benamns ocksdolika. Det som kan konstateras &r att enheternas verksamheter
ryms under det organisatoriska begreppet Individ- och familjeomsorg som jag ovan redogjort
for.

Fem stycken enhetschefer har mellan 15-25 anstéllda, den gjétte har chefsansvar for ca 40
medarbetare. Namnas bor att ndgra enheter har delats i tvamindre och har darigenom tva
organisatoriskt jambordiga chefer, tvahar bitr. chefer under sig. Samtliga har klientkontakter
vid speciella drenden, nér socialsekreterare eller klient dnskar si Respondenterna ar kvinnor i
ddrarnamellan 35-57 &. De & socionomer (en respondent har beteendevetenskaplig examen
i kombination med socionomstudier) och har arbetat 1ange — minst 15 & och i chefsposition i
minst 6 & - inom olika verksamheter inom socialtjansten. Fyra av dem har arbetat som chef

inom socialtjansten betydligt langre an s Intervjupersonerna uppfyller sdedes mina uppsatta
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kriterier med god marginal och jag bedomer att de utgor en relativt homogen grupp utifran
det.

4.2 Begreppet psykosocial arbetsmiljo

Har ville jag faklarhet 6ver vad respondenterna lagger in i begreppet psykosocia arbetsmiljo.
| denna studie har jag valt att avgransa mig framst till det mellanménskliga omradet — samspel
och relationer - i begreppet psykosocial arbetsmiljo. Darfor var det viktigt for mig att faveta

var och enstolkning av begreppen for att ha magjlighet att forstarespondenternas resonemang

och for att kunna analysera resultatet.

Det ord och begrepp som samtliga enhetschefer spontant refererar till & stamning, trivsel,
klimat i arbetsgruppen. De séger att en god psykosocial miljoé handlar om att medarbetarna
skall kénna trygghet och respekt for varandra. Denna trygghet kan uppnd genom att
arbetsplatsen har ma och tydliga ramar. ” Ndr det finns tydliga ramar for ménniskor sd blir
det inte sa mycket oro” (IP 1). En enhetschef (1P 3) uttrycker att det &r " A/t det som inte gar
att ta pa” och sager vidare att det & hur medarbetarna upplever arbetsklimatet. Alla pdpekar i
n&on form att det som p&verkar arbetsklimatet &r svat att definiera. Det &r aven svat for
medarbetarna att formulera vad de egentligen menar nér de framfor att den psykosociaa
arbetsmiljon inte &r tillfredsstéllande. Fleratalar i termer av det "osynliga, det som dr svart att
ta pa”, nér de skall definiera begreppet. Nayot som fleratar upp som definition paen bra
psykosocia arbetsmiljo ar vad som &r tilldet i en arbetsgrupp. En respondent (1P 4) sager att
definitionen paett bra psykosocialt klimat ar att det skall var tilldet att inta olika positioner

och roller i gruppen. Positionerna skall kunna vaxla med de arbetsuppgifter man har.

En glad och positiv stamning &r ett tecken paatt den psykosociala miljon &r bra pdpekar fler.
Enséger att ... du kan ga in i fikarummet och kdnna av graden av psykosocial miljé” (IP5).
Flera enhetschefer poangterar att medarbetarnas yrkesprofessionalitet avspeglar sig paden
psykosociala miljon. De menar paatt om professionaliteten endast racker till det
klientrelaterade arbetet finns ingen energi kvar till att vara professionell i sin yrkesroll som
medlem i arbetsgruppen. En enhetschef sager att " Var och en mdste ta sitt ansvar for den
gemensamma psykosociala arbetsmiljon” (IP 3). Tvaav de intervjuade pekade paproblemet

med att medarbetarnainte riktigt ville se att de gava har ett ansvar och en pdverkan paden
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psykosociala miljon paarbetsplatsen (IP 2 05). Flera pdpekar att det faktiskt ar allas ansvar i

gruppen men att det 1&tt hanfors till att enbart vara chefens ansvar.

4.2.1 Psykosocial arbetsmiljé som faktor for arbetet som helhet

Med denna fragestallning avsay jag att fata del av enhetschefernas tankar och erfarenheter
kring vilken betydelse den psykosociala arbetsmiljon har for arbetsmiljon och arbetsplatsen
som helhet.

Alla & rorande 6verens om att den &r otroligt viktig for arbetet och verksamheten som helhet.
De sager att det & den psykosociala arbetsmiljon som det egentligen handlar om. Fungerar
inte den safungerar inte dvrig verksamhet. Dakommer klienternai skymundan och fokus
hamnar istéllet pade anstéllda. En av de intervjuade sager att det &r den viktigaste faktorn for
att arbetet skall fungera” Man kan sta ut med trista arbetsuppgifter om den psykosociala
arbetsmiljon kdnns ok, men det funkar definitivt inte tvirtom” (1P 4).” Utan samspel blir det
ingenting, det dr ju grunden (IP1). ”Utan ett fungerande samspel fungerar inte arbetet” (1P
2). Nayra pgpekar ocksaatt klientarbetet ofta & tungt och att man daar i extra stort behov av
arbetsmiljon runt omkring & " sund och behaglig. (1P 2).

4.2.2 Psykosocial arbetsmiljé kopplat till organisation — grupp — individ

Hér var jag intresserad av att faveta enhetschefernas syn pavilket sétt organisationen,
gruppen och individen kan p&verka den psykosociala arbetsmiljén och kopplingen till
densamma. Dessutom var jag intresserad av hur de jobbar med dessa olika nivéer, vilka

verktyg och strategier de anvander sig av samt vilket stod de gavafa.

Organisationen kan bidra med att skapa tydliga ramar och regler for arbetsgruppens
verksamhet. Struktur genom organisationen visade sig vara ett nyckelord for flera av
enhetscheferna. ” Folk mar bra av tydliga ramar” (IP 1). Alla enhetscheferna ser strukturen i
organisationen som ett verktyg. Att erbjuda en dvergripande tydlig struktur for arbetet bidrar
till en god psykosocial arbetsmiljo och ger de som arbetar dér en trygghet, menar de. Nagra
uttryckte att organisationen kandes som ett stod aven for dem som chefer - att det kéndes bra
att ha dessa 6vergripande fasta ramar att luta sig mot. De pekade ocksapaatt det ger utrymme

for att [agga 6ver mycket av missndjet paorganisationen eftersom den inte har nggot tydligt
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ansikte som man konfronteras med varje dag. Alla intervjuare kommenterade i nggon mening
att né&r man diskuterade arbetsplatsens psykosociala miljé hanfor medarbetarna oreflekterat
sitt missngje till organisationen. En av enhetscheferna uttryckte sig sdhar “Man pratar om sig

och sitt men man problematiserar organisationen” (IP 5).

Intervjupersonerna beréttar att medarbetarna nastan alltid kénner sig oinformerade oavsett om
de fat information eller inte. De menar paatt speciellt nér besut och riktlinjer kommer
uppifrén ledning och politisk nivaupplever medarbetarna det som nggot helt nytt som ingen i
arbetsgruppen fat vara med och pdrerka. Samtidigt sager de att i allafragor som ror enhetens
verksamhet fa medarbetarna vara med och diskuterai olika referensgrupper. Trots detta
upplever medarbetarna att de inte fat vara med och paverka. Folk kan ha suttit i arbetsgrupper
flera ganger och diskuterat en fraga for att sen séga” att de minsann aldrig fir veta ndgot” (1P
5). " Vi far aldrig nagon information” (1P 3). Enhetscheferna uttryckte att de kunde uppleva

en kansla av maktl6shet gentemot organisation och ledning. Méanga ganger stélls de bara infor
faktum att genomfora nya bedut eller anpassa sig efter sndvare budgetramar fastén de
egentligen tycker besluten & fel. De méte klara av att "sdljain” och implementera beslut som
de kanske & mycket negativatill. De beskriver att det kanns frustrerande att behdva
argumentera och dvertyga medarbetarna om ngjot som de inte savatror pa Denna
lojalitetskonflikt tror de har stor paverkan paarbetsgruppen och den psykosociala miljon.
Diskussioner om organisatoriska forandringar kan skapa stor splittring i gruppen. Samtidigt
pépekade de flesta intervjupersonerna att organisationen var ett stod i sig i chefsarbetet i

termer av struktur, politiskariktlinjer och verksamhetsplaner.

Flera av de intervjuade berdttar att organisationen ibland anvands som verktyg av dem for att
|6sa konflikter mellan medarbetare. De séger att de ommablerar i gruppen for att pasasatt
”sdra pd medarbetare som inte har kunnat arbeta tillsammans. De sager ocksaatt nar

" personkemin” inte stdmmer saklarar inte medarbetarna av att upptrada professionellt mot
varandra, som kollegor. Personliga kanslor tar 6ver yrkesrollen och den uppgift som skall
utforas, menar de. Flera poangterar att detta ar ett vanligt sétt att |0sa individproblem paoch
sager vidare, att dessa situationer tar salan kraft och f& negativa effekter pahela gruppen,
vilket gor att det &r &t att vélja att |6sa problemet genom en omorganisation. En (1P 1)
beréttar om att hon vid ett tillféle var tvungen att skiftai rumsférdelningen — |&t helt enkelt en
medarbetare flytta upp en véaning — for att pasasatt |6sa problemet.
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" Nagot som jag verkligen ogillar pa en arbetsplats dr kotterier, fy, det dr bland det virsta jag
vet.”(IP 4). Gruppen &r den starka faktorn for den gemensamma psykosociala arbetsmiljon
ansdy alla som jag intervjuade. Det framkom tydligt att det & paden nivan som
enhetscheferna lagger ner mest tid. Det framkom ocksatydligt att det ar den nivan som slukar
mest kraft och energi. Enhetscheferna pdpekade valdigt starkt vikten av att gruppen skulle
kanna sig delaktig i verksamheten. De beskrivningar jag fick var att det satsades mycket pa
arbetsplatstraffar och andra typer av grupper som sétts ihop i olika konstellationer beroende
pauppgiften syfte och md. En sager att det géller att var pedagogisk ... man kéinner sig
ndstan som en smdskoleldrare ibland..., ja att vara en bra pedagog dr ingen nackdel néir man
dir chef héir” (IP 2). Flera sager att de hela tiden méte informera och forklara verksamhetens
ma och dess uppdrag. De menar att var och en i gruppen mdste forstad vilket hdl de skall
ska g det & avgorande for en val fungerande arbetsplats. “Nyckeln till ett bra arbetsklimat
dr att verkligen fa med sig alla, att alla vet at vilket hall vi gemensamt skall ga” (IP 3). Alla
anvander sig i nayot avseende av arbetsplatstraffarna (1 g/man) som ett slags verktyg for att
framja den psykosociala miljon paenheten. Aven i detta sammanhang — pagruppniva-
pdpekar enhetscheferna hur viktigt det & med struktur och tydliga regler. Strukturen ar bland
det viktigaste verktyget man har for gruppen, ”man har ju tydliga ramar for att inga egna
kulturer eller sanningar ska frodas i gruppen” (IP 1). De utnyttjar dessa tréffar till att 1&ggain
olika pedagogiska indag med tanke paatt framja gruppkanslan men ser aven till att skapa nya
arbetsgrupper nér nayot nytt & pagang for enheten. Flera brukar anordna temadagar med
forelasare och olika slags sociala aktiviteter. En intervjuperson sager att det basta ar att skapa
fler och mindre arbetsgrupper for att diskutera arbetsmetoder, arbetssétt och
kompetensutveckling. | de strre grupperna &r det svat for méangaindivider " att vdga ta plats
medan andra tar upp all plats” (IP 6). Flera av respondenterna hade som strategi att delain
arbetsgruppen i mindre grupper dade ville &tadkomma ndyot. Nar de ville presentera najot
och nar de var méa om medarbetarnas &ikter och engagemang. De ansdy att de f& en

mycket béttre kommunikation i smayrupperna och medarbetarna kénner sig mer trygga dér.

