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Sammanfattning

Psykosocial arbetsmiljo ar ett amne som pa senare ar hamnat alltmer i fokus. Med
psykosociala arbetsmiljofragor inkluderas i princip allt som har med den psykiska hélsan pa
arbetsplatsen att gora. Det inbegriper bland annat trivsel, gemenskap, meningsfullhet,
inflytande och personlig utveckling. Undersokningar visar att antalet anmélda
arbetssjukdomar har okat, och det finns darfor anledning for arbetsplatser att aktivt arbeta for
att belysa och forbattra den psykosociala arbetsmiljon. Foljande studie har intresserat sig av
att veta mer om hur den psykosociala arbetsmiljon ser ut i kommunal vard- och
omsorgssektor. Detta studerades genom en kvalitativ intervjuundersokning med sex
medarbetare och tva enhetschefer pa tva stodboenden med syftet att ta del av
intervjupersonernas upplevelser av den psykosociala arbetsmiljon. For att na en djupare
forstaelse kring upplevelserna har teorier om anstrangning-beléning och manskliga relationer
tillampats. Det huvudsakliga resultatet visade att intervjupersonerna i det stora hela &r ndjda
med sin psykosociala arbetsmiljo, men att det finns utrymme att forbattra framfor allt
chefsnérvaron, social bekraftelse och 6kad 16n. Det framkommer dven att intervjupersonerna

till en viss niva upplever stress och dverengagemang kopplat till arbetet.

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljo, offentlig sektor, kommunal verksamhet, anstrangning-
beldningsmodell, manskliga relationer-teori samt upplevelser ur ett chefs- och

medarbetarsskapsperspektiv.



Abstract

Psychosocial work environment is a subject that has increased over the years. Questions
surrounding psychosocial work environment include almost everything that has to do with
employees’ mental health at their workplace, such as well-being, community, meaningfulness,
influence, and personal development. Previous studies have shown that the number of
reported occupational diseases has increased, and therefore it is interesting and important for
organizations to get some knowledge on their employees’ psychosocial work environment and
to enable them to actively work to improve their work environment. This essay has focused
on learning more about the psychosocial work environment in municipal health sector. This
was studied through a qualitative interview survey with six employees and two managers at
two assisted living facilities with the aim of taking part in the interviewees' experiences of the
psychosocial work environment. To get a deeper understanding of their experiences, theories
about effort-reward and human relationships has been applied. The main results showed that
the interviewee for the most part is satisfied with their work environment, but there is still
room for improvement especially when it comes to manager presence, social affirmation, and
higher salary. The results also showed that the interviewees to some extend feels stressed and

overcommitted when it comes to work tasks.

Keywords: Psychosocial work environment, public sector, municipal activities, effort-reward

model, human relationships-theory, experiences from a managerial and employee perspective.
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1. Inledning

Det inledande kapitlet syftar till att ge en bakgrund till uppsatsamnet psykosocial arbetsmiljo.
Darefter beskrivs syftet med uppsatsen och vilka fragestallningar som ska studeras. Avslutningsvis

presenteras dispositionen som skildrar vad varje delkapitel kommer att innehalla.

| vart samhalle finns ett antal olika grundstenar som &r viktiga for hela samhallsstrukturen. En
av dessa &r organisationer som kan definieras som en gruppering av manniskor med bestamda
roller och som ofta ar utvecklade for att uppna sérskilda mal (Giddens, 2003). De offentliga
organisationerna utgors av stat, landsting och kommun som i Sverige genererade 1,6 miljoner
jobb ar 2021. Den offentliga sektorn &r darmed en stor och viktig arbetsgivare i det svenska
samhallet (Ekonomifakta, 2021).

Inom organisationsteori finns en méangd framstaende pionjarer som studerat arbetslivet, och
markbart ar att synen pa den anstallde och arbetsmiljon forandrats over tid till att alltmer
fokus riktas pa den psykosociala arbetsmiljon. Kapitalismens Karl Marx ansag framfor allt
den anstallde som en lonearbetare (Giddens, 2003). Henry Ford, Max Weber och Fredrick
Winslow Taylor fokuserade pa massproduktion for att uppna resultat. Men med tiden har
arbetsmiljon for den anstallde uppmarksammats allt mer. Exempel pa detta ar Human-
relationsskolan vars fokus framfor allt var pa det sociala klimatet i form av vérderingar och
social bekraftelse (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2015).

| takt med en foranderlig arbetsmiljo, finns idag betydligt mer forskning inom
arbetslivsforskningen. Forskning av Bjorn och Tengblad (2023) visar att for organisationer
inom den offentliga sektorn kan arbetet innebdéra att de anstéllda behdéver hantera stora krav
bade fran den politiska sfaren och medborgarperspektivet, ett arbete som kan vara kravande.
Mojligtvis kan detta vara en bidragande faktor till att offentlig sektor far allt svarare att

rekrytera personal, nagot som Konjunkturinstitutets barometer visar.

| barometern uppger hela 91 procent av arbetsgivarna att det finns svarigheter i rekryteringen,
dessutom uppger 48 procent av medlemmarna i Arbetsgivarverket att personalomsattningen
okat i verksamheterna (Arbetsgivarverket, 2022). Svenskt Naringslivs basundersokning fran
2021 visar &ven att fler svenskar hellre arbetar i det privata naringslivet an offentlig sektor.
Samtidigt framgar av undersokningen att de medarbetare som arbetar offentligt faktiskt

foredrar att arbeta kvar i samma sektor (Tidningen naringslivet, 2021).



Sa vad fororsakar dessa siffror? | linje med Human-relationsskolan vet vi att en av de
viktigaste faktorerna for att attrahera och behalla personal &r arbetsplatsens psykosociala
arbetsmiljo. For att forsta ovanstaende trend ar det saledes intressant att fa mer information
om hur den psykosociala arbetsmiljon ser ut i den svenska offentliga forvaltningen. Fragor
rorande psykosociala arbetsmiljon har blivit alltmer uppméarksammade och forskning inom
amnet har lett till en forstaelse for hur betydelsefullt arbetsklimatet faktiskt ar for
medarbetarnas och chefernas trivsel och hélsa. Detta har bland annat lett till att nya
foreskrifter har inforts for att framja en sund arbetsmiljo. Ska vi forsta varfor manniskor vill
eller inte vill arbeta i offentlig sektor behover vi alltsa rikta fokus mot den psykosociala

arbetsmiljon, vilket den hér uppsatsen gor.

1.1 Bakgrund

Psykosocial arbetsmiljo bestar av forhallandet mellan individen och den sociala arbetsmiljon
(Theorell, 2012), som i sin tur paverkas av flera faktorer sasom trivsel, kanslan av
meningsfullhet i arbetet, inflytande och mojligheter till personlig utveckling
(Arbetsgivarverket, u.d). Sedan 2016 finns nya foreskrifter betraffande den organisatoriska-
och sociala arbetsmiljon (AFS 2015:4). Foreskriften beskriver vad arbetsgivare och
arbetstagare behover arbeta med inom ramen for systematiskt arbetsmiljoarbete for att
forebygga ohdlsa och framja en god arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket, 2022). Dessa reglerar
mal, kunskapskrav, arbetsbelastning, arbetstid och krankande sarbehandling (ibid.).
Arbetsgivaren ar skyldiga att bedriva ett systematiskt arbetsmiljéarbete, men de bar &ven ett
huvudansvar i att forebygga och skapa en god arbetsmiljo. Forutom att inneha huvudansvaret
for att lagar och forordningar foljs har arbetsgivare dven en direkt effekt pa medarbetarnas
valbefinnande genom sin person och den kultur som formas av ledarskapet (Rehabakademin,

u.a).

En av de viktigaste faktorerna for en god psykosocial arbetsmiljo ar saledes ett hallbart
ledarskap och en god samverkan mellan medarbetare och chef (Rehabakademin, u.d).
Forskning visar dven pa ett direkt samband mellan den psykosociala arbetsmiljon och
arbetstagares hélsa (Karolinska institutet, 2022). Weman-Josefsson & Berggren (2013) skriver
att organisationer med en god psykosocial arbetsmiljé har storre mojligheter att utvecklas én
organisationer med bristande psykosocial arbetsmiljo. Studier visar &ven att organisationer
som brister i arbetsmiljon har en forhojd risk for bade psykisk och fysisk ohalsa bland de

anstéllda i form av depression, somnstorningar och hjart- och karlsjukdomar (Ledarna, 2022).



Samtidigt visar en kunskapssammanstéllning som publicerats hos Myndigheten for
arbetsmiljokunskap (2020) att det behdvs fler studier inom omradet. Tidigare studier
domineras av ledarskapsstudier med kvantitativ karaktar, vilket givit bred kunskap om
ledarskapets betydelse for den psykosociala arbetsmiljén men mindre om ledarnas och
medarbetarnas upplevelser. Unionens arbetsmiljobarometer fran 2021 visar dven att fragor
rérande organisatorisk och social arbetsmiljo ar bortprioriterade pa manga arbetsplatser. Den
psykosociala arbetsmiljon ges ocksa samre betyg an den fysiska, och det finns lagre
kunskaper bland ledare om risker i den psykosociala arbetsmiljén jamfort med den fysiska

arbetsmiljon (Unionen arbetsmiljébarometer, 2021).

En av de viktigaste faktorerna for en hallbar utveckling av organisationer i offentlig sektor &r
arbete med att fa en forstaelse for och starka den psykosociala arbetsmiljon som har en viktig
betydelse for bade valbefinnande och prestation. For att bidra till kunskapsutvecklingen inom
omradet avser denna studie darfor primart lyfta fram chefers och medarbetares upplevelser av
den psykosociala arbetsmiljon. Genom att uppmarksamma vilka faktorer som har betydelse
for arbetsplatsen kan en 6kad medvetenhet om den psykosociala arbetsmiljon skapas.

Detta i syfte att framja verksamheternas klimat, men ocksa genom att utifran kunskap och
upplevelser fa en bild av offentligt anstéalldas erfarenheter och tankar om offentlig forvaltning

som arbetsgivare.

1.2 Syfte och fragestallning

Inom svensk forvaltning ar den offentliga halso- och sjukvarden en stor och viktig arbetsplats
vars uppdrag bland annat ar att starka valfarden. Utifran detta och mot bakgrund av vad som
ovan beskrivits &r syftet med denna uppsats att undersdka den psykosociala arbetsmiljon inom
kommunal halso-och sjukvardssektor. Ambitionen &r att na svar pa vad som gor att manniskor
valjer att arbeta i offentlig forvaltning och detta utifran ett fokus pa psykosocial arbetsmiljo.
Genom intervjuer med chefer och medarbetare i kommunal verksamhet avses féljande fraga

besvaras:

-Vilka hinder och mgjligheter i den psykosociala arbetsmiljon upplever medarbetare och

chefer inom offentlig verksamhet?

Syftet och fragestallningen kommer att undersékas genom att analysera tva arbetsplatser i

kommunal sektor.



1.3 Disposition
Kapitel 1 introducerade bakgrunden till valt forskningsdmne samt inneholl en

problemdiskussion. Déarefter har studiens syfte och fragestéllningar presenterats.
Kapitel 2 diskuterar tidigare forskning inom studieomradet.

Kapitel 3 behandlar studiens teoretiska ramverk vilket utgérs av anstrangning-

beléningsmodellen och human-relations teorin.

