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Den Okade sjukfranvaron pa grund av psykiska besvar har givits allt stérre uppméarksamhet i
samhéllet, vilket véckte ett intresse av att studera fenomenet ytterligare. Detta genom att se till vilken
inverkan psykosociala arbetsmiljofaktorer kan innebdra for effektiviteten och kvaliteten i arbetet.
Syftet med foreliggande studie &r att, utifran saval ett ledar- som medarbetarperspektiv, undersoka
den psykosociala arbetsmiljons betydelse for effektivitet och kvalitet i arbetet. Fragestallningar som
uppsatsen utgér ifrén ir: “Hur forhaller sig chefer pa en vard- och omsorgsfarvaltning i sodra Skane
till den psykosociala arbetsmiljon?” “Hur upplever medarbetare pa en vard- och omsorgsforvaltning
i sodra Skéane att chefer beaktar den psykosociala arbetsmiljon?” “Vilken betydelse kan olika
psykosociala arbetsmiljofaktorer ha for effektiviteten och kvaliteten i arbetet?” Studien utgar fran en
kvalitativ forskningsstrategi dar semistrukturerade djupintervjuer ligger till grund fér den empiriska
insamlingen. Intervjuerna genomférdes med chefer och medarbetare pd en vard- och
omsorgsforvaltning i sodra Skane. Den teoretiska referensramen utgar fran begrepp och teorier
sdsom psykosocial arbetsmiljo, ledarskap, psykosociala teoretiska modeller, KASAM samt
effektivitet och kvalitet. Studiens resultat pavisar en komplexitet i att kartlagga psykosociala
arbetsmiljofaktorer, vilket forsvarar ett forebyggande arbete med den psykosociala arbetsmiljon. Vi
har ocksa funnit att flera medarbetare upplever att cheferna inte prioriterar samt i viss man ignorerar
den psykosociala arbetsmiljon. Emellertid ar detta en individuell bedémning, eftersom en individ
kan uppleva faktorerna inom den psykosociala arbetsmiljon olika. Slutligen visar aven var studie att
de psykosociala arbetsmiljofaktorer som framkommer i studien, pa ett eller annat sétt, har betydelse
for medarbetarnas arbetssituation och darigenom effektiviteten och kvaliteten i arbetet.
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Forord

“Att kiinna tacksamhet och inte uttrycka det ar som att sla in en present i ett paket, men utan att ge
bort det”

Av: William Arthur Ward

Med det sagt vill vi forst och framst rikta ett stort tack till var gatekeeper som pa ett helhjartat satt
introducerade oss for samt bokade in relevanta intervjukandidater till var studie. Utan hens
behjalpliga insats, i en tid av tidspress, hade det sannerligen forsvarat urvalsprocessen. Dartill vill vi
dessutom tacka samtliga intervjupersoner for ert deltagande i studien. Era utforliga och
sanningsenliga svar har bidragit med en 6kad forstaelse kring fenomenet psykosocial arbetsmiljo.
Vidare vill vi sjalvfallet dven rikta ett stort tack till var handledare Henrik Loodin pa institutionen
for Service Management och tjanstevetenskap. Med ditt optimistiska och l6sningsfokuserade
forhallningssatt har du véglett oss genom en stundtals kravande uppsatsprocess. Sist, men absolut
inte minst, vill vi dven rikta ett obeskrivligt tack till vara nara och kara for deras stéd och uppmuntran

under arbetets gang.

Ett stort tack till Er alla!

Helsingborg, maj 2017

Alexander Jakobsson & Alexandra Miller
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1. Inledning

1.1 Bakgrund och problemdiskussion

Den psykosociala ohalsan ar ett vaxande samhallsproblem idag och den 6kade sjukfranvaron har
givits allt storre uppmarksamhet i samhallet. En mer pafrestande arbetsbdrda har inneburit att risken
for arbetsrelaterade sjukdomar ¢kat och lett till att antalet anmalningar med arbetssjukdomar som
har sitt ursprung i brister i arbetsmiljon, saval organisatoriskt som socialt, har 6kat med omkring 70
procent pa fem ar (Kurera 2016). Enligt Forsakringskassans socialforsakringsrapport fran 2016, som
tagits fram pa uppdrag av regeringen, framkommer det att sjukfranvaron fortsatter att stiga och att
psykisk ohalsa fortsatt ar den dominerande orsaken till sjukfranvaro (Forsakringskassan 2016).
Sarskilt pataglig har sjukfranvaron visat sig vara inom den offentliga sektorn i Sverige, daribland
social- samt vard och omsorgsforvaltningar. Exempelvis har Ekot rapporterat att sjukfranvaron ar 50
procent hogre i den offentliga sektorn jamfort med den privata sektorn (GP 2016). Detta bekraftas
av Olsson (2014, s. 254) som pavisar att sjukfranvaron standigt dkat inom alla arbetssektorer i
Sverige, men att den alltid varit hogst samt fortsatter att 6ka inom Sveriges offentliga sektorer. Dartill
visar Arbetsmiljoverkets pagaende nationella granskning av socialsekreterarnas arbetsmiljo att
chefsstodet brister pa flera satt, samt att en av fyra socialsekreterare lider av psykiska pafrestningar
i ndgon form. En for tung arbetsbelastning, brist pa introduktion och for liten beredskap ar nagra av

de forekommande brister som omnamnts (Arbetsmiljéverket 2016).

Ovannamnda omstandigheter har lett till att offentliga sektorer runt om i landet ofta far utsta hard
kritik och granskning betraffande arbetsmiljon, fran saval media som allméanheten (Smith 2005).
Dartill har Arbetsmiljoverket nyligen infort nya foreskrifter som tradde i kraft varen 2016. Behovet
av dessa nya foreskrifter har sin grund i de anmélningar om arbetsrelaterade sjukdomar som skedde
mellan ar 2010 och 2014. Merparten av anmalningarna grundar sig i sociala eller organisatoriska
faktorer, och under dessa ar 6kade anmalningarna med 72 procent. Med de nya foreskrifterna vill
Arbetsmiljoverket att arbetsgivare skall forebygga arbetsrelaterad stress genom ett systematiskt
arbete betraffande den psykosociala arbetsmiljon. Detta da de organisatoriska och sociala orsakerna
som bidrar till arbetssjukdomar framst har sitt ursprung i stressrelaterade samt andra psykiska
pafrestningar (AFS 2015:4; Arbetsmiljostatistik 2014:3;  Arbetsmiljostatistik 2014:4;
Arbetsmiljoverket 2015:6).

Den radande situationen har medfort att alltmer forskning bedrivits kring den psykosociala

dimensionen av arbetsmiljon. Theorell (2012) forklarar begreppet psykosocial som ett samspel



mellan psykiska och sociala faktorer. Begreppet psykosocial myntades redan ar 1959 av
psykoanalytikern Erik H Eriksson, men blev inte aktuellt i diskussioner kring arbetsmiljon forran
infor 1978 ars arbetsmiljolag. Sedan dess har de psykosociala samt arbetsorganisatoriska aspekterna
av arbetsmiljon givits en alltmer betydande roll (Abrahamsson 2011). Den psykosociala arbetsmiljon
kan forklaras som alla de évriga faktorer som paverkar en arbetsplats bortsett fran de rent fysiska
forhallandena. Det ar den upplevda verkligheten och handlar framfor allt om det sociala samspelet
mellan individer i en arbetsmiljo (Hakansson 2005). Begreppet forklaras mer utforligt av
Abrahamsson (2011) som beskriver den psykosociala arbetsmiljon som det samspel som sker mellan
manniskan och dess omgivning, samt hur den radande arbetsmiljon paverkar manniskan. Forfattaren
menar emellertid att arbetsmiljon inte utgors av en sdrskild del som anses vara psykosocial, utan att
arbetsmiljon utgor en helhet for ménniskan. Med andra ord kan inte den psykosociala arbetsmiljon
antas handla om enbart det samspel som sker mellan manniskor, utan den berér samtliga delar som
arbetsmiljon inrymmer (ibid.). Till exempel gemenskap, trivsel, stdd, ledarskap, egenkontroll, krav
och stimulans (se EkI6f 2017; Hakansson 2005).

Betréffande bristerna i den psykosociala arbetsmiljon inom de offentliga sektorerna i Sverige och
vilka konsekvenser den medfor, anses det lampligt att utforska omradet ytterligare. Enligt
forskningsradet FORTE:s kunskapsdversikt, som gjordes pa uppdrag av regeringen 2013, finns det
ett vetenskapligt samband mellan arbete, psykisk ohdlsa och sjukskrivning. I kunskapsdversikten
omnamns olika riskfaktorer sdsom psykiskt pafrestande arbete, hdoga krav, lag kontroll och
rollkonflikter (FORTE 2015). Detta bekraftas i tidigare forskning som visar att den psykosociala
arbetsmiljon kan ha en betydelse for anstalldas valmaende och tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen.
Bland annat framhaver Smith och Shields (2013) personalomsattningen som den storsta
konsekvensen av bristande arbetstillfredsstallelse hos de anstéllda. Detta belyses dven av Astvik och
Melin (2012), men i deras studie betonas framfor allt obalansen mellan krav och resurser pa
arbetsplatsen for socialarbetare som den bidragande faktorn. Dartill poéngterar forfattarna vikten av
att beakta de decentraliserade och avreglerade arbetsforhallanden i situationer som utgdrs av en
obalans mellan krav och resurser, for att kunna framja en god hélsa och servicekvalitet. Aven
Hombrados-Mendieta och Cosano-Rivas (2011) betonar betydelsen av att kunna balansera resurserna
for att framja medarbetarnas arbetssituation. Deras studie visar att en 6kning eller minskning av
exempelvis arbetsplatsstod har en positiv respektive negativ inverkan pa arbets- och
livstillfredsstallelse hos medarbetarna. Samtidigt hdvdar Rubenowitz (2004) att en otillfredsstallande
arbetsmiljo, som bland annat brister i obalansen mellan krav och resurser, kan innebéra problem for

medarbetarna, inte minst i form av psykosomatiska problem. Detta kan medféra att kroppsliga skador



kan uppkomma i samband med psykiska pafrestningar. Emellertid &r inte konsekvenserna enbart av
individuell karaktar, i form av exempelvis stressrelaterad ohdlsa, utan den psykosociala arbetsmiljon
forefaller aven att paverka arbetets kvalitet och professionella utveckling pa arbetsplatsen (Astvik &
Melin 2012).

Eftersom den psykosociala arbetsmiljon fortsatter att utgora ett stort problem inom de offentliga
sektorerna i landet anser vi att det bor bedrivas mer kontinuerlig forskning kring den psykosociala
arbetsmiljon. Som tidigare forskning visar har det riktats fokus pa de olika foljder som kan medforas
av en bristande psykosocial arbetsmiljo. Det framgar att komplexiteten mellan psykosocial
arbetsmiljo och ett val utfort arbete grundas i faktorer sasom resurser, krav, personalomséattning,
centralisering och stod. Mer sallan har den tidigare forskningen ingaende studerat fenomenet utifran
ett samlat ledar- och medarbetarperspektiv, samt vad olika psykosociala arbetsmiljofaktorer kan
innebara for kvaliteten och effektiviteten i arbetet. Fokus i denna uppsats ligger saledes pa
distinktionen mellan chefers forhallningssétt till den psykosociala arbetsmiljon och medarbetares
upplevelse av densamma. Detta for att stélla dessa perspektiv mot varandra och férsdka finna var
den eventuella uppkomsten till problematiken tar sig uttryck i. Dartill vilken betydelse den
psykosociala arbetsmiljon kan ha for effektiviteten och kvaliteten i arbetet. Med effektivitet och
kvalitet i arbetet avser vi, i enlighet med arbetsgivar- och intresseorganisationen Sveriges kommuner
och landstings definition av tjanstekvalitet och effektivitet, dels organisationens forutsattningar for
samverkan genom att skapa en god arbetssituation for de anstallda, dels de anstalldas méjligheter till
att kunna leverera vard och service som tillfredsstéller och helst 6vertraffar brukarnas behov och
forvantningar (se SKL 2017). Var intention ar att forsoka bidra med ytterligare forstaelse och
forklaringar till varfor situationen ser ut som den gor idag. Detta genom att studera vilken betydelse
den psykosociala arbetsmiljon kan ha for de anstalldas valmaende, arbetsférmaga och darigenom
mojligheterna att leverera god service och vard. For att studera detta har vi valt att undersoka en
vard- och omsorgsforvaltning belagen i sodra Skane.

1.2 Syfte och fragestéllningar

Syftet med studien &r att, utifran saval ett ledar- som medarbetarperspektiv, undersoka den
psykosociala arbetsmiljons betydelse for effektivitet och kvalitet i arbetet. Med utgangspunkt i syftet

har vi formulerat féljande fragestallningar:

e Hur forhaller sig chefer pa en vard- och omsorgsforvaltning i sodra Skane till den

psykosociala arbetsmiljon?



e Hur upplever medarbetare pa en vard- och omsorgsforvaltning i sodra Skane att chefer
beaktar den psykosociala arbetsmiljén?
e Vilken betydelse kan olika psykosociala arbetsmiljofaktorer ha for effektiviteten och

kvaliteten i arbetet?

1.3 Avgransningar

Eftersom vi valt att endast inrikta oss pa de psykosociala faktorerna i arbetsmiljon kommer inte den
fysiska arbetsmiljon att beaktas. Dock bor det poangteras att det dr av avgérande vikt att arbetsgivare
beaktar saval fysiska som psykosociala arbetsmiljofragor. EKIGF (2017, s. 12) betonar att aven om
den psykosociala arbetsmiljon inte omfattar de rent fysiska dimensionerna av arbetsmiljon, hindrar
inte detta att fysiska aspekter kan fa konsekvenser for den psykosociala arbetsmiljon. Men den
fysiska miljon har dgnats mest utrymme i forskningen historiskt sett och den psykosociala desto
mindre. Detta samtidigt som den psykiska ohéalsan standigt 6kar, medan den fysiska dimensionen av
arbetsmiljon blir allt mindre pataglig. Darfor anses det relevant att fordjupa sig inom psykosocial
arbetsmilj6. Vi ar emellertid medvetna om att fysiska aspekter mycket val kan komma att omnamnas,
eftersom vi genomfor en kvalitativ studie med forhallandevis 6ppna fragor dér intervjupersonerna
skall ha mgjlighet att sjalva beskriva sina upplevelser av arbetsmiljon. Detta ar emellertid inget vi
kommer att lagga vikt vid betraffande redogoérelsen av resultatet och analysen. Vidare har vi
dessutom valt att bortse fran faktorer som &r relaterade till privatlivet. Vi & medvetna om att sadana
faktorer formodligen kan ha en inverkan pa upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon, men dessa
faktorer utgor en komplexitet som skulle bli alldeles for omfattande och bred att studera sett till

uppsatsens storlek samt utifran syftet med uppsatsen.

1.4 Disposition

Ovanstaende text har innehallit en redogdrelse av uppsatsens bakgrund och problemdiskussion, ett
framforande av studiens syfte och fragestallningar samt ett avsnitt om avgransningarna i studien.
Efter dispositionen foljer en beskrivning av de nya foreskrifterna i Arbetsmiljoverkets
forfattningssamling (AFS 2015:4). Darefter foljer en teoretisk referensram innehallandes, dels en
oversikt av tidigare forskning inom omradet for psykosocial arbetsmiljo, vilka insikter som
framkommit samt motivering till varfor forskningsomradet &r intressant att studera ytterligare, dels
ett teoriavsnitt med uppsatsens redskap dér det redogors for de begrepp och teorier som anvands for
att forklara och diskutera den insamlade empirin. Sedan foljer ett avsnitt med studiens metodologiska
utgangspunkt. I denna del presenteras och motiveras de metodval som ligger till grund for att kunna

besvara fragestallningarna. | detta avsnitt namns bland annat dven hur urvalet och intervjuerna ar
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utformade. Dérefter foljer uppsatsens resultat- och analysdel dar empirin presenteras och resultaten
tolkas, med utgangspunkt i uppsatsens problemformulering. Dartill analyseras och diskuteras det
empiriska materialet i forhallande till tidigare forskning och valda teorier. Slutligen avslutas
uppsatsen med en slutdiskussion dér de viktigaste huvudpoangerna som framkommit presenteras,
fragestéllningarna besvaras och slutsatser dras utifran studiens resultat. Har presenteras aven forslag

till framtida forskning.

1.5 De nya foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmilj6

For att generera en 6kad forstaelse om problematiken betraffande den psykosociala arbetsmiljon och
darigenom behovet av inforandet av de nya foreskrifterna, forklaras har dess syfte och innehall.
Syftet med de nya foreskrifterna ar: “...att frimja god arbetsmiljo och forebygga risk for ohilsa pa
grund av organisatoriska och sociala forhallanden i arbetsmiljon.” (AFS 2015:4, s. 5). Foreskrifterna
om organisatorisk och social arbetsmiljo géller i samtliga verksamheter dar arbetstagare utfor arbete
for en arbetsgivares rakning, och innehaller ett antal viktiga begrepp. For att reglerna skall kunna
foljas i praktiken ar det nodvandigt att dessa definieras och konkretiseras i varje enskild verksamhet.
Exempel pa dessa begrepp ar; krav i arbetet, ohédlsosam arbetsbelastning, resurser fér arbetet och
social arbetsmiljo (Iseskog 2016, s. 55-56).