Paindividnivén tar intervjupersonerna upp medarbetarsamtalet som ett viktigt verktyg for
enhetschefen och de enskilda medarbetarna. De intervjuade beréttar att har f& verkligen varje
enskild medarbetare utrymme att framfora sin syn paarbetssituationen och padet klimat som
rader. De siger vidare att det blir ett forum for att stodja sina medarbetare, ge feedback och fa
deras syn paarbetssituationen, eventuella konflikter och 6ppna upp for mojligheten att kunna

kommunicera béttre. Fler pdpekar att det oftast inte handlar om arbetet utan om problem i
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privatlivet som medarbetaren behtver ta upp. Medarbetarsamtalet &r bra” for att det gor
problemen tydliga och ofta handlar det om annat dn jobbet” (1P 1). Intervjupersonerna
upplever att de lagger ner mycket tid & medarbetarsamtal. Det handlar om att samtala,
informera, instruera, presentera och inte minst att lyssna. | dessa samtal kan de som
enhetschef bekréfta och se varje individ. Flera av enhetscheferna beréttar att det & valdigt
olika fran individ till individ vad behoven &r. De beréttar att for en del medarbetare récker det
med arbetsplatstraffarna och medarbetarsamtalen medan andra méste bli bekraftade varje dag.
Déarfor — beréttar samma enhetschefer — att de & noga med att alltid ha dérren 6ppen och att
skapa en inbjudande stdmning i sitt rum som en sag strategi for att visa medarbetarna att de &
tillgangliga for att kommain och prata. ”jag har ofta en skal godis framme och ibland har jag
tdnt ett ljus... " | syfte att medarbetarna skall kénna att de ”...bara kan sinka in utan att ha en
forsvarbar anledning”. En annan av de intervjuade séger daremot att hon forsoker markera att
medarbetarna ska forsoka ”samla ihop” sina frdagor och drenden sd att de inte kommer in

”...tio ganger om dagen for att bara tala om vad de gor”.

4.2.3 Kommentar

Enhetschefernas definition av psykosocial arbetsmiljo uttrycks framst i termer om
gruppklimat, stamning och respekt fér varandrai gruppen. Deras medarbetare diskuterar
enligt enhetscheferna oftare organisationen som den nivasom mest avgor den psykosociala
arbetsmiljon. Dér kan man se en skiljelinje. Struktur och tydliga ramar ser ut att vara
nyckelord. De menar att individen och gruppen ma bra av att ha fasta ramar att hdla sig inom
och att veta mdet med verksamheten.

4.3 Faktorer som har betydelse for samspel och gruppklimat i arbetsgruppen
Under temat samspel och gruppklimat har jag velat fafram vilka faktorer som respektive
respondent anser vara betydelsefulla. Jag ville fata del av respondenternas orsaksforklaringar

och eventuella resonemang om kausaliteten. Nedan redovisas de faktorer som respondenterna

framfort som betydel sefulla.
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4.3.1 Socialt arbete

Alla dem som intervjuats tar upp det sociala arbetet som en faktor som har hog paverkansgrad
samspel och gruppklimat paarbetsplatsen. Effekterna av att arbeta med sociala fragor hade
jag inte specifikt med i syftet, men denna faktor kom av respondenterna att framforas som en

av de viktigaste.

Enhetscheferna séger att medarbetarna ofta ser gava klientarbetet som kérnan i arbetet och
forlagger darfor nastan al energi padetta. Fleraav dem sager att det kanske &r darfor de
méste lagga ner san tid paatt om och om igen gaigenom verksamhetens ma, vilka
prioriteringar varje medarbetare mate gora osv. Enhetscheferna forklarar det speciella med
att arbeta med socialt klientarbete och som innebér att medarbetaren anvander sig §av som
arbetsverktyg. De pdekar hur otroligt pdrestande och speciellt det sociala arbetet &r och
menar att om man standigt méter klienter som ma ddigt pdverkas naturligtvis aven
socialsekreterarens eget ménde. En av de intervjuade pgpekade att eftersom en
socialsekreterare i sAhog grad anvander sig §av som verktyg S mdste man dven se till att
varda sig privat” (IP 3). Fleraav de intervjuade poangterar att det & mycket tufft att arbeta
med klienter inom socidtjansten och att detta for med sig krav paatt medarbetaren har jobbat
med sig §alv och pasasitt kommit till insikt om vem man &r. En socialsekreterare " mdste

helt enkelt veta vilket bagage man har med sig” (1P 3).

Att arbeta med klientarbete séger de innebér ett utlémnade av sig g§alv i hég grad. En
enhetschef siger att det kravs att socialsekreteraren & en trygg och mogen person som hunnit
larakdnnasig galv. Det & en "madrklig bransch vi jobbar i...” séger en av de intervjuade och
fortsétter "vi jobbar med barn som far illa, med mdnniskor som inte mar bra. "Det dr
sjalvklart att detta paverkar var egen arbetsmiljo”. ”Denna bransch krdver starka,
professionella och kompetenta individer” (IP 4). Flerabetonar att deras medarbetare ar
oerhort professionellai sin yrkesroll och i sina klientkontakter och de utstrdar mognad och
kompetens. N&r det daremot géller interna angel agenheter med arbetsgruppen - det kan gélla
altifrén metodutveckling till kaffeschema— sadr medarbetarnas beteenden inte att kanna
igen. En enhetschef (IP 3) séger att hon upplever att det & de absolut duktigaste

social sekreterare som regerar mest primitivt och kanslostarkt pasméaker. Hon sager vidare
att det kanske finns ett stort behov av regression, att sldppa fram primitiva kanslor och

uppforasig oprofessionellt i de situationer dér man inte har klientkontakten. En annan sager
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"man tommer sina krafter i klientarbetet sa det finns ingen positiv energi kvar till
arbetsgruppen” (1P 5). Arbetsgruppen blir en arena for att faut alla sina egna kanslor som
uppsta i klientsituationen, men som de &r tvungna att hdlainne med just d3 sager nggra av

de intervjuade.

4.3.2 Férdndringars betydelse for arbetsgruppen och for individen

Enhetscheferna beréttar att det réder en viss trétthet nér det géller omorganisationer. De sager
att medarbetarna— och &ven de gélva— tycker att det &r frustrerande att organisationer aldrig
hinner sétta sig innan det & dags for en ny omorganisation. En av dem séger " det kanske dr sd
ndr vi jobbar i en verksamhet som ytterst styrs av politiker” (1P 3), Enhetscheferna sager att
medarbetarna uppfattar att de f& lasai tidningen om nyariktlinjer och férandringar som
gdller deras verksamhet. De upplever att de aldrig f& vara med och p&verka, att den politiska
ledningen varken informerar om nya planer eller inhdmtar deras erfarenheter och synpunkter.
En av de intervjuade séger att hon ofta hor av medarbetarna att “varfor stdlls vi bara infor
faktum” (1P 2). Enhetscheferna sager att de kan forstaderas frustration men att sanningen inte
riktigt & sdilla. Ménga ganger f& enhetscheferna information och uppdraget att ta med sig ett
arende paremiss till sin grupp. Vid dessa tillféallen finns det chans for hela arbetsgruppen att
var med och p&verka. Vid dessatillfallen siger allade intervjuade i olika grader att
majoriteten av medarbetarna med automatik & negativatill det som skall diskuteras. Nayra
sager att de tror att det beror paatt det ar en férandring — ndgot nytt och oként — som gor att
ménga direkt utan reflektion intar en negativ attityd. De siger ocksdatt det ofta & samma
handl&ggare som & negativa— att de vet vilka som mdste falite tid. Flera av de intervjuade
diskuterar kring varfor socialarbetare i sdhdg grad tar det har med férandringar som en kritik
mot hur de har arbetat. De séger att medarbetarna tar det véaldigt personligt och ser det som ett
underkannande av det arbete som de bedrivit istdllet for att se det som ndgot naturligt, att
verksamheten utvecklas. En av respondenterna gor en jamforel se mellan sociatjansten och
sjukvaden nar det galler installningen till ny kunskap och nya forskningsron. Hon sager att "/
sjukvarden dr det helt naturligt att ta till sig och anvinda sig av nya forskningsron och av ny
kunskap, i socialtjdnsten upplevs ny kunskap och metodutveckling som kritik pd det som har
varit” (IP5). Nara enhetschefer séger de har lart sig att de méte ta upp och bekréfta det
positiva som har varit innan det ga att ta upp férandringar. En av dem (IP 2) sager att hon
anvander sig av detta— att forst lyfta fram det som tidigare varit bra och bekréfta det som de

tidigare gjort - som en medveten strategi for att kunna foéra fram fordag om forandringar.
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Enhetscheferna sager att individernas och gruppens radda for nayot nytt & en stark faktor
som har stor betydelse for samspel och gruppklimat i arbetsgruppen. De pdpekar ocksaatt
dennaradsla skiljer sig & rejalt mellan de olika medarbetarna. Pandyot sétt ar det altid de
som & negativa som tar dver och f& mest uppmarksamhet, menar en av de intervjuade. Men
dven om det & faindivider i gruppen som besitter denna radsla sdavspeglar det sig pahela
gruppen. En enhetschef sager att det verkar som om arbetsgruppen har svat att staemot nar
en individs trygghet rubbas och ga med istallet for att gdemot. | dessa situationer ga
gruppen nastan alltid samman och ga hat & den som kommer med forslaget, kan vara
organisation eller enhetschef. En annan sager att man méste hatdamod “man mdste helt
enkelt se det som en process néir man vill fd med sig personalen pad ndgot nytt, det har man
lirt sig nu”(IP 5). Fleraav de intervjuade sager att de upplever att ménga medarbetare kanner
oro for att nya personer ska kommain i etablerade arbetsgrupper. De upplever att rédslan for
att behtva ingai nya gruppkonstellationer & stark hos manga i gruppen.