Kapitel 4 redogor for metod, uppsatsens metodologiska ansats, urval, kontextuella
omstandigheter, tillvagagangssitt, analysprocess, kvalitetskriterier, etiska dvervaganden och

avslutas beskrivs och kapitlet avslutas med en metoddiskussion.

Kapitel 5 utgor uppsatsens empiriska kapitel, har presenteras resultatet fran

intervjuundersokningen.

Kapitel 6 innehaller en analys av intervjuundersokningen med hjélp av det teoretiska

ramverket.

Kapitel 7 for en diskussion kring studiens resultat och aterkoppling gors till tidigare forskning

och mina egna tankar.

Kapitel 8 utgors av uppsatsens slutsats, och har presentera vad studien kommit fram till,

sammantaget. Det ges aven forslag pa vidare forskning inom studieomradet.



2. Tidigare forskning

Foljande kapitel syftar till att ge en 6kad forstaelse for tidigare forskning inom ramen for detta
studieomrade. Ambitionen med litteraturgenomgangen ar att fa en forstaelse for hur psykosocial
arbetsmiljo kan te sig i organisationer, vilket sker genom att illustrera studiens anknytning till det

vetenskapliga forskningsomradet.

2.1 Psykosocial arbetsmiljo

Kunskapen om vad som kannetecknar en god psykosocial arbetsmiljo ar tvarvetenskaplig och
bade omfattande och robust (Abrahamsson & Johansson, 2013). Den psykosociala
arbetsmiljon handlar om forhallandet mellan den sociala arbetsmiljon och individen, vilket
innefattar allt fran trivsel med arbetskamrater, arbetsgladje, meningsfullhet i arbetsuppgifter,
till inflytande och mojligheter till personlig utveckling. Med andra ord innefattas i princip allt
som ror psykisk hélsa och valbefinnande pa arbetsplatsen (Arbetsgivarverket, u.a). Den
forskning som finns &r samstdmmig nar det kommer till vad som anses vara goda arbetsvillkor
och vad som skapar en bra psykosocial arbetsmiljé. For att ge en sammanfattande bild av vad
som skapar en god arbetsmiljo visas ett utdrag ur Abrahamsson och Johansson (2013) som

skrivit en sammanfattning av vad tidigare forskning kommit fram till:

I en god arbetsmiljo ar inte bara fysiska risker och problem undanréjda och utrustning
och lokaler anpassade efter manniskors olika fysiska och psykiska forutsattningar och
utformade for att underlatta arbetet, utan har har de anstéllda ocksa egenkontroll,
delaktighet och inflytande — i bade stort och smatt. Det handlar om att kunna paverka
arbetsfordelning, arbetstakt och arbetsséatt — i relation till bade andra manniskor och
tekniska system. | en god arbetsmiljd ger arbetet fysisk, intellektuell och kulturell
stimulans, omvaxling, social samvaro, sammanhang, larande och personlig och
yrkesmassig utveckling. Har balanseras arbetsbelastningar, krav och utmaningar (bade
fysiska och psykiska) till en lagom niva. Dessutom praglas arbetsplatsen av
jamstalldhet, rattvisa, respekt, tillit, demokratiskt ledarskap och 6ppen kommunikation
och med goda mdjligheter till trivsel och socialt stéd (Abrahamsson & Johansson,
2013, sid 10).
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Det framgar av citatet att en god arbetsmiljo behover innehalla flera komponenter som
tillsammans &r viktiga for de anstallda, och att dessa bade ar organisatoriskt och individuellt
inriktade. Men trots att det finns mycket kunskap om vad som skapar en god psykosocial
arbetsmiljo, praglas manga organisationer av utmaningar kopplat till arbetsmiljon, vilket i sin
tur b.la. kan leda till sjukskrivningar eller till att personalen sager upp sig (Corin, Berntson
och Hérenstam, 2016).

For att fa mer kunskap om varfor sjukskrivning och personalomséttning ar sa hog inom vard
och omsorgsorganisationer har Dellve och Larsson Fallman (2020) studerat trender av fa
sjukfranvarodagar och betydelsen av stottande arbetsforhallanden, ledarskapsstrategier och
organisationsstrukturet. Studien har genomférts inom hélso-och sjukvarden bland sjuk- och
underskoterskor. Studien kunde visa pa en samvariation mellan god samverkan mellan
medarbetare och chef samt strukturerande, stddjande och néarvarande ledning, i dessa samband
fanns inga sjukdagar alls. | enheter med hogre sjukfranvaro fanns daremot i storre
utstrdckning samarbetsproblem mellan medarbetarna och chefen. Resultatet visar darmed att
det finns ett samband mellan laga nivaer av sjukfranvaro och en stottande ledning, god

samverkan och stodjande organisatoriska strukturer.

Andra forskare inom féltet &r Maneschidld och Lucaci-Maneshidld (2021) som studerat
relationen mellan anstéllda och chefer inom hélso-och sjukvarden och vad de sjalva anser
skapar en bra arbetsmilj6. Resultatet visar att en bra kommunikation ar viktigt for den
psykosociala arbetsmiljon. Genom att stélla fragor om aspekter relaterade till svarigheter att
behalla anstallda pa aldreboenden, lyfte medarbetarna sarskilt att en kontinuerlig
kommunikation med narmsta chefen som viktigt for arbetsmiljon. Cheferna ansag de formella
motena i form av exempelvis arbetsplatstraffar som viktigast for kommunikationen med
medarbetarna. Nar medarbetarna fick beskriva vad se ansag kanneteckna en sund arbetsmiljo
lyfte de aven fram meningsfullhet i arbetet. Nagot som daremot hade en negativ paverkan pa
arbetsmiljon var nar de anstallda upplevde begransat med utrymme att paverka arbetet,
arbetstider, underbemanning eller att de ansag sig fa for 1ag lon.

Persson-Schén m.fl. (2018) har med hjélp av intervjuer studerat relationen mellan
sjukvardsanstallda och chefer inom den kommunala varden med sarskilt fokus pa eventuella
bidrag till valmaende. Genom att analysera likheter och skillnader i medarbetares och chefers
erfarenheter, kom forfattarna fram till att relationen mellan de olika grupperna bade ar viktig

for att de anstallda ska gora ett bra jobb och for att kdnna samhdrighet.
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| resultatet fanns bade likheter och skillnader mellan de anstalldas och chefernas erfarenheter.
Forfattarna kunde i resultatet se tva teman, att asymmetriska relationer kannetecknas av en
chef som star utanfor gruppen, och att halsoframjande relationer kannetecknas av
omsesidighet och symmetri med en chef som ingar i gruppen. Goda relationer mellan
medarbetare och chefer kan alltsa bidra till en battre psykosocial arbetsmiljo i verksamheten,

nagot som i slutdndan aven kan paverka valmaende hos vardtagarna.

Ett annat omrade som ofta namns i fragor om psykosocial arbetsmiljo & Workplace Health
Promotion (WHP), vilket ar halsofrdmjande insatser for att forbattra den psykosociala
arbetsmiljon. Det finns flera studier som forsokt bedoma effektiviteten av WHP i olika
organisationer, och flera 6versiktsstudier som sammanstéllt studier inom detta omrade
rapporterar att WHP-insatser kan stodja anstélldas halsa (Larsson m.fl., 2014). En av dessa ar
en nationell studie av ovan namnd forfattare som genom chefer och anstallda studerat
arbetshalsoframjande och anstalldas hélsa i svenska kommunala sjukvardsorganisationer.
Studiens resultat visar att det ar viktigt for individen med halsoframjande insatser sasom
fysisk aktivitet och medicinsk kontroll, samt att dessa insatser ar viktiga komponenter i

utvecklingen av halsosamma arbetsmiljoer.

Inledningsvis namndes att offentlig sektor generellt har svart att attrahera och behalla
medarbetare. Forskning av Corin, Berntson och Harenstam (2016) som studerat chefers
omsattning i den offentliga sektorn och psykosociala arbetsforhallandens roll, skriver att det
finns stora utmaningar for den offentliga sektorn att dven rekrytera och behalla kompetenta
chefer. Genom att studera hur arbetskrav och resurser paverkar chefers omsattningsintentioner
och faktiska omséttning i svenska kommuner, visar studien att de psykosociala
arbetsforhallandena ar viktiga for omsattningsintentionerna. Daliga arbetsforhallanden kan
saledes resultera i minskat engagemang och prestation, men aven férsamra halsan hos

cheferna.

Sammanfattningsvis visar tidigare forskning att det finns en bred tvarvetenskaplig kunskap
om vad som kdnnetecknar en god psykosocial arbetsmilj6. Flera av de studier som genomforts
inom omradet visar att manskliga relationer pa arbetsplatsen ar viktiga, kanske framfor allt
mellan medarbetarna och chefen. For att skapa en god psykosocial arbetsmiljo ar en stéttande

ledning viktigt samt att det finns en fungerande kommunikation.
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Tidigare forskning visar ocksa att det ar betydelsefullt for att kanna meningsfullhet i arbetet
samtidigt som begransat med utrymme att paverka arbetet, arbetstider och dalig 16n kan leda
till en samre psykosocial arbetsmiljé. Nagot som visat sig framgangsrikt for arbetsmiljon ar

bland annat halsoframjande insatser (WHP), bade organisatoriskt och individuellt inriktade.
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3. Teori

Foljande teoretiska ramverk har sin grund inom organisationsmiljo, narmare bestamt inom
psykosocial arbetsmiljo. Ramverket bestar av tva teorier, anstrangnings-beléningsmodellen samt
humanrelations-teorin, vilka bada presenteras nedan. | korrelation till ovan beskrivna tidigare
forskning ska det teoretiska ramverket, genom det empiriska faltet, belysa psykosocial arbetsmiljo.

Kapitlet avslutas med en summering av det teoretiska ramverket.

3.1 Anstrangnings-beléningsmodellen

Pa senare ar har det blivit alltmer populart att se pa psykosocial arbetsmiljé genom
anstrangnings-beléningsmodellen som introducerades av den schweiziska professorn och
framstaende forskaren inom arbetslivsforskning, Johannes Siegrist. Modellen kom att kallas
Effort-Reward Imbalancemodellen (ERI, pa svenska oversatt till anstrangnings-
beléningsmodellen). Modellen behandlar individers upplevda anstrangning kontra vilken
beléning de anser sig fa pa arbetsplatsen och hur detta paverkar manniskors vélbefinnande
och halsa. Genom undersokningar har modellen kunnat visa pa riskfaktorer for utvecklande av

stressrelaterade sjukdomar och individers upplevelse av lagt vélbefinnande (Siegrist, 2002).

Siegrist klassificerar yrkesrollen som mycket betydelsefull for manniskan da arbetet ar en
central del av de flesta mé&nniskors liv. Detta innebér att yrkesrollen &r extra skor for
manniskans sjalvfortroende och valmaende. Hot mot yrkesrollen innebér dartill ett hot mot
manniskans kansla av tillhérighet och egenformaga. Sjalvfortroende forbattras nar manniskan
kanner sig tillfredsstalld med materiella beléningar i form av exempelvis 16nen.
Tillhorigheten skapas i kontakt med medarbetarna och sjalvférmagan starks genom prestation
(Siegrist, 1996).