2. Teori och tidigare forskning

| foreliggande teoretiska referensram presenteras relevanta teorier och tidigare forskningsstudier
som tillsammans ligger till grund for senare analys och slutsatser. Anledningen till att dessa tva
avsnitt ar hopslagna grundas i att litteraturen som anvands ar forhallandevis teoretiskt inriktad.
Inledningsvis foljer en begreppsdefinition om vad psykosocial arbetsmiljo innebar. Déarefter foljer
ett avsnitt med tidigare forskning dar det presenteras ett antal studier om vilken betydelse den
psykosociala arbetsmiljon kan innebara for anstélldas arbetssituation. Vidare presenteras ett antal
teorier och modeller som konkretiserar vilka olika faktorer som kan ligga till grund for upplevelsen
av den psykosociala arbetsmiljon. Daribland ingar bland annat krav-resursmodellen, ledarskap och
KASAM. Darefter foljer ett avsnitt om hur vi véljer att definiera effektivitet och kvalitet samt vilka
olika samband som kan finnas mellan den psykosociala arbetsmiljon och effektivitet samt kvalitet i
arbetet. Den teoretiska referensramen avslutas med ett sammandrag av teoriernas relevans for

studien.

2.1 Psykosocial arbetsmiljo

Psykosocial arbetsmiljo ar ett komplext och forhallandevis svardefinierat begrepp. EkI6f (2017)
menar att det ar svart att hitta en allmant omfattad definition av vad begreppet psykosocial
arbetsmiljo innebar. Theorell (2012) beskriver fenomenet psykosocial som ett samspel mellan
psykiska och sociala faktorer. Dartill menar Hakansson (2005) att den psykosociala arbetsmiljon kan
beskrivas som alla de dvriga faktorer som paverkar en arbetsplats bortsett fran rent fysiska aspekter,
samt att det framfor allt handlar om det sociala samspelet mellan individer i en arbetsmiljo. Enligt
EkI6f (2017, s. 11) handlar det mer specifikt om de psykiska krav som ett arbete medfér, de
materiella, organisatoriska och sociala resurser som finns tillgangliga for att uppfylla dessa krav,
graden av rattvisa i arbetsvillkoren, anstallningstryggheten samt hur medarbetarnas halsa och

valbefinnande beaktas och varderas i relation till produktivitet och ekonomiskt resultat.

Aven om den psykosociala arbetsmiljon ar ett komplext fenomen ar flera forfattare andock
forhallandevis eniga om vilka aspekter som ingar i den. Bland annat har Rubenowitz (2004)
identifierat faktorer sasom egenkontroll i arbetet, arbetsklimat, stimulans, gemenskap, trivsel samt
arbetsbelastning som viktiga faktorer for en god psykosocial arbetsmiljo. De flesta av dessa faktorer
ndmns &ven av EkI6f (2017), men han tilldgger dessutom krav, stéd och ledarskap som centrala
aspekter av den psykosociala arbetsmiljon. Namnda faktorer bekraftas dven av Hakansson (2005)

som bland annat ndmner stress, egenkontroll, stimulans, stod, krav, konflikter, motivation och



gemenskap som vitala faktorer for att fraimja den psykosociala arbetsmiljon. Egenkontroll tycks vara
en av faktorerna som belyses mest och innebdr att individen bor ha egna mojligheter att kunna styra
och utfdra sitt arbete inom vissa granser. Individen bor alltsa sjalv kunna bestamma éver vissa delar
av sitt arbetsomrade (Rubenowitz 2004). Ett positivt arbetsklimat ar ytterligare en faktor som anses
vara viktig for att skapa en god psykosocial arbetsmiljo, och innebér att det skall vara ett bra
samarbete mellan 6ver- och underordnade. Individen bor dven ké&nna att det finns stimulans i sjalva
arbetet, vilket uppnas genom att det finns maéjligheter for individen att anvanda sina kunskaper i
arbetet (ibid.) Aven arbetsgemenskapen ar en viktig bestandsdel for god psykosocial arbetsmiljo,
genom att det bor finnas forutsattningar for att samspelet mellan arbetskamraterna ar positivt samt
att de upplever att de trivs pa sin arbetsplats (Hakansson 2005). Slutligen menar Rubenowitz (2004)
att individen bor ha en optimal arbetsbelastning, vilket galler saval den psykiska som fysiska
arbetsbelastningen. Vidare betonar forfattaren att vid skapandet av en personlig tillfredsstéllelse och
ett arbetsengagemang kravs det att forhallandet mellan ovannamnda faktorer ar positivt. Om
forhallandet ar positivt kan stressreaktioner minska och darigenom &ven sjukfranvaron pa
arbetsplatsen (Rubenowitz 2004, s. 97-98).

2.2 Den psykosociala arbetsmiljons betydelse

Som tidigare namnts agnas den psykosociala arbetsmiljon alltmer uppméarksamhet idag. | tidigare
forskning har det framkommit att komplexiteten mellan psykosocial arbetsmiljo och ett val utfort
arbete framfor allt grundas i faktorer sasom resurser, krav, personalomsattning, centralisering och
stod (se t.ex. Smith & Shields 2013; Astvik & Melin 2012; Rubenowitz 2004; Hombrados-Mendieta
& Cosano-Rivas 2011). Gemensamt for samtliga ar att dessa psykosociala arbetsmiljofaktorer
synnerligen har betydelse for hur manniskor fungerar, presterar samt for deras valmaende. EKI6f
(2017) havdar till och med att det, i dagens kunskapslage, mer eller mindre ar I6nlost att ifragasatta
detta faktum och ensidigt framhalla de individuella egenskapernas betydelse for den psykosociala
arbetsmiljon. Nedan presenteras tidigare forskning om hur olika faktorer i den psykosociala
arbetsmiljon kan fa for konsekvenser for anstalldas valmaende och mojligheter till att utfora ett arbete

av god kvalitet.

| en studie har Astvik och Melin (2012) studerat hur socialarbetare hanterar sin arbetssituation, om
de upplever en obalans mellan krav och resurser. De hdvdar att for att frimja god hélso- och
servicekvalitet ar det viktigt att beakta de decentraliserade och avreglerade arbetsforhallandena i
situationer som har en obalans mellan krav och resurser. Av resultatet i studien framkommer

dessutom vikten av att tillhandahalla arbetsforhallanden och organisationsstrukturer som ger
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medarbetarna majlighet att uttrycka sina asikter och sin kritik, samt mojligheten att kunna samarbeta
och stédja varandra (ibid.). Arbetsplatsstod ar a&ven nagot som belysts av Hombrados-Mendieta och
Cosano-Rivas (2011), som i sin studie studerat effekterna av utbrandhet hos socialarbetare. Utifran
studiens resultat kan de bekréfta att en bristande psykosocial arbetsmilj6é kan ha en negativ inverkan
pa arbetsplatsstod, arbetstillfredsstéllelse och livstillfredsstallelse, medan upplevt arbetsplatsstod
visat sig ha en positiv inverkan pa arbetstillfredsstéllelse. Arbetsplatsstod fungerar som en medlande
variabel mellan utbrdndhet och trivsel. Vid upplevelse av stress och utbrandhet forsamras
klientarbetet. Vidare visar studien att en 6kning eller minskning av resurserna for arbetsplatsstod kan
ha en positiv respektive negativ inverkan pa arbets- och livstillfredsstillelse (ibid.). Aven
Rubenowitz (2004) har studerat vilka olika foljder som en obalans mellan krav och resurser kan
medfdra for arbetsmiljon. Han menar att om en obalans mellan krav och resurser ger upphov till en
otillfredsstallande arbetsmiljo, kan det innebéra att arbetsmotivationen och produktiviteten sjunker.
Men det kan dven ga sa langt att det kan fora med sig psykosomatiska problem, vilket innebar att
kroppsliga skador kan uppkomma i samband med psykiska pafrestningar. Detta kan i sin tur leda till
sjukfranvaro. Forfattaren menar vidare att dessa samband ofta ar tamligen svara att forutse for
ledningen, samt att ledningen ibland inte &r medvetna om dem alls. Men trots att ledningen kan vara
medveten om sambanden menar Rubenowitz (2004) emellertid att det kan vara svart att kartlagga
hur problemen skall hanteras, betraffande den psykosociala arbetsmiljon. Och chefer vet dessutom

inte alltid om hur de skall bara sig at for att kunna genomfora en forbéttring (ibid., s. 95).

Det finns emellertid dven studier som visat pa att hoga psykiska krav inte nodvandigtvis behover
innebdra nagot negativt for den psykosociala arbetsmiljon, och darigenom den anstalldes
arbetssituation. Melin (2008) menar till exempel att sa lange den anstillde upplever det som
hanterbart kan krav till och med fungera som ett slags stimulansmedel. Séledes handlar belastningen
om hur en person sjalv upplever kraven, vilket innebar att tva olika personer under samma
forhallanden kan uppleva olika belastning. Forfattaren tillagger dock att om kraven blir alltfor stora
eller langvariga, och det finns fa tillfallen till aterhdmtning, kan stimulansen istéllet 6verga till
psykiska eller fysiska reaktioner (ibid.). Mot bakgrund av denna komplexitet kring krav har det under
aren uppkommit ett flertal teoretiska modeller som skall forséka forklara olika samband mellan olika

psykosociala arbetsmiljofaktorer.

2.3 Teoretiska modeller for psykosocial arbetsmiljo

Som mycket av teorin och forskningen ovan visar handlar den psykosociala arbetsmiljon till stor del

om balansen mellan krav och resurser. Det ar formodligen &ven av denna anledning som en rad olika
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teoretiska modeller tagits fram under aren som skall forsoka forklara vilken betydelse krav och
resurser kan innebéra for den psykosociala arbetsmiljon, samt vilka bakomliggande orsaker som ar
mest framtradande. Tva sadana modeller ar krav-resursmodellen (Schaufeli & Taris 2014) och krav-
kontroll-socialt stéd-modellen (Karasek & Theorell 1990). Den férstndmnda modellen, krav-
resursmodellen, ar en forhallandevis enkel men samtidigt innehallsrik modell som ger utrymme for
en mangd specifika aspekter av den psykosociala arbetsmiljon. Modellens huvudpoédng &r att om de
resurser som en individ har till férfogande for att hantera arbetets krav, inte &r tillrackliga for att
hantera de krav och utmaningar som arbetet medfor, uppkommer negativa effekter i form av stress,
funktionsnedséttning och i forlangningen aven ohélsa. Omvént géller att om balansen istallet ar mer
fordelaktig med goda resurstillgangar, innebar det istallet positiva effekter pa valbefinnande,
funktioner samt halsa (EkI6f 2017, s. 133-136).

Den andra modellen ar krav-kontroll-socialt stdd-modellen (Karasek & Theorell 1990), vilken har
haft stor betydelse inom hélsorelaterad forskning kring den psykosociala dimensionen av
arbetsmiljon (Eklof 2017, s. 136). Ursprungligen byggde modellen pa begreppen psykiska krav och
kontrollmdjligheter, men kom sedan att utvidgas med begreppet socialt stod. Modellen bygger pa att
olika kombinationer av psykiska krav, kontroll och socialt stéd skulle anses vara synnerligen
halsoframjande respektive hélsofarliga. Antingen genom att vara sa kallade aktiva jobb respektive
spanda eller iso-spanda jobb. Nar de psykiska kraven &ar hoga och individen har sma
kontrollmojligheter kallas det for spént arbete, vilket innebér att individen hamnar i ett tillstand dar
hen saknar kontroll Gver sin arbetssituation. Detta kan i sin tur ge upphov till att olika
stressmekanismer aktiveras, vilket ar en risksituation bade for den psykiska och fysiska ohéalsan. Iso-
spant arbete daremot kombinerar spant arbete med daligt stod, och ar framhallet som en ytterligare
forsamrad arbetssituation for individen. Nar det galler kombinationen av héga krav tillsammans med
hoga kontrollmdjligheter kallas detta for aktivt jobb. Vid ett sadant tillstand &r det mojligt for
individen att bemastra kraven genom att individen &r fri fran detaljstyrning och har utrymme for att
kunna anvanda hela sitt register av saval kunskaper som formagor. Noteras bor att aven om modellen
ar anvandbar for att forklara komplexiteten kring krav och resurser kan till exempel hoga psykiska
krav, utifran modellens teoretiska forklaring, langtifran alltid balanseras bort enbart pa grund av
tillgangen till stora kontrollmojligheter (ibid., s. 136-138). Men de som férmodligen har mandatet att
anda kunna forsoka paverka detta, ar ledningen eller narmsta chefen.



2.4 Psykosocial arbetsmiljé och ledarskap

En viktig faktor som lyfts fram nar den psykosociala arbetsmiljon diskuteras ar sambandet mellan
ledarskap och den psykosociala arbetsmiljon. Bland annat pavisar Sandahl, Falkenstrom och von
Knorring (2010) att ett bristande ledarskap kan orsaka dalig arbetsmiljo och arbetsrelaterad stress,
vilket kan ge upphov till sjukfranvaro. Darfor stalls det allt hogre och mer konkreta krav pa att
arbetsgivare maste arbeta mer med den psykosociala dimensionen av arbetsmiljon, samt se till sa att
chefer och arbetsledare har de kunskaper som krévs for att férebygga den psykosociala arbetsmiljon
(Iseskog 2016, s. 8). Dartill & majoriteten av paragraferna i arbetsmiljolagen formulerade utifran
arbetsgivarens skyldigheter att fraimja en god arbetsmiljo for sina anstdllda (Arbetsmiljélag
1977:1160).

Ledarskap ar ett mangsidigt och komplext begrepp som inrymmer en mangd olika definitioner och
forklaringar. Enligt Rubenowitz (2004) &r ledarskap pa en arbetsplats nagot som en person erhaller
fran sina underanstéllda, och den makt som det medfér grundas i personliga egenskaper och
beteenden. Det handlar framfor allt om férmagan att kunna ta tillvara pa de personliga och materiella
resurser som finns tillgangliga i en verksamhet samt att utnyttja dessa pa ratt satt for att nd uppsatta
mal. Forfattaren betonar skillnaden mellan ledarskap och chefskap, dar det sistnamnda, till skillnad
fran ledarskap, handlar om en mer formell stallning i verksamheten och nagot som tilldelats av
overordnade (ibid.). Emellertid menar Bergengren (2003) att det ar viktigt att understryka att
ledarskap och chefskap ofta samverkar, eftersom att vara chef bade innebar att vara formell ledare
och att inneha férmagan att skapa fortroende hos de anstéllda. | denna uppsats har vi valt att inte

sérskilja dessa, utan begreppen kommer att anvéndas synonymt till varandra.

For att erhalla en god psykosocial arbetsmiljo havdar Rubenowitz (2004) att samarbetet mellan
ledare och anstéllda bor vara av positiv karaktér. Betydelsen av en god relation framhévs éven av
Karasek och Theorell (1990) som, under den tredje dimensionen i krav-kontroll-socialt stod-
modellen, diskuterar hur viktigt det ar att relationen mellan ledare och anstéllda ar av god karaktar.
Detta menar forfattarna ar av stor vikt for att framja arbetshdlsan hos sina anstéllda. Ledarskapets
betydelse har dven lyfts fram av Aust, Rugulies, Skakon, Scherzer och Jensen (2007) som i sin studie
visat att en stor del i hur en anstalld mar i sitt arbete, beror pa huruvida den upplever att den far
tillrackligt med stod och hjélp fran chefen. Om stédet uppfattas som lagt havdar forfattarna att det
kan resultera i psykisk ohilsa. Aven Westerberg och Tafvelin (2014) understryker att bristande stod

fran chefer kan innebéra negativa konsekvenser, men de lyfter dven fram att det dessutom géller fran

10



kollegor och organisationen som helhet. Samtidigt som ett upplevt stdd visat sig ha positiva effekter
pa den anstalldes valmaende. Dartill framhaller de ledarstil som en viktig faktor betraffande
anstalldas psykosociala arbetsmiljo. Bade ledarstil och gruppsammanhallning tycks spela en
avgorande roll i forhallande till den psykosociala arbetsmiljon, och foljaktligen kvaliteten i arbetet
(ibid.). Slutligen betonar Sandahl et al. (2010) att, om en medarbetare upplever stod fran sin chef
samt andra medarbetare, innebdr det att risken for arbetsrelaterad stress inte blir lika stor. Studier har
visat att en chef som &r relationsorienterad, visar omtanke, lyssnar pa sina medarbetare, ger tydlig
vagledning och samverkar med medarbetarna, bidrar till en positiv paverkan pa medarbetarnas halsa.
En organisation som bestar av friska och nojda medarbetare levererar generellt battre resultat i form
av god service och kvalitet i arbetet (ibid., s. 101-104).

Vidare for att en organisation skall kunna framja ett hélsorelaterat arbete pa arbetsplatsen ar det
emellertid viktigt att ett helhetsperspektiv intas. Detta innebér att en organisation inte endast bor se
till medarbetarnas valbefinnande, utan ocksé uppmarksamma chefers hilsa. Astrém (2014) menar att
en chefs upplevda hélsa och valbefinnande har betydelse for ledarskapets utdvande, samt att detta i
sin tur har en inverkan pa medarbetarnas valmaende och darigenom effektiviteten och kvaliteten i
arbetet. Darfor menar forfattaren att det &r av stor vikt att organisationen som helhet aktivt arbetar
med att framja samt utveckla ett ledarskap som &r av halsoframjande karaktéar (ibid., 184-186).