4.3.3 Alderns betydelse

En faktor som pdverkar samspelet och som alla de intervjuade tar upp i olika grader &r dlderns
betydelse. Aldersammansittningen i arbetsgrupperna var relativt jamnt fordelad. De fanns en
karna av ddre medarbetare pavarje enhet och ingen av enhetscheferna tog upp att det hade
blivit problem pagrund av htg persona omséttning. Istallet beskrev de att problemet kanske
snarare var att medarbetare stannar for lange pasin arbetsplats. Sammantaget uttrycker
enhetscheferna att det & de adre medarbetarna som &r de stérsta bromsklossarna. De ér altid
“med ndgon slags automatik”(1P 2) negativt instélldartill allt som & nytt. Kopplat till
resonemanget i stycken ovan séger en av intervjupersonerna (IP 5) att det & de &dre
medarbetare som varit paen och samma arbetsplats |ange som ofta tar metodutveckling och
organisationsforandringar som kritik mot deras sétt att arbeta. Flera av de intervjuade séger
sig vara forundrade Gver att individer stannar sdlange paen arbetsplats trots att de
uppenbarligen inte trivs. De beréttar om medarbetare som under flera & uttalat ett missnéje
om "precis allt pd arbetsplatsen” (1P 2), men adrig gjort ndjon ansats att vare sig forandra
sin situation eller att sbka nytt arbete. Det &r uttryck for ett trygghetsbehov hos méanga av
medarbetarna som gor att de stannar alldeles for 1ange pasamma arbetsplats, séger ndgra av
respondenterna. “Folk stannar kvar fastin de skulle behova komma vidare, bade for sig egen

skull och for arbetsplatsens skull (IP 5). Enhetscheferna sager att det & en sva problematik
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att tackla eftersom det & en personfréga. Tyvarr bidrar dessa ddre "lite trotta” medarbetare
till ett ddigt gruppklimat och till att samspelet i arbetsgruppen inte fungerar. Eftersom det &r
duktiga erfarna medarbetare & de ocksdauktoriteter och har en stark stéllning i gruppen.
Né&gra beréttar att de &dre medarbetarna ofta framfor dnskemd om kompetensutveckling och
behov av kurser. Nar de sen erbjuds att gautbildningar i nya metoder och arbetssétt domer de
redan frén borjan ut dem. Detta gor att det blir svat for dessa medarbetare att tatill sig
kompetensutveckling. ” Det dir ju som att kasta pengarna i sion” (IP 5). Fleraav de andra
intervjupersonerna hade ungefar samma uppfattning och beréttade &ven de om éldre
medarbetares negativa attityd nar det gdller nya arbetssétt och metoder samtidigt som de
framfor onskemd om att fata del av just detta. En av de intervjuade (1P 4) menade att det
kanske ar naturligt att en som har jobbat med socialt arbete i samanga & blir trott och
uppgiven nar pensionen narmar sig. Att medarbetaren helt enkelt méte tilldas att gaini en
slags nedvarvningsfas for att summera sitt yrkesliv och Vi kanske far acceptera att det dr
sa” (IP4).

4.3.4 Humor och gldidje

Humor och gléidje & en egenskap hos individen som framkommer som mycket viktig for
samspelet i en arbetsgrupp enligt enhetscheferna. De séger att glada och positiva méanniskor
bidrar med otroligt mycket i en grupp. Positiva individer sprider positiv energi i en grupp. De
sager ocksaatt det ar viktigt att bjuda pasig v i egenskap av chef. (1P 3) siger att man som
chef ofta "sdtter ribban” fOr vad som &r tilldet i kafferummet. Flera enhetschefer sager att
eftersom vi har ett sdpass tungt och pressad arbete saar det extra viktigt med gladje och
skratt tillsammans med sina arbetskamrater. En tar upp att det &r viktigt med balans fér
medarbetarna eftersom de hela dagarna i sina klientkontakter moéter mycket negativa kanglor i
form av ledsna, arga, besvikna och frustrerande manniskor (1P 4). Enhetscheferna sger att det
ar viktigt att bjuda pasig gav. Gladje och skratt bidrar starkt till stdmningen i en arbetsgrupp
sager de. De intervjuade beskriver att de lagger stor vikt vid det har med personlighet och
personkemi nér de anstéller nya medarbetare. Eftersom jobbet i sig &r satungt safa det inte
finnas alltfor mycket "tungsinne” i en grupp. De sager att om en arbetsgrupp besta av
medarbetare som i grunden &r positivs som individer sger det positiva effekter pa
gruppklimatet. Darfor ar det viktigt att vid nyanstéliningar att titta egenskaper som socia

kompetens i hénseendet positiv energi och humor, séger de. Flera séger att personlighet och
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personkemi &r faktorer som egentligen helt avgor vid ett anstéllningsforfarande eftersom det

ar saviktigt att den nya medarbetaren passar in i gruppen.

4.3.5 Kommentar

Det sociala arbetet dér medarbetarna i hog grad géva anvander sig §ava som arbetsverktyg
ar en starkt bidragande faktor till hur samspel och grupprocesser utvecklas i arbetsgruppen,
enligt enhetscheferna. Diskussionen i stycket ovan om radslan for forandring och for det nya
och okanda hanger ihop med individers och gruppers behov av trygghet och kontinuitet ansay
enhetscheferna. Férutom detta tog de intervjuade upp medarbetarnas dder som en faktor och

att humor och glédje hos individen har effekt pasamspelet i en arbetsgrupp.

4.4 Stod, verktyg och strategier

Nér det géller 6verordnad chef i organisationen sauttryckte alla utom tvaatt de har ett bra
stod och att det var mycket vart for att kunna orka och gora ett bra jobb. De tvasom inte
kande stod i organisationen — av Overordnad chef — upplevde det som mycket jobbigt. Den
ena hade sett till att hon fick det stod hon behdvde i sin néarmiljd, hos sin bitr chef, den andre
sades sig helt sakna stod i organisationen for tillféallet. Flertalet uttryckte att det mest

betydel sefulla stodet fa de i sin néarmiljo, av bitr chefskollegor och av sina parallellchefer (nar
enheten & uppdelad). De uttryckte att det var viktigt att favara med och vélja sin ndrmaste
medarbetare och menade att det vara en forutsattning for att kunna kénna fortroende och for
att faett meningsfullt stod. De uttryckte alla att personligheter och personkemi &r det absolut
viktigaste och att det & det som avgor hur relationen utvecklar sig. Att just ha en informell
och fortrolig relation med nayon pachefsnivaar viktigt for att man skall orka tackla det
mellanmanskliga omradet i arbetsgruppen. | de fall dar stodet fanns i narmiljon berodde det i
hog grad paatt det var chefskollegor som de sjédva hade valt. Samtliga pgpekade att den
avgOrande faktor fér om man k&nde stod eller inte var hur de gick ihop som personer, flera
kallade det personkemi. Dér stod saknades forklarades orsaken vara att personligheterna inte
riktigt stdmde Overens. " For att kunna kdnna att en person dr ett stod for en sd mdste man
kédnna hundraprocentig tillit till den personen” (1P 1). Tre av de intervjuade beréttar om att de
deltar i olika typer av chefsutvecklingsprogram. Detta beskriver det ger dem oerhért mycket.

Tvaberéttar att det aven inga chefer frén andra verksamheter @n sociatjansten i grupperna,
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vilket upplevs som mycket givande, eftersom det vidgar deras chefsperspektiv. "Det dr nyttigt

’

att mota andra i samma position men frdan andra omrdden.’

4.4.1 Kommentar

Stodet som enhetscheferna f& uppfattar jag som valdigt varierat. Det verkar inte finnas naon
mall for stod, mentorskap eller handledning for cheferna padenna niva Det innebér det géller
att ha tur saatt man ga braihop med sin 6verordnade chef, jamstallda kollega eller sin bitr
kollega eftersom intervjupersonerna, som jag uppfattat det, i hog grad galva méte setill att
omge sig med de personer som kan ge ett stod.

4.5 Gruppen och individen

Under dettatema var jag intresserad av att fata del av hur respondenterna diskuterar kring
grupperspektivet kontra individperspektivet och deras pdverkan paden gemensamma
psykosociala arbetsmiljon, utifrén ett enhetschefsperspektiv. Jag ville &ven fata del av
reflektioner kring grupprocesser, gruppdynamik, samspel och gruppklimat i arbetsgruppen.

En viss tveksamhet raler nér enhetscheferna funderar éver hur stort utrymme
individperspektivet f& tai arbetsgruppen. Alla uttrycker sig ungefar pasamma sétt, namligen
att individen ska ha stort utrymme men att detta spelrum inte kan vara for stort.
Sammanfattningsvis beskriver enhetscheferna sitt synséit enligt foljande: Nar individer ges
for mycket utrymme ga detta ut éver gruppen. Har tar enhetscheferna igen upp betydelsen av
struktur. Att det méte finnas en ram och ett tak for individen att hdla sig inom, att gruppen
har gemensamma regler och normer. De séger vidare att de tror detta & bra for allai gruppen
men séger samtidigt att det alltid finns medarbetare som har svat att inordna sig. Detta fa
stora effekter pagruppen och orsakar mycket irritation. Det uppsta |4t en klyfta mellan de
medarbetare som kénner sig trygga och bekvama med dessa gemensamma regler och de
medarbetare som har svat att inordna sig, sager de. Verksamhetens uppdrag maste |6sas av

gruppen och darfor & gruppen 6verordnad individen nér saker och ting stélls pasin spets.

De sdger ocksaatt det helt beror pavilken typ av arbetsgrupp som man har. En av de
intervjuade (IP 2) sager att i en grupp som lange haft en ddigt psykosocial arbetsmiljo,
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praglat av konflikter och oro, méste individerna fastort utrymme om det skall bli en
forbéttring. Men &ven dar menar hon att det finns en grans for hur mycket spelrum man kan
ge en enskild medarbetare. En annan (IP 4) séger att hon tycker att det ska finnas utrymme for
udda medarbetare i en grupp. Vi som yrkesgrupp skaju vara tolerantai vat sétt att se pa
andra manniskor, det méste gélla daven pava egen arbetsplats. "Visst finns det en ram som

alla i gruppen mdste halla sig inom annars gar det ut over gruppen” (1P 4).

Alla enhetscheferna pgpekar att ett ddigt gruppklimat hindrar verksamheten frén att
utvecklas. Vilka effekter det kan fager nggra av dem exempel pg att det upplevs som
hindrande fér metodutvecklingen och att det stoppar medarbetarna att utvecklasi sin
yrkesroll. " Ja, det blir helt enkelt total stagnation pa alla plan i arbetsgruppen” (1P 2).
Missngje i arbetsgruppen ar en faktor “som dr oerhort smittsam (1P 2). Att medarbetare
kanner missnoje dver sitt arbete kan bottnai ménga orsaker. En sager (1P 5) att det racker att
ndra faar missnojda dver sin arbetssituation safa det effekter for hela arbetsgruppen. Nagra
tar upp att ménga medarbetare stannar for 1ange paen arbetsplats fast de inte trivs. Att ha ett
klientrelaterat arbete kréver oerhtrt mycket har enhetscheferna poangterat tidigare. | detta
sammanhang tar flera upp att det ar viktigt att hitta en balans mellan privatliv och jobb (IP 6).

Flera av de intervjuade tar upp hur olika viktigt arbetet kan vara for olika personer.