Grundtanken med modellen ar att det behover finnas en dmsesidighet i arbetet och att
anstrangningen i verksamheten behdver belénas materiellt, socialt och individualpsykologiskt.
Anstrangningskomponenten definieras som en kombination av yttre och inre krav eller
drivkraft. Den forsta delkomponenten utgors av de externa (extrinsic) faktiska krav som stélls
pa den anstallde i form av exempelvis hog arbetsbelastning, ansvar och 6vertidsarbete. De
interna (instrinsic) ar de krav och forvantningar individen har pa sig sjalv, alltsa den inre
drivkraften. Den inre drivkraften under hog arbetsbelastning ar avgérande for hur individen

tar sig an och klarar av arbetsuppgifter samtidigt som de stoter pa motstand (Siegrist, 1996).
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Obalans kan uppsta om individens inre krav &r storre &n de yttre kraven, vilket ofta leder till
att personen inte kanner att hen inte far tillrackligt med beléningar pa det utférda arbetet. Nar
denna situation uppstar benamner Siegrist for overocommitment (6verengagemang) och
personerna som hamnar i denna situation kallas for overachivers (6verengagerade). Enligt
modellen ar en av de framsta stressfaktorerna pa arbetsplatsen nar individen upplever att de
anstranger sig mycket och lagger ner mycket tid och kraft i arbetet i relation till den bel6ning
som ges i form av till exempel uppskattning, trivsel och 16n. Obalans mellan individens hdga
anstrangning och laga beléningar leder ofta till en negativ paverkan pa individen (Siegrist,
1996).

| beléningskomponenten ingar tre delkomponenter som vardera representerar olika grader av
omgivningsmassiga och individuella aspekter: materiell som kallas money (exempelvis 16n),
psykologisk beloning som kallas esteem (positiv feedback och bekraftelse), och social
beléning som kallas status control (anstallningstrygghet, befordranmgjligheter och status).
Hog anstrangning och liten beloning kan leda till obalans pa arbetsplatsen och hos individen
(Siegrist, 1996). Balans kan uppsta nar bada parter delar bilden av vilken anstrangning som &r
lamplig och vilka bel6ningar som &r lampliga for en viss prestation. Det sociala utbytet pa
arbetsplatsen grundar sig darmed i en gemensam social reciprocitetsnorm. Denna norm ar
viktig for att motverka stress eller negativa kanslor som uppkommer om det blir en obalans
mellan anstrangning och beloning, samt for att férebygga positiva hélsoeffekter vilket sker néar

balansen uppratthalls (Siegrist, 2012).

Teorin foresprakar ocksa att individen kan sta ut med en viss obalans mellan anstrangningen
och beléningen om denne kanner att det inte finns andra arbeten pa arbetsmarknaden eller om
det ses som en Kkortvarig situation. Obalansen kan aven uppsta om individen &r dverengagerad
i arbetet, det vill sdga har svart att dra sig tillbaka och ofta tanker pa arbetet dven pa fritiden.

Nedan illustreras de komponenter som ingar i anstrangnings-beloningsmodellen.

High Effort «e——— 1ow Reward

/N

Extrinsic Intrinsic Money
(demands, (critical coping; Esteem
obligations) a.g. need for control) Status control

Figur 1. Anstrangning-beldningsmodellen (Siegrist 1996, s. 30)
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| figuren urskiljs tidigare namnda dimensioner som kan appliceras pa ett brett spektrum av
yrken. Over tid har modellen kommit att utvecklas till att Gverengagemang i arbetet lagts till. |
den forsta modellen (ovan) ingick 6verengagemang i hdg anstrangning pa arbetet. Men i den
utvecklade modellen (nedan) ar 6verengagemang ett sjalvstandigt koncept innehallande de

interna anstrangningsfaktorerna, vilket redovisas som figur 2 nedan.

overcommitment

' N\

high effort «—— low reward

1 I

demands money
obligations esteem
security / career
opportunities

Figur 2: Nuvarande skildring av anstrangnings-beléningsmodell (Peter & Siegrist, 1999, s.
444).

Den nuvarande modellen har resulterat i tre hypoteser for utfall i de studier som utgar fran
denna modell. Den forsta hypotesen gallande externa faktorer forutspar en 6kad risk for
ohalsa vid hog anstrangning i kombination med lag bel6ning. Den andra hypotesen menar att
individen kan utveckla ohalsa i kombination av 6verengagemang och lag beloning oavsett om
Overengagemang ar ett resultat av interna eller externa krav. Siegrits (1999) sista hypotes
menar att risken for ohdlsa ar som hogst nar individen har en blandning av dessa, det vill sdga
nér det finns en obalans mellan anstrangning och beléning samtidigt som denne har ett

Overengagemang i arbetet (Vegchel m.fl., 2005).

Siegrist (1996) menar alltsa att risken for stress och utmattning 6kar nar individens
anstrangning ar hogre an beloningen. Det finns flera exempel pa nér detta kan uppsta, till
exempel vid fa arbetstillfallen eller problematiskt anstéllningskontrakt, vilket kan bero pa att
individen saknar utbildning, har kort uthildning, htg arbetsloshet eller att det finns svarigheter
att omlokalisera. Individen kan vara medveten om denna obalans och kan av strategiska skl
arbeta under dessa forhallanden for att exempelvis fa battre arbetsmojligheter pa lang sikt.
Obalans kan dven uppsta i situationer dar individen ar 6verengagerad i arbetet och saknar
rimlig uppfattning av kraven pa arbetet och hur de sjélva hanterar arbetet (Siegrist, 2012).
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Sammanfattningsvis foresprakar modellen att de anstalldas prestationer behéver fa
erkdnnande och bidra till social, materiell eller psykologisk beléning. Obalans mellan
anstrangningen och beldningen kan leda till stress och ohélsa bland de anstallda, och det ar
saledes viktigt att strava efter en balanserad anstrangning och bel6ning i verksamheter.
Modellen som visar pa hur externa intryck behandlas av en individ och som darefter leder till
en psykisk upplevelse och fysiska och kénslomassiga reaktioner, uppkom under senare delen
av 90-talet och fick stort inflytande (Allvin m.fl., 2013).

Teorin &r intressant for studien pa grund av dess fokus pa psykosociala dimensioner sasom
anstrangning, beléning, stress och vélbefinnande, vilket ar viktiga faktorer i den psykosociala
arbetsmiljon. Genom att applicera teorin pa det insamlade empiriska materialet gar det att
studera hur verksamheterna forhaller sig till dessa komponenter och darmed om den
empiriska verkligheten gar i linje med Siegrits resonemang eller inte. Utifran detta teoretiska
perspektiv kan man anta att arbetsplatser dar medarbetarna har en gynnsam arbetsmiljé har en
bra balans mellan anstrdngningen och beldningen, samt att arbetsplatser med en missgynnsam

arbetsmiljo har en obalans mellan komponenterna.

3.2 Human-relations teori

Forskning rérande den psykosociala arbetsmiljon utgar ofta fran ett organisationspsykologiskt
perspektiv som betonar det subjektiva samspelet i arbetsmiljon. Den teoretiska grunden inom
detta omrade ar human-relations-skolan som pa manga satt ar en motreaktion mot scientific
management dar manniskan i mangt och mycket ansags vara utbytbar, krava 6vervakning och
behdva detaljinstruktioner. Human-relations teorin foresprakar i stéllet att manniskor har en
inre drivkraft och formaga att utvecklas samt att kanslan av arbetsgladije ar viktig bade for
ménniskan och produktionen (Abrahamsson & Johansson, 2013).

Elton Mayo, australisk professor i psykologi och filosofi, var inspirator till de
uppmaéarksammade Hawtorne-studierna och ses som grundaren av manskliga relationsrorelsen
(human relations-teorin) (Pugh, 2007). Andra forskare som deltog i studien ar framst Fritz J.
Roethlisberger, William J. Dickson och Thomas North Whitehead, men det var Mayo som
genom resor till England och genom sina bocker om Hawtorne-studiens resultat, kom att
uppna det slutliga resultatet och darmed anses vara den framsta foretradaren (Eriksson-
Zetterquist m.fl., 2015.)
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Hawtorne-studierna genomfordes pa det amerikanska foretaget Western Electric Company
under 1920-talet. Syftet med studien var att studera hur arbetsprestationen paverkades av olika
faktorer i arbetsmiljon. Till en borjan ville Elton Mayo och hans stab studera hur ljuset i
arbetslokalen paverkade de anstélldas produktivitet, men de lyckades inte hitta en korrelation
mellan ljuset och produktiviteten, vilket resulterade i att andra faktorer studerades. Men trots
att de testade olika variationer i arbetsmiljon sasom att dampa ljuset, raster/inga raster,
fler/farre arbetstimmar till inga fria maltider, sag de att produktiviteten 6kade. Resultatet var
forbryllande och stdmde inte 6verens med studiens hypotes om ett samband mellan yttre
miljofaktorer och produktiviteten. Slutsatsen visade i stéllet att produktiviteten bland

arbetarna tycktes komma fran intresset och uppmarksamheten fran ledningen (ibid).

Forskarna kom fram till foljande fem saker. FOr det forsta kunde experimentet motbevisa
tidigare uppfattning om att produktivitet och arbetstrivsel inte beror pa ekonomiska faktorer.
Snarare paverkas det av den sociala arbetsmiljon i form av positivt ledarskap och uppmuntran,
kommunikation och attityd. Experimentet kunde aven motbevisa radande teori om att
motivation endast kommer fran materiella beléningar i form av 16n och fran de anstalldas eget
intresse. Resultatet visade dven att storre experiment med éver 20 000 deltagare visade positiv
respons pa hog niva gallande bland annat forbattrat ljus i arbetslokalen och att uppmuntran

och tacksamhet ar viktigare an 6vertalning fran ledningen (ibid).

Aven arbetsmiljon i form av arbetskamrater och informella grupper har stor betydelse och
inverkan pa arbetsplatsen. Slutligen kunde experimentet motbevisa radande hypotes om att
individer &r oorganiserade och handlar utifran egenintresse och sjalvbevarelsedrift.
Experimentet skiftade fokus fran Taylorismen, vars synsatt utgar fran det objektiva och
matbara, till Human Relations, som betonar de subjektiva, manskliga relationerna och

upplevelsen av arbetsmiljon, som sarskilt viktiga for arbetaren (Onday, 2016).

Teorin beskriver att den informella strukturen, det vill sdga den personliga och inofficiella
kulturen mellan medarbetarna ar viktigare an den formella. Organisationen &r saledes inte
konstruerad pa teoretisk vag utan lever snarare genom ett eget informellt liv. For chefer ar det
darfor viktigt att k&nna till hierarkin och gruppdynamiken for att kunna anpassa sitt ledarskap
efter verksamheten (Flaa m.fl., 1998). Arbetsviljan &r dven som mest framgangsrik nar
medarbetarna upplever trivsel, deltagande, dmsesidig kommunikation och allmént goda

arbetsforhallande.
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Sociala beloningar i form av bekraftelse, uppmuntran och berém ar saledes viktiga for
motivationen. Det innebér att den anstallde, utdver att behdva fa materiella behov
tillgodosedda, dven har ett stort socialt behov bade fran medarbetare och chef (ibid).