Séledes ar det viktigt att det finns en samverkan och en kénsla av sammanhang i en organisation.

2.5 Kénsla av sammanhang

Nér en organisation arbetar med faktorer som tillgodoser behov eller kriterium for att vara
halsoframjande, ar det en forutsattning att organisationen vet vilka samband som paverkar
méanniskors hdlsa (Hanson 2004, s. 107). Ett begrepp som ofta dyker upp nar det talas om den
psykosociala arbetsmiljon ar kansla av sammanhang, eller KASAM som det brukar forkortas till.
Detta begrepp myntades av sociologen Aaron Antonovsky redan under 1970-talet och syftar till att
en personlig resurs, eller egenskap, anses kunna hjélpa en individ att hantera olika stressfaktorer
(Antonovsky 1987; Hanson 2004). Utifran sin forskning har Antonovsky (2005) identifierat tre
centrala faktorer som anses vara hélsoframjande: begriplighet, hanterbarhet samt meningsfullhet.
Utifran en arbetskontext beskriver Hansson (2004) att begriplighet innebér att kunna uppfatta saval
arbetsmiljon som arbetsuppgifterna som begripliga och férutsdgbara. Hanterbarhet innebér sjalva
beddmningen kring att medarbetaren anser sig ha personliga och yttre resurser for att kunna hantera
kraven. Vidare handlar meningsfullhet om att arbetet och det medarbetaren skapar dar har en slags

djupare existentiell mening, som gar utdver det rent instrumentella (ibid., s.113). Antonovsky (2005)
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framh&ver meningsfullhet som den viktigaste komponenten, eftersom utan den kan vare sig
begriplighet eller hanterbarhet bli sérskilt langvariga. Om individen har hog forstaelse for hur
verkligheten ser ut och tillhandahaller de resurser som kravs, men samtidigt inte ser ndgon mening i
det, kommer individen sa smaningom forlora forstaelsen och resurserna. En individ som daremot har
hog meningsfullhet, men Iag begriplighet och hanterbarhet, har stora méjligheter for att lyckas finna
forstaelse och resurser. Men aven det blir ohallbart om individen inte tror att resurserna finns,
eftersom meningsfullheten da avtar samtidigt som stravan efter att kunna hantera problemet blir allt
svagare (ibid., s. 50-51). Darfor &r det viktigt att se de olika faktorerna i KASAM som en helhet,
eftersom de tillsammans speglar olika beskrivningar av problem och mgjligheter om hélsa och
ledarskap (Astrom 2014, s. 207).

Det har framforts forestallningar om att den psykosociala arbetsmiljon anses kunna paverka KASAM
i en positiv eller negativ riktning (Hanson 2004). Till exempel ndmner EKI6f (2017, s. 42) att
hanterbarhet och begriplighet har kopplingar till psykiska krav, tillgang till yttre resurser samt
organisatorisk rattvisa, medan meningsfullhet har kopplingar till egenkontroll, stimulans och
motivation. Forfattaren betonar emellertid att samtliga aspekter av den psykosociala arbetsmiljon
teoretiskt gar att koppla till KASAM, vilket innebar att utvecklingen av arbetsrelaterad KASAM gar
hand i hand med utvecklingen av den psykosociala arbetsmiljon. Collins (2005) har i sin studie
kommit fram till att arbetstagare som kanner en stark kansla av sammanhang ocksa upplever en hogre
kénsla av valbefinnande, samt har en mer positiv instéllning till sin arbetssituation. | studien
framkommer det bland annat att k&nslan av kontroll kan spela en avgorande roll for en medarbetares
upplevelse av att kunna styra och utveckla sin arbetsroll. Detta kan i sin tur framja saval utvecklingen
som sjalvfortroendet i arbetsrollen och darmed motverka kéanslan av hopploshet och de pafrestningar
som kan uppsta i svarhanterliga situationer. Collins menar att de personer som har en stark KASAM
kan prestera battre och blir sallan utbranda, jamfért med de som upplever en lag KASAM (ibid., s.
72, 76-77, 81). Gemensamt for samtliga dimensioner i KASAM dr att de férmodligen, genom dess
koppling till den psykosociala arbetsmiljon, pa ett eller annat satt bidrar till savél effektiviteten som

kvaliteten i det utforda arbetet.

2.6 Effektivitet och kvalitet

Né&r begreppen effektivitet och kvalitet diskuteras brukar dem oftast beskrivas som hur vél en
organisation kan omvandla resurser till produkter eller tjanster, samt hur kvaliteten pa outputen blir.
En traditionell och allman definition av effektivitet &r att det handlar om graden av maluppfyllelse i

forhallande till resursanvandning (Jacobsen & Thorsvik 2014, s. 43). Som tidigare namnts kommer
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vi i uppsatsen betrakta begreppen effektivitet och kvalitet som, dels organisationens forutsattningar
for samverkan genom att skapa en god arbetssituation for de anstéllda, dels de anstélldas mojligheter
till att kunna leverera vard och service som tillfredsstaller och helst Gvertraffar brukarnas behov och
forvantningar (se SKL 2017).

Lennéer Axelson och Thylefors (2005) menar att det finns ett samband mellan arbetstillfredsstéllelse
och effektivitet. De beskriver att arbetsplatser som har ett daligt arbetsklimat tenderar att ha hogre
personalomsattning, lagre produktion samt hdgre franvaro, jamfort med arbetsplatser som har ett bra
arbetsklimat. Emellertid havdar forfattarna aven att trots att den psykosociala arbetsmiljon paverkar
effektiviteten, finns det arbetsplatser med samre arbetsmiljo som &nda har férhallandevis hog
effektivitet och produktivitet. Detta beror emellertid oftast pa att personalen har en hdg grad av
engagemang i sitt arbete och sina arbetsuppgifter, och dérav blir de negativa effekterna inte lika
patagliga pa kort sikt. Daremot &r ett daligt arbetsklimat inte hallbart i ett langre, samhallsekonomiskt
perspektiv (ibid., s.20-21). Detta ser vi inte minst betraffande sjuktalen inom vard och omsorg.

Den psykosociala arbetsmiljons roll for effektiviteten och kvaliteten i arbetet diskuteras dven av
Tengblad (2007) som menar att organisationer maste forena effektiviseringsarbete med en stravan
efter att skapa goda arbetsforhallanden. Dartill pavisar forfattarna att det ar viktigt att framhalla att
medarbetare och arbetsgivare bor ha en dmsesidig relation till varandra. Detta i form av att bada har
rattigheter och skyldigheter i forhallande till varandra. Bland annat har arbetsgivaren ratt att krava
goda arbetsinsatser samtidigt som medarbetaren har réatt att krava goda arbetsvillkor och en rimlig
ekonomisk ersattning. Saledes har medarbetaren och arbetsgivaren ett gemensamt intresse av att
arbetet utfors effektivt (ibid., s. 32). Vikten av en god relation framhavs &ven av Westerberg och
Tafvelin (2014) som menar att ledningsstilen och gruppsammanhallningen spelar en avgérande roll
for forhallandet mellan arbetsmiljo och kvaliteten i arbetet. Dartill namner de &ven att
arbetsbelastningen anses vara en avgorande faktor for att forbattra kvaliteten. Deras studie har visat
pa en signifikant negativ relation mellan en hog arbetsbelastning och kvaliteten i arbetet. De menar
att en alltfor stor arbetsbelastning leder till stress, utbrandhet och sedermera sjukfranvaro, vilket
slutligen kan ha en inverkan pa effektiviteten och kvaliteten i arbetet (ibid., 462-465). Om en
organisation istéllet har friska och néjda medarbetare genererar detta generellt battre resultat i form
av kvalitet och service, hdvdar Sandahl et al. (2010).
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2.7 Teoriernas relevans for studien

| detta avsnitt har uppsatsens teoretiska referensram presenterats dar fokus legat pa vilka olika
psykosociala arbetsmiljofaktorer som kan paverka anstélldas arbetssituation, och darigenom
effektiviteten och kvaliteten i arbetet. Det framkommer att det &r svart att finna en allman definition
om vad psykosocial arbetsmiljo innebér, vilket vittnar om vilket komplext fenomen det &r. Bland
tidigare forskning har det framkommit en rad olika aspekter betraffande hur olika faktorer i den
psykosociala arbetsmiljon kan fa for konsekvenser for anstalldas valmaende och mojligheterna till
att utfora ett arbete av god kvalitet. Balansen mellan krav och resurser &r ett sarskilt omndmnt tema
i forskningen, varpa vi valt att lyfta fram teoretiska modeller som forsoker forklara och finna
samband mellan faktorer sasom krav, resurser, socialt stod och anstilldas arbetssituation och
valmaende. Dartill kan vi se att ledarskapet ar en central faktor nar den psykosociala arbetsmiljén
diskuteras och analyseras. Inte minst da majoriteten av paragraferna i arbetsmiljolagen ar
formulerade utifran arbetsgivarens skyldigheter att framja en god arbetsmiljo for sina anstéllda. |
flera studier uppkommer ledarskapets betydelse for hur anstéllda upplever sin arbetssituation, dar
bland annat ledningsstil framhalls som en avgorande faktor. Studier har pavisat hur olika faktorer av

en chefs ledarskap kan ha inverkan pa anstalldas halsa.

Vidare ar &ven KASAM ett centralt begrepp som ofta dyker upp nér den psykosociala arbetsmiljon
diskuteras. Utifran en arbetskontext handlar det om huruvida en medarbetare upplever saval
arbetsmiljon som arbetsuppgifterna som begripliga och forutsagbara, samt att dar finns en
meningsfullhet. Det finns forestallningar om att den psykosociala arbetsmiljon anses kunna paverka
KASAM i positiv eller negativ riktning, varpa vi bedémer att KASAM ar ett anvandbart begrepp for
att studera medarbetarnas psykosociala arbetssituation. Avslutningsvis foljer en definition av
effektivitet och kvalitet, samt en redogdrelse av hur vi valjer att betrakta begreppen i uppsatsen,
namligen som, dels organisationens forutsattningar for samverkan genom att skapa en god
arbetssituation for de anstéllda, dels de anstélldas mojligheter till att kunna leverera vard och service
som tillfredsstaller och helst dvertraffar brukarnas behov och forvantningar. Med hjélp av ndmnda
teorier, forskning och modeller ar var intention att forsoka finna var den eventuella uppkomsten till
problem i den psykosociala arbetsmiljon tar sig uttryck i, samt vad olika psykosociala
arbetsmiljofaktorer kan innebara for den anstalldas arbetssituation och darigenom savél effektiviteten
som kvaliteten i arbetet.
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3. Metod och material

| foreliggande kapitel kommer valet av metod, urvalet, litteraturanskaffning, genomférandet av
studien, bearbetning av materialet, forskningsetiska principer samt studiens tillforlitlighet att

presenteras. Avsnittet avslutas med en diskussion av valet av metod och urvalet.

3.1 Val av metod

Intentionen med uppsatsen &r att studera relationen mellan psykosocial arbetsmiljo och effektivitet
samt kvalitet i arbetet. Darfor har vi valt att utga ifran en kvalitativ forskningsstrategi, eftersom saval
syftet som fragestéllningarna kraver ett tolkande forhallningssatt. Bryman (2011, s. 45) betonar
vikten av matchningen mellan uppsatsens syfte och fragestallningar och val av metod, eftersom
metoden skall generera adekvat empiri till uppsatsen. Vikten av att matcha uppsatsens syfte och
fragestallningar med valet av metod bekréftas dven av Svensson och Ahrne (2011, s. 23), som menar
att olika metoder genererar sarskild empiri. I och med valet av en kvalitativ forskningsstrategi
tillampas en tolkande kunskapsteoretisk inriktning, vilket innebér att det laggs vikt vid ord och
tolkningar, snarare an kvantifiering av data (Bryman 2011, s. 40, 341). Vidare utgar vi fran en
ontologisk inriktning som &r konstruktionistisk. Det innebar att vi vill soka forstaelse for hur
individerna uppfattar samt tolkar sin sociala verklighet. Det innebér att samspelet som sker mellan
individer &r ett resultat av sociala relationer, dar den sociala verkligheten konstrueras och
rekonstrueras, eftersom individerna har mojligheten att sjalva kunna paverka utfallet som
framkommer i studien. Utifran detta synsétt blir det sdledes intressant att studera processer, eftersom
det ar i processerna som den sociala verkligheten skapas (jfr Bryman 2011, s. 341).
Kunskapsuppfattningen vi antar i var uppsats ar hermeneutisk. Vi stravar inte efter att finna nagon
absolut eller séker sanning, fokus ligger pa att soka forstaelse samt tolka méanniskors handlingar,
beteenden och kanslor. Vi dr inte intresserade av att kartldagga och konstatera, utan vi vill istéllet soka
forstaelse kring manniskors beteende (jfr Bryman 2011, s. 32f, 37). Darfor ar det heller inte nagra
problem med egna tolkningar, eftersom forstaelsen ar av storre vikt an forklaringen i sig (Thurén
2007).

Vidare ar arbetssattet som vi valt for uppsatsen abduktivt. Detta innebdr en kombination av ett
induktivt och deduktivt angreppssétt, dar det sker en kontinuerlig véxling mellan teorin och empirin
(Alvehus 2013). En abduktiv ansats forefaller lampligt néar en forskare, liksom vi, saknar tidigare
erfarenheter kring forskningsamnet och darmed inte har format en tillracklig forforstaelse som kan

anvandas som végledning vid val av relevant teori. Istéllet anvénds tidigare forskning och
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referensramar som en inspirationskalla for att finna olika monster. Utifran denna kunskapsinsamling
kan sedan en forforstaelse formas kring varfor vissa monster uppstar, och sedan med hjalp av empirin
forsoka utveckla kunskaper ytterligare (jfr Alvesson & Skoldberg 2008). Salunda utgar vi fran teori
inom forskningsomradet, samlar in kunskapsmaterial, bildar en forforstaelse utifran teorin, inhamtar
empiri och forsoker slutligen komma fram till nya insikter i teorin. Detta mgjliggor att kunna
vidareutveckla den ursprungliga teorin som ligger till grund for uppsatsen (jfr Patel & Davidsson
2003). Saledes &r vare sig empirin eller teorin given, utan paverkar varandra kontinuerligt under
uppsatsens skede (jfr Alvehus 2013).

3.2 Urval

Urvalet &r strategiskt med hénsyn taget till att intervjupersonerna som deltar férvantas kunna bidra
med empiri som kan hjélpa till att besvara fragestallningarna och uppfylla uppsatsens syfte. Det
innebar att den erfarenhet, kompetens och kunskap som intervjupersonerna besitter inom
forskningsomradet anses vara av vasentlig betydelse for studien (jfr Alvehus 2013). Fordelen med
ett malinriktat och strategiskt urval vid en kvalitativ studie ar att det reducerar antalet potentiella
personer som anses aktuella for en medverkan i studien, vilket innebér att det finns en vinst i att ha
ett strategiskt urval vid kvalitativ forskning (Bryman 2011, s. 434-436). Saledes kan urvalet inte
anses vara ett sannolikhetsurval, vilket dock inte varit var intention da vi tillampar en kvalitativ

forskningsstrategi. Vi har valt att intervjua personer som har en direkt anknytning till det vi studerar.

Valet av intervjupersoner ar baserat pa en stravan efter att ta del av olika synsatt och perspektiv pa
hur den psykosociala arbetsmiljon tar sig till uttryck, genom att intervjua saval chefer som
medarbetare. | var studie valde vi forst att rikta oss mot olika Socialférvaltningar i sédra Skane,
eftersom vi utifran saval tidigare forskning som i media kunnat urskénja att dessa forvaltningar har
problem kopplade till den psykosociala arbetsmiljon. Forst fick vi godkannanden, men efter narmare
eftertanke valde samtliga att sa smaningom dra sig ur. Vi fick emellertid forst ett godkénnande, men
nar det forankrades hogre upp fick vi sedan avslag med motiveringen att de hade svart att avsatta tid
till att stalla upp pa intervjuer. Istéllet valde vi att rikta oss mot en vard- och omsorgsforvaltning i
sodra Skane, som dven de haft en del problem med den psykosociala arbetsmiljon genom aren.
Forvaltningens uppdrag &r att ge stod, service och omvardnad till &ldre och personer med
funktionsnedsattning. Genom en bekant kom vi i kontakt med en chef pa férvaltningen, som sedan
hanvisade oss till var gatekeeper till uppsatsen. Hen fragade oss vilka personer vi Onskade att

intervjua och bokade sedan in intervjuer till oss med relevanta personer med olika befattningar. Bland
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intervjupersonerna ingar hogre chefer, mellanchefer, stédchefer, samt vriga medarbetare (se bilaga
1).

Betréffande studiens externa validitet i form av generalisering till andra sociala miljéer kan det utgéra
ett problem (Bryman 2011, s. 352). Da urvalet inte ar slumpmaéssigt, utan att var empiri ar insamlad
fran en utvald region, kommer empirin féljaktligen inte att kunna generaliseras till Sveriges alla lan
och kommuner. Men detta &r heller inte ndgot som &r av intresse for oss, eftersom vi vill finna unika
identifieringar och erfarenheter ur ett generellt problem. Saledes ar vart syfte som kvalitativa forskare
att forsoka erhalla en identifiering av beteenden, instéllningar samt asikter inom ramen for studiens

population (jfr Bryman 2011).