De beskriver att arbetet for en del uppfyller ett socialt behov medan arbetet for andra “bara
handlar om jobb”. Detta behtver inte orsaka problem i gruppen men att det kan gora det
uttrycker ngra av dem. Nayra beréttar om att medarbetare kan kanna sig utanfor for att det
for dem &r viktigt att vara socialt accepterad i en grupp. Enhetscheferna sager att det alltid
finnsindivider i en grupp som &r valdigt beroende av medarbetarna runt omkring sig. For dem
verkar oron vid férandringar mest handla om risken att tvingas in i nya gruppkonstellationer,
sager de vidare. Det hander att medarbetare sjukskriver sig for att de ma ddigt av sin
arbetssituation, men att det inte & savanligt, menar ndra. Finns det daandrai gruppen som
mer inriktar sig paverksamheten och uppgifterna kan det stéllatill problem, menar de. Nayon
menar paatt man som chef &ven har ett ansvar for det som ségs och hander i under kafferasten
eftersom det &r en arena for det mellanmanskliga samspelet. Det kan handa mycket dar och
medarbetare kan bale angripa och kénna sig angripna, “en arena for projiceringar helt
enkelt” (IP 3). Fleraav dem namner att det fa effekter for samspelet nar medarbetare har
olika sociala behov i arbetsgruppen. Det kan bl a uppstéolika grupperingar som héavdar sin

standpunkt om vilket synsatt som skall réda. | s&lana lagen upplever en del av de intervjuade
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att avgorandet 6verlamnas till dem som ledare. De sager att hamnar i nayon slags

"mammaroll” som skall 16sa konflikter, sdga vem som har rétt och vem som har fel.

|P 3 sager att grupprocesser paya standigt paolika nivéer. Hon ger en beskrivning av ett
grupptillstand som delar in utvecklingen i faser som kommer i en viss ordning och &
derkommande. (Denna teori beskrivsi kapitel 3 som Tuckmans teori.) | den forsta fasen
formas gruppen: Forming - i den andrafasen - Storming har medlemmarna borjat visa sitt
rétta jag, den tredje fasen & normskapande - Norming - i den fjarde fasen hittar gruppen
formerna och kan borja prestera— Performing. Utifran hennes egen chefserfarenhet stammer
denna utveckling val in paarbetsgruppers olika faser. Det (1P 3) beskriver ar en pragmatisk
modell for grupputveckling som jag derkommer till i analysen. Tvaav enhetscheferna
beskriver arbetsgrupper som inte har haft nagon struktur eller ngyot tydligt ledarskap att hdla
sig till. Detta har lett till en slags normuppl 6sning dér medarbetarna ” glémt bort” sitt uppdrag
och den verksamhet de representerar. Respekten for arbetsgruppens gemensamma struktur
vad géller moten och tider tappades totalt. Hon forklarade att de hade ett motstand mot att ta
tag i arbetssituationen, de ville inte vara med och forandra fastén missngjet var sastarkt och

hade p&yat salange. Gruppen flydde sjdva huvuduppgiften och dgnade sig & annat (IP 2).

Flera av dem beskriver att arbetsgruppen ofta duter sig samman infér nya forsdag och
forandringar och att gruppen ofta lagger skulden paden som ansvarar eller framfor budskapet.
De beréttar vidare att arbetsgruppen dakan utse organisationens, enhetschefen eller en konsult
(som presenterar en ny metod) som gemensam fiende. (1P 6) sager att &ven om det inte gdller
hela arbetsgruppen ga hela arbetsgruppen ihop och sétter upp ett motstand mot det som
framfors. De intervjuade namner ocksai detta sasmmanhang att fast hela gruppen g& samman
savet de andaatt det rader olika uppfattningar i gruppen. |P 6 sager att nér hon ga in och
moter gruppen for att presentera ndgot savet hon redan innan hur de olika medarbetarna

kommer att reagera.

4.5.1 Kommentar

Om jag forsoker mig paatt kort ssmmanfatta vad intervjupersonerna sager om effekterna av
ett ddigt samspel i arbetsgruppen som handlar det om att verksamheten och hela gruppen
hindrasi sin utveckling. N&r samspelet inte fungerar leder det till stagnation. Enhetscheferna
tycker att det ar viktigt att anlagga bala perspektiven; grupp och individ men samtidigt
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pdpekar de att gruppens uppgift och ma méste var éverordnad de enskilda individernas
behov. De & va medvetna om de olika individernas behov och hur dessa pdverkar hela
gruppen. Samtidigt som de uttrycker stor omsorg om individens utrymme mdste anda
gruppens intresse bli det som galler. Detta tolkar jag som en sva& balansgéng ur ett

enhetschefsperspektiv.

4.6 Den vil fungerande och effektiva arbetsgruppen

Under detta tema var jag intresserad av att faveta enhetschefernas tankar om — utifran
psykosocial arbetsmiljdaspekt — vad som praglar en effektiv och valfungerande arbetsgrupp.
Vad kan de se &r viktigt utifrén deras chefserfarenhet och chefsperspektiv.

Aterigen tar ménga av respondenterna upp struktur och tydlighet som en faktor som borgar
for en va fungerande och effektiv arbetsgrupp. De namner att det &r viktigt att strava efter
samma ma och att alavill varamed i gruppen. Tvanamner (IP 2 och IP 5) att det &r viktigt
att ha samma vérdegrund, att arbetsgruppen kontinuerligt diskuterar manniskosyn. Flera tar
upp medarbetarnas professionalitet, att de & medvetna om & vilket hdl gruppen skall gaoch
ocksdarbetar efter det, bidrar till att det fungerar och att verksamheten blir effektiv. De siger
att om medarbetaren forsta sitt uppdrag och kan skilja parelationer och yrkesrollen sagynnas
arbetsklimatet. Nayra beskriver att nar individer fokuserar for mycket pasaker runt omkring,
pasint som egentligen inte har med arbetet att gora, tar det kraft och fokus frén det som
gruppen skall &gna sig &. En forutsdttning &r att individernai en grupp verkligen vill ingai
gruppen.

Nedanstdende citat frén intervjupersonerna fa istallet for kommentarer avsluta denna
fragestéllning. De lamnas okommenterade eftersom de sammanfattar och illustrerar det som

kommit fram i intervjuerna under detta tema paett bra stt, anser jag.
“Det mdste finnas ett genuint intresse for jobbet i gruppen och det mdste finnas ett gott

humdr ... kdnna av vad som dr jobb och vad som dr privat... mdste ta stdillning for att ingd i

gruppen och acceptera dess normer” (1P 1).
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" Det maste finnas respekt i gruppen och den mdste prdglas av en god mdnniskosyn.

Individerna maste kinna ett sug efter att gd vidare, att utvecklas helt enkelt. (1P 2).

“Organisationen ska ha struktur och vara tydlig och gruppen skall genomsyras av kompetens,

respekt och 6dmjukhet” (IP 3).

”Det maste vara hogt i tak och finnas utrymme for udda, olika mdnniskor — men alla mdste

dra dat samma hdll. Hela gruppen mdste gdlla — smagrupper eller individer far inte dra sig

undan.” (1P 4).

“Alla maste veta verksamhetens mal och ocksa strava at samma hall och vara dverens om

gemensam virdegrund.” (IP5).

“Helst ska gruppen var blandad och bestd av olikheter - olikheter skapar styrka och dynamik
i gruppen och ger forutsdttningar for utveckling, men det dr svart att fd det att fungera, det

krdver trygga mdnniskor” (1P 6).



5 ANALYS

5.1 Enhetscheferna och verksamheterna

Jag fick ta del av enhetschefernas mycket intressanta beskrivningar av deras yrkesmassiga
bakgrund. Alla delade med sig personligt och generost av sin egen yrkesbakgrund paett
mycket personligt och intressant satt. Som jag tidigare namnt & kravet pakonfidentialitet
forklaringen till varfor sval verksamhet som intervjupersoner i sahog grad beskrivsi
generella termer. Det hade varit intressant for |asaren att faveta mer om respektive respondent

men eftersom min avsikt inte var att gora en jamforande studie sagjordes detta valet.

5.2 Begreppet psykosocial arbetsmiljo

Begreppet psykosocia arbetsmiljo kan upplevas som ett oklart och brett begrepp. Bergmark
(1998) skriver att begreppet kan bli forema for olika tolkningar. Han skriver vidare att
begreppet psykosocial har en Iang historia och att det vanligtvis anvandsi sin ursprungliga
betydelse, ett begrepp som bestd av ett s&vél psykologiskt som socialt innehdl. Jag upplevde
inte att intervjupersonerna hade svat att definiera begreppet. Visserligen hade jag i mitt forsta
mejl fortydligat mitt syfte och mina fréagestaliningar, hur jag hade avgrénsat begreppet for
denna uppsats. Bergmark (1998) havdar att &ven om man tycker att man har det helt klart for
sig vad man menar med begreppet saér det inte lika l&tt att formulera det lika klart. Svaren
jag fick visar ocksapadetta. Intervjupersonerna hade svat att explicit formulera vad de
l&gger in i begreppet samtidigt som de ger intryck av att harelativt klart for sig vad
psykosocial arbetsmiljo & for ndgot. PAménga sétt passar deras tolkning av begreppet
psykosocial arbetsmiljo in paEgidius (2000) och Nilssons (1993) tolkning av begreppet
arbetsklimat; atmosfar och anda, dvs. den kénsdomassiga stémningen i en grupp (se kapitel 1
under centrala begrepp).

5.2.1 Psykosocial arbetsmiljé som faktor for arbetet som helhet

Enhetscheferna uttryckte starkt att den psykosociala arbetsmiljon var helt avgorande for
verksamheten och arbetsplatsen som helhet. Hér drar jag paralleller till det som Olsson séger,
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namligen att det & samspelet och inte uppgifterna som & gruppen. Som framkommit i
intervjuerna & det mellanmanskliga samspelet helt avgdrande for hur verksamheten fungerar.
Detta perspektiv borde darfor lyftas fram nér psykosocial arbetsmilj6 for en grupp diskuteras.
Det framsta som mycket fokus laggs paatt analysera och diskutera verksamheten och dess
ma. Istéllet kanske enhetscheferna skulle fokusera mer pasamspel och gruppklimat for att
hitta balans mellan de faktorer som paverkar arbetsgruppen. Det framstd som om
enhetscheferna &r relativt medvetna om detta men att de trots denna medvetenhet oftast
diskuterar organisation, metodutveckling och arbetsuppgifter. Det kdnns som om
arbetsgruppen tappas bort utifran social psykologisk kunskap om samspel i

gruppsammanhang.

5.2.2 Psykosocial arbetsmiljé kopplat till organisation — grupp — individ

Genom att verkligen medvetandegéra vilket uppdrag enheten har, vem man foretréder och
vilket mad verksamheten har bidrar det till en god psykosocial arbetsmiljo for bale grupp och
individ. N&r enhetscheferna talar i termer av professionellt ledarskap diskuteras
grupperspektivet. Nar de sen kommer in paproblem med samspel och stamning i gruppen
kommer resonemanget in paindividen i hogre grad. De markerade tydligt att de & maa om
att varje individ skall kénna sig trygg och accepteras bale i sin yrkesroll och i den mer privata

rollen i lunchrummet.

| intervjuerna framkom att medarbetarna i hdg grad problematiserar paorganisationsniva
Mycket av missngjet i arbetsgruppen hanskjutes till organisationen. Eftersom organisationen
kan anses som anonym, att det direkt inte finns nayot ansikte som representerar
organisationen, ar det ocksalétt att projicera missnoje paden. Ledning och ansvariga
politikerna & inga personer som de mater och konfronteras med varje dag. | salana hér |agen
skapas utrymme for en grupp att sluta sig samman och hitta en gemensam fiende. En effekt
och en forsvarsmekanism nér en arbetsgrupp kanner sig hotad kan t ex vara att en arbetsgrupp
sluter sig samman och tar upp kampen mot en gemensam fiende. | intervjuerna ovan
redovisade enhetscheferna just salana forsvarsmekanismer. Flera beskrev att det ofta hander
att gruppen sluter sig samman nér ngon forandring & pagang. Enligt gruppforskaren ar det i
organisationer och arbetsgrupper som kannetecknas av starka normer och strukturer som man

moter det storsta motsténdet vid forandringar. Struktur och normer gynnar stabiliteten och nar
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n&got nytt kommer sluter gruppen sig samman for att férsvara sig mot det nya och okanda
som rubbar dennatrygga stabilitet (Eriksson, 2005).

5.3 Faktorer som har betydelse for samspel och gruppklimat i arbetsgruppen

5.3.1 Socialt arbete

“It is the ability to cope with other people that make us human. And in order to become
socially competent, and therefore fully human, developmentally we need to experience being

in relationship with other people” (Howe, 1995, s. 3).