Human-relations rérelsen har lamnat flera avtryck i organisationsmiljoer, men den kanske
storsta inverkan, atminstone pa ett ideologiskt plan, var en méanniskosyn som &r nagot mer
human &n den tidigare maskinella ménniskosynen. Som en f6ljd av detta introducerades
personalavdelningar i foretag under 1940-1950-talet, vilket vi idag kallar HR-avdelningar
(Abrahamsson & Johansson, 2013). Det ledde ocksa till vidare forskning inom psykosocial
arbetsmilj6 dér teorin framfor allt belyser vikten av motivationen och prestationen med
manskliga relationer och att fa kanna uppskattning och grupptillhérighet pa arbetsplatsen. Om
det inte uppfylls kan konsekvenserna bli att den anstallde vantrivs pa arbetsplatsen, vilket kan
paverka bade arbetstrivseln och personalomsattningen. Man kan anta att arbetsplatser dar
medarbetarna har en valmaende arbetsmiljo préaglas av god gemenskap, dynamik, och att
arbetsplatser med sdmre arbetsmiljé har samre eller saknar dessa dimensioner. Teorin kan

darmed belysa hur sociala och kontextuella skillnader och likheter paverkar de anstallda.

Summering av teoriavsnittet

Dessa tva teorier har valts ut for att de beror flera av de faktorer som tidigare forskning anser
skapar en god psykosocial arbetsmiljo. Med tanke pa att anstéllda inom hélso-och sjukvarden
ofta kan ha en hog anstrangning (Bjorn & Tengblad, 2023), samtidigt som det kan finnas
svarigheter att behalla personalen, finner jag Anstrangning-beléningsmodellen intressant for
att studera psykosocial arbetsmiljo inom just halso-och sjukvarden da jag tror att den generellt
hoga personalomsattningen inom offentlig sektor delvis kan bero pa en obalans mellan
anstrangning och beléning. Med detta i atanke finner jag det intressant att studera hur
deltagarna i denna studie upplever den arbetsrelaterade beloningen och hur detta star i

kontrast till arbetsanstrangningen.

Nagot som anstrangning-beloningsmodellen daremot fokuserar mindre pa ar dimensioner av
de mer "mjuka” faktorerna sisom immateriella beloningarna eller relationen mellan
medarbetarna. Detta &r nagot som Human-relations teorin fokuserar mer pa da teorin betonar
det subjektiva samspelet i organisationer och foresprakar en att inre drivkraft och formaga att

utvecklas samt att kanslan av arbetsgladje ar viktig bade for manniskan och produktionen.
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Likheter mellan de tva teorierna ar kanske framfor allt deras betoning pa vikten av social och

materiell beloning samt att de anstallda far bekraftelse och berdm pa arbetsplatsen. Skillnader

mellan de olika teorierna ror bland annat att anstrangning-beléningsmodellen framfor allt
fokuserar pa balansen mellan anstrangning och beléning samt interna eller externa krav
innehallandes bland annat 6verengagemang som ett sjalvstandigt koncept. Human-relations
teorin lagger i stallet mer fokus pa den informella kontexten i organisationer och belyser att
arbetskamrater och informella grupper har stor betydelse och inverkan pa arbetsplatsen, det

vill sdga det sociala samspelet.

| det stora hela upplever jag att anstrangning-beléningsmodellen i stérre utstrackning én
Human-relations teorin belyser de “harda” faktorerna i form av exempelvis materiella

beldningar, medan de mer mjuka dimensionerna belyses genom Human-relations teorin.

Genom att anvanda dessa teorier kan en forklaring och forstaelse for det empiriska materialet

skapas utifran ett brett organisationsteoretiskt perspektiv och med fokus pa bade mjuka och
harda dimenstioner. Teorierna anvands bade i framtagandet av intervjufragor och som
analysverktyg av det empiriska resultatet, vilket beskrivs mer ingaende i kapitel 4-metod.
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4. Metod

Foljande kapitel redogor for urvalsprocessen, den valda metodansatsen och analysmetoden. Jag
diskuterar aven etiska riktlinjer och dilemman, kvalitetskriterier och kontextuella omstandigheter.
Kapitlet innehaller ocksa en beskrivning av tillvagagangssattet och en avslutande metoddiskussion.

4.1 Urval

| denna studie har det empiriska materialet bestatt av atta intervjuer genomforda pa tva
kommunala verksamheter inom halso-och sjukvarden. Offentlig sektor ar den storsta
finansidren inom varden, bade vad galler offentlig och privat regi (Statistikmyndigheten SCB,
2014). Den kommunala halso-och sjukvarden ar bade en viktig vardgivare for medborgare
och en viktig arbetsgivare for tusentals ménniskor, och som jag anser ska kannetecknas av
stabilitet och trygghet. Valet av kommunal hélso-och sjukvard med fokus pa psykosocial
arbetsmiljo ar baserat pa intresse for detta omrade och en nyfikenhet kring hur de anstéllda
faktiskt upplever sin psykosociala arbetsmiljé. Min huvudsakliga ambition ar inte att skapa en
forklaring, utan att skapa en forstaelse till varfor manniskor vill arbeta i dessa typer av

organisationer.

De verksamheter som valts ut ar beldgna i samma kommun i Stockholms lan, vilket valdes
utifran att det lag nara till hands och for att jag var bekant med verksamheterna sedan tidigare.
Det hade inte spelat nagon roll var i landet jag studerar, utan syftet med studien ar aspekter
som &r relevanta i hela landet. Urvalet uppfyller aven studiens kriterium, vilket &r
verksamheter som arbetar klientnara och darmed uppfyller kriteriet for verksamheter som kan
ha svart med rekrytering. De valda verksamheterna ar jag bekant med sedan tidigare, som
anstalld, och det har sdledes funnits en forforstaelse och kunskap om arbetsplatserna, vilket

diskuteras mer ingaende i 4.8-metoddiskussion.

Anledningen till att respondenterna i studiens fragestallning inte delats upp mellan de tva
arbetsplatserna beror pa att studien inte avser jamfora de tva arbetsplatserna. | stéllet studeras
tva arbetsplatser beroende pa att verksamheterna ar relativt sma men samtidigt verksamma
inom samma omrade, vilket saledes skapar ett bredare omfang av respondenter och
verksamheter. Daremot paverkas verksamheterna av olika kontextuella omstandigheter vilket
kan paverka den psykosociala arbetsmiljon, och jag finner det saledes relevant att tydliggora

respondenternas arbetsplats i resultatredovisningen.
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4.2 Deltagarna

Atta personer har intervjuats och dessa utgors av tva enhetschefer och atta medarbetare.
Anledningen till att intervjua bade medarbetare och chefer ar for att ge en bred, mer tackande
dimension av undersokningsomradet. For att tydliggora vilka intervjuutsagor som tillhor
medarbetare respektive chef ar resultatavsnittet strukturerat utifran de tva
undersokningsgrupperna. Det innebér inte att studien ar komparativ mellan de tva grupperna,
daremot kommer likheter och skillnader i intervjusvaren att tydliggoras for att ge lasaren en
klar bild av intervjupersonernas beskrivningar och berattelser. Respondenternas utsagor

presenteras som en sammanhallen grupp men kallrefereras till respektive arbetsplats.

Urvalskriteriet for chefer har varit att de i sin yrkesroll arbetar nara och med fokus pa
medarbetarnas arbetsmiljé samt har ett ansvar for det dagliga arbetet i verksamheterna.
Urvalskriterier har vidare varit anstéllda som har en tillsvidareanstallning och som har
likvardiga arbetspositioner och med liknande klienter. Detta for att jamfora den empiriska
information som inhamtats genom intervjuerna. Intervjupersonernas yrkestitlar har bestatt av
enhetschefer, behandlingspedagoger, boendestddjare och en samordnare som alla hade
erfarenhet och kunskap som ansags vardefulla for studiens syfte. Betraffande
intervjupersonernas bakgrund finns en spridning vad géller kan, alder och yrkesverksam tid.
Da en del av studien fokuserar pa tankar och upplevelser av offentlig sektor som helhet var
det dven Onskvart att intervjua personer som har arbetslivserfarenhet fran andra sektorer,
vilket ungefar hélften av deltagarna uppfyller. Nedan presenteras vardera deltagare med

fiktiva namn. De tva verksamheterna namnges som “arbetsplats 1” respektive “arbetsplats 2”.

Deltagare 1-Malin, kvinna som arbetar pa arbetsplats 1 som enhetschef. Har varit enhetschef i
verksamheten sedan 2021.

Deltagare 2-Marianne, kvinna som arbetar pa arbetsplats 1 som samordnare. Hon har varit

anstélld sedan 2022, har dock varit anstalld som boendesttdjare nagra ar tillbaka i tiden.

Deltagare 3-Sven, man som arbetar pa arbetsplats 1 som boendestddjare. Han har varit
anstélld sedan 2021.

Deltagare 4-Johannes, man som arbetar pa arbetsplats 1 som boendestddjare. Han har varit
anstalld sedan forsta kvartalet av 2022.
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Deltagare 5-Veronika, kvinna som arbetar pa arbetsplats 2 som enhetschef. Har varit

enhetschef i verksamheten sedan 2021.

Deltagare 6-Leo, man som arbetar pa arbetsplats 2 som behandlingspedagog. Leo har varit

anstélld sedan verksamheten startade 2021.

Deltagare 7-Heidi, kvinna som arbetar pa arbetsplats 2 som behandlingspedagog. Hon har

varit anstalld sedan 2022.

Deltagare 8-Ulrika, kvinna som arbetar pa arbetsplats 2 som behandlingspedagog. Ulrika har

varit anstalld sedan 2022.

4.3 Kvalitativa intervjuer

Studiens kvalitativa metod har valts utifran studiens forskningsfragor dar fokus kretsar kring
upplevelser i form av exempelvis tankar, kanslor och uppfattningar inom ramen for
studieamnet. Metoden lampar sig for studier som ar inriktade pa att fa en fordjupad forstaelse
for ett visst fenomen sdsom méanniskors upplevelser av ett visst sammanhang, som har,
arbetsplatsen (Trost, 2005). Dérav ar en kvalitativ forskningsansats, vars primara syfte ar att
fa beskrivningar utifran respondenternas subjektiva livsvarld Kvale (1997), framgangsrik i

denna studie.

Genom intervjuer far intervjupersonerna fritt berdtta om sina tankar, kanslor och attityder
kring det som studeras, vilket ocksa kan bringa kunskap inom omraden som inte avsetts att
studera. Intervjupersonernas svar ar hogst subjektiva och kan ge ny, okand information inom
amnet, vilket i sin tur kan ge material utifran en mer nyanserad bild. En fordel med att genom
intervjuer ta del av upplevelser och beskrivning, ar att analysen av intervjupersonernas
berattelser kan ge insikt om personers prioriteringar, beteenden och drivkrafter, vilket ar svart
att fa genom kvantitativa studier. (Niklas Norberg Wirtén, 2019).

Att inhdmta respondenternas erfarenheter och tankar genom personliga intervjuer ber6r bade
fakta- och meningsplanet, och ger dven maojlighet till en nyanserad beskrivning av
verkligheten (Kvale & Brinkmann, 2014). For att uppna detta ar det nodvéandigt att som
intervjuare bade inhamta de explicita beskrivningarna och det som uttrycks mellan raderna

samt att soka bekraftelse eller invandningar pa de tolkningar man gor.
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For att fa mojlighet att stalla ett antal karnfragor till respondenterna samt fa mojlighet till viss
flexibilitet utifran intervjusvaren, genomfordes semistrukturerade intervjuer. Detta ger storre
mojlighet att paverka inriktningen pa intervjufragorna under intervjuernas gang (Alvehus,
2013), och det ger aven majlighet att stalla foljdfragor utefter respondenternas svar.
Semistrukturerade intervjuer har anvants i syfte att, i motsats till fullt strukturerade intervjuer,
frambringa mer fordjupade svar om respondenternas erfarenheter och tankar inom amnet
(Bryman, 2018). Metoden kan dven bidra till ett bredare insamlat material om undersokaren
fangar upp det som ségs och staller relevanta foljdfragor. | enlighet med Kvale och
Brinkmann (2014), ser jag som intervjuare den kvalitativa intervjun som en aktiv process dar
vi tillsammans producerar kunskap, vilket forutsatts att respondenterna i denna studie bjudits
in till ett personligt, tryggt och fruktsamt samtal.