3.3 Litteraturanskaffning

Genomgaende i arbetet har vi sokt efter relevant litteratur for studiens syfte och fragestallningar. Den
framsta litteraturen har vi hamtat in fran bocker som har lanats pa universitetshiblioteket pa Campus
i Helsingborg. For att fa fram relevanta bocker for studien har vi anvént oss av Lovisa som ar en
sokmotor pa Campus Helsingborgs universitetsbibliotek. Sokord som anvéandes var till exempel;
psykosocial arbetsmiljo, halsoframjande, ledarskap och arbetshalsa. Artiklar har inforskaffats som
kompletterande och fordjupande material, och har inhamtats fran LUBsearch, som &r Lunds
universitets samlade ingang till elektroniskt och tryckt material. Sokningarna genomfordes med
sokord sasom; psykosocial, psychosocial, psykosociala faktorer, arbetsmiljo, work environment,
social workers, social-psychological condition, effektivitet, effectivity, well-being, job satisfaction,

service quality.

3.4 Genomfdrande

For att fanga in intervjupersonernas verklighet har vi anvant oss av semistrukturerade djupintervijuer.
Anledningen till det &r for att den psykosociala arbetsmiljén upplevs och varderas av individen, och
Eklof (2017) menar att det ar utifran denna vardering som positiva eller negativa processer
framkommer hos individen. Forfattaren menar att kunskapen om arbetsmiljon da kan bli grundad i
beréttelser som beror konkreta situationer. Dartill kan det &ven undersokas vilka sérskilda
forhallanden som individen upplever som svara (EkI&f 2017, s. 173). Saledes anser vi att individens
upplevelser kring den psykosociala arbetsmiljon bast studeras utifran individuella, semistrukturerade
djupintervjuer. Som kvalitativa forskare utgar vi da fran en forutbestamd intervjuguide med
forhallandevis specifika teman, men dar intervjupersonen sedan &r fri att utforma svaren som hen

onskar. Dartill behdver fragorna inte stallas i samma ordning som det star skrivet i intervjuguiden
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(jfr Bryman 2011, s. 415). Denna intervjumetod ar darfor flexibel satillvida att det finns utrymme for
bade omstrukturering av intervjufragorna och mojlighet till att stalla foljdfragor under intervjuns

gang.

Som det tidigare framkommit har vi intervjuat olika chefer och medarbetare pa en vard- och
omsorgsforvaltning i sodra Skane. Totalt har vi intervjuat tio personer, varav fyra ar chefer och sex
ar medarbetare. De flesta av intervjupersonerna kontaktades via mail genom var gatekeeper. |
resterande fall hanvisade var gatekeeper oss till olika personer som vi kontaktade sjélva via mail eller
telefon. Samtliga intervjuer varade i cirka en timme, vilket Ryen (2004) havdar & minimum for att
intervjun inte skall bli ytlig och andefattig. De genomfo6rdes pa intervjupersonernas arbetsplats vilket,
dels far dem att kanna sig mer bekvama och trygga i miljon, dels gav det oss mojligheten att fa ett
intryck och en uppfattning av deras arbetsplatsmiljo. Till intervjuerna hade vi forberett en
intervjuguide med fragor som var indelade i ett antal teman, vilka ar psykosocial arbetsmiljo, syn pa
ledarskap, krav och resurser samt organisationens framtidsplaner. Vi uppréttade en specifik
intervjuguide for medarbetarna och en specifik for cheferna (se bilaga 2 & 3). Under intervjuerna
turades vi om att inta rollen som intervjuare for att underlatta for strukturen. For att fortydliga och
utveckla vad intervjupersonerna sade tillats foljdfragor. Under intervjuernas inledande del
tillfragades intervjupersonerna om de godkande inspelning och transkribering av intervjuerna for att
forenkla bearbetningen av empirin, vilket samtliga gjorde. Intervjuerna spelades in med hjalp av en
inspelningsfunktion pa vara mobiltelefoner. Férdelen med att spela in intervjuer ar framfor allt att
det inte behovs foras noggranna anteckningar under intervjun, utan istéllet kan intervjuaren fokusera
pa att stalla relevanta sonderings- och uppfoljningsfragor. Detta &r en forutsattning for att vi som
intervjuare skall kunna visa intresse samt uppmarksamma det intervjupersonen delger. Dartill bidrar
inspelningen aven till att fordomar om vad intervjupersonen delgivit kan bevisas (jfr Bryman 2011,
s. 428). Intervjuerna avrundades med ett avsnitt dér intervjupersonen blev tillfrdigade om vi hade
uppfattat allt ratt, om det fanns nagot de ville tillagga alternativt andra pa samt om de ville dra tillbaka
nagot svar. Inom metodlitteraturen benamns detta som respondetvalidering och innebar att vi som

forskare vill fa bekraftelse pa att beskrivningar som formedlats ar riktiga (jfr ibid., s. 353).

3.5 Bearbetning av intervjumaterial

Med avsikt att Oka forstaelsen och finna insikter utifran det som framkommit i intervjuerna
transkriberades samtliga intervjuer. Transkriberingarna genomfordes i néra anknytning till varje
avslutad intervju for att forhindra att ga miste om viktiga detaljer samt bibehalla hog kvalitet pa det

empiriska materialet. Bryman (2011, s. 428) betonar att transkriberingen underlattar en noggrann
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analys kring vad intervjupersonerna har sagt, vilket &ven Alvehus (2013) menar &r det forsta steget i
analysen, samt att omvandlingen fran tal till skrift &r ett slags tolkningssteg i sig. Nar vi genomforde
transkriberingarna valde vi att utesluta en del ord och formuleringar. Detta i enlighet med Bryman
(2011, s.431) som menar att méanniskor oftast inte talar i hela meningar, utan upprepar sig ofta och
ger uttryck for verbala tics sasom liksom, 6h, va, hm. For att inte fordumma intervjupersonerna nar
vi refererar till det de har sagt, har vi valt att utesluta sadana ord da vi anser att det inte medfér nagot
till var uppsats. Vidare menar Bryman (2011, s.432) att en del av intervjumaterialet ibland inte anses
vara relevant pa grund av att exempelvis intervjupersonen ar tystlaten eller kortfattad i sina svar,
alternativt att hens svar inte anses vara relevanta for forskningstemat. Saledes havdar forfattaren att
det inte dr nagon storre idé att genomfora transkribering av allt intervjumaterial som samlats in, om
det inte anses bidra med nagot till studien. Med utgangspunkt i detta resonemang har vi valt att inte
transkribera somliga delar fran intervjumaterialet da vi ansag att det inte var adekvat for var uppsats.
| analysdelen refererar vi till intervjupersonerna saval via citat som referenser, for att generera ett

intressevéckande samspel mellan teori och empiri.

Eftersom det var en stor mangd transkriberad text som skulle hanteras ansag vi det fordelaktigt att
redan i ett tidigt skede paborja analysen av materialet (jfr Bryman 2011, s. 430). Kvale och
Brinkmann (2014, s. 325) menar att det ar en fordel att redan fran studiens startskede inneha ett visst
fokus pa slutanalysen for att generera ett empiriskt material av hog kvalitet. Dartill havdar Bryman
(2011, s. 429-430) att det finns ett flertal goda skal att analysera kontinuerligt, eftersom det medfor
en 6kad medvetenhet om vilka olika teman som framkommer under intervjuerna, vilket kan vara
anvandbart for de aterstaende intervjuerna. Saledes har vi lagt stor vikt vid att under processens gang
reflektera kring om de svar som framkommit i intervjuerna skall kunna besvara vart syfte och
fragestallningar (jfr Brinkmann & Kvale 2014, s. 327). Under insamlandet av empirin har vi gradvis
bearbetat materialet genom att diskutera vilka insikter som framkommit, dels for att underlatta for
oss langre fram i uppsatsen, dels for att uppmérksamma vad det empiriska materialet verkade landa

Vidare for att pa ett fortjanstfullt satt kunna analysera kvalitativt empiriskt material bor materialet
delas in i kategorier som knyter an till relevanta teman for studien (jfr Ryen 2004). Genom upprepade
genomlasningar av det empiriska materialet har vi tillsammans diskuterat viktiga iakttagelser samt
tagit fram nyckelord och potentiella diskussionsteman som kunde urskonjas i materialet. Med
utgangspunkt i en tematisk analys, dar tyngden ligger pa vad som ségs och inte pa hur det ségs (jfr

Bryman 2011), har vi sedan forsokt finna en struktur och aterkommande teman. Vi har jamfort och
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systematiskt forsokt identifiera saval likheter som skillnader utifran det som framkommit i
intervjuerna. Pa sa vis har vi undersokt, kategoriserat samt jamfort textkoderna i analysen av det
empiriska materialet (jfr Kvale & Brinkman 2014, s. 241). Avslutningsvis kom vi fram till ett antal
teman som vi ansag betydande utifran det empiriska materialet samt hade en koppling till den tidigare
forskning och de teorier som vi valt att utga ifran. Dessa teman har kommit att ligga till grund for
analysens upplagg och &ven rubriksattningen i analysen.

3.6 Forskningsetiska principer

En viktig del vid forskning ar att forhalla sig till forskningsetiska principer. Bryman (2011, s.131f)
presenterar att det finns fyra etiska principer vilka ar samtyckeskravet, informationskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Samtyckes- och informationskravet har behandlats och
uppfyllts i uppsatsen genom att vi i inledningsfasen av intervjuerna informerade intervjupersonerna
om syftet bakom uppsatsen, att deras medverkan var frivillig samt att intervjupersonerna hade réatt
att avbryta eller dra tillbaka svar innan uppsatsen publicerades. | uppsatsen kommer vi ta hénsyn till
konfidentialitetskravet med tanke pa att vi kommer anonymisera intervjupersonerna. Vi kommer
bendmna intervjupersonerna i uppsatsen som enbart medarbetare respektive chef med dess
chefsbefattning (se bilaga 1). Anonymiteten skapar inga problem i uppsatsen, eftersom det viktigaste
ar intervjupersonernas resonemang och kunskaper inom omradet. Bryman (2011, s. 132) forklarar
att valet av anonymitet i kvalitativa forskningsmetoder r fordelaktigt, eftersom det annars kan uppsta
etiska dilemman betraffande konfidentialiteten. Den sista forskningsetiska principen,
nyttjandekravet, har behandlats i uppsatsen genom att vi uppsatsskrivare har forhallit oss till den
empiri som har avtalats med intervjupersonerna. | slutet av varje intervju har en sammanfattning
gjorts pa vad som tagits upp, detta for att kontrollera att informationen som samlats in har uppfattats
ratt. Intervjupersonerna fick aven en valmojlighet i slutet av intervjun att lagga till eller dra tillbaka
information. Dartill blev &ven intervjupersonerna informerade om vad den insamlade empirin skall
anvandas till, vilket &r ytterligare ett nyttjandekrav (jfr ibid., s. 132ff).

3.7 Tillforlitlighet

| saval kvantitativa som kvalitativa forskningsstudier ar det viktigt att granska det empiriska
materialets kvalitet. Enligt Bryman (2011, s. 351-353) kan validiteten och reliabiliteten vara
begransad i en kvalitativ forskningsundersokning. Det beror pa att begreppen oftast anvands for
maétning av kvantitativa metoder samt att begreppen forutsatter att genom undersdkningen komma
fram till en absolut sanning. Med tanke pa att vi har utfort en kvalitativ forskningsstudie har vi istallet

valt att fokusera pa begreppet tillforlitlighet.
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Tillforlitlighet &r ett begrepp som anvands i kvalitativa forskningsundersokningar och motsvarar
begreppen validitet och reliabilitet. Tillforlitlighet utgar fran fyra delkriterier vilka ar trovérdighet,
overforbarhet, palitlighet samt styrka och konfirmera. Trovardighet innebar hur pass acceptabel
forskarens material &r i andra manniskors 6gon. | kvalitativa forskningsstudier studeras manga olika
variationer av den sociala verkligheten. FOr att sakerstélla att forskaren uppfattat den studerande
verkligheten réatt ar det av vikt att genomféra en respondentvalidering av den som studerats (ibid., s.
354). For att oka trovardigheten i var studie har vi darfor, som tidigare namnts, anvant oss av
respondentvalidering. Efter varje genomford intervju upprepade vi en sammanfattning av allt som
hade sagts for att sakerstélla att var tolkning av materialet r i enlighet med deras uppfattning. Dartill
for att minimera risken av missforstand, egna reflektioner eller tolkningar av intervjun spelades

samtliga intervjuerna in och transkriberades efterat.

| uppsatsen amnar vi, som tidigare ndmnts, att studera djup snarare an bredd och det &r darfér som vi
valt en kvalitativ metod. | kvalitativa metoder studeras vanligtvis en liten grupp eller ett fatal
individer som innehar gemensamma egenskaper, vilket kan innebara svarigheter med att avgora
overforbarheten till andra miljoer eller situationer. Saledes stravar vi efter thick desciptions i var
studie, vilket innebar att vi tydligt forsoker redogora for de detaljer som ingar i var uppsats med syfte
att mojliggora for andra personer att beddéma studiens oOverforbarhet till andra miljoer eller
situationer. Det sista delkriteriet, styrka och konfirmera, handlar om att studien skall vara sa objektiv
som mojligt, vilket innebar att vi som forskare medvetet utesluter personliga véarderingar och asikter
som kan paverkar studiens utfall. Det har gjorts genom att intervjupersonernas berattelser har stallts
i relation till utvald relevant litteratur nar slutsatser och resultat har framstallts. P& sa satt kan vi

styrka och konfirmera att vi har agerat i god tro till forskningen (jfr ibid., 354f).

3.8 Metoddiskussion

Aven om forskningsstrategin anses mest lamplig med hansyn till vart syfte och fragestallningar, kan
det dven finnas en del nackdelar med detta forhallningssatt. Tankar som kan dyka upp ar om det
gjorts rimliga tolkningar av det intervjupersonerna delgivit samt om vi mojligen hade kunnat tolka
annorlunda? Med utgangspunkt i egna upplevelser, kunskaper och var forforstaelse skapas en egen
tolkning utifran det som intervjupersonerna delgivit. For att uppratthalla relevansen och
trovardigheten i var studie ar det darfor viktigt att vi lyckas placera in det vi tolkar i ratt kontext (jfr
Thurén 2007). Emellertid menar vi att vart forhallningssatt ar givet da var intention ar att forsoka

finna kontentan och en djupare insikt kring det som studerats. Manniskan &r inte fullstandigt rationell
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och saledes kan inte forforstaelse och varderingar asidosattas helt. Daremot kan vi pa ett transparent
vis argumentera och diskutera for vara standpunkter, vilket i enlighet med Thuren (2007) atminstone

kan generera skéliga tolkningar.

En annan eventuell invandning mot var studie berér vart urval, namligen urvalet av medarbetarna.
Pa uppmaning av var gatekeeper kontaktades de olika enheterna dar arbetsledarna for de olika
enheterna valde ut vilka medarbetare vi skulle intervjua. Detta kan méjligen haft en inverkan pa de
svar som framkommit i intervjuerna, genom att det finns en risk att intervjupersonerna besvarade
fragorna i enlighet med hur de tror att organisationen énskar att de skulle besvaras. For att férhindra
detta hade vi kunnat lata intervjupersonerna sjalva meddela sitt intresse av deltagande i studien, utan
inblandning av ledningen eller narmaste chef. Emellertid fanns det inte mojlighet till detta, dels
eftersom vi pa grund av tidsbrist var tvungna att fa intervjuer inbokade snarast mojligt, dels da
enheternas schemalaggning planeras langt i forvag. Sammanfattningsvis ar vi trots allt néjda med

vart urval, samt de saval innehallsrika som sanningsenliga svar som framkommit i intervjuerna.

22



4. Resultat och analys

| foljande kapitel presenteras det empiriska materialet och analyseras i forhallande till den
teoretiska referensramen, med syfte att besvara fragestallningarna. Efter att ha analyserat den
insamlade empirin har vi kunnat urskonja ett antal teman, genom att vi har jamfort och systematiskt
forsokt identifiera saval likheter som skillnader utifran det intervjupersonerna delgivit. De teman vi
kommit fram till, som &ven ligger till grund fér analysens rubriksattning, ar; att det saknas ett
overgripande arbete med den psykosociala arbetsmiljon, att det ar stora enheter, att det finns ett
tvivelaktigt ledarskap i organisationen samt att det rader en viss obalans mellan krav och
tillgangliga resurser.