Howe (1995) skriver att manniskors beteenden och personligheter formas och utvecklas i
relation till andra ménniskor. Endast genom att vi beaktar en manniskas bakgrund och
nuvarande sociala situation kan vi psykologiskt forstadenne, havdar han. Alla de enhetschefer
som jag intervjuat tog upp att det sociala arbetet har en mycket stark paverkan paden
psykosociala miljon paarbetsplatsen. Individ- och familjeomsorgens arbete bestd till stora
delar av myndighetsutévning. Det kan bl ainnebara att de med tvang ingriper i ménniskors
liv. Kommunen har genom socialtjansten ett yttersta ansvar for individer som vistas inom
kommunens granser. Detta innebér att om en individ behdver hjélp i ett socialt héanseende och
ingen annan instans trader in & det kommunen genom socialtjansten som har ansvaret. Vissa
verksamheter inom sociatjansten hanterar budgetar som omfattar miljontals kronor. En
behandlingsplats paen ingtitution kan kosta runt en miljon kronor per &. Det innebéar att ett
enda beslut om behandlingsdgarder for en individ i reellatermer kan avgéra om enheten
hdler sin budget. Individ- och familjeomsorgen & politikerstyrd vilket innebéar att ma, budget
och verksamhetsinriktning betingas av vilken politisk majoritet som sitter vid makten. Dessa
faktorer praglar forstd bale organisationen, enhetscheferna samt medarbetaren i stor
utstrackning (Aurell, 2004).

Alladem som jag intervjuat har podngterat att de anser att yrkesrollen som social sekretare och
det sociala arbetet avspeglar sig pasamspelet i arbetsgruppen. De séger enstammigt att de
alraflestaav deras medarbetare & mycket professionellai sitt klientbemdtande.
Medarbetarna visar svél omsorg som professionalitet gentemot klienterna. De sager

samtidigt att klientrelaterat arbete tar enormt pakrafterna. Som social sekreterare anvander
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man sig §alv som verktyg och det gor social sekreteraren enormt sabar. Kénslan av
maktldshet, att inte kunna hjélpa och stétta tillrackligt, samt den eviga konflikten mellan
klientperspektiv och myndighetsperspektiv tar forstds pAmedarbetaren, menar de.
Klientrelaterat socialt arbete tycks onekligen en stark paverkansfaktor for samspelet i en
arbetsgrupp och fa sdedes effekter for arbetsplatsens psykosociala arbetsmiljo, i form av
regression (se kapitel 3).

De effekter enhetscheferna pekar paér att individer — professionellai sin yrkesroll — totalt kan
regrediera som arbetskollega och medarbetare i gruppen. Flera av de intervjuade berdttade om
att det ofta ar sméaker, som beror arbetsgruppen eller delar av den, som utlser starka
individuella reaktioner som i sin tur skapar konflikter i gruppen. Ofta & regression en
forsvarsstrategi som utléses nér en individ upplever otrygghet och osdkerhet. Detta begrepp
har sitt ursprung i frén Melanie Kleins objekrel ationsteori (se kapitel 3). Kleins tes ar att barns
relationer till omgivning & avgorande for hur relationerna ser ut i vuxen dder. Foljaktligen da
aven for hur individen agerar i grupp i vuxen dder. N&r en individ kanner sig hotad och inte
har kontroll 6ver sin omgivning ga individen tillbakartill ett tidigare stadium i utvecklingen.
Omgivningen kanner inte igen individens beteende och upplever den som primitiv och
barnglig (Granstrom, 2000). Har drar jag paralleller till enhetschefernas beréttelser om hur
svat det var att forena medarbetarnas regressionsbeteende med deras professionella yrkesroll.
En av de intervjuade berattade ocksdatt hon forstod att dessa konflikter ofta handlade om
ndyot annat &n vad hon forst trodde. Att som ménniska besitta en inre trygghet samt ha
formaya till gavreflektion ar faktorer som hjéper oss manniskor i vat umgange med andra. |
det sociala arbetet dér socialarbetaren i sin yrkesroll anvander sig §élv som verktyg i motet,
med méanniskor som inte m& bra, sdar dessa faktorer helt nodvandiga for att klara av standiga
moten med socialt utsatta manniskor. Howe (1995) skriver hur viktigt det &, fér dem som
jobbar med klientrelaterat arbete, att famaojlighet till fordjupad kunskap i psykologiska teorier
om manskligt beteende. Han menar att det ger mojlighet for socialsekreteraren att forstahur
en klients relationer i barndomen p&verkar dennes relationer i vuxen dder. Utifran
intervjupersonernas beskrivningar; och utifran den litteratur jag tagit del av, om

social sekreterarens arbete borde sadan sjavinsikt hjapa medarbetaren i svél sin yrkesroll
som medlem av en arbetsgrupp. Jag gor kopplingen utifran ovan resonemang att den basta
forutsattningen for att klara av ett pressat och kénsomassigt utsatt arbete, dar den enskilde
socialarbetaren anvander sig gav som verktyg, ar att ha lart k&nna sig §élv, sina egna behov

och sitt eget beteende som komplement till grupphandledning. ” Interpersonell kompetens”

47



(Olsson, 1998, s. 37) beskrivs som en teori som utga frén att gruppens verksamhet beror pa
de enskilda medlemmarnas personligheter och deras formaya till samspel. Han menar dock att
denna teori inte récker till for att skapa en helhetsforstal se for vad som sker i grupprelation.

Detta resonemang kanns relevant utifran enhetschefernas utsagor kopplat till teorierna.

5.3.2 Férdndringars betydelse for arbetsgruppen och for individen

“Survival of the fittest” - " Det dr inte den starkare som 6verlever utan den som anpassar sig
bdst.” (Herlitz, 2005). Det & vad Darwin menade med "survival of the fittest", havdar Herlitz
(2005). Att klara av att hantera sténdiga forandringar i arbetslivet kanske handlar om social
kompetens om att anpassa sig till olika personer och situationer med bibehdlen personlig
integritet, att "kunna tala med bonder pd bonders vis och med ldrde mdn pa latin” (Herlitz,
2005).

Paméanga arbetsplatser p&ya det omorganisationer i syfte att gafrén detaljerad regelstyrning
mot nggon form av ma- och resultatstyrning. Inte minst offentlig sektor har de senaste
ationden praglats av omorganisationer och férandringsarbete paalla nivéer (Svedberg, 2002).

Detta f& naturligtvis konsekvenser for sdval arbetsgruppen som den enskilde individen.

Resultatredovisningen av intervjuerna visar att forandringar paalla nivar fa effekter for den
psykosociala arbetsmiljon. Intervjupersonernas redogorelse visar paatt férandring &r en faktor
som utloser starka reaktioner paalla nivéer. Socialpsykologisk forskning visar att vi upplever
och handlar paett sitt som & starkt knutet till vaarelationer och vat samspel med andrai
va omgivning. Forandringar i den grupp vi tillhor eller byte av grupp leder alltid till en stor
omstalIningsprocess for varje gruppmediem. Aven smaoch till synes ovidkommande
forandringar i en arbetsgrupp kan medféra stora forandringar i samspel sprocessen och darmed

aven for medlemmarnas beteenden (Kronvall m.fl. 1991).

Det som tydligt framkommer i intervjuerna &r att enhetscheferna upplever att det & svat att fa
igenom forandringar 6verhuvudtaget. De sager att det inte spelar nayon roll om beslutet &r
forankrat hos personalen, att medarbetarna haft stor pdverkansmajlighet i beslutet, hur forslag
framfors eller vem som kommer med forslaget. Exempel padetta redovisasi intervjuerna déar
det framkommer att aven smaforandringar i medarbetarnas vardag kan utlosa lika starka

kansloméssiga reaktioner som vid stora dramatiska forandringar. Intervjupersonerna
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beréttade om kompetenta och professionella social sekreteraren som reagerade primitivt i
situationer som ansdys (av de intervjuade) handla om struntsaker. De beréttar vid intervjuerna
att de altid blir lika 6verrumplade 6ver att medarbetare som upplevs mycket kompetenta och
professionellai sin yrkesroll reagerar sastark och primitiv paen struntsak. Denna regression
kandes totalt ofrenlig med bilden som medarbetaren uppnat genom sitt arbete. Samtidigt
sager de att de egentligen kan forstaatt sidana reaktioner kommer fram, med tanke paatt
socialsekreteraren anvander sig §alv som verktyg i sitt yrke. Egentligen forsta de att sidana
reaktioner ofta bottnar i nayot annat. | resultatredovisningen tar intervjupersonerna upp

exempel som réddla och oro hos individen for forandring.

Vid forandring rubbas trygghet och stabilitet. Osakerhet och oro infor att behtvaingai nya
gruppkonstellationer kan dainfinna sig hos individen (Svedberg, 2003). Enhetscheferna tar pa
olika sétt upp forandringar som en problematisk faktor for individen. Utifran dessa utsagor
uppfattar jag att medarbetare i arbetsgrupperna — generellt — har svaigheter med
anpassningen till nya arbetsformer och till organisationsférandringar. Flera av dem som jag
intervjuat har funderat pavarfor det altid finns ett antal medarbetare i en arbetsgrupp som
trots ett Iangvarigt, Oppet och tydligt missndje med arbetsplatsen stannar kvar pasin
arbetsplats. Enhetscheferna beskriver att verksamheten utvecklas standigt i samral med hela
arbetsgruppen i syfte att arbetsplatsen skall upplevas som positiv. Omorganisationer sker, nya
medarbetare tillkommer, metodutveckling pdga, men tyvarr kvarstd medarbetarens missnoje.
Ingen ansats gors heller att soka sig n&gon annanstans. Intervjupersonerna beskriver ovan att
detta fenomen leder till stagnation paarbetsplatsen som missgynnar dynamiken i
arbetsgruppen. Vad & det dasom gor att individen till varje pris vill klamra sig fast vid ngyot
som man inte trivs med och uppenbarligen inte ma sarskilt bra utav. Om man tittar pa
Maslows teori om individens sociala behov s&ger den att bristande tillfredsstéllelse av sociala
behov & bland de vanligaste orsakernatill att en individ har svat att anpassa sig. Dessa behov
av vanskap, samhorighet i sociala grupper & grundldggande hos individen. Maslow hévdar att
kriteriet for att individen skall ha mgjlighet att tillfredstélla de olika behovsnivarna (se
kapitel 3) &r att individen upplever spelutrymme och frihet. Vidare sager teorin att de sociala
och de organisatoriska sammanhang som individen ing& i maste praglas av faktorer som
réttvisa, rimlighet och &rlighet, samt att ordning réder som skapar forutsagbarhet, for att
individen skall ha mgjlighet att anpassa sig (Jacobsson & Thorsvik, 1998).
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| intervjuerna beskriver enhetscheferna hur svat det ar att tackla och framfor alt identifiera
det osynliga samspelet och de grupprocesser som p&ya i arbetsgruppen. Utifran
intervjupersonerna beskrivning & medarbetarna inte medvetna om sitt eget ansvar och sin
egen roll som gruppmediem. Jag tolkar det som om medarbetarna i hdg grad saknar inskt om
sin egen roll och pdrerkan i gruppen och istéllet fokuserar pAomgivningens fel och brister.
Moxnes (1997) beskriver detta fenomen nér han hanvisar till Lippits et al (1985) beskrivning
av hur smagrupper har svat att erkanna ett behov av forandring. Moxnes menar att det
kanske starkaste motstandet mot férandringar i gruppen beror paindividernas brist painsikt

vad géller de mellanménskliga processernai sin egen grupp.