4.3.1 Kontextens betydelse

Inom den hermeneutiska filosofin betonas att mansklig forstaelse och uppfattning &r
kontextuella dar kunskap som ackvireras i en situation inte automatiskt ar éverforbar till en
annan situation (Kvale & Brinkmann, 2014). Genom att genomfora kvalitativa studier i olika
miljoer ges forstaelse for kontextens betydelse for det som studeras och hur dessa paverkar
tankesatt och beteenden (Bryman, 2018). Det ar viktigt i intervjustudier att intervjuaren har en
forstaelse for att intervjupersonernas uttalanden har starka grunder i dess kontext. Den
information som inhamtas fran intervjuerna ar darfor viktiga att forsta utifran kontexten, och
det kravs saledes tata beskrivningar av organisationsmiljon (Kvale & Brinkmann, 2014).
Manga kvalitativa studier ar noggranna med att aterge kontexten i miljon som studeras. Dessa
detaljer blir viktiga for understkaren kopplat till urvalet och for att beskriva kontexten dar
dessa personer agerar (Bryman, 2018). Kontexten ar intressant i denna studie som inbegriper
en liten grupp individer med vissa gemensamma och skilda egenskaper och vars syfte ar att fa

en fordjupad kunskap snarare an bred kunskap (Bryman, 2018).

Tidigare forskning rorande framfor allt ledarskap, har ofta kritiserats for att ta for lite hansyn
till kontexten i undersokningsomradet (Lundqvist vid Linkopings universitet, 2014).
Kontexten ar viktig for att forsta hur verksamheterna ar utformade och vilka forutsattningar
som paverkar den psykosociala arbetsmiljon. For att satta urvalets upplevelser och
beskrivningar i perspektiv &r ett antal kontextuella omstandigheter viktiga att kanna till.

Till att borja med arbetar bada verksamheterna i samma kommun och finansieras genom

skattemedel.
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Verksamheterna ar dygnet-runt stddboende for personer med bistandsbeslut, for verksamhet 1
innebér det att arbeta med sarskild service enligt SoL till personer dver 18 ar som har en
psykisk sjukdom eller neuropsykiatrisk funktionsvariation. Malgruppen i verksamhet 2 ar
personer dver 18 ar med bland annat olika psykosociala svarigheter, beroendeproblematik,
komplexa psykiatriska behov/samsjuklighet enligt SoL och LSS. Verksamhet 1 har varit
verksam sedan 2006 och har i dagslaget atta tillsvidareanstallda och en chef. Verksamhet 2
startades 2021 och antalet tillsvidareanstallda &r i dagslaget fyra personer samt en enhetschef.
Bada verksamheter har fragor kopplade till psykosocial arbetsmiljo som en staende punkt i de

regelbundna arbetsplatstraffarna.

Organisatoriska skillnader mellan verksamheterna &r att verksamhet 2 inte har en egen
personallokal utan delar gemensamma utrymmen med klienterna. Verksamhet 1 har en
samordnare som ar understalld enhetschefen och samordnar personalen och klientrelaterade
kontakter, vilket den andra verksamheten inte har. | verksamhet 1 arbetar personalen i team av
minst tva personer under kontorstid och under kvéllar och natter ensamma, och i verksamhet 2
arbetar personalen alltid ensamma. Darutéver ar bada enhetscheferna lokaliserade i en annan
lokal men besdker arbetsplatsen regelbundet. Annan organisatorisk skillnad ar att

personalomsattningen i verksamhet 1 varit lagre &n i verksamhet 2, vilket redovisas i tabellen

nedan.

Verksamhet | Antal Antal Avgang | Rekrytering | Personalomséattning
anstallda | anstallda
jan 2022 | dec 2022

1 7 7 1 0 14,29%

2 4 5 2 3 44,44%

Figur 3: Personalomséttning. Kélla: Kommunens HR-avdelning.

Ovan skillnader och likheter mellan verksamheterna ar information som gar att finna genom
kommunens egen hemsida som har begérts ut via kommunens HR-avdelning eller som

framkommer i intervjuundersékningen.
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Det finns flera likheter mellan verksamheterna sdsom att de arbetar med en liknande
malgrupp, driver dygnet runt-verksamhet samt att de &r tva mindre verksamheter sett till antal
anstallda. Men ocksa flera olikheter sasom verksamma ar och att personalen i verksamhet 2

tillskillnad fran verksamhet 1 alltid arbetar ensamma.

4.4 Tillvagagangssatt

Vanligtvis brukar antalet intervjuer variera kring 15+/-10 % (Kvale & Brinkmann, 2014). En
styrande faktor ar hur mycket tid och resurser som finns for att genomféra undersokningen,
men ett allmant intryck av intervjustudier ar att det finns mycket att vinna pa att genomfara
farre intervjuer da mer resurser kan laggas pa forberedelse och analysarbete (ibid). Det
innebdr att studier som haller sig inom ovan omfattning forbattrar sina forutséttningar att fa en

djupare forstaelse for intervjumaterialet.

Intervjupersonerna kontaktades muntligt och fick information om studiens syfte och varfor
just dem kontaktades. Intervjupersonerna fick aven besvara nagra fragor for att bekrafta att de
uppnadde tidigare namnda urvalskriterier. Darefter bokades intervjuer in och
intervjupersonerna fick mojlighet att ge 6nskemal om huruvida intervjuerna skulle ske fysiskt
eller via videoldnk. Samtliga intervjuer skedde under arbetstid i enskilda samtalsrum for att
minska risken att intervjun skulle bli stord och saledes kunna paverka intervjuerna. Tva av
intervjuerna skedde fysiskt pa arbetsplatserna och resterande skedde via Teams pa
arbetsplatserna. Intervjuernas tidsomfang varierade mellan 40-65 minuter och dessa spelades
in sd att jag som intervjuare kunde fokusera pa samtalet for att sedan aterga till det inspelade
materialet infor transkribering (Kvale & Brinkmann, 2009). Nagra av deltagarna har dven fatt
ett fatal kompletterande fragor efter det att intervjuerna utforts. Kontakterna har i dessa fall

skett via telefon eller mejl.

4.4.1 Utformning av intervjufragor

Intervjuerna skapades med hjélp av en intervjuguide dar majoriteten av fragorna formulerades
utefter det teoretiska ramverket. D4 intervjuguiden strukturerar ett antal karnfragor ges
utrymme att aven folja upp deltagarnas svar och nya riktningar kan saledes éppna sig.
Utformningen av intervjufragorna &r i enlighet med Kvale och Brinkmann (2014), korta och
enkla att forsta, och intervjusvaren desto langre. Intervjufragorna delas upp efter tva teman: 1.

medarbetare och 2. chefer.
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Till dessa tva intervjugrupper stélls nagra gemensamma fragor, men i évrigt skiljer sig
intervjufragorna pa grund av intervjupersonernas olika arbetsuppgifter. Mer om
intervjufragorna gar att finna i bilaga 1.

4.5 Analysprocess

Att analysera det empiriska materialet innebér att dela upp intervjumaterialet i mindre bitar
och darefter undersdka de enskilt. Darefter satts delarna ihop for att fa en helhet av det
insamlade materialet. Inom kvalitativa studier ar det vanligt forekommande att undersokaren
kodar materialet med hjalp av teman eller kategorier som har sitt ursprung i teorierna och det
insamlade materialet. Kategorierna radas upp och sedan sallar undersokaren ut
huvudkategorierna som man sedan arbetar vidare med (Eriksson Barajas, Forsberg &
Wengstrém, 2013.

| denna studie har analysverktyget varit de tva valda teorierna, human relations-teorin och
anstrangnings-beloningsmodellen, vilket inneburit att den information som teorierna lyfter
fram som viktiga i den psykosociala arbetsmiljon, dr de parametrar som jag aven utgatt fran i
analysarbetet. Detta har skett genom Eriksson Barajas, Forsberg och Wengstroms
innehallsanalys. Analysmetoden kannetecknas av att undersokaren pa ett systematiskt och
stegvis satt klassificerar den insamlade data for att pa sa satt kunna urskilja monster och
teman med malet att beskriva specifika fenomen. Innehallsanalysen kan goras utifran tva olika
abstraktionsnivaer. Den ena kallas manifesta innehall, vilket & de monster och teman som &r
direkt synliga och uttryckta i texten. Det andra alternativet innebdr att understkaren
analyserar det latenta innehallet, det vill sdga tolkning av textens innebdrd. Det innebér att
undersokaren identifierar centrala teman, kodning och kategorier. | denna studie undersoks
bade manifesta och latenta uttryck med egna tolkningar av texten, vilket gar i linje med
Graneheim och Lundman (2004) som skriver att det alltid sker nagon form av tolkning men

att djupet pa tolkningen kan skilja sig at.

Analysprocessen har foljt Eriksson Barajas, Forsberg och Wengstroms fem steg i
innehallsanalys:

-Last igenom det insamlade materialet flera ganger for att skapa en uppfattning och forstaelse
for materialet.

-Undersokt vad texten faktiskt handlar om och givit utsagorna koder. | detta steg har jag

skapat en tematisering med det viktiga innehallet i varje intervju.
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-Kondenserat koderna till kategorier for att sortera materialet. For att kondensera
intervjumaterialet har jag skapat ett kodschema utifran ovan tematisering.

| kodschemat urskiljas likheter och skillnader i intervjuerna for att pa sa satt hitta kategorier.
Dessa kategorier utgor det manifesta innehallet.

-Letat monster i kategorierna och sammanfattat dessa till ett eller flera teman. Mdnstren har
bestatt av likheter, skillnader, motsatser och hierarkiska nivaer. Detta har resulterat i ett varsitt
tema for medarbetare och chefer med tre underliggande teman som sammanfattar intervjuerna
utifran studiens teoretiska perspektiv.

-Sista steget i analysen har handlat om att tolka och diskutera materialet, vilket sker i kapitel 6
dar intervjumaterialet analyseras och forstas utifran valda teoriramverk. | analysen framgar

aven det latenta innehallet.

Analysprocessen har utgatt fran en abduktiv forskningsansats som innebér att fokuset skiftar
mellan teori och empiri. Forhallningsattet gor det mojligt att generalisera resultatet samt att
detta kan forstas genom teoretiska ramverk (Larsson m.fl., 2005). Da teorier om psykosocial
arbetsmiljo varit vagledande for utformandet av intervjuguiden, bidrog det till en viss
forstaelse for amnet innan intervjuerna genomfordes, vilket jag ansag viktigt. Det bidrog dven

till att fragorna fick mer relevans och intresse utifran det teoretiska ramverket.

4.6 Etik

Ur ett etiskt perspektiv ar det viktigt att undersdkaren tar hansyn till deltagarnas integritet och
att ansvara for att de etiska riktlinjerna foljs. De grundlaggande etiska riktlinjerna rér
frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet (Bryman, 2018). Varje studie behdver
ta hénsyn till de etiska principerna som reglerats i etiklagen (2003:460), vars syfte &r att
skydda den enskilda manniskan och respektera manniskovardet vid olika typer av studier.