4.1 Avsaknaden av ett 6vergripande arbete

Det &r arbetsgivarens skyldighet att framja en god arbetsmiljé for sina anstéllda (Arbetsmiljélag
1977:1160). Dartill har Arbetsmiljoverket infort nya foreskrifter for att arbetsgivare skall arbeta mer
med forebyggande atgarder for den psykosociala arbetsmiljon (AFS 2015:4). Utifran empirin kan vi
emellertid urskonja att det, utifran chefernas hall, verkar saknas ett 6vergripande arbete med den
psykosociala arbetsmiljon. Flera chefer har namnt att de arbetar med att implementera
hélsoframjande insatser, att de har regelbundna arbetsplatstraffar samt att de sander ut
medarbetarenkater arligen. Emellertid upplever en del medarbetare att ledningen inte foljer upp
arbetet kring den psykosociala arbetsmiljon tillrackligt. Bland annat uttrycker en medarbetare

foljande:

Vi har ju medarbetarenkaten, som ar vartannat ar. Och under alla &ren som den gjorts, under tiden jag
varit har, sa har det psykiska maendet inte legat s& hogt. Det har alltid varit samst. Och det kommer upp
vartenda ar, men anda tycker inte jag att det hander nagot. Folk tycker att det ar for mycket 6verbelastning,
sa& gor vi planer, inom grupperna. Men det f6ljs ju inte upp namnvart, for det &r samma sak som kommer
upp ar efter ar. Annars borde det inte dykt upp igen. Folk kanner samma sak ar efter ar, och da anser jag

att man inte tar det pa allvar (Intervju medarbetare 4, 2017-05-02).

Trots att det psykiska maendet lyfts i medarbetarenkéterna samt att det gors planer inom grupperna
tycks problemen kvarsta, vilket vittnar om avsaknaden av ett uttalat 6vergripande arbete for hur
chefer skall arbeta med den psykosociala arbetsmiljon. Detta trots att en av den psykosociala
arbetsmiljéns grundstenar ar den organisatoriska faktorn, och inom den ndmner flera forfattare hur
viktigt det ar med arbete kring aspekter sasom stod, ledarskap och gemenskap (se Hakansson 2005;

EkI6f 2017). Mellanchef 2 uttrycker avsaknaden enligt foljande:
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Alltsd, aktivt vet jag inte om vi arbetar med den. Det tror jag inte. Det enda som vi har &r att vi alltid har
en punkt p& vara APT dar vi tar upp hur det ser ut och om det finns nagot som man vill ta upp och sa. Vi
har en punkt dar vi faktiskt tar upp hur det ser ut for oss alla. Men mer aktivt an s&, det kan jag inte saga
att vi arbetar med. Tyvarr, men det gor vi inte (Intervju mellanchef 2, 2017-04-19).

Enligt mellanchef 2 finns alltsa inget aktivt arbete med att framja den psykosociala arbetsmiljon,
forutom att de lamnar utrymme for en frivillig punkt pa deras arbetsplatstraffar, vilket ar nagot som

chefen verkar efterlysa i organisationen. Detta bekraftas &ven av mellanchef 1 som sager foljande:

Tyvarr far jag sdga nej. Det har vi inte. Vi i var ledningsgrupp och var chef har ju det har malet om att
alla enheter ska bli halsoframjande arbetsplats och fa den utméarkelsen. Men det hander vél inte s& mycket
/---1. Vi ar alldeles for daliga pa att lagga upp strategier. Jag tycker att vi ute i var verksamhet &r bra pa
att lagga upp strategier men sen stora évergripande fragor maste ju dom dar uppe lagga upp strategier
for. /---/ Jag skulle vilja ha ett samlat grepp uppifran forvaltningen (Intervju mellanchef 1, 2017-04-25).

Séledes bekréftar aven mellanchef 1 att det saknas ett Gvergripande arbete med fragor kring den
psykosociala arbetsmiljon. Hen lyfter fram att det laggs fram strategier ute i verksamheterna, men
att de stora 6vergripande fragorna endast berors hogre upp pa ledningsniva, vilken hen ar valdigt
kritisk mot:

Om man vill genomféra storre forandringar da ska det malas, tréskas och harvas i evigheter uppe i den
centrala ledningsgruppen. Och det &r en véaldigt sluten grupp, den har forvaltningsledningsgruppen.
Minnesanteckningarna som kommer ut ska ldggas ut sa vi kan ta del av dem, for det ar dar besluten fattas,
men nu hade de inte lagts ut forran i borjan av februari. Och sedan ar de s kortfattade s& man forstar
knappt vad de har diskuterat och pratat om. Och det tycker inte jag ar okej, for d& ar det inte transparent.
Vi ska ju kunna ta del av vad de pratar om, vad de tanker, vad de har for strategier och sa har. Vi har ute
i verksamheten tycker att det ar for stort glapp mellan oss i verksamheten och de uppe pa férvaltningen
(Intervju mellanchef 1, 2017-04-25).

Mellanchefen tycker alltsd att hens arbete med den psykosociala arbetsmiljon forsvaras av att
ledningen inte ar tydlig nog med de strategier som tas fram samt att det &r ett for stort glapp mellan
verksamheterna och forvaltningsledningen. Hen vill ha en storre inblick i de beslut som fattas av
ledningen for att det skall kunna bli ett dvergripande arbete med den psykosociala arbetsmiljon

(Intervju mellanchef 1, 2017-04-25). Detta ndmner dven stédchefen, men hen tror frdmst att det ar
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rutinerna och strukturerna som hd&mmar cheferna ute i verksamheterna. Hen lyfter dessutom fram att

hen &r bekymrad 6ver hur situationen ser ut:

Jag anser ju att vi i var verksamhet har nycklar till framgéng for en god psykosocial arbetsmiljo. A andra
sidan sa har vi ju en jattehog sjukfranvaro. Sa a ena sidan sager vi det har, och a andra sidan har vi dem
har talen. Och da har vi ju gatt igenom vara sjuktal, och ser att det ar en komplexitet. /---/ Vi ser ju det att
vi inte lyckas jobba lika mycket forebyggande, &n att fanga upp de som redan blivit sjuka. Vi far ofta jobba

i processer med de som redan har blivit sjuka (Intervju stodchef, 2017-04-27).

Stodchefen anser att de har nycklar till att framja en god psykosocial arbetsmiljo, men att
sjukfranvaron trots det fortsétter att vara hdg inom organisationen. Rubenowitz (2004) menar att
ledningen mycket véal kan vara medveten om olika samband betraffande den psykosociala
arbetsmiljon, men att det kan vara svart for ledningen att kartlagga hur de skall komma till ratta med
problemen samt att de inte alltid vet om hur de skall gora for att genomféra en forbattring. Utifran
citatet ovan ar stddchefen medveten om problematiken, men menar att stérre delen av arbetet
dessvarre gar at att fanga de som redan blivit sjuka, vilket vittnar om en avsaknad av ett férebyggande
arbete for den psykosociala arbetsmiljon. Denna avsaknad har &ven framkommit hos medarbetarna,
dar en medarbetare dessutom pavisar en bristande hantering av problem kopplade till den

psykosociala arbetsmiljon:

De forsoker vél fora ett arbete for att det ska bli battre. Forut fanns dar en period dar manga inte madde
bra, och inte jag heller faktiskt. /---/ Och det gick sa langt att man fick vanda sig till Féretagshalsa. Jag
fick prata med en lékare dar och sedan blev det en dialog mellan hen och cheferna har, dar diskuterade
vi problemet. Sedan var det fler som framforde klagomal, arbetsmiljon var inte alls bra. Vi madde inte
bra, nastan i stort sett alla madde inte bra. Folk var inte pigga for att komma hit, och manga slutade
(Intervju medarbetare 1, 2017-04-21).

En avsaknad av tydliga strategier och en hantering av problem kopplade till den psykosociala
arbetsmiljon resulterade i att det gick sa langt att en extern instans fick kopplas in. Med andra ord
tog inte ledningen till sig medarbetarnas ord om att de inte madde bra pa grund av den radande
situationen. Detta har &ven framkommit i intervjun med en annan medarbetare som uttryckte
foljande: “Vi jobbar mycket for att pavisa for ledningen vilken arbetsbelastning vi har. /---/ Men ja,
vi upplever val kanske att vi inte far sa mycket gehor fran ledningen. Trots att vi da presenterar dessa

raknetalen” (Intervju medarbetare 3, 2017-05-02).
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Vidare menar dessutom medarbetare 1 att cheferna borde lyssna mer pa personalen och fraga dem
om de har nagra idéer pa hur det skulle kunna bli béattre (Intervju medarbetare 1, 2017-04-21). Att
som medarbetare inte inneha mojligheten att kunna uttrycka sin kritik anser Astvik och Melin (2012)
ar problematiskt, och forfattarna framhaller vikten av att tillhandahalla organisationsstrukturer som
ger medarbetarna mojlighet att uttrycka sina asikter och sin kritik. Detta bekraftas aven av
Westerberg och Tafvelin (2014) som understryker att bristande stod kan innebdra negativa
konsekvenser for medarbetarnas psykosociala arbetssituation. Saledes &r det viktigt att cheferna
lyssnar pa sina medarbetare, ger en tydlig vagledning och samverkar med medarbetarna, eftersom
det visat sig ha en direkt koppling till medarbetarnas hélsa (jfr Sandahl et alt. 2010). Och en
organisation bestdende av nojda, friska medarbetare innebér i forlangningen ett béattre resultat av god

service och kvalitet i arbetet (ibid.).

I empirin framkommer emellertid inte endast en avsaknad av ett Overgripande arbete med den
psykosociala arbetsmiljon for medarbetarna. En av mellancheferna lyfter fram en annan viktig aspekt

som ofta tycks glémmas bort i organisationen:

Vi pratar valdigt lite om var egen, jag menar, vi har ju ocksa behov av att prata om var arbetsmiljo, och
dar tycker jag vi brister. Vi ska ju engagera oss jattemycket i vara medarbetare och lata de vara delaktiga,
och bry oss och sd, men far véldigt lite sjalva. Tycker jag, det ar min uppfattning. Vi har det stressigt, vi
har det jobbigt, vi har det tufft. Men man pratar alltsa nastan ingenting om var egen arbetsmiljo. /---/ For
vi har manga medarbetare, det ar turbulent. Vi behdver ocksa. Och jag tycker vi chefer, vi fr minst fokus

pa var arbetsmiljo med stress (Intervju mellanchef 1, 2017-04-25).

Mellanchef 1 menar alltsé att det agnas alldeles for lite uppmarksamhet kring chefernas psykosociala
arbetsmiljo. Och hen tycker att organisation brister i att se 6ver chefernas arbetssituation. Detta ar en
aspekt som &ven uppmarksammas av Astrém (2014) som havdar att det &r viktigt att inta ett
helhetsperspektiv om en organisation skall kunna framja ett forebyggande arbete kopplat till den
psykosociala arbetsmiljon, vilket innebdr att organisationen inte endast bor se till medarbetarnas
valbefinnande, utan dven bor arbeta aktivt med chefernas upplevda hélsa. Detta da det har visat sig
att chefens upplevda héalsa och vélbefinnande har en inverkan pa medarbetarnas valmaende och
darigenom saval effektiviteten som kvaliteten i arbetet (ibid.). Saledes torde det vara av intresse att
organisationen arbetade mer aktivt med att dven se dver chefernas psykosociala arbetssituation. Inte
minst da mellancheferna vittnar om en ohallbar situation betraffande att manga chefer ar ansvariga
over ett alldeles for stort antal medarbetare, vilket dven det forsvarar arbetet med den psykosociala
arbetsmiljon (Intervju mellanchef 1, 2017-04-25; Intervju mellanchef 2, 2017-04-19).
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4.2 Stora enheter forsvarar det psykosociala arbetet

Utifran empirin har vi identifierat att en del enheter inom vard- och omsorgsforvaltningen som vi har
studerat ar valdigt stora och har ett stort antal medarbetare per chef, vilket visat sig problematisera

arbetet med den psykosociala arbetsmiljon. Bland annat uttryckte en mellanchef féljande:

Inom vard- och omsorgsforvaltningen har jag kollegor som har 80 medarbetare. Och det ar mission
impossible nastan. For d& kan man inte jobba sd mycket med den psykosociala arbetsmiljon for sina
medarbetare, nar man har sd manga. Och samtidigt stélls det krav pa att vi ska vara néarvarande, att vi
ska se. Vi ska skapa relationer med vara medarbetare. Men man kan ju inte skapa relationer med 80

stycken, det gar ju inte (Intervju mellanchef 1, 2017-04-25).

Nar empirin satts i forhallande till teorin kan vi urskilja att en del chefer pa forvaltningen har svart
att arbeta med den psykosociala arbetsmiljon pa grund av enheternas storlek. Som Rubenowitz
(2004) beskriver kréavs det bland annat ett bra arbetsklimat, god gemenskap och att
arbetsbelastningen skall vara rimlig, nar en organisation arbetar for att framja arbetsmiljon. Likasa
presenterar EKIOF (2017) att det skall finnas stdd, att det krdvs ett bra ledarskap samt att kraven skall
vara inom en rimlig niva. Som det kan utlasas fran citatet ovan blir relationskapandet problematiskt
da det finns ett stort antal medarbetare per chef. Cheferna far automatiskt en hog arbetsbelastning
nar de skall ansvara dver sa manga medarbetare helt sjalva. Dartill forsvarar det dven skapandet av
en god gemenskap. Som chefen i citatet ovan beskrev ar det i princip omojligt att skapa en gemenskap
med 80 personer. Betydelsen av att fa stod fran chefen har dven presenterats av Aust et al. (2007)
som menar att det har en stor inverkan pa hur en anstélld mar i sitt arbete. Da en medarbetare upplever
att stodet uteblir kan det resultera i psykisk ohalsa (ibid.). Da relationskapandet pa de stora enheterna
inom forvaltningen forsvaras av de stora grupperna hammar detta cheferna att ha kontinuerlig
kontakt och ge det stod som medarbetarna efterfragar. Detta kan ge upphov till det som, enligt
Karasek och Theorells krav-kontroll-socialt stod-modell, kallas for iso-spént arbete (Karasek &
Theorell 1990). Detta innebér att de psykiska kraven ¢kar hos medarbetarna samtidigt som de
upplever ett daligt stod, eftersom det ar svart att bli sedd av en chef som ansvarar for over 80
medarbetare. Iso-spant arbete framhalls enligt forfattarna som en forsamrad arbetssituation for de
anstéllda ur en halsosynpunkt (ibid.), vilket kan innebéra att medarbetarnas psykosociala arbetsmiljo
forsamras och foljaktligen kvaliteten i deras utforda arbete.
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Vidare har det emellertid &ven uppmarksammats att de enheter som ar mindre till antalet medarbetare
per chef upplever att de hinner med att arbeta med fragor som rér den psykosociala arbetsmiljon.

Mellanchef 2 forklarade arbetet s har:

Som jag sa innan har jag ju det lite lattare eftersom jag har lite farre medarbetare. Men jag har ju kollegor
som har betydligt fler medarbetare, dar det ar lite svarare. For min egen del tycker jag att jag hinner med
det psykosociala arbetet, det gor jag. For jag tycker det dr optimalt att ha max 10 medarbetare (Intervju
mellanchef 2, 2017-04-19).

Saledes upplever chefer i forvaltningen att arbetet med den psykosociala arbetsmiljon gar lattare att
implementera i de enheter som ar mindre till skala, med farre medarbetare per chef. Det har visat sig
vara mer komplext och problematiskt i de storre enheterna dér varje chef ansvarar 6ver ett stort antal
medarbetare. Emellertid vilar trots detta ett stort och viktigt ansvar pa varje chefs axlar betraffande
att aktivt arbeta med att se dver det egna ledarskapets utovande, da det i enlighet med Sandahl et al.
(2010) visat sig att ett bristande ledarskap kan leda till forsdmrad arbetsmiljo och stress, vilket i
forlangningen kan innebara hogre sjukfranvaro. Samtidigt har vi i empirin kunnat urskonja att det

rader stora skillnader kring hur individer uppfattar sin narmaste chefs ledarskap och ledarstil.

4.3 Tvivelaktigt ledarskap i organisationen

Som det tidigare pdvisats i uppsatsen ar sambandet mellan ledarskap och den psykosociala
arbetsmiljon en viktig faktor nar den psykosociala arbetsmiljon diskuteras och analyseras. | empirin
har vi emellertid kunnat urskonja att det rader en stor spridning bland cheferna betraffande graden
av engagemang, samarbete samt ledarstilar. Saval chefer som medarbetare vittnar om hur ett
bristande ledarskap inneburit negativa konsekvenser for deras psykosociala arbetssituation. Bland

annat uttryckte en mellanchef féljande:

Jag kan sdga att i den har gruppen, som jag tog dver nu for tva manader sen, sa var den psykosociala
arbetsmiljon inte alls bra. /---/ Och da kom det ju bland annat upp att det var bristande ledarskap,
avsaknad av samarbete, informella ledare — sa ja, en jatteutmaning, verkligen. Men jag ser det som att det
maste finnas en narvarande chef. Kanske inte alltid fysiskt, men som &nda& &r engagerad (Intervju
mellanchef 1, 2017-04-25).