Ett annat perspektiv framkom aven under intervjuerna och det var att omorganisationer
anvands som ett verktyg for att fabukt med mellanménskliga konflikter. Utifrén de
resonemang som enhetscheferna har om ommébleringar som gjortsi deras respektive
arbetsgrupper sdhandlar det oftast om att dela pamedarbetare som inte kan arbeta
tillsammans eller fabort individer som inte fungerar. Istallet for att taitu med individerna
|6ses problemet paorganisatoriskt niva Denna faktor & naot som enhetscheferna starkt har

poangterat har betydelse fér den psykosociala arbetsmiljon.

5.3.3 Alderns betydelse

En faktor som paverkar samspel och gruppdynamik ar dldersfordelningen paarbetsplatsen.
Samtliga enhetscheferna tar upp dldern som en faktor som har betydelse for samspelet och
gruppklimatet. Om en socialsekreterare endast har ett par & kvar till pensionen sdminskar
engagemang och vilja att pdverka drastiskt. Denna fa onekligen konsekvenser for
arbetsplatsen. Intervjupersonerna sager att manga ganger skulle det vara nyttigt for bale
individen och arbetsgruppen att &ven dldre medarbetare bytte arbetsplats. En enhetschef
trodde mgjligtvis att & en naturlig process, en slags nertrappning infér pensionen. Att det
kanske & nodvandigt med tanke padet extremt utsatta klientrel aterade yrke medarbetaren
haft. De intervjuade sager att olikheter i arbetsgruppen & nayot positivt och att det gynnar
gruppdynamiken. Utifran intervjuerna kan jag inte utlésa att de dldre medarbetarna anses
bidra med positiv energi och till att utveckla gruppen. Snarare tolkar jag att de uppfattas som
kritiska bakastravare — “Tillintetgérare, skicklig pd att sld ihjil varje ny idé redan i vaggan”
(Fredriksson, 1995). Lennéer-Axelson & Thylefors (1987) beskriver hur

dderssammansattningen kan paverka manniskors sétt att reagera pavarandra. De skriver att
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de yngre oftast har |&ttare att ge och ta kritik. Auktoritetsrédslan &r inte lika stark som hos
ddre, pagrund av att normer i uppfostran och i skolan har forandrats. Ménga aldre har svat
att hantera denna Oppenhet och ordddhet som de yngre har gentemot exempelvis chefen,

enligt Lenneér-Axelson & Thylefors.

5.34 Humor och glidje

En annan faktor som framkommer under intervjuerna ar att det méste finnas gladje och humor
for att en arbetsgrupp skall fungeraval. Det ska varatilldet att ha kul pajobbet. Chefens
forhdlningssatt och attityder préaglar arbetsklimatet och ger signaler om vad som &r till&et och
vad som inte & det. Chefen behdver inte §av vara rolig, men ska ge medarbetarna lov att fa
varadet. Det & dock allas ansvar att skapatrivsel, gemenskap och humor i en arbetsgrupp
(Esbjornsdotter, 2005). " Skratt dr ett socialt lim. Kan vi skratta kan vi ocksd jobba
tillsammans. Humor kan vara en stdmning ddr det finns utrymme for alla.” (Wright, 2005).
Enhetschefernas resonemang kring humor och gléadje i arbetsgrupper kan sagas bekréftas av
ovansténde ron. Faktorerna humor och glédje kopplar &ven enhetschefernartill egenskaper
som i vardagligt tal brukar kallas social kompetens och personkemi. De intervjuade sager att
positiva medarbetare nastan aldrig f& problem i arbetsgruppen utifran ett samspel sperspektiv,
utan &r stallet en positiv faktor for gruppklimatet. Vid anstéllningar tar de intervjuade stor
hansyn till just de har egenskaperna. De pdpekar ocksdatt det viktigaste andaar att " det
stimmer motet” (IP 6). Personkemi & en faktor som kan avgdra menar de. Aven om
personkemi ofta & en bra matstock for hur ett samarbete kan utvecklas ar det inte sakert att
det &r |&ttare att anpassa sig bland dem som &r likaen gav (de Klerk, 2005). Personkemi &r
ett luddigt begrepp men handlar i grund och botten om hur vi méter varandra. Det kanske inte
personkemin som gor att likasinnade rekryterar varandra, det kanske istéllet handlar om
gemensamma varderingar som kommer av att man har samma bakgrund. Arbetsgrupper kan
|&tt stagnera och bli ineffektiva om gruppmediemmarna & alltfér lika (Porsfelt, 2005). Det
kanske &r saatt en chef inte skall |eta efter nar det stAmmer i personkemin utan vidga sitt

perspektiv ngyot.

5.4 Stod, verktyg och strategier

Vilkaverktyg och strategier anvander sig daenhetscheferna av i syfte att framja den

gemensamma psykosociala arbetsmiljoén? Enhetscheferna har starkt poangterat att de anser det
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ar viktigt med en tydlig organisation — paalla nivéer. Tydligama, tydliga arbetsformer och
ramar om vad som géller var honndrsord vid intervjuerna. Denna faktor uppfattade jag som
central for cheferna och de verkade vara Gverens om att struktur och fokusering pa
verksamheten underléttade samspelet i gruppen och darmed &ven gynnade den gemensamma
psykosociala arbetsmiljon. Betydelsen av tydlighet och organisationsstruktur for gruppers
arbete finns att 1asa om i litteraturen. | Granstrom (2000) st& “En otydlig hierarki forefaller
ge sdamst forutsdttningar for arbetet och vilbefinnandet” (s 34). Tydlig organisation, tydliga
regler och fasta ramar anvandes som verktyg paalla nivaer for att framja den psykosociala
miljon. Ingen av intervjupersonerna reflekterade kring om struktur och mastyrning altid &r
en positiv trygghetsfaktor for individer och grupper. | kapitel 3 tar jag upp en gruppteori som
paett intressant sétt beskriver arbetsgruppers olika behov av struktur och ickestruktur. |
sociogruppen & ordning och kontroll viktiga begrepp och verksamheten praglas av struktur
och forutsagbarhet. Individer som &r uppgiftsorienterade och mafokuserade mé brai salana
miljoer. Psykogruppen praglas daremot av ostrukturerad verksamhet dér gruppen mer dgnar
sig & relationer och kanslor istéllet for att stréva efter verksamhetens gemensamma ma.
Individer med ett psykobehov trivs foljaktligen inte alsi strukturerade situationer eftersom de
upplever sig vara fangade, kontrollerade och ofria. Spontanitet och frihet &r viktiga principer
for en individ med ett psykobehov (Svedberg, 2003).

Medarbetare som har €tt sociobehov borde, utifrén ovan resonemang finna sig vd tillrétta och
trivas de arbetsgrupper som beskrivits i intervjuerna eftersom de i hog grad préglas av
struktur. Individer med ett psykobehov borde, utifran den har tankegangen, ha betydligt
svaare att finna sig tillréttaen i en arbetsgrupp som i hdg grad praglas av struktur.
Enhetscheferna poangterade att de anser att ramar och tydliga regler skapar forutséttningar for
en bra psykosocial arbetsmiljo, for alai en grupp. Detta resonemang hdler om alla
medarbetare i en grupp har ett (mer eller mindre) sociobehov annars hdler det inte. De
medarbetare som har ett starkt psykobehov fa — utifran Moxnes och Svedbergs resonemang -
istallet ngest av denna struktur.

N&gra av de intervjuade beréttar att de jobbar medvetet — som strategi — med sma
arbetsgrupper. De sdger att alla medarbetarna kommer mer till sin rétt i mindre grupper. De
sager att i en stor grupp tar de starka l&tt 6ver. Detta bekraftar Svedberg (2003) nér han
skriver om att den stora gruppen & den mest utsatta gruppositionen for en individ. Ju stérre en

grupp &r desto storre utrymme f& den enskilde individens fantasi och gissningar om de andra
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gruppmediemmarna. Utrymmet i en stor grupp & betydligt mer begrénsat &ni en liten grupp
och for méngaindivider blir daférhdlningsséttet ett annat. Han beskriver vidare det som
intervjupersonerna berdttat; att en del individer krymper, blir tysta och passiva och andra
reagerar motsatt och tar stor plats, men menar samtidigt att individen har ett eget ansvar att

definiera sin plats och roll i gruppen.

Enhetscheferna uttrycker att de fa mest stod i sin narmiljo. Flera ndmner stodet frén sin bitr
chef alternativ stodet fran den andra enhetschefen (dar enheten &r organisatoriskt uppdelad pa
tvachefer). De anser att en framjande faktor for att fortroende och stod skall infinna sig
mellan kollegor pachefsnivaér att de sjalva har varit med och p&verkat vem de skall arbeta
med. De séger att de upplever mest stod ifran dem som de personlighetsmassigt ga bast ihop
med. De sager att personkemin & det allra viktigaste och darfor anser de att det ar viktigt att
de gavafa valja sina kollegor om de skall kunna fungera som ett genuint stéd. Utifran
svaren tolkar jag att intervjupersonerna upplever att det som avgér om samarbetet och
relationen kan fungera som ett stod i chefskapet ar kanslan av att §alv favalja vem man skall
arbeta med. Risken & dock att man invaggas i nayon slag falsk trygghet nér man véljer utifrén
en slags - ny eller gammal - attraktionskraft eftersom det inte alls & ndyon garant for att
samarbetet skall fungera (Olsson, 1998).

Olsson (1998) beskriver just att det finns en fara med att individer som véljer varandra pga. att
de kénner en stark attraktion till varandra - kénner varandra sen tidigare, eller tycker att
personkemin stmmer — tar for givet att samarbetet skall fungera. Kéndan av besvikelse med
anledning av att individerna trodde sig veta var de hade varandra kan bli starkare hos grupper
eller par som valt varandra @an hos i grupper eller par som inte gjort det. Denna kunskap borde
vidga chefernas perspektiv och gora dem modigare i valet av ndra medarbetare. Det kanske
inte & den man kanner bast eller tror sig jobba bast med som hdler for ett 1angsiktigt
samarbete. En av de intervjuade fick inget stod alls av sin motsvarighet och att det berodde pa
att de inte kande varandra tillrackligt. Har g& det att utldsa av de intervjuade att faktorn att
fat varamed att "vaja’ den man skall arbeta med bidrar till 6kade forutséttningar for att
samarbetet skall fungera. Faktum & dock att om man valt varandra utifrén att man tror sig

ké&nna varandra kan istdllet ge upphov till problem (Olsson, 1998).
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5.5 Gruppen och individen

Om man utifrén ett socialpsykologiskt synsétt utga fran att en verksamhet préglas av det
sociala samspelet mellan individer, mellan grupper och mellan olika nivar i organisationen,
ger detta béttre forutséttningar for att forsoka forstadet som hander i grupper (Olsson, 1998).
Wilfred Bions teori om att det i varje grupp finns tvagrupper samtidigt nérvarande:
Arbetsgruppen (den progressiva) och grundantagandegruppen (den regressiva). Bion for
fram tre olika grupptillsténd for grundantagandegruppen, jag kommer hér att koppla tvaav

dem till min empiri:

Beroendegruppen som & ganska hjalplos och beter sig som om det finns en ledare som tar tag
i uppgifter och for gruppen frama, denna ledare skall var ralig och trygg som en foralder.
Genom att |amna dver ansvaret paledaren gor sig medlemmarna sig beroende och slipper ta
ansvar for sin situation. (Granstrom, 2000). Beroendegruppen ga att hitta i
intervjupersonernas exempel paarbetsgrupper i resultatredovisningen. Min tolkning av
intervjusvaren &r att flera av gruppernai hog grad lamnar dver ansvaret paenhetschefen eller
en hogre niva Det gor medlemmarna beroende av dem, men det gor ocksaatt de slipper ta
ansvar. Jag uppfattar det som om det &r organisationsnivan och enhetschefen som driver pa
utvecklingen. Exempel paberoendegrupp ga ocksaatt se utifrén enhetschefernas resonemang
om att varje enskild medarbetare maste ta ansvar for den gemensamma arbetsmiljon. De
upplever att medarbetarna istallet agger Gver alt ansvar padem, i egenskap av ledare, och pa
detta sétt slipper medarbetarna ta ansvar. Y tterligare exempel paberoendegrupp, som kommer
fram i intervjuerna, & beskrivningen om att enhetschefen f& rollen som "mamma ™ och

sdedes ska avgora meningsskiljaktigheter mellan individer i gruppen.