Enligt Vetenskapsradet (2017) ar foljande fyra forskningsetiska krav viktiga att ta hansyn till:

-Informationskravet: deltagarna ska fa information om studiens syfte samt att deras
medverkan &r helt frivillig. De ska ocksa fa information om att de har ratt att avbryta sin
medverkan vid vilken tidpunkt som helst under studiens gang. Studiens deltagare har muntligt
blivit forsedda med information om studien och intervjuforfarandet, vilket presenteras i bilaga
2.

-Samtyckeskravet: det ar upp till deltagarna sjalva att avgéra om de vill delta och under vilka

premisser.

28



De ska bli forsékrade om att det inte blir konsekvenser ifall denne avbryter sin medverkan.
Samtyckeskravet sékerstalldes genom att deltagarna fick ge ett muntligt samtycke i samband

med intervjuerna.

-Konfidentialitetskravet: den information som samlas in rérande deltagarna ska bevaras med
stor forsiktighet och pa ett sadant satt att informationen inte kan hamna i fel hander.
Rostinspelningarna har endast hanterats och forvarats av mig som undersokare.

Konfidentialitetskravet har ocksa tagit i beaktan genom att delge deltagarna med fiktiva namn.

-Nyttjandekravet: det empiriska material som samlas in far endast anvandas inom ramen for
studien och alltsd inte i andra syften. Detta har beaktats genom att rostinspelningar och

transkriberingar med deltagarna raderades efter det att studien slutfordes.

Under studiens gang tillbringade jag tid for etisk reflektion i samtliga delar relaterade till
deltagarna. Vid utformandet av intervjufragor var utgangspunkten att utforma fragor som inte
var for kansliga och att minimera risken att fragorna kunde uppfattas som krankande. For att
anda fa sa personliga intervjusvar som mojligt lades fokus pa att fa deltagarna att kanna sig sa
avslappnade och trygga som mgjligt. Detta skedde genom att konversera innan intervjuerna

samt att de fick mojlighet att stalla fragor om intervjuerna innan de startade.

Deltagarna gav intryck av att vara positiva till att dela med sig av sina personliga erfarenheter
och tankar, och under intervjuernas gang upplevdes deltagarna som alltmer avslappnade.
Ingen av deltagarna gav intryck av att kdnna sig obekvam eller inte vilja besvara
intervjufragorna. Nagra av intervjupersonerna delade med sig av kénslig information, bade
om sig sjélva och om andra personer, vilket ledde till ett etiskt dilemma huruvida
informationen skulle hanteras for att inte dventyra deltagarnas eller andra méanniskors
anonymitet. Det ledde till att information som ansags for kanslig utesléts ur studien. For att
undvika att intervjupersonerna och verksamheterna kunde identifieras valdes att avidentifiera
kommunerna dar verksamheterna ar verksamma och namnen pa verksamheterna. | samtliga
etiska aspekter intogs ett forhallningssatt i enlighet med en god forskningssed
(Vetenskapsradet, 2002).

4.7 Kvalitetskriterier
Enligt Bryman (2011) ar begreppen validitet och reliabilitet svara att tillampa inom kvalitativa
studier. I och med att matning inte ar det huvudsakliga intresset i dessa typer av studier har

begreppet inte samma betydelse som i den kvantitativa ansatsen.
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| kvalitativ metod avgér man studiens kvalitet i stéllet genom tillforlitlighet som innefattar
fyra delkriterier: trovardighet, 6verforbarhet, palitlighet och mojlighet att styrka och
konfirmera (ibid.).

Det forsta delkriteriet, trovardighet, beddmer huruvida resultatet kan betraktas som trovardigt
av andra an undersokaren. Eftersom beskrivningar av den sociala verkligheten kan skilja sig
fran person till person &r det viktigt att undersokaren tydligt skildrar det empiriska materialet.
Denna studie foljer hogskolans regler for uppsatsskrivande for att sdkerstélla att studien ar
trovardig. | resultatredovisningen skildras &ven intervjumaterialet i form av flertalet citat,

vilket bidrar till en mangfacetterad bild av verkligheten.

Det andra delkriteriet, 6verforbarhet, inbegriper en beddmning om huruvida studiens resultat
kan dverforas till andra kontexter. Jag har i denna studie granskat och givit beskrivningar av
verksamheternas och deltagarnas kontextuella omstandigheter. Jag har aven stallt fragor om
den offentliga sektorn som helhet, vilket kan tankas i viss man vara 6verforbara till andra
kontexter. Det ar dock viktigt att ha i atanke att denna studie inte avser att generalisera
resultaten, utan avser att bidra med insikter om hur olika faktorer kan paverka och framja den

psykosociala arbetsmiljon.

Det tredje delkriteriet, generaliserbarhet, ska finnas for att belysa allmanna foreteelser och
tendenser. Studien kan visa pa allmanna tendenser avseende psykosocial arbetsmiljo i hélso-
och sjukvardssektorn i kommuner, vilket starks genom att materialet bestar av tva olika

verksamheter.

Det fjarde delkriteriet, palitlighet och mojlighet att styrka och konfirmera, bedomer huruvida
undersokaren redogor for de olika delarna i forskningsprocessen. | uppsatsskrivandet redogor
jag for studiens olika delar och skildrar &ven kontextuella omsténdigheter som ar viktiga att
kanna till. Studien har dven granskats av bade mig och handledaren, och jag har dven utfort

studien objektivt och utan personliga varderingar.

4.8 Metoddiskussion

Forforstaelse
Forforstaelse innebér enligt Graneheim och Lundman (2004 att forskaren sjalv har tidigare

erfarenhet eller kunskap av det undersokta omradet, vilket kan satta pragel pa analysen.
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| denna studie ar verksamheterna platser som jag varit bekant med sedan tidigare, vilket var
fordelaktigt for att det lag nara tillhands och uppfyllde studiens kriterier. Det innebar ocksa att
det fanns en okad tillganglighet till deltagarna da jag tidigare arbetat med flera av deltagarna.

Men att vara bekant med verksamheterna kan potentiellt paverka studiens trovardighet
(Graneheim & Lundman, 2004), och det &r inte helt sékert att deltagarnas intervjusvar sett
likadana ut om de intervjuats av en frammande person. FOr att minska risken for skevhet har
jag forsokt inta en objektiv roll bade vad galler intervjuerna och studien i helhet, vilket
framfor allt skapats genom att deltagarna givits samma forutsattningar och jamforts pa samma

villkor samt genom att vara saklig i kontakten med deltagarna.

Vald metod

Vid genomforande av en studie med kvalitativ ansats &r det viktigt att kanna till de
utmaningar som finns, bade gallande intervjuer och den kvalitativa ansatsen som helhet. Vad
géller kvalitativa forskningsintervjuer skriver Kvale och Brinkmann (2021) att det ar viktigt
att forsta att det finns en maktasymmetri mellan intervjuaren och deltagaren, vilket beror pa
att samtalet inte r ett Oppet vardagligt samtal mellan tva jambordiga parter. | stéllet har
intervjuaren en vetenskaplig kompetens, bestammer intervjuamnet och definierar
intervjusituationen. Jag har bade innan, under och efter intervjuerna reflekterat Gver min och
deltagarnas roller, och har en insikt i att det till viss del rader ett maktforhallande. For att
minska maktobalansen mellan mig och deltagarna har jag framfor allt skaffat mig kunskap om
etiska fragor och dilemman och aven informerat deltagarna om de etiska aspekter som

namndes i kapitel 4.5-etik.

Den vanligaste kritiken som riktats mot kvalitativa studier har framfér allt handlat om att de &r
alldeles for subjektiva vad galler uppfattningar och relationen mellan intervjuaren och
deltagarna, vilket kan leda till svarigheter att replikera en undersokning. Kritiker menar ocksa
att det &r problematiskt att generalisera resultatet utéver den situation som studeras, vilket
beror pa att urvalet ar for litet och saledes leder till att det blir svart att generalisera till andra
miljoer (Bryman, 2018). Med detta i atanke har jag i denna studie stravat efter att vara
transparent i mitt forfarande, vilket skett genom att jag uttryckt hur jag gatt till vaga i studiens
olika delar. Detta ger en beskrivning och forstaelse for hur studien ar uppbyggd och bidrar till
att lasarna kan ta del av studiens olika delar och aspekter.
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5. Empiriskt resultat

| foljande kapitel presenteras resultaten fran studiens intervjuer. Rubrikerna har héarletts av studiens
teoretiska utgangspunkter. Kapitlet ar strukturerat utifran tva delar, i den forsta presenteras
resultaten utifran ett medarbetarperspektiv, i den andra chefernas perspektiv. | respektive del ar
redogorelsen strukturerad utifran de teoretiskt harledda rubrikerna. For att styrka resultaten anvands

citat fran intervjuerna.

Tema 1-medarbetare

Som ndmndes i inledningen har offentliga sektorn som helhet, men framfér allt inom
kommunal verksamhet, svart att rekrytera och behalla personal. Utdver att undersoka
verksamheternas psykosociala arbetsmiljo finner jag det darfor intressant att fa mer kunskap
om hur de anstéllda upplever offentlig organisation som arbetsgivare, vilket inte behdver
avgransas till de tva undersokta verksamheterna, utan till tidigare arbetslivserfarenheter. Jag
kommer darfor bérja med att presentera deltagarnas upplevelser och tankar kring offentlig

organisation som arbetsgivare.

Intervjupersonerna berattar att de upplever att den offentliga sektorn ar en bra arbetsgivare
och att de i det stora hela har bra erfarenheter. Det blir tydligt att det finns en stolthet att
arbeta offentligt hos flera av medarbetarna, med kanslor av att man arbetar for det allménna
och inte for att endast starka den egna organisationen. Intervjupersonerna lyfter ocksa fram
tryggheten som en av de béasta fordelarna med offentlig sektor, bade vad géller
anstallningstrygghet sasom att arbete hos offentliga arbetsgivare ar mer skyddat och att man
som anstélld har mojlighet att larma till flera instanser om nagot inte gar rétt till. Flera av
deltagarna lyfter aven fram utbildningsmdjligheter som en fordel med att arbeta offentligt, och
att man som medarbetare har goda mojligheter att paverka sin arbetsplats. Nagra av
intervjupersonerna har en bild av att det &r mindre stress och press i offentliga verksamheter,
och att det bland annat kan bero pa att organisationen har en stark och stabil grund. |
verksamhet 1 berattar Marianne och Sven att det k&nns fint att arbeta hos en organisation som

inte drivs av ekonomisk vinst.
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Marianne forklarar att hon &r kritisk till privata foretag som skor sig pa sjuka manniskor. Leo,
medarbetare i verksamhet 2, instimmer med Marianne och Sven. Nedan foljer ett utdrag fran

intervjun med Ulrika:

Jag forstar inte varfor det inte &r populart att arbeta offentligt! De har bara fatt daligt
rykte. Men det ar ju jattebra att jobba at kommunen. Jag ska aldrig mer jobba privat,

jag lovar! (Ulrika)

Deltagarna delar d&ven med sig om vilka aspekter som kan forbattras. Nagot som tydligt
framgar ar att intervjupersonerna lyfter fram 16nen som ett omrade som behover forbattras.
For att kunna konkurrera med det privata naringslivet kan ett 16nelyft for de anstéllda vara
viktigt. Leo och Ulrika, frn verksamhet 2, anser ocksa att det behovs en kortare beslutskedja

for att forenkla arbetet och for att snabbt kunna fatta viktiga beslut.