Innan mellanchef 1 tog 6ver som chef for enheten var alltsa den psykosociala arbetsmiljon inte alls
bra, vilket framfor allt berodde pa ett bristande ledarskap fran den davarande chefen. Hen framhaver

dessutom vikten av att dar maste finnas en narvarande chef som ar engagerad, vilket dven Aust et al.
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(2007) understryker. Forfattarna menar att en stor del i hur medarbetarna mar i sitt arbete beror pa
huruvida de upplever att de far tillrackligt stod fran chefen (ibid.). Detta kan forklara varfor den
psykosociala arbetsmiljon inte var bra pa den namnda enheten, pd grund av det bristfalliga
ledarskapet och avsaknaden av samarbete. Bristfalligt ledarskap och engagemang &r nagot som aven

uttryckts bland medarbetarna. Exempelvis konstaterar medarbetare 3 foljande:

Vi kanner att vi inte har det stodet som vi férvéntar oss av en chef, den ledningen som man kanske forvantar
sig. Vi ar mycket utlamnade till oss sjalva, alltsé vi i gruppen, till att l6sa saker och ting pa egen hand. /-
--/ Det handlar bade om avsaknad av engagemang och kommunikation. /---/ Jag hade 6nskat att hen skulle
var mer engagerad nar vi har traffar i var handlaggargrupp. Visa ett intresse for vart arbete. Hen har val
mer en observatdrsroll, &r liksom inte inne i diskussionerna och pratar tillsammans med oss, kommer inte
med nagra forslag och ger ingen feedback. Jag upplever ju inte att jag har det stodet /.../ utan att jag ar

ratt sa ensam (Intervju medarbetare 3, 2017-05-02).

Medarbetaren upplever att hen inte far stod fran chefen samt att chefen inte &r engagerad i
medarbetarnas dagliga arbete, utan att medarbetarna &r mycket utlamnade till sig sjalva. Hen tillagger
dessutom att flera medarbetare slutat pa grund av det hér (Intervju medarbetare 3, 2017-05-02). Detta
pavisar hur viktigt ledarskapet ar for anstalldas psykosociala arbetssituation, vilket bland annat kan
kopplas till studien av Aust et al. (2007) dar det framhalls att om chefsstodet uppfattas som lagt kan
det resultera i psykisk ohélsa. Att stodet kan ha betydelse for medarbetarna kan &ven styrkas av
Hombrados-Mendieta och Cosana-Rivas (2011) studie, dar det framkommer att en 6kning eller
minskning av arbetsplatsstod kan ha en positiv respektive negativ effekt pa
arbetstillfredsstallelsen, vilken Lennéer Axelson och Thylefors (2005) havdar har ett direkt samband
med effektiviteten i arbetet. Den psykosociala arbetsmiljons roll for effektiviteten och kvaliteten i
arbetet framhalls aven av Tengblad (2007), som pavisar att organisationer maste forena
effektiviseringsarbete med stravan efter att skapa goda arbetsférhallanden for medarbetarna. Och
forutom stodets betydelse framhaver forfattarna framfor allt vikten av att medarbetare och chefer bor
ha en 6msesidig relation till varandra, eftersom bada har ett gemensamt intresse av att arbetet utfors
effektivt (ibid.). Saledes ar det av stor vikt att det, dels finns ett bra stod fran chefens hall for att inte
medarbetarnas arbetssituation skall forsamras och darigenom deras mojligheter att leverera vard och
service som tillfredsstéller forvantningarna, dels finns en émsesidig relation mellan chefer och
medarbetarna for att skapa goda arbetsforhallanden som samtidigt genererar ett mer effektivt utfort
arbete.
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Emellertid har vi kunnat se att ledarskapet trots allt skiljer sig at mellan de olika enheterna. Bland
annat naimner mellanchef 1 foljande: ”Eftersom man haft insyn i ndstan alla enheter, hur det funkar,
sd har man ju hort mycket. | vissa enheter fungerar det bra, medan vissa stillen &ar valdigt
konfliktfyllda. Man har ju sé olika ledarstilar” (Intervju mellanchef 1). Enligt mellanchef 1 tycks
alltsa skillnaderna betraffande ledarskapet mellan de olika enheterna till stor del handla om

skillnaderna i ledarstilar. Detta vittnar dven en medarbetare om:

Inom var grupp upplever jag att chefen forsoker vara lika narvarande for alla. Men sen kanske det inte ar
rattvist pa hela arbetsplatsen, utifran att det ar olika chefer, olika gruppsammansattningar. Alla chefer
har olika manga medarbetare ocksa, da blir det ocksa skillnad i hur narvarande man kan vara som chef.
Och sedan sa klart ledarskapsstilar. Vissa ledarskapsstilar passar inte alla medarbetare, s& da kanske det
inte blir rattvist (Intervju medarbetare 5, 2017-05-04).

Medarbetaren menar att uppfattningen av ledarskapet handlar om huruvida medarbetaren uppfattar
ledarskapsstilen som positiv eller negativ. Dartill framhalls aterigen att skillnaderna i hur manga
medarbetare en chef ar ansvarig 6ver, avgor hur narvarande en chef kan vara. Ledarskapsstilens
inverkan dverensstdammer med studien av Westerberg och Tafvelin (2014) dar forfattarna, forutom
att understryka att ett bristande stod fran chefen kan resultera i en forsamrad psykosocial
arbetssituation for de anstallda, framfor allt framhaller ledarstil som en central faktor for den
psykosociala arbetsmiljon. Forfattarna pavisar att saval stod som ledningsstil spelar en viktig roll i
forhallandet mellan arbetsmiljo och kvalitet i arbetet (ibid.). Saledes kan det bristfélliga ledarskapet
som forekommer pa en del enheter, i form av avsaknaden av stéd fran chefen, bristande engagemang
och en otillfredsstéllande ledarskapsstil, innebara att kvaliteten i medarbetarnas utfoérda arbete
aventyras. Omvant om chefen &r relationsorienterad, visar omtanke och &r engagerad i sina
medarbetare, kan det bidra till en positiv inverkan pa medarbetarnas psykosociala arbetssituation (jfr
Sandahl et al. 2010). Férutom stod, engagemang och ledarskapsstil kan ytterligare en central faktor
urskonjas i empirin, ndmligen kommunikationen mellan chefer och medarbetare. Flera medarbetare
upplever att de inte blir lyssnade pa. Samtidigt betonar Sandahl et al. (2010) hur viktigt det & som
chef att lyssna pa sina medarbetare. Detta da det visat sig ha en positiv inverkan pa medarbetarnas
halsa. En medarbetare uttryckte det sa har:

Nej, eller jag upplever att det ibland inte &r sa. Jag tycker att de borde lyssna mer, pa vara forslag. Vi alla
har ju funderingar och idéer, att det kan vara bra att gora si eller sa. De borde lyssna mer pa oss. Om

man k&nner att de lyssnar k&nner man sig mer motiverad och att man kan utvecklas mer. Om de inte
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lyssnar ténker man latt, vad gor jag hor? Man véxer inte. Det &r viktigt att kénna sig motiverad. Alla har

ju kompetens, man maste lyssna pa alla. Det &ar sa vi véaxer (Intervju medarbetare 1, 2017-04-21).

Medarbetaren upplever alltsa att hen inte alltid blir lyssnad pa och att detta i sin tur paverkar huruvida
hen kanner sig motiverad i sitt arbete eller inte. Detta kan fa betydelse for medarbetarens kansla av
sammanhang, eftersom den anses kunna paverkas av den psykosociala arbetssituationen (jfr Hansson
2004). Bade kommunikation och motivation ar viktiga aspekter betraffande den psykosociala
arbetsmiljon, och den sistnd&mnda aspekten har visat sig ha en direkt koppling till meningsfullhet
(EKI6f 2017), som ar en av KASAM:s grundstenar. Saledes &r det viktigt att medarbetaren kénner
sig motiverad for att kunna uppfylla graden av meningsfullhet och kénna en starkare kénsla av
sammanhang, da detta i enlighet med Collins (2005) leder till en hogre kénsla av valbefinnande och
genererar en positivare instéllning till sin arbetssituation. Om medarbetaren upplever en starkare
ké&nsla av sammanhang kan hen férmodligen prestera béattre och risken for att kdnna hoppléshet och
bristande motivation minskar (jfr ibid.). Darigenom 6kar forutsattningarna for samverkan genom att
arbetssituationen for medarbetaren blir battre, vilket féljaktligen kan 6ka medarbetarens mojligheter

att leverera tillfredsstéallande vard och service.

Aven om graden av engagemang och stod samt ledarstilen skiljer sig &t mellan cheferna pa de olika
enheterna, ar det viktigt att organisationen som helhet ser éver chefernas ledarskap for att inte
aventyra medarbetarnas psykosociala arbetssituation. Detta da vi med stod fran bade empirin och
den tidigare forskningen kunnat se hur viktigt ledarskapet &r for den psykosociala arbetsmiljon. Som
det tidigare namnts starker ett ledarskap som ar av positiv karaktar medarbetarnas psykosociala
arbetssituation, vilket i sin tur kan leda till ett battre resultat i form av battre service och kvalitet i
arbetet (jfr Sandahl et al. 2010). Emellertid &r inte ledarskapets betydelse tillracklig for att pa ett
fordjupat sétt konkretisera psykosociala arbetsmiljofaktorer, &ven om dess betydelse trots allt utgor
en viktig faktor. Till exempel kan en medarbetare som upplever ett bra stod fran chefen och
meningsfullhet i sitt arbete, mycket val prestera bra trots avsaknad av begriplighet och hanterbarhet.
Men det ar en ohallbar situation om medarbetaren inte kanner att resurserna ar tillrackliga, eftersom
meningsfullheten da avtar samtidigt som stravan efter att ta sig igenom situationen blir allt svagare
(jfr Antonovsky 2005).

4.4 Krav och tillgangliga resurser

En faktor som, enligt studier inom forskningsomradet, visat sig ha en betydande inverkan pa den

psykosociala arbetsmiljon &r balansen mellan krav och tillgangliga resurser. Genom empirin har vi
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kunnat utlasa att graden av upplevd arbetsbelastning skiljer sig at mellan intervjupersonerna, men att
den generellt sett upplevs hog. En medarbetare presenterar forhallandet mellan krav och tillgangliga

resurser pa foljande sétt:

Jag kan vél tycka att det ar for hog arbetshelastning, for mycket som man ska prestera, utifran de
resurserna som man har. /---/ Nar man ska ha in allt det som man ska géra, med sidouppdrag, méten och
sa vidare, da blir det mycket (Intervju medarbetare 3, 2017-05-02).

Medarbetaren upplever att hen har for lite resurser for att uppfylla de krav som férvéantas. Hen kanner
helt enkelt att det blir fér mycket for hen. Detta kan dven bekréftas av en annan medarbetare som
beskrev foljande: ”Kraven dr hogre an tillgdngliga resurser for att vi inte ar tillrdckligt manga i
personalen for att klara arbetet” (Intervju medarbetare 2, 2017-04-27). Saledes kan vi bekréafta
problematiken kring obalansen mellan krav och tillgangliga resurser, som genomsyrar den tidigare
forskningen inom omradet som presenterats tidigare och som &ven ar anledningen till att Schaufeli
och Tauri (2014) tagit fram krav-resursmodellen. Utifran empirin ovan kan vi, med stod i modellen,
bekrafta att medarbetarna inte anses ha tillrdckliga resurser for att hantera kraven och
arbetsbelastningen, vilket kan medfora att medarbetarna rakar ut for negativa effekter i form av
stress, arbetsnedséttning och i forlangningen &ven psykisk ohdlsa (jfr EkIG6f 2017). Déartill kan vi
utifran en tredje medarbetares ord vittna om vad en obalans mellan krav och resurser kan innebara

for ytterligare foljder for arbetssituationen:

Vi har for lite resurser till det vi ska utfora. Ska vi kunna halla den kvalitén som det &r tankt att vi ska, och
som jag vill att vi ska halla, da maste vi antingen borja tanka om eller ta in fler medarbetare. Men ja, det
sistnamnda kommer vi ju inte fa. Anledningen till att vi blev fler var ju inte for att vi 6nska mer resurser,

utan for att vi fick fler uppgifter, mer att géra (Intervju medarbetare 4, 2017-05-02).

Medarbetaren ovan anser alltsa att kvaliteten i arbetet blir lidande om forvaltningen inte tanker om
eller tar in fler medarbetare, vilket Gverensstdmmer med studien av Westberg och Tafvelin (2014)
som menar att arbetsbelastningen &r en avgdrande faktor for kvaliteten i arbetet. Deras studie visar
pa en signifikant negativ relation mellan hég arbetsbelastning och kvalitet i arbetet. Dartill havdar
dessutom Rubenowitz (2004) att en rimlig arbetsbelastning, saval psykiskt som fysiskt, ar en
betydande faktor for att framja den psykosociala arbetsmiljon. Om det uppstar obalans mellan krav
och tillgangliga resurser kan det ge upphov till en otillfredsstéllande arbetsmiljo, vilket i sin tur kan

leda till att arbetsmotivationen och produktiviteten sjunker (ibid.). Med utgangspunkt i empirin och
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dess forhallande till namnda teorier och forskning inom omradet, starks darmed tesen om den
psykosociala arbetsmiljons betydelse for effektiviteten och kvaliteten i arbetet.

Vidare lyfter emellertid Melin (2008) fram att arbetsbelastningen handlar om hur en individ sjalv
upplever kraven och arbetsbelastningen. Enligt forfattaren innebér detta att tva olika personer, under
samma forhallanden, kan uppleva arbetsbelastningen olika. Detta har vi dven kunnat urskonja i

intervjuerna:

Det varierar, men generellt &r den bra. /---/ Jag hade inte tyckt om ifall det bara hade varit bra, ja men
om det inte hade kommit perioder dar man behdver 6ka takten. Det behdver vara lite skiftningar i det. Sen
kommer det ju perioder dar det ar jobbigt men ja, det tar man sig igenom (Intervju medarbetare 5, 2017-
05-04).

Till skillnad fran medarbetarna som presenterats ovan anser inte medarbetare 5 att det ar nagra
problem om kraven och arbetsbelastningen skulle vara hogre &n tillgangliga resurser, eftersom hen
tycks drivas av att arbeta i hogt tempo. Detta 6verensstimmer med det Melin (2008) presenterar i
form av att individer drivs av olika stimulansmedel. Dérav behéver inte alltid hdga krav leda till
negativa foljder, utan kan istéllet stimulera individer i arbetet. Detta resonemang kan dven stddjas
utifran faktorerna begriplighet och hanterbarhet i Antonovskys (2005) teori om KASAM. Sa lange
medarbetaren sjalv upplever att arbetsuppgifterna ar begripliga samt att hen anser sig ha tillrackliga
resurser for att hantera kraven, behover en kravande arbetsbelastning nédvandigtvis inte innebéra
nagot negativt for medarbetarens psykosociala arbetssituation (jfr Melin 2008; Antonovsky 2005).
Dock menar Melin (2008) att kraven inte far bli alltfor stora eller langvariga, s att det leder till att
tiden for aterhamtning hdmmas, eftersom stimulansen da istéllet kan 6verga till psykiska eller fysiska
reaktioner. Utifran empirin har vi kunnat identifiera att en medarbetare efterfragar mer tid till

aterhamtning, eftersom hen anser att arbetshelastningen &r for hog:

Den ar ju stundtals valdigt hdg, det &r den. Vi har dnskat att vi skulle haft en poltjanst som skulle kunna
hjélpa till nar det blir ett hogt inflode till exempel, s& att man skulle kunna fordela ut arbetet lite mer. Nu
I6ser vi ju det inom gruppen, och det &r pa gott och ont. For det blir ju da hela tiden, att har man det lite
lugnare pa sin egen tjanst s& maste man tacka upp for nagon annan. Och da blir det ju inte den har
aterhamtningen som kanske skulle behdva ha, utan det ar hela tiden nytt och nytt (Intervju medarbetare 3,
2017-05-02).
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Medarbetare 3 6nskar alltsa att resurserna, i form av mer personal, skulle varit fler i férhallande till
de krav som stélls, eftersom det annars inte finns tid till dterhamtning. | krav-resursmodellen
beskriver Schaufeil och Taris (2004) att det kan uppkomma negativa effekter i form av stress och
ohalsa om de resurser som kravs for en viss arbetssituation inte finns till forfogande. Likasa beskriver
Westberg och Tafvelin (2014) att alltfor stor arbetsbelastning kan leda till stress, utbrdndhet och
hogre sjukfranvaro, vilket dven konfirmeras av en medarbetare: ”Det kommer ett stopp, det dr déarfor
folk gar in i vaggen. Vi ska alltid vara sa jakla duktiga och visa oss framat, men det funkar inte i
lingden. Det ir dirfor dessa sjukskrivningar kommer” (Intervju medarbetare 4, 2017-05-01). Saledes
kan dessa hoga krav, som enligt medarbetaren &r ohallbart i langden, medféra att den psykosociala
arbetssituationen forsamras, vilket senare leder till Okad sjukfranvaro. Detta innebar att
organisationen, precis som stodchefen namnde i ett citat som presenterades tidigare, da far dgna
storre delen av arbetet med den psykosociala arbetsmiljon till att arbeta i processer med de som redan
blivit sjuka (Intervju stodchef, 2017-04-27). Detta istéllet for att fokusera pa att arbeta férebyggande
med den psykosociala arbetssituationen for medarbetarna, och forsoka undvika att sjukskrivningarna

uppkommer déverhuvudtaget.
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5. Slutdiskussion

| denna avslutande del presenteras de slutsatser som vi har kommit fram till utifran studiens resultat.
Syftet med studien har varit att, utifran saval ett ledar- som medarbetarperspektiv, undersoka den
psykosociala arbetsmiljons betydelse for effektivitet och kvalitet i arbetet. Genom var studie kan vi
bekrafta befintliga teorier och tidigare forskning om relationen mellan psykosocial arbetsmiljo och
medarbetarnas arbetssituation. Var empiri saval stodjer som utvecklar tidigare diskussioner som
forts kring vilka psykosociala faktorer som kan ha en inverkan pa medarbetarnas psykosociala
arbetssituation. Dartill &ven vilken betydelse dessa kan ha for effektiviteten och kvaliteten i arbetet.
| de tre forsta avsnitten presenteras de slutsatser som framkommit i analysen utifran vara
fragestallningar. Sedan lyfter vi i det avslutande avsnittet fram forslag pa vad vi anser skulle vara

intressant att studera vidare i framtida forskning.