Flykt- och kampgruppen kalas en grupp né&r den som en forsvarsmekanism flyr eller
bekampar nagot. Det &r ett flyktscenario som kan innebéra att gruppen inte riktigt &r
narvarande, smdratar, sarvar med tider osv. alt for att slippa sjdva huvuduppgiften. Just
detta gruppbeteende har beskrivits i intervjuerna. Enhetschefer har beskrivit arbetsgrupper
som inte langre &gnar sig & huvuduppdraget, inte foljer gruppens regler och ramar, att de inte
respekterade arbetsgruppens struktur 6verhuvudtaget. | intervjuerna forklaras att
medarbetarna inte var villiga att tatag i arbetssituationen, att de inte ville vara med och
forandra fastan missnojet var sastarkt och hade p&yat salange. Har kan man klart se att

gruppen flyr séva huvuduppgiften och istéllet flyr till annat. Deras forsvar att ta tag i nayot
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som & jobbigt tar sig uttryck i denna forsvarsmekanism pagruppniva | intervjuerna beréttas
dven om situationer nar arbetsgrupper trycker paom vidareutbildning i metodutveckling. Nar
saantligen det blev av sblev héften av gruppen helt plétsligt negativt installda och var
tveksammatill att ga De démde ut den nya metoden innan kursen startat och visade tydligt att
deinte ville ta till sig vad som skulle framforas. De var helt enkelt inte nérvarande utan
agnade sig & att smdrata med varandra. Detta ar ocksdett talande exempel paatt en grupp

sluter sig samman och flyr nggot som kéanns jobbigt och som man inte forma att tatill sig.

| resultat redovisningen tog en av de intervjuade upp Tuckmans grupputvecklingsmodell fOr
olika gruppstadier som, utifran hennes chefserfarenhet, var en bra beskrivning 6ver gruppers
tillsténd. Enligt Ohlsson (1998) rader det en relativ enighet om att stormingfasen eller
konfliktfasen forekommer i alla nya gruppsammanhang. Han skriver vidare att den fasen inte
skall ses som ett misslyckande utan kanske & nddvandig for att rensa luften och kunna ga
vidare. | de beskrivningar som enhetscheferna gor av respektive arbetsgrupp satycker jag att
det kdnns som om flera av arbetsgruppernaistéllet har fastnat i stormingfasen och inte
kommer vidare. | den forsta fasen, forming, forsoker gruppmedlemmarna léra kénna varandra
och gor upp en forsta rollindelning. Darefter vayar medlemmarna visa mer av egen vilja och
egna behov vilken kan leda till konflikter. Det kan faeffekter som att medlemmar borjar

avvika frén gruppen, man l&er inte andra fatalatill punkt, man tummar panarvaron osv.
(Nilsson, 1993). Dessa effekter liknar det som beskrivsi intervjuerna. Nar enhetscheferna
beréttar om sina forsok att komma vidare genom att utveckla verksamheten, tain nya
medarbetare, metodutveckla och kompetensutveckla sdhar det for ndgra av de intervjuade

upplevts som svat att formagruppen att |amna denna fas.

Inom objektsrelationsteorin kallas ett regressionsbeteende fOr kollektiv projektion. Det & en
vanlig reaktion pamisslyckade prestationer i gruppsammanhang, enligt Granstrém (2000). |
resultatredovisningen under temat Grupp och individ beskriver flera av enhetscheferna
projektioner inom arbetsgrupperna. Nar gruppens bild av sig §alv besté&nde av kompetenta
och professionellaindivider rubbas, exempelvis nér det kommer nya ron och ny kunskap som
ror deras verksamhet och yrkesroll, sdidomer de genast ut budbéraren. De intervjuade
redogjorde tidigare i resultatredovisningen for hur medarbetarna tog forandringar och
utveckling av verksamheten som ett underkdnnande av deras arbete. Om man tar hjélp av

teorin om kollektiv projektion g& det att se att dessa medarbetare gemensamt gor ett forsok
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att bibehdla sjdvkanslan i gruppen genom att lagga kanslan av inkompetens och

underkannande paden som framfor budskapet.

Ett annat regressionsbeteende beskrivs som projektiv identifikation. Flera enhetschefer
beskriver att det alltid & samma medarbetare som reagerar negativt pafordindringar — stora
som smaoch oavsett pavilken niva Nilsson (1993) skriver om regler och normer i
arbetsgruppen som har med regel bundenheten att gora. Nar det finns gemensamma mad och
medlemmarna tréffas regelbundet uppsta ett behov hos hela gruppen att individerna méte
bete sig likadant i gruppen. Genom denna forutsagbarhet i gruppen skapas trygghet hos sdvél
individ som grupp. For att inte rubba denna trygghet méste individerna inta roller, vilket
innebér att de méte bete forutsagbart enligt den rollen i alla situationer. Detta innebar ett
tryck paindividernai gruppen som darigenom alltid forvantas reagera och bete sig utifrén den
roll de har i gruppen (Nilsson, 1993). Har drar jag paraléler till enhetschefernas resonemang
om att det alltid & samma personer som reagerar negativt paolika typer av férandringar. Det
kanske &r saatt de &r fast i dessaroller som ovan beskrivs. Utifran dessa tankegédngar &r det
hela gruppen som hjalper individen att behdla dennaroll. Aven om rollens (individens)
beteende egentligen har negativa effekter pagruppen — hindrar verksamhetens utveckling,
enligt enhetscheferna — hjaper individen hela gruppen att behdla tryggheten genom att
reagera som forvantas. Det ar |&tt att i slana hér situationer diskutera individnivamen utifrén
ovan diskuterande teorier ar det hela gruppen som hjaper till att behdla dessaroller och
monster. En av enhetscheferna sager ocksai resultatredovisningen att hon “vet” hur de olika
individerna kommer att reagera paolikatyper av férslag. Det verkar som om ménga av

medarbetarna & fast i sinaroller och att det & svat att tasig ur dem, just pagrund av

gruppen.

Allade som jag intervjuat har berdttat om vilken stark faktor enskilda individers beteende och
personligheter har paden gemensamma psykosociala arbetsmiljon. En av de intervjuade séger
att nér hon ga in och moter gruppen for att som chef presentera nggot saér det inte gruppen
hon ser utan det & de enskilda individernas reaktioner hon &r beredd pd Hon menar att hon &r
forberedd pareaktioner frén individerna men &ven frén gruppen som helhet. Vidare sager
fleraav de intervjuade att de & forvanade Gver att individer som i sitt arbete & mogna och
reflekterande i sin yrkesroll regredierar satotalt vid exempelvis konflikter om bagateller i
kafferummet.
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Flera av dem som intervjuades tog upp problemet med att famed sig allai gruppen. En
reflekterade kring att det hanger paom individen verkligen vill varamed i gruppen. Hon
menade det hjalper ju inte att |agga ner en massa tid pagruppanda och diskussion om ma och
syfte for enheten om medarbetaren andavaljer att stautanfor gruppen. Enligt Kronvall, m fl
(1991) sablir det svat att &tadkomma férandringar i en grupp om inte alaindivider
bestammer sig for att gamed i gruppen fullt ut. Detta tycker jag ocksablir tydligt i
enhetschefernas beréttelser om hur svat det & att utveckla verksamheten. Enligt Kronvall,
m.fl. (1991) skulle en férdjupad kunskap om hur man tyder processer och samspelet i
arbetsgrupper ge béttre forutsittningar for en ledare att famed sig allai gruppen.

Arbetsgruppen kan ha stor negativ inverkan paden enskilde individen skriver Moxnes (1997).
Han hanvisar till Argyle (1973) nér han beskriver att smagrupper har normer och informella
strukturer som kan motverka forandringar. Forutom en réddla att forlora inkomst och status &
medlemmarnai en grupp ocksaradda for att de sociala relationerna inom gruppen skall
forandras. Tanken att behdvaingai en ny och annorlunda relation till samma gamla kollegor
menar Argyle (1973) i Moxnes (1997) kan vara skélet till att individen |amnar gruppen.
Denna tanke har inte framforts av de intervjuade utan de har snarare framfor att individerna
altfor sallan byter arbete. Socia sekreterarna valjer att stanna kvar trots ett langvarigt
missndje med sin arbetssituation. Majligtvis ga det att koppla Argyles teori till situationer dar
medarbetare |&mnar gruppen pga §ukskrivning. Jag tolkar det som om enhetscheferna
forsoker hitta verktyg och strategier generellt utifran gruppen, men att de problematiserar
individen vid de tillféllen de beréttar om konflikter och problem i gruppen. De framfor att

personkonflikter inte alt for sdllan 16ses genom ommobleringar och omorganiseringar.

5.6 Den vil fungerande och effektiva arbetsgruppen

Aven under detta tema tar intervjupersonerna upp struktur och tydlighet. De menade att dessa
faktorer fungerar som incitament for att uppnaeffektivitet och harmoni i arbetsgruppen. De
tar ocksaupp det pedagogiska perspektivet de har som chefer, att det & viktigt att forklara
verksamhetens md. Alla medarbetare méte gad samma hdl, och alla medarbetare méste
viljatillhdra gruppen. Nayra tar upp att det ar viktigt att medarbetare inte lagger ner for
mycket energi parelationer utan istallet gnar sig & uppdraget. De sager att det galler att hitta

en balans mellan vad som &r jobb och vad som &r privat. Lenneér-Axelson och Thylefors
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(1987) hanvisar till McGregor (1967) nér de karaktériserar en effektiv arbetsgrupp. De tar bl a
upp att atmosfaren ar avspand och informell och att medarbetarna & engagerade i sina
arbetsuppgifter. Utifran enhetscheferna beskrivning g& det att dra paralleller till detta:
Informell och avspand atmosfar (gruppklimat, se kapitel 1) |&er jag dadverséttatill 6nskan
om humor och glédje, engagemang i arbetsuppgifterna dversétter jag till enhetschefernas
onskan om att medarbetarna skall &gna sig & uppgiften. Ytterligare faktorer som stammer in
paL enneér-Axelson och Thylefors (1987) beskrivning &r att allai en grupp skall ha maet
klart for sig och alla ska ha accepterat det.
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6 RESULTATDISKUSSION

Jag kommer i resultatdiskussionen att vava ihop litteraturen med analysen av intervjuerna
tillsammans med mina personliga &ikter. Detta kommer jag att gora utifrdn mina

problemformuleringar och teman.