Inledningsvis stalldes aven fragor om de anser arbetet med psykosociala arbetsmiljofragor
som viktigt samt om det bedrivs ett aktivt arbetsmiljoarbete i verksamheterna. Resultaten
visar att intervjupersonerna ser arbetet med psykosociala arbetsmiljéfragor som viktigt, flera
bendmner dessutom arbetet som mycket viktigt. Framfor allt lyfts det fram att det ar viktigt att
ma bra och trivas bra pa arbetsplatsen och att inte arbeta under langvarig stress eller hoga
krav. Intervjupersonerna anser aven att det finns ett aktivt arbetsmiljoarbete pa arbetsplatserna
och att arbetet framfor allt visar sig genom att medarbetare och chefer kommunicerar om

dessa fragor.

Deltagarna upplever att det i verksamheterna finns ett delat ansvar mellan chef och
medarbetare for arbetsmiljon och att chefen och medarbetare samverkar med varandra. |
verksamhet 2 beskrivs det aterigen att samverkan mellan medarbetare och i vissa fall chefen,
varit problematisk, vilket lett till att personal sagt upp sig. | dagsldget har detta dock
forbéattrats avsevart i och med personalomséttningen. | verksamhet 2 blir det tydligt att
verksamheten tidigare haft brister i den psykosociala arbetsmiljon och att det pa senare tid

lagts mycket vikt vid att utveckla och forbattra arbetsmiljoarbetet.
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5.1 Méanskliga relationer
Foljande tema diskuterar betydelsen av manskliga relationer i verksamheten for att framja en
god psykosocial arbetsmiljo. Deltagarna delar med sig av sina upplevelser av relationerna till

medarbetarna och chefen, och vad som ar viktigt i och med dessa.

Kommunikation viktigt for arbetsmiljon

Intervjupersonerna lyfter fram vikten av kommunikation for att framja en god psykosocial
arbetsmiljon. I verksamhet 1 beréttar Johannes och Marianne att kommunikationen ar sérskilt
viktig i mindre verksamheter och att flera av de anstallda arbetat tillsammans i manga ar. |
verksamhet 2 betonar bade Leo och Heidi att kommunikationen i verksamheten tidigare varit
mycket dalig (den beskrivs dven som giftig) men att den idag &r betydligt béttre bade mellan
medarbetarna och chefen och medarbetarna. Leo respektive Heidi beskriver det enligt

foljande:

Jag kan saga sa har, vi har en valdigt tung period bakom oss dér vi i personalgruppen
inte klickade, hade olika agendor och helt enkelt inte kunde kommunicera bra med
varandra. Till slut blev det en ohallbar situation och jag kénde att detta jobb var det
tréligaste jag nagonsin haft. Manga sa upp sig eller var tvungna att sluta och det blev
nyrekrytering. Med de nya kollegorna klickar vi och &r respektfulla mot varandra, och

vi kommunicerar mycket battre (Leo).

Né&r jag borjade har var jag valdigt mobbad, isolerad och madde jattedaligt.
Arbetsmiljon var inte bra, giftig, och det var nagra som inte accepterade mig. Det var
framfor allt en person som inte accepterade mig. Jag tog upp det med chefen som da
hjalpte mig att battre komma in i personalgruppen. Under de forsta manaderna madde
jag valdigt daligt och kom inte in i personalgruppen. Men nar dessa personer slutade
arbeta har och vi anstéllde nya kollegor blev det jattestora foréandringar. Nu mobbas vi
inte utan vi ar snélla mot varandra och kommunicerar bra, jag tror vi lart oss hur det

inte ska vara och hur det borde vara (Heidi)

Intervjupersonerna i verksamhet 1 beréattar vidare att de har en vélfungerande kommunikation
mellan medarbetarna. Marianne beréttar att &ven om kommunikationen ar bra sa kan hon
uppleva att ndgra medarbetare drar sig for att kritisera, och att kommunikationen framfor allt

ar stark mellan de som arbetat lange i verksamheten.
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Sven anser att kommunikationen ar battre mellan nagra medarbetarna och samre mellan andra
samt att medarbetare som arbetat lange i verksamheten ibland har svart att ta till sig nya

arbetsmetoder, vilket foljande citat beskriver:

Kommunikationen ar dynamisk. Jag marker att de gamla révarna kanske har det lite
jobbigt ibland och man klamrar sig kvar vid det gamla och invanda och sadar, och nar
jag forsoker kommunicera nya idéer kan jag uppleva att gamla arbetsmonster ar
tryggare (Sven).

| verksamhet 2 uppger intervjupersonerna att de upplever att kommunikationen blivit
betydligt battre sedan det blev ett bortfall av tva medarbetare tidigare i ar och att de
medarbetare som nu arbetar tillsammans fungerar béattre ihop och har battre kommunikation
an tidigare. Leo anser det viktigt att personalgruppen ér lojala med varandra samt att de
samspelar med varandra. Bland annat anser han att chefen inte behdver informeras om allt
som sker mellan medarbetarna, utan att det snarare kan leda till att kollegorna skvallrar pa
varandra. En forsvarande omstandighet som lyfts fram i verksamheten &r ensamarbetet som
resulterar i att de séllan traffas och darmed inte har mojlighet att kommunicera pa arbetstid, i
stallet ringer personalen ofta varandra pa fritiden for att fa tid att samtala om arbetsrelaterade
saker. Heidi berattar att hon garna inte vill tanka pa arbetet pa fritiden men att det ar svart att

helt koppla bort arbetet da det ibland behéver kommunicera medarbetarna emellan.

Jag forsoker verkligen att inte tanka pa jobbet pa fritiden da vi jobbar 24 timmar i
strack och da behdver jag gora annat pa fritiden. Jag tycker att jag lyckas ganska bra
med att inte lasa mejl eller halla pa med jobbmobilen, men jag marker att mina

medarbetare ofta tar med sig jobbet hem och ringer varandra pa fritiden (Heidi)

Kommunikationen med chefen

| verksamhet 1 beréttar Marianne att hon k&nner att kommunikationen med chefen &r
valfungerande och att de hors flera ganger i veckan. Sven och Johannes beréttar att
kommunikationen med chefen ar funktionell men att de séllan har kontakt med henne, vilket
de garna vill forbattra. Sven beskriver att chefens kommunikation med medarbetarna blivit
samre sedan de anstéallde en samordnare da mycket av kontakten nu gar via samordnaren.

| verksamhet 2 uppger intervjupersonerna att kommunikationen idag &ar valfungerande.
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Leo berattar att chefen anstranger sig for att ha en bra kommunikation med medarbetarna och
att chefen kontaktar verksamheten nastan dagligen samt genomfor besok varje vecka. Leo
berattar att det skett en klar forbattring géllande séttet som chefen kommunicerar pa.

Tidigare upplevde Leo att chefen allierade sig med en av de tidigare anstéllda och att hon
blint trodde pa ord som sas om honom, vilket ledde till att han kande sig ifragasatt och att han
behdvde forsvara sig mot falska pastaenden. Men efter att denna medarbetare avslutat sin
anstallning har kommunikationen och relationen blivit mycket starkare, berattar Leo.

God gemenskap

Det framgar av intervjuerna att verksamheterna i grund och botten har en bra gemenskap och
gruppdynamik, och att medarbetarna anser det viktigt att starka dessa delar for att bibehalla en
god psykosocial arbetsmiljo. Bland annat samlas verksamheterna regelbundet for
arbetsplatstraffar med bade medarbetare och chef dar en staende punkt pa dagordningen ar
arbetsmiljofragor. | verksamhet 1 beskriver medarbetarna att det i det stora hela finns en god
gemenskap, men att det &r viktigt att aktivt arbeta for att starka gemenskapen. Bade Johannes
och Sven berattar att det ar viktigt att kdnna gemenskap med medarbetarna och chefen for att
kunna utfora ett bra jobb och for att kédnna arbetsgladje. Marianne beréttar att gemenskapen
mojligen &r extra stark mellan de medarbetare som varit anstéllda lange, men att de anstréanger

sig for att inkludera samtliga medarbetare. Marianne berattar att:

Gemenskap ar viktig ur flera aspekter. Jag tycker att det &r viktigt for arbetsklimatet
bade mellan medarbetare och chef, och det &r viktigt att kdnna arbetsgladje. Det &r de
sma sakerna som &r viktiga for gemenskapen sasom att ha den hér lilla fikastunden pa
morgonen och att bara checka av varandra. Sen kan jag ju tycka att det kanske skulle
kunna gbras mer samarbetsévningar och att hitta varandras olikheter och styrkor

(Marianne).

God gruppdynamik

Under intervjuerna far deltagarna aven beskriva hur de upplever gruppdynamiken i
verksamheterna. | verksamhet 1 berattar intervjupersonerna att de k&nner att det finns en god
gruppdynamik mellan medarbetarna. Géllande chefens roll i dynamiken uppger Marianne och
Johannes att chefen &r inkluderad och att de kanner en tillit fran chefens hall. Sven beréttar att
han onskar att chefen var mer pa plats i verksamheten och att det skulle stirka

gruppdynamiken i verksamheten.
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| verksamheten 2 beskriver Heidi och Leo att de anser att gruppdynamiken i arbetsgruppen
blivit mycket béattre sedan tva medarbetare slutat och tva nya anstéllts. Heidi berattar att
medarbetarna fick lamna 6nskemal i rekryteringen och att de da 6nskade medarbetare som var
aldre och med tidigare erfarenhet inom yrkesomradet. Ulrika forklarar att gruppdynamiken ar
viktigt for arbetsmiljon da en daligt fungerande dynamik kan leda till vantrivsel. Ulrika
berattar att hon upplever att en i personalgruppen inte inkluderas likavél i dynamiken, vilket
beror pa personliga skillnader och som ibland leder till friktion.

5.1.2 Anstrangning, beléning och bekraftelse
Foljande tema diskuterar deltagarnas uppfattning om sin egen anstrangning och om de ar
nojda med den bel6ning de far samt om de kanner sig bekraftade pa arbetsplatsen.

Viktigt med bel6ningar

Intervjupersonerna uppger att det dr viktigt med beloningar och att de kan te sig olika. | nagra
fall finns det ocksa ett samband mellan 6kad anstrangning i stravan efter beloning. Pa fragan
om vilken beldning de anser &r viktigast -materiell eller social, uppger alla férutom Sven att

sociala beloningar ér viktigare an materiella, vilket féljande utdrag visar:

Jag tycker att det ar viktigt for arbetsmotivationen och arbetsgladjen med beléningar.
Jag tycker att l6nen ar valdigt viktig for den ska jag leva pa. Nu nar allt ar sa dyrt sa

tycker jag det ar annu viktigare med en bra 16n (Sven).