5.1 Komplext att kartlagga psykosociala arbetsmiljéfaktorer

Var forsta frigestillning lyder: “Hur forhaller sig chefer pa en vard- och omsorgsférvaltning i sédra
Skéne till den psykosociala arbetsmiljon?” Utifran resultatet och analysen kan vi urskdnja att det
saknas ett Overgripande arbete med den psykosociala arbetsmiljon. Inte minst ett férebyggande
arbete, da chefer ofta far arbeta i processer med de som redan blivit sjuka. Cheferna anser att de har
nycklar till framgangar med den psykosociala arbetsmiljon, men att det trots det finns en fortsatt hog
sjukfranvaro i organisationen. Det framkommer att det laggs fram enskilda strategier ute i
verksamheterna, men att stora Gvergripande fragor endast ber6rs uppe pa ledningsniva samt att
ledningen inte ar tydlig nog med de Gvergripande strategierna som tas fram. Saledes bildas dar ett
glapp mellan forvaltningsledningen och verksamheterna, vilket hdmmar mojligheterna for ett
overgripande arbete kopplat till den psykosociala arbetsmiljon. Slutsatsen vi kan dra utifran detta &r
att problematiken formodligen bottnar i den komplexitet som finns betréaffande att kartlagga
psykosociala arbetsmiljofaktorer, vilket forsvarar ett forebyggande arbete. Med stod i saval empirin
som teorin kan vi utldsa att det, trots en medvetenhet kring problematiken och olika samband mellan
psykosocial arbetsmiljé och medarbetarnas vélbefinnande, ar svart att genomféra en kartlaggning
som ger ett konkret svar pa uppkomsten till problematiken. Detta beror antagligen pa att det & manga

olika faktorer av den psykosociala arbetsmiljén som kan spela in i en viss arbetskontext.

Vidare har vi dven kommit fram till att chefer upplever att det &gnas for lite uppméarksamhet kring
deras psykosociala arbetssituation. | savél teorin som empirin framhalls vikten av att inta ett

helhetsperspektiv, vilket innebdr att en organisation inte endast bor beakta medarbetarnas
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psykosociala arbetssituation utan dven chefernas. Inte minst de chefer som &r ensamt ansvariga for
ett stort antal medarbetare. Slutsatsen vi kan dra utifran detta ar att det i dessa fall blir svart att arbeta
med forebyggande &tgarder for den psykosociala arbetsmiljon. Aven gemenskapen och stodet
forsamras, vilket sammantaget innebdr ett forsamrat ledarskap och en férsamrad arbetssituation for
de anstéllda. Detta kan vi styrka genom att vi omvant sett att de enheter som ar mindre till antalet
medarbetare per chef upplever att de hinner med det psykosociala arbetet.

5.2 Medarbetare upplever att psykosociala arbetsmiljofaktorer forbises

Var andra fragestillning lyder: “Hur upplever medarbetare pa en vard- och omsorgsforvaltning i
sodra Skane att chefer beaktar den psykosociala arbetsmiljon?” Betrdffande hur medarbetarna
upplever att cheferna beaktar den psykosociala arbetsmiljon har vi kunnat faststalla att flera
medarbetare upplever att saval chefer som ledningen i helhet inte foljer upp arbetet med den
psykosociala arbetsmiljon tillrackligt. Medarbetare vittnar om faktorer sdsom avsaknad av stod fran
chef, bristande engagemang, att de inte blir lyssnade pa, att de har for lite resurser samt att de
upplever att de inte far s mycket gehor fran ledningen. Detta trots att det psykiska maendet alltid far
samst resultat i medarbetarenkaten samt att medarbetare har forsokt pavisa for ledningen vilken
arbetsbelastning de har. Slutsatsen vi kan dra utifran detta ar att flera medarbetare upplever att
cheferna och ledningen inte prioriterar samt i viss man ignorerar de psykosociala
arbetsmiljofaktorerna, vilket kan innebara negativa konsekvenser for medarbetarnas psykosociala

arbetssituation och darigenom deras valmaende.

Emellertid har vi samtidigt kunnat urskonja att det finns medarbetare som inte haller med om
ovanstaende brister i den psykosociala arbetsmiljon, utan en medarbetare tycker att hens chef &r
narvarande och att hen inte har nagra problem med en hdg arbetsbelastning. Detta har att géra med
att individer kan uppleva saker i en och samma psykosociala arbetsmiljo olika. En slutsats vi kan dra
utifran detta ar saledes att medarbetarnas upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon utgors av en
individuell bedémning. Dar framfor allt skillnaden i ledningsstil mellan chefer utgér en central
faktor.

5.3 Psykosociala arbetsmiljofaktorer har betydelse for effektivitet och kvalitet i
arbetet

Var tredje fragestillning lyder: “Vilken betydelse kan olika psykosociala arbetsmiljofaktorer ha for
effektiviteten och kvaliteten 1 arbetet?” Vi kan utifrin de slutsatser som presenterats ovan se att olika

psykosociala arbetsmiljofaktorer kan ha en positiv respektive negativ inverkan pa medarbetarnas
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psykosociala arbetssituation. Bland annat har det framkommit att ett bristande stod fran chefer och
ledningen kan innebé&ra negativa konsekvenser for medarbetarnas psykosociala arbetssituation. Detta
da en okning eller minskning av arbetsplatsstod har en positiv respektive negativ inverkan pa
medarbetares arbetstillfredsstallelse. Om en medarbetare upplever ett bristande stod fran chefen kan
det bland annat ge upphov till iso-spant arbete, det vill sdga att medarbetarnas psykosociala
arbetssituation forsamras. Bristande stod fran chef som &ventyrar medarbetarnas psykosociala
arbetssituation har visat sig ha ett direkt samband med effektiviteten i arbetet. Dartill tycks &ven
ledningsstil spela en viktig roll i forhallandet mellan arbetsmiljo och kvalitet i arbetet. Darfor kan en
avsaknad av stod fran chefen, bristande engagemang och en otillfredsstallande ledarskapsstil
innebdra negativa konsekvenser for kvaliteten i det utforda arbetet. Omvént om chefen &r
relationsorienterad, visar omtanke och ar engagerad i sina medarbetare, kan det bidra till en positiv
inverkan pa medarbetarnas psykosociala arbetssituation, och darigenom okad effektivitet och kvalitet

i arbetet.

Vidare har vi kunnat se att medarbetare som upplever en starkare KASAM har 6kade mojligheter att
prestera battre. Detta da arbetssituationen forbattras och medarbetarnas motivation okar, vilket 6kar
mojligheterna att leverera tillfredsstallande vard och service. Daremot kan en obalans mellan krav
och resurser, som visat sig vara en avgorande faktor for kvaliteten i arbetet, resultera i att
medarbetares psykosociala arbetssituation dventyras, vilket leder till att kvaliteten i arbetet
forsamras. Emellertid har vi samtidigt kunnat se att hoga krav inte alltid innebar en negativ inverkan,
utan att en del individer kan stimuleras av hoga krav. Detta sa lange medarbetaren upplever en positiv
KASAM, utifran faktorerna begriplighet och hanterbarhet. Slutligen framhalls vikten av att
organisation bor inta ett helhetsperspektiv betraffande arbetet med att fraimja den psykosociala
arbetsmiljon, vilket innebér att inte enbart medarbetarnas psykosociala arbetssituation bor beaktas
utan aven chefernas. Detta da chefers upplevda halsa och valbefinnande visat sig ha en inverkan pa
medarbetarnas hélsa och darigenom effektiviteten och kvaliteten i arbetet. Vi kan mot bakgrund av
ovan namnda psykosociala arbetsmiljofaktorer saledes dra slutsatsen att dessa pa ett eller annat sétt
har en betydelse for medarbetarnas arbetssituation och dérigenom effektiviteten och kvaliteten i deras

utforda arbete.

5.4 Forslag till framtida forskning

For framtida forskning hade det varit intressant att lyfta blicken och intervjua personer hégre upp i
forvaltningen. Detta for att hora hur de resonerar kring den psykosociala arbetsmiljon, da vi har

kunnat urskonja att det tycks finnas ett glapp mellan forvaltningsledningen och de olika
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verksamheterna. Den psykosociala arbetsmiljon har visat sig vara ett komplext fenomen
innehallandes en rad olika paverkningsbara faktorer. Och trots att chefer inom organisationen anser
att de har nycklar till framgang har organisationen trots det en fortsatt hog sjukfranvaro. Saledes
kravs det kanske att man tar in fler perspektiv for att gora en djupare dykning i problematiken, samt
for att forsoka identifiera vad det a som problematiserar kartldggningen av psykosociala
arbetsmiljofaktorer. Dartill har vi aven kunnat urskonja att det efterlyses mer uppmarksamhet kring
chefers psykosociala arbetssituation. Darfér hade den framtida forskningen kunnat rikta ytterligare
fokus pa hur chefer upplever sin psykosociala arbetssituation, vad organisationen kan géra for att
framja denna samt vad detta i sin tur innebér for medarbetarnas upplevelse av den psykosociala

arbetsmiljon.

38



Kallforteckning

Abrahamsson, Lena (2011). Den psykosociala arbetsmiljon- i datid, nutid och framtid.
Institutionen for ekonomi, teknik och samhélle: Lulea universitet.

AFS 2015:4. Arbetsmiljoverkets forfattningssamling - organisatorisk och social arbetsmiljo.
Alvehus, Johan (2013). Skriva uppsats med kvalitativ metod: en handbok. Stockholm: Liber.

Alvesson, Mats & Skoldberg, Kaj (2008). Tolkning och reflektion: vetenskapsfilosofi och kvalitativ
metod. 2., [uppdaterade] uppl. Lund: Studentlitteratur.

Antonovsky, Aaron (1987). Unravelling the mystery of health: how people manage stress and stay
healthy. San Francishco: Jossey-Bass.

Antonovsky, Aaron (2005). Halsans mysterium. Stockholm: Natur och Kultur.

Arbetsmiljolag (1977:1160).

Arbetsmiljostatistik 2014:3. Arbetsmiljon 2013. Stockholm: Arbetsmiljoverket.
Arbetsmiljostatistik 2014:4. Arbetsorsakade besvar 2014. Stockholm: Arbetsmiljéverket.
Arbetsmiljoverket (2015). Sociala och organisatoriska orsaker. Korta arbetsskadefakta Nr 6/2015.
Arbetsmiljoverket (2016). Arbetsmiljolagen. Arbetsmiljons beskaffenhet
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/lagar-och-regler-om-

arbetsmiljo/arbetsmiljolagen/#4 (Last 2017-04-11)

Arbetsmiljoverket (2016). Krav pa battre arbetsmiljo for socialsekreterare.
https://www.av.se/press/krav-pa-battre-arbetsmiljo-for-socialsekreterare. (Léast 2017-03-27).

Astvik, Wanja & Melin, Marika (2012). Coping with the imbalance between job demands and
resources: A study of different coping patterns and implications for health and quality in human
service work. Journal of Social Work, 13. (4), 337-360.

Aust Birgit, Rugules Reiner, Skakon Janne, Scherzer Teresa, Jensen Chris (2007). Psychosocial
work environment of hospital workers: Validation of a comprehensive assessment scale.
International Journal of Nursing Studies. 44(5), 814-825.

Bergengren, Maria (2003). Organisation & ledarskap: 1+1=3: om organisationen och dess
manniskor. 2. uppl. Stockholm: Bonnier utbildning.

Bryman, Alan (2011). Samhallsvetenskapliga metoder. 2., [rev.] uppl. Malmo: Liber.

39


https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/lagar-och-regler-om-arbetsmiljo/arbetsmiljolagen/#4
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/lagar-och-regler-om-arbetsmiljo/arbetsmiljolagen/#4
https://www.av.se/press/krav-pa-battre-arbetsmiljo-for-socialsekreterare

Collins, Stewart (2015). Alternative Psychological Approaches for Social Workers and Social
Work Students Dealing with Stress in the UK: Sense of Coherence, Challenge Appraisals, Self-
Efficacy and Sense of Control. British Journal of Social Work. 45(1), s. 69-85.

EkI6f, Mats (2017). Psykosocial arbetsmiljo: begrepp, bedémning och utveckling. 1 uppl. Lund:
Studentlitteratur.

FORTE (2015). Psykisk ohalsa, arbetsliv och sjukfranvaro - en kunskapsoversikt.

Hombrados-Mendieta, Isabel & Cosana-Rivas, Francisco (2011). Burnout, workplace support, job
satisfaction and life satisfaction among social workers in Spain: A structural equation model.
International Social Work, 56. (2), 228-246.

Hakansson, Krister (2005). Psykosocial arbetsmiljo. | Lars Zanderin (red.). Arbetsmiljo. 2. uppl.
(ss. 137-178). Lund: Studentlitteratur.

Iseskog, Tommy (2016). Psykosocial arbetsmiljo fran en rattslig utgangspunkt. 1. uppl.
Stockholm: K forlag.

Jacobsen, Dag Ingvar & Thorsvik, Jan (2014). Hur moderna organisationer fungerar. 4.,
[uppdaterade] uppl. Lund: Studentlitteratur.

Karasek, Robert & Theorell, Tores (1990). Healty work: Stress, productivity and the reconstruction
of working life. New York: Basic Books.

Kurera (2016). Hardare arbetsmiljoregler ska fa bukt med arbetsrelaterad ohélsa.
http://kurera.se/hardare-arbetsmiljoregler-ska-fa-bukt-med-arbetsrelaterad-ohalsa. (L&st 2016-04-
07)

Kvale, Steinar & Brinkmann, Svend (2014). Den kvalitativa forskningsintervjun. 3. [rev.] uppl.
Lund: Studentlitteratur.

Lenneer Axelson, Barbro & Thylefors, Ingela (2005). Arbetsgruppens psykologi. Stockholm: Natur
och Kultur.

Melin, Bo (2008). Arbete med hog psykisk belastning. I Toomingas, Allan, Mathiassen, Svend Erik
& Wigaeus Torngvist, Ewa (red.) (2008). Arbetslivsfysiologi. 1. uppl. Lund: Studentlitteratur.

Olsson, Birgitta E. (2014). Hur mycket valfard har vi och hur mar vi? | Henrik Loodin & Lars

Nordgren (red.). Health Management - Att leda halsoverksamheter med service i fokus (s. 249-
269). Stockholm: Sanoma Utbildning AB.

40


http://kurera.se/hardare-arbetsmiljoregler-ska-fa-bukt-med-arbetsrelaterad-ohalsa

Patel, Runa & Davidson, Bo (2003). Forskningsmetodikens grunder: att planera, genomfora och
rapportera en undersokning. 3., [uppdaterade] uppl. Lund: Studentlitteratur.

Rubenowitz, Sigvard (2004). Organisationspsykologi och ledarskap. Lund: Studentlitteratur.
Sandahl, Christer., Falkenstrom, Erica. & VVon Knorring, Mia. (2010). Chef med kénsla och fornuft.
Stockholm: Natur & Kultur.

Ryen, Anne (2004). Kvalitativ intervju — fran vetenskapsteori till faltstudier. Malmo: Liber.
Schaufeli, Wilmar B. & Taris, Toon W. (2014). A critical review of the Job Demands-Resources
Model: Implications for improving work and health. In G. Bauer & O. Hammig (Eds), Bridging
occupational, organizational and public health (pp. 43-68). Dordrecht: Springer.

SKL (2017). Kvalitet, effektivitet.
https://skl.se/demokratiledningstyrning/kvalitetstyrafoljaupputveckla/kvaliteteffektivitet.1103.html.
(Last 2017-05-09)

Smith, Brenda D. (2005). Job retention in child welfare: Effects of perceived organizational
support, supervisor support, and intrinsic job value. Children and Youth Services Review, 27. (2),
153-1609.

Smith, Deborah B. & Shields, Joel (2013). Factors Related to Social Service Workers’ Job

Satisfaction: Revisiting Herzberg’s Motivation to Work. Administration in Social Work, 37. (2),
189-198.

Socialforsakringsrapport 2016:7. Sjukfranvarons utveckling 2016. Stockholm: Forsakringskassan.

Svensson, Peter & Ahrne, Goran (2011) ”Kvalitativa metoder 1 samhéllsvetenskapen”. I Goran
Ahrne och Peter Svensson (red.): Handbok i kvalitativa metoder. Malma: Liber.

Tengblad, Stefan (2007). Medarbetarskap: fran ord till handling! 1. uppl. Malma: Liber
Theorell, Tores (2012). Psykosocial miljo och stress. Lund: Studentlitteratur.

Thurén, Thorsten (2007). Vetenskapsteori for nyborjare. Malma: Liber.