6.1 Psykosocial arbetsmiljo

Min forsta frigestalining var hur enhetscheferna definierar begreppet psykosocial arbetsmiljo.
Vad begreppet betyder och hur de resonerar kring det utifran sitt chefsperspektiv. Det &r
viktigt att alla parter paen arbetsplats & 6verens om vad som menas med begreppet ur flera
aspekter. Detta for att det skall finnas en magjlighet att diskutera, utveckla och forbéttra den
psykosociala arbetsmiljon. Nar chefen 6nskar kompetensutveckling for att kunna hantera
dessa frayor &r det extra viktigt att tydliggora vilken slags kompetens man behover. Risken &r
annars att arbetsgivaren satsar pafel typ av handledningsinsatser och kompetensutbildningar.
Det som har framkommit i intervjuerna ar att begreppet psykosocia arbetsmiljé i hég grad
betyder kéndor, stamning och samspel for intervjupersonerna. Att det handlar om de osynliga
processerna som payd i grupper. Detta innebér att chefernas handledning och
kompetensutveckling hog grad mdste inriktas padetta. Min tolkning av intervjuerna ar att det
inte forhdler sig sAutan att intervjupersonerna just onskade mer kunskap inriktat pa
grundldggande manskliga beteenden och behov. Maria Wolmesj6 (2005) skriver om
arbetsedarens svaa roll inom @dre- och handikappomsorgen. Mycket i hennes resonemang
tycker jag géller aven for enhetscheferna inom individ- och familjeomsorgen. Hon beskriver
det svdai att vara verksam i en politisk styrd organisation med krav paeffektivitet i
organisation, krav paatt kunna kommunicera och samspela paalla nivéaer. Dessutom stéller
organisationen krav paatt de besitter kompetens och kunskap om sina respektive
verksamheter. Lagger man aven till att de leder en klientrelaterad verksamhet som i mycket
hog grad, enligt intervjuerna, avspeglar sig paarbetsgruppens psyksociala miljo borde det
vara extra viktigt med handledning och chefsstod som inriktas padet unikai just deras

position.
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6.2 Faktorerna

Det sociala arbetet, motstandet mot fordndringar och dldersfaktorn visade sig ha stor
betydelse for arbetsgruppen gemensamma psykosociala miljo. Aven humor och glidje
poangterades av intervjupersonerna. Dessa faktorer, tror jag, hanger samman med varandra.
Det kan vara saatt det pressande sociala arbetet, dar individen anvander sig §alv som verktyg
— gor att medarbetarna & i extra behov av kontinuitet och forutsagbarhet, och darfor har sa
svat med forandringar. | klientkontakterna stélls det otroligt hoga krav pamedarbetaren att
agera professiondllt, att vara mogna kompetenta vuxnai sina yrkesroller. | det perspektivet ar
det inte sakonstigt att primitiva kanslor mdte ut nggonstans och att det finns ett stort behov
av humor och gladje i gruppen. Det &r inte heller sdkonstigt, utifran dessa tankegéngar, att de
medarbetare som arbetat valdigt |ange med klientarbete inte forma mobilisera samma energi
och entusiasm som tidigare. Tyvarr f& denna”yrkestrotthet” stora konsekvenser for
arbetsgruppen, bl ai form av stagnation, enligt intervjuerna. N&r en arbetsplats bestd av
medarbetare som &r tryggai sig §gadlva, vl medvetna om sin egen historia, sitt bagage, och
ocksahar reflekterat Gver den ar det en bra grogrund for ett gott samspel mellan medarbetare i
en arbetsgrupp. Formaya att reflektera dver sig v ar en viktig faktor for de socialarbetare

som arbetar med sig §av som verktyg.

6.3 Gruppen och individ

Nar skeenden utifran ett psykosocialt arbetsmiljoperspektiv diskuteras upplever jag att
enhetscheferna ofta formulerar sig pagruppnivd men att de egentligen pratar individnivd.

De allra flesta av de intervjuade diskuterar gruppsykologi i nayon mé men endast utifrén det
sociologiska grupperspektivet. Trots det saframkommer faktorer som har med ett
individperspektiv att gora fram. Som jag ser det sadiskuterar de gruppen men egentligen &
det individnivasom det till stor del handlar om. De som jag intervjuade var val medvetna om
medarbetarnas olika behov. Daremot gor jag den tolkningen att strukturernainte riktigt ger
utrymme for att ta hansyn till dessa behov. Det & ju dessutom mycket svaare och framfor allt
kandligare att angripa ett individrelaterat problem an ett grupproblem. Det & mycket |dttare
att talai grupptermer istallet for att peka ut néyon enskild. Enhetscheferna kanske inte har sa

stora mgjligheter att fokusera paindividperspektivet med tanke organisationen som & hat
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regelstyrd, inriktad paeffektivitet och mauppfyllelse. Noteras bor att enhetscheferna, enligt

min uppfattning, inte pratar om sig gava som en i gruppen.

Flera av de intervjuade har sagt att de har en viktig pedagogiskt uppgift att verkligen faalla
medarbetarna i gruppen att forstdmdet. Har kanske chefer skall lagga ner mer tid paatt ta
reda paom medarbetare i gruppen accepterar de uppsatta mden och inte enbart |agga ner
energi paatt forklara mden. Arbetsplatserna som beskrivits & praglade av en hog grad av
struktur. Detta gor att individer som har behov av miljéer som inte & sahat reglerade kanske
har svaare att passa in. Detta ar en faktor som kan spelain och som det majligtvis ga att
hantera med kunskapen om individers olika behov i gruppsammanhang, ex resonemanget om
socio- och psykobehov ovan. Jag tror inte att olikheter mellan individers personlighetsdrag pa
ndyot satt behover forsvaa samspelet i en arbetsgrupp utan det viktiga kanske &r att vara
medveten om dessa olikheter. | litteraturen och i intervjuerna framkommer ocksaatt det &r
positivt med olika typer av manniskor i arbetsgruppen, men att det &r svat att fadet att

fungera.

6.4 Socialpsykologiskt perspektiv

Alla de enhetschefer som jag har intervjuat framsta som oerhort kompetenta och medvetna
ledare. De ger intryck av att lyssna av, kanna in sin grupp men samtidigt inte radda for att
klivafram och ageratydliga ledare nar sabehovs. Jag tolkar deras resonemang som om de har
mycket klart for sig hur samspelet fungerar i deras arbetsgrupp samt vad det &r fOr processer
som p&a. De redovisar relativt klart for hur de arbetar med dessa fragor men de har svaare
att direkt forklara orsakerna

| socionomutbildningen poangteras hur viktigt det & med teorier och verktyg i det sociala
arbetet. Det hjalper oss att forstava omgivning och oss salva. Genom den kunskapen kan vi
sortera och sétt ord pasaker och ting. Jag tanker att denna kunskap kanske glomts bort ute pa
arbetsplatserna och att det helt enkelt inte finns utrymme for detta perspektiv. Manga av
enhetscheferna f& regelbunden kompetensutveckling och &r otroligt duktiga med budget,
mauppfyllelse, att hdlai arbetsplatstréffar och i utvecklingssamtal. Fréyan & dock om det
osynliga mellanménskliga samspelet utifran social psykologiska gruppteorier, som finnsi ala

grupper, fa tillrackligt med utrymme.
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Arbetsledning kanske lagger ner for mycket energi pamauppfyllelse, omorganisationer och
utvarderingar av arbetsplatsen utifran verksamheten och dess uppgift, nar det & samspelet
som & den avgorande faktorn for att arbetet som helhet skall fungera. Sjdlvklart skall man
inte bara fokusera pamellanmanskliga relationer paarbetet — medarbetarna &r ju faktiskt dér
for att utfora en uppgift mot 16n. Daremot kan det vara bra att med denna kunskap om
samspel ets och gruppklimatets betydelse hitta en balans nér den effektiva arbetsplatsen
efterstravas.

6.5 Summering

Jag kommer hér att runda av min uppsats med ndgra korta personliga reflektioner och insikter
jag fat med mig av bale litteratur och empiri. En forsta reflektion &r att hur professionell en
medarbetare an & i motet med klienterna, innebér det inte alltid att medarbetaren &r lika
mogen och reflekterande i sitt beteende, som arbetskamrat och i egenskap av medlem i en

arbetsgrupp.

En annan reflektion ar att kanske kunskapen om hur individer fungerar i grupp utifrén ett
socialpsykologiskt perspektiv har tappats bort. Kunskapen om grundldggande manskliga
behov kan férklara de osynliga processerna som sker i grupper. Om organisationen inte tar in
detta perspektiv kan arbetsplatserna hdla paatt omorganiserai oandlighet utan att den
psykosociala arbetsmiljon upplevs som béttre av varken medarbetare eller chef. Kunskaper
finns hos ala som jag intervjuade men jag tror att chefer Gverlag skulle bendva mer kunskap
om samspel, gruppklimat, gruppdynamik och grupprocesser och vilka faktorer som paverkar
den psykosociala miljon. Framférallt med utgangspunkt frén social psykologins ena perspektiv
- som jag anser har tappats bort i diskussionerna - den mer individinriktade som utga och

forklarar sociala beteenden frén individuella psykologiska processer.

Naturligtvis utgor inte teorier alltid svaret paproblemen som uppsta men jag anser att teorier
kan hjapatill att tydliggora skeenden. De kan ocksahjépatill att sétta ord padet som vi
kanske redan vet och hjdpatill att sortera intryck och upplevelser. Med teoriers hjdp och stéd
kan vi forsoka forstadet mellanméanskliga samspelet som paya runt omkring oss. Vi lar oss

att reflektera, anamma eller forkasta dem i forhdlande till den verklighet vi befinner ossi.
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Avslutningsvis vill jag citera psykologen, Alan Wright, eftersom han satydligt pekar padet

som har varit kérnan i denna uppsats.

"Folk dr sd sarbara och kan sldss pd liv och dod om sadant som det bésta kontorsrummet.
Ytligt sdtt kan det vara faniga saker men egentligen handlar det om grundldggande fragor
som fdr jag finnas hdr?’ 'dr jag vird ndagot?’ Lyft pa locket och forsok se vilken kdnsla som
ligger under — bdde hos dig sjdilv och arbetskamraterna. Vaga ta kéinslan pd allvar och gor
ndgot dt den. Ar man omedveten om sina kdinslor styr de en mot béista rummet men tar

samtidigt bort glidjen och gemenskapen i arbetsgruppen” (Wright, 2005).
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INTERVJUGUIDE Bilaga 1.

1. Bakgrund

Y rkesbakgrund - dder - utbildning.

Antalet anstdllda — Budgetansvar

Beskrivning av verksamheten

2. Psykosocial arbetsmiljo

Definition av begreppet psykosocial arbetsmiljo.

Begreppets betydel se for arbetet som helhet.

Begreppet kopplat till organisationen, gruppen och individen.

3. Arbetsgruppens samspel och gruppklimat.

Faktorer som &r viktiga for samspelet i en arbetsgrupp.

Effekterna av dessa faktorer for arbetsgruppens psykosociala arbetsmiljo.

4. Stod — verktyg — strategier

Vilket stod har enhetscheferna i arbetet med den gemensamma psykosociala arbetsmiljon?

Verktyg — strategier?
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5. Gruppen och individen

Forhdlandet mellan grupperspektiv kontra individperspektiv nar det géller grupprocesser,
samspel och gruppklimat och deras betydel se for den arbetsgruppens gemensamma
psykosociala miljo?

Gruppens kontra individens behov och beteende?

Vilka effekter fa dessa behov och beteenden for arbetsgruppen?

6. Den vdl fungerande och effektiva arbetsgruppen.

Vad kénnetecknar en va fungerande och effektiv arbetsgrupp?

Hur vérderas samspel sformaya?
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