Westerberg, Kristina & Tafvelin, Susanne (2014). The importance of leadership style and
psychosocial work environment to staff-assessed quality of care: implications for home help
services, Health & Social Care In The Community, 22(5), 461-468.

Astrom, Eva (2014). Chefens upplevelse av halsa paverkar ledarskapet. | Henrik Loodin & Lars

Nordgren (red.). Health Management - Att leda halsoverksamheter med service i fokus (s. 183-
207). Stockholm: Sanoma Utbildning AB.

41


https://skl.se/demokratiledningstyrning/kvalitetstyrafoljaupputveckla/kvaliteteffektivitet.1103.html

Bilaga 1: Tabell over intervjupersoner

Intervjuperson

Chef
Stodchef
Mellanchef 1
Mellanchef 2
Medarbetare 1
Medarbetare 2
Medarbetare 3
Medarbetare 4
Medarbetare 5
Medarbetare 6

Datum for intervju

4 maj 2017
27 april 2017
25 april 2017
19 april 2017
21 april 2017
27 april 2017
2 maj 2017
2 maj 2017
4 maj 2017
25 april 2017
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Bilaga 2: Intervjuguide till medarbetarna

1. Inledande del (AM)

Om oss: Service Management, Lunds universitet.
Om uppsatsen: Kandidatuppsats. Psykosocial arbetsmiljé och dess inverkan pa effektivitet och
kvalitet i arbetet.
Vilka vi hade tankt intervjua: Olika chefer och medarbetare pa en vard- och omsorgsforvaltning i
sodra Skane.
Vem som kommer att ta del av uppsatsen: framst larare och studenter pa institutionen.
Frivillig medverkan: rétt att dra tillbaka svaren. Svaren anvénds endast i forskningssyfte.
Konfidentialitet: 6nskar ni vara anonyma eller kan namn/befattning redovisas? Okej att spela in
samt transkribera intervjun?
Varfér gor vi da denna intervju? Har forkovrat oss i @mnet under varterminen och onskar att fa
fordjupad kunskap genom att undersoka det empiriskt. Inte intresserade av att granska/studera ev.
brister, utan soka forstaelse kring hur det halsoframjande arbetet genomfars och hur det kan knytas
an till utvalda teorier inom forskningsomradet for psykosocial arbetsmiljo.
Om intervjun: teman: ... omfang: ca 45-50 min.
Om respondenten:

Beratta lite om dig sjalv. Namn, alder?

Berétta lite om ditt arbete? Position/befattning/arbetsuppgifter?

Hur lange har du arbetat pa din arbetsplats?

Hur ser ditt vardagliga arbete ut? Vilka sarskilda uppgifter ligger pa ditt bord?

Hur lang erfarenhet? Inom omradet.

2. Huvuddel (AJ)

Tema 1: Psykosocial arbetsmiljo (alltsé alla de 6vriga faktorer som paverkar arbetsplatsen
bortsett fran de rent fysiska faktorerna. Samspelet mellan psykiska och sociala faktorer, mellan
manniskan och omgivningen). | detta tema kommer vi ta upp olika faktorer som har nara
anknytning till den psykosociala arbetsmiljon.

1. Vad ténker du ndr du hor psykosocial arbetsmilj6?

a. Vilka associationer vacks
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2. Hur upplever du att den psykosociala arbetsmiljon ar pa din arbetsplats?
a. Vad anser du vara bra? Vad skulle kunna forbattras?

b. Trivs du i den psykosociala arbetsmiljon? Varfor/varfor inte?

3. Anser du att den psykosociala arbetsmiljon &r viktig for dig?
a. Varfor/varfor inte? Ge exempel. Vilka aspekter vardesatter du mest?

4.  Hur anser du att din organisation vardesatter samt arbetar aktivt med den psykosociala
arbetsmiljon?
a. Ge exempel pa vad ledningen skapar for forutsattningar for den psykosociala
arbetsmiljon.
b. Finns det ndgot du tycker ledningen kan gora for att forbattra den psykosociala

arbetsmiljon?

Nu kommer vi gi in pa mer konkreta friagor angiende den psykosociala arbetsmiljon...(AJ)
Egenkontroll
1. Vilka mojligheter har du att sjalv paverka férdelningen av arbetsuppgifterna inom din
arbetsenhet?
a. Vilka mojligheter har du att paverka arbetstakten?
b. Vilka befogenheter har du att fatta egna beslut?
c. Finns det nagot som du skulle vilja forandra?

Arbetsklimat
1. Hur ser samarbetsklimatet ut mellan éver- och underordnade anser du?
a. Positivt/negativt?
2. Om du har funderingar, fragor eller forslag pa eventuella forbattringar eller klagomal kring
din arbetssituation, vem vander du dig till da?
a. Anser du att dina forslag lyssnas pa och verkstalls?

b. Far du feedback pa dem? Hur tar det sig till uttryck?
Stimulans i arbetet (AM)

1. Vilka mojligheter anser du ges till att forvarva din kompetens och dina kunskaper i arbetet?

2. Hur ser din arbetsvariation ut?
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a. Hur ser dina arbetsuppgifter ut fran dag till dag?

Motivation

1. Vilka faktorer anser du bidra till att fa dig motiverad i ditt arbete?
a. Tycker du att din ndrmsta chef motiverar dig i ditt arbete? Varfor/varfor inte?

2. Hur motiveras du till att hantera svara/problematiska situationer pa arbetsplatsen? Och hur

tar du dig igenom det?

a. Fraga kollegor/chefer? Forsoker ta itu med det sjalv?

3. Uppmuntras du till att ta egna initiativ? Eller styr chefer/ledningen dig mycket i ditt arbete?
a. Forklara/ge exempel.

Arbetsgemenskap/trivsel
1. Vilka aspekter anser du vara viktigast for att du skall trivas pa din arbetsplats?
a. Exemplifiera. Anser du det ex. vara viktigt med god gemenskap?
2. Hur ser relationen ut mellan dig och dina arbetskamrater?
a. Bra/mindre bra?
b. Vad anser du bidra till en god relation?
3. Hur ser gruppsammanhallningen ut pa din arbetsplats?

a. Sociala grupperingar? Splittringar?

Tema 2: Syn pa ledarskap (AJ)

1. Vad innebar ledarskap for dig?
a. Hur skall en bra ledare/chef vara enligt dig? Vilka egenskaper? Bra/daliga?

2. Hur upplever du att ledarskapet ar pa din arbetsplats? Forklara!
a. Anser du att din(a) chef(er) har de bra egenskaper du beskrev? Om inte, varfor?
b. Kanner du att ledningen tar hansyn till personalens 6nskemal pa arbetsplatsen?
c. Upplever du att ledarskapet &r rattvist pa din arbetsplats? Pa vilket sétt?

3. Hur upplever du att din relation ar till din ndrmsta ledare/chef?
a. God/mindre bra? Professionell relation? VVanskapsrelation?
b. Hur fungerar kommunikationen?

4. Tycker du att det finns nagot som skulle kunna fungera béttre i ledarskapet?
a. Ge exempel!
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Tema 3: Krav och resurser (AM)
1. Tycker du att arbetsuppgifterna ar tydligt definierade?

a. Vet du vad som forvantas av dig? Forklara.

2. Hur upplever du att din arbetsbelastning ar?

a. HOg? Lag? Beratta varfor. Skulle den kunna vara pa nagot annat satt?

3. Anser du dig ha tillrackliga resurser for att uppfylla de krav som stalls? For att kunna utféra
ett val utfort arbete?

a. (Med resurser tanker vi alla egenskaper hos det enskilda arbetet och i den
organisatoriska miljon som bidrar till att arbetsmalen uppnas, som reducerar krav
hos enskilda individen samt stimulerar/underlattar personlig utveckling och
larande).

b. Om nej, varfor inte? Ar kraven rimliga?

4. Far du nagot stod i ditt arbete?

a. Hur: pa vilket satt? Fran chef? Fran dina medarbetare?

5. Hur anser du att balansen mellan krav och tillgangliga resurser &ar?

a. Rimlig/orimlig?

Tema 4: Organisationens framtidsplaner (AJ)
1. Vet du om organisationen har nagra framtidsplaner angaende personalens psykosociala
arbetsmiljo?
a. Om ja: vad for nagra och pa vilket satt framfors det?
b. Om inte: ar det nagot du hade dnskat?
2. Har du nagra personliga funderingar kring hur du skulle vilja att man skulle arbeta med for

att framja den psykosociala arbetsmiljon?

3. Avslutande del: (AM)

Vi sammanfattar kort vilka teman vi har tagit upp under intervjun (psykosocial arbetsmiljo, syn pa
ledarskap, krav och resurser och organisationens framtidsplaner) samt sammanfattar vad som har
sagts.

1. Har vi uppfattat allt ratt?

2. Ar det nagot du vill tilldgga till intervjun? Ar det nagot vi har glémt att fréga som du tror &r
viktig information till arbetet?

3. Ar det nagot du vill ta bort eller andra p&?
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4. Ar det nagot ni vill fraga om?
Da tackar vi for din medverkan!
Om det skulle vara nagot i efterhand som du kommer att tanka pa eller angrar dig om nagot du har

sagt ar det bara att hora sig till oss sa rattar vi till det.
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Bilaga 3: Intervjuguide till cheferna

1. Inledande del (AM)

Om oss: Service Management, Lunds universitet.

Om uppsatsen: Kandidatuppsats. Psykosocial arbetsmiljé och dess inverkan pa effektivitet och
kvalitet i arbetet.

Vilka vi hade tankt intervjua: Olika chefer och medarbetare pa en vard- och omsorgsforvaltning i
sodra Skane.

Vem som kommer att ta del av uppsatsen: framst larare och studenter pa institutionen.

Frivillig medverkan: rétt att dra tillbaka svaren. Svaren anvéands endast i forskningssyfte.

Konfidentialitet: 6nskar ni vara anonyma eller kan namn/befattning redovisas? Okej att spela in
samt transkribera intervjun?

Varfor gor vi da denna intervju? Har forkovrat oss i amnet under varterminen och onskar att fa
fordjupad kunskap genom att undersoka det empiriskt. Inte intresserade av att granska/studera
ev. brister, utan soka forstaelse kring hur det hélsoframjande arbetet genomfors och hur det kan
knytas an till utvalda teorier inom forskningsomradet for psykosocial arbetsmiljo.

Om intervjun: teman: psykosocial arbetsmiljo, syn pa ledarskap, krav och resurser och
organisationens framtidsplaner. Omfang: ca 60 min:

Om respondenten:

Beratta lite om dig sjalv. Namn, alder?

Berétta lite om ditt arbete? Position/befattning/arbetsuppgifter?

Hur lange har du arbetat pa din arbetsplats?

Hur ser ditt vardagliga arbete ut? Vilka sarskilda uppgifter ligger pa ditt bord?

Hur lang erfarenhet? Inom omradet.

2. Huvuddel (AJ)

Tema 1: Psykosocial arbetsmiljo (alltsa alla de 6vriga faktorer som paverkar arbetsplatsen
bortsett fran de rent fysiska faktorerna. Samspelet mellan psykiska och sociala faktorer, mellan
manniskan och omgivningen). | detta tema kommer vi ta upp olika faktorer som har nara
anknytning till den psykosociala arbetsmiljon.

1. Vad ténker du nér du hor psykosocial arbetsmiljo?
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a. Vilka associationer véacks

2. Hur upplever du att den psykosociala arbetsmiljon ar pa din arbetsplats?
a.  Vad anser du vara bra? Vad skulle kunna forbattras?

b.  Trivs du i den psykosociala arbetsmiljon? Varfor/varfor inte?

3. Anser du att den psykosociala arbetsmiljon ar viktig for dig?

a.  Varfor/varfor inte? Ge exempel. Vilka aspekter vardesatter du mest?

4. Hur anser du att din organisation vardesatter samt arbetar aktivt med den
psykosociala arbetsmiljon?
a.  Geexempel pa vad ni i ledningen skapar for forutsattningar for den
psykosociala arbetsmiljon.
b.  Finns det nagot du tycker ledningen kan gora for att forbattra den psykosociala

arbetsmiljén?

Nu kommer vi ga in pa mer konkreta fragor angiende den psykosociala arbetsmiljon... (AJ)
Egenkontroll
1. Vilka mojligheter ges medarbetaren att sjalva kunna paverka fordelningen av
arbetsuppgifterna inom deras arbetsenhet?
a.  Vilka mojligheter har de att paverka arbetstakten?

b.  Vilka befogenheter har de att fatta egna beslut?

Arbetsklimat
1. Hur ser samarbetsklimatet ut mellan éver- och underordnade anser du?
a.  Positivt/negativt?
2. Om nagon medarbetare har funderingar, fragor eller forslag pa eventuella
forbattringar eller klagomal kring sin arbetssituation, vem brukar hen vanda sig till da?
a.  Hur mottas medarbetarnas funderingar, fragor och forslag?
b.  Far de feedback pa dessa? Hur tar det sig till uttryck?

Stimulans i arbetet (AM)
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1. Vilka mojligheter anser du ges till medarbetarna att kunna férvarva sina kompetenser
och kunskaper i arbetet?

a. Hur centraliserat/decentraliserat beslutsfattande?

2. Hander det att medarbetare far utfora arbetsuppgifter som gar utéver deras
befattningsbeskrivning?

Motivation
1. Vilka faktorer anser du bidra till att fa dig motiverad i ditt arbete?
a. Och vilka faktorer tror du bidrar till att motivera medarbetarna?

2. Uppmuntras medarbetarna till att ta egna initiativ? Eller styr chefer/ledningen arbetets
riktning?

a. Forklara/ge exempel.

w

Upplever du att du far uppskattning fran dina medarbetare for det arbete du utfor?

a. P4 vilket satt?

4.  Visar ni i ledningen uppskattning for det arbete medarbetarna utfor?

a. Pa vilket satt?
Arbetsgemenskap/trivsel
1. Vilka aspekter anser du vara viktigast for att du skall trivas pa din arbetsplats?
a. Exemplifiera. Anser du det ex. vara viktigt med god gemenskap?
2. Hur ser relationen ut mellan dig och dina arbetskamrater?
a. Bra/mindre bra?

b.  Vad anser du bidra till en god relation?

3. Hur ser gruppsammanhallningen ut pa din arbetsplats?

a.  Sociala grupperingar? Splittringar?
Tema 2: Syn pa ledarskap (AJ)
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1. Vad innebér ledarskap for dig?
a. Hur skall en bra ledare/chef vara enligt dig? Vilka egenskaper? Bra/daliga?

2. Hur upplever du att det &r att vara chef/ledare pa din arbetsplats? Forklara!
a.  Kanner du att ni i ledningen tar hansyn till personalens 6nskemal pa
arbetsplatsen?

b. Upplever du att ledarskapet ar rattvist pa din arbetsplats? Pa vilket satt?

3. Hur tror du att medarbetarna uppfattar ditt ledarskap? Utveckla!

4. Hur upplever du att din relation é&r till dina medarbetare? Dina 6verordnade?
a.  God/mindre bra? Professionell relation? VVanskapsrelation?

b.  Hur fungerar kommunikationen?

5. Tycker du att det finns nagot som skulle kunna fungera battre i ledarskapet?

a.  Geexempel!

Tema 3: Krav och resurser (AM)

1. Tycker du att arbetsuppgifterna ar tydligt definierade?
a.  Vetdu vad som forvantas av dig? Forklara.

2. Hur upplever du att din arbetsbelastning ar?

a. Hog? Lag? Beratta varfor. Skulle den kunna vara pd nagot annat satt?

3. Anser du dig ha tillrackliga resurser for att uppfylla de krav som stélls? For att kunna
utfora ett val utfort arbete?

a. (Med resurser tanker vi alla egenskaper hos det enskilda arbetet och i den
organisatoriska miljon som bidrar till att arbetsmalen uppnas, som reducerar
krav hos enskilda individen samt stimulerar/underlattar personlig utveckling och
larande).

b.  Om nej, varfor inte? Ar kraven rimliga?

4.  Far du nagot stod i ditt arbete?
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a.  Hur: pa vilket satt? Fran chef? Fran dina medarbetare?

5. Hur anser du att balansen mellan krav och tillgangliga resurser ar?

a. Rimlig/orimlig?

Tema 4: Organisationens framtidsplaner (AJ)
1. Har organisationen nagra framtidsplaner angaende personalens psykosociala
arbetsmilj6?
a.  Om ja: vad for nagra och pa vilket satt framfors det?

b.  Ominte: ar det nagot du hade énskat?

2. Har du nagra personliga funderingar kring hur du skulle vilja att man skulle arbeta
med for att framja den psykosociala arbetsmiljon?

3. Avslutande del: (AM)

Vi sammanfattar kort vilka teman vi har tagit upp under intervjun (psykosocial arbetsmiljo, syn pa
ledarskap, krav och resurser och organisationens framtidsplaner) samt sammanfattar vad som
har sagts.

1. Har vi uppfattat allt ratt?

2. Ar det nagot du vill tilldgga till intervjun? Ar det nagot vi har glémt att fraga som du tror &r
viktig information till arbetet?

3. Ar det nagot du vill ta bort eller &ndra pa?

4. Ar det nagot ni vill fraga om?

Da tackar vi for din medverkan!

Om det skulle vara nagot i efterhand som du kommer att tanka pa eller angrar dig om nagot du
har sagt ar det bara att hora sig till oss sa rattar vi till det.
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