Balansen mellan anstréangning och beltning

Nar deltagarna i verksamhet 1 far fragan om de upplever balans mellan den egna
anstrangningen och den bel6ning de far, svarar de att de kanner att det finns en balans. Nér
Sven far vidareutveckla sina svar framgar det dock att han emellanat anser sig fa for lite
beloning for det jobb han utfér och att han ibland anstranger sig mer for att fa en ékad
bel6ning. Nér Sven far svara pa vilken bel6ning han tanker sig namner han hogre 16n, men att
han samtidigt inte &r helt missnéjd. Han ndamner aven beloning i mindre form sasom fika eller
biobiljetter. Aven Johannes uppger att han ibland 6nskar att han fick mer beloning for sitt
arbete i form av 16n. | verksamhet 2 uppger Ulrika och Leo att de kanner att det finns en
balans mellan sin anstrangning och den beloning de far. Heidi berattar att hon ibland kan
kanna att beléningen inte matchar anstrangningen och att hon gérna vill fa hogre I6n.
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Bekréftelse viktigt for arbetsmiljon

Deltagarna far dela med sig av sina tankar och erfarenheter kring bekréaftelse fran chef och
medarbetare. Intervjupersonerna anser att bekraftelse ar viktigt eller mycket viktigt for den
psykosociala arbetsmiljon och att de vill fa bekraftelse pa arbetet men ocksa pa hur man ar
som medarbetare. Flera av deltagarna ar tydliga med att bekréaftelse &ven kommer fran
klienter och andra samarbetsaktorer, och att bekraftelse fran klienterna &r lika viktigt som fran
chef och medarbetare. | verksamhet 1 skiljer sig upplevelserna av bekraftelse.

Sven beréttar att han ibland upplever bekraftelse, men att han garna vill fa mer bekréaftelse

fran framfor allt chefen. | intervjun beréattar han bland annat:

Jag upplever bekraftelse ibland. Men vi har ju ingen chef har. Det blir inte s& mycket
bekréaftelse. Chefens ansvarsomrade har blivit for stort, vilket blir pa bekostnad av
narvaro och delaktighet i var arbetsgrupp. Det &r mer bara att hon kommer med fakta
eller medarbetarsamtal. Bekréaftelse ar viktigt, och det kan man ge fastan man ar hart
anstrangd sa jag tycker inte att bekréaftelsen ar tillracklig. Fran kollegor ar det battre,
vi ar bra pa det. Vi ar ju en liten arbetsgrupp (Sven).

Johannes beskriver att han upplever bekraftelse framfor allt frin medarbetarna men att det ar
lika viktigt att fa bekraftelse fran chefen. Han énskar att han fick mer bekréftelse i vissa
situationer dar han presterat sarskilt bra eller varit i en utsatt situation. Marianne instimmer
med att det ar viktigt att fa bekraftelse bade fran chef och medarbetare, men att den
bekraftelsen hon far ar tillracklig. 1 verksamhet 2 uppger Ulrika och Leo att de ar ndjda med
den bekraftelse de far fran medarbetare och chef, men Ulrika berattar att en medarbetare &r
mindre bra pa att ge bekraftelse vilket paverkar henne negativt emellanat da det kan finnas
viss anspanning mellan de tva. Leo anser att en aspekt av bekréftelse inte direkt handlar om
vad som uttrycks utan mer om fortroende och tillit i olika situationer. Heidi berattar att hon
upplever att medarbetare och chef har blivit allt béttre pa att ge varandra bekréftelse, vilket

féljande citat visar:

Vi arbetar som ett team nu och vi alla kompletterar varandra, vi ar ocksa bra pa att ge
varandra bekraftelse. Men tidigare gav vi varandra ingen bekréaftelse, vilket paverkade
mig negativt och aven arbetet. Jag kanner mig nu bade bekraftad och en social

acceptans pa arbetsplatsen (Heidi).
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Viktigt med anstallningstrygghet
Intervjupersonerna uppger att de anser det viktigt med anstallningstrygghet och att de kanner
sig trygga i sina anstallningar, bland annat anges tillsvidareanstallning som viktig for att

trygga ekonomin och kanna samband till verksamheten. | verksamhet 1 beréattar Johannes:

Jag har aldrig haft en fast anstéllning tidigare och aldrig riktigt upplevt en sadan
trygghet, men jag kanner att jag blivit mycket tryggare nu nar jag fatt en fast

anstallning (Johannes).

| verksamhet 2 forklarar Ulrika varfor det ar viktigt med anstallningstrygghet:

Det ar jatteviktigt med anstallningstrygghet, det skapar stress annars. Om nagot hander
ar det viktigt att vara tillsvidareanstalld sa jag far ratt stod. | offentlig sektor ar detta
stod mycket storre an i privat sektor. Det ar ocksa viktigt for min trivsel pa
arbetsplatsen (Ulrika)

Utvecklingsmojligheter

| verksamhet 1 beskriver Johannes att han inte ser sitt arbete pa stddboendet som sitt kall nar
det kommer till arbetslivet, och att han darfor inte lagger sarskilt stor vikt vid
utvecklingsmojligheter eller att avancera pa arbetsplatsen. Sven beréttar att han snart ska ga i
pension och darfor inte stravar efter att avancera eller utvecklas. Han &r inte saker pa att han
skulle kunna utvecklas aven om han ville det da utvecklingsmaéjligheterna styrs av ekonomin
och han upplever att det finns en pekpinne som paminner medarbetarna om det.

Marianne ar den deltagaren som anser det mest viktigt att det finns utvecklingsmojligheter,

bland annat forklarar hon:

Jag kanner absolut att det finns mojlighet att utvecklas och avancera. Jag tycker att det
ar viktigt att gruppen ocksa kanner att vi har mojlighet till att utveckla och paverka vart
innehall, for det ingar ju ocksa i den sociala arbetsmiljon att kanna att man ar en del

av nagot, liksom att vi skapar nagot tillsammans (Marianne).
| verksamhet 2 beskriver intervjupersonerna att det finns utvecklingsmojligheter genom bland

annat utbildning, men ocksa genom det faktum att de anstéllda arbetar ensamma saledes stélls

krav pa medarbetarna att tanka kreativt for att hantera svara situationer som kan uppsta.
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Ulrika berattar att hon ar hogskoleutbildad men &nda valt att arbeta pa stodboendet och att om
hon ville avancera eller utvecklas genom utbildning sa hade hon valt en annan bransch. Men
hon anser det dnda viktigt att det finns mojlighet att utvecklas for de medarbetare som har en

sadan onskan.

5.1.3 Stress, krav och 6verengagemang

| féljande tema redovisas deltagarnas upplevelser av arbetsrelaterad stress. De delar &ven med
sig av sin syn pa de krav som finns och om de anser kraven som rimliga eller orimliga. De
personer som upplever stress eller for hdga krav far vidare beréatta om hur det paverkar deras
psykosociala arbetsmiljo. For att fa en inblick i verksamheterna och i arbetsmiljon &r det dven
intressant att fa kunskap om hur deltagarna upplever sitt engagemang, och resultaten redovisar
darfor ocksa huruvida upplever sig 6verengagerade i arbetet och hur det i sa fall paverkar

dem.

Upplevelser av stress

Nagot som jag anser tydligt framkommer i intervjuerna ar att flera av de anstéllda, i bada
verksamheterna, emellanat upplever stress fran medarbetare, chef eller klienter. I verksamhet
1 ar det framst Sven och Johannes som kan kanna sig stressade pa arbetet. Sven berattar att
det oftast ar kopplat till medarbetarna och chefen, och for Johannes uppstar stressen oftast i
motet med klienterna. Fér kannedom ar bendamningen klient nagot jag anvander synonymt
med kund, ett begrepp intervjupersonerna anvander i utsagor om de som bor pa stodboendena.
Sven beréttar att han kan bli stressad om medarbetarna &r underbemannade eller om mycket

tid behdver laggas pa dokumentation. Féljande citat &r ett utdrag ur intervjun:

Jag kan absolut kdnna mig stressad. Det ar oftast kopplat till chef och medarbetare och
mer sallan kunderna. Men jag kanner anda att jag kan kommunicera, dock kommer jag
inte lika bra 6verens med alla och kanske inte vill dppna upp mig for alla. En
stressfaktor ar ocksa att vi alldeles for ofta ar underbemannade, och ibland ar vi for
manga, vilket skapar en frustration dar jag tanker vad tusan gér jag har. Jag kan kanna
att det ocksa blir sloseri med resurser nar alla inte behdvs. Det paverkar arbetsmiljon
mycket nar vi &r underbemannade eller nar vi behover lagga mycket tid pa

dokumentation (Sven).

Aven Johannes beréttar att stress uppstar i situationer nar arbetsplatsen ar underbemannad och
vid mycket dokumentation, men framfor allt i motet med klienter ndr arbetsuppgifter tar
alldeles for lang tid.
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Marianne forklarar att hon néstan aldrig kanner sig stressad, vilket hon tror kan bero pa
hennes férmaga att planera och strukturera sina arbetsdagar samt det faktum att hon sallan
traffar klienterna. | verksamhet 2 berattar Leo och Ulrika att de sallan kanner sig stressade,
och att stress framfor allt uppstar nar de har ett tidspressat schema, vilket vanligtvis uppstar
nar klienterna har inbokade besok till andra vardgivare och da personal behdver skjutsa eller
folja med pa motet. Heidi ar den enda som med jamna mellanrum upplever stress och som

anser att det har en negativ inverkan pa arbetsmiljon, vilket gar att lasa i foljande citat:

Ja, jag kanner mig stressad emellanat. Framfor allt med klienter som kan skramma med
hot och vald som skapar en psykisk stress. Det skedde en handelse med en klient som
hotade oss, vilket fick hela forvaltningen att direkt fatta snabbare beslut om att dessa
personer inte ska fa bo kvar och direkt lamna boendet. Nar jag kanner mig stressad i
olika situationer kanner jag att det paverkar mitt maende och arbetsmiljé (Heidi)

For det mesta rimliga krav

Pa arbetsplats 1 uppger Johannes och Marianne att de kanner att de krav som finns ar rimliga
och hanterbara. Sven berattar att han ibland kan uppleva 6verkrav fran huvudsakligen
medarbetare, vilket han beskriver framfor allt sker i situationer da saker och ting tagit for lang
tid for honom att genomfdra. Det kan skapa en frustration och irritation, men sker relativt
sallan. Pa den andra verksamheten beréattar Heidi att hon emellanat kanner att kraven ar for
hoga och att hon ibland har svart att hinna genomféra de planerade arbetsuppgifterna under
arbetspasset. Heidi anser det viktigt att kommunicera med medarbetare och chefen om kraven
ar for hoga, och att hon upplever en acceptans trots att kraven inte alltid blir uppfyllda. Ulrika
och Leo beréttar att de anser kraven rimliga och att de ibland till och med tar pa sig storre

ansvar och fler arbetsuppgifter.

Sallsynt med 6verengagemang, men férekommer

| verksamhet 1 uttrycker Sven och Marianne att de i det stora hela séllan ar dverengagerade,
men att det hander att de tanker pa arbetsrelaterade situationer och handelser nar de &r lediga.
Bada ar dock tydliga med att det inte paverkar dem negativt och att de kan hantera tankarna.
Johannes berattar att han relativt ofta kan kénna sig 6verengagerad pa arbetsplatsen och att det

oftast ar i motet med klienter, vilket foljande citat visar:
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Ja, jag upplever mig dverengagerad ganska ofta. Ett engagemang i en kund kan ibland
for stort, man vill hjalpa till med allt, nastan gora for mycket. Om jag ar pa vag att bli
dverengagerad forsoker jag tanka igenom vart jag ar pa vag med kunden och ocksa

kommunicera med kollegorna, men det kan paverka min arbetsmiljo i viss utstrackning

(Johannes)

| verksamhet 2 framgar av intervjuerna att en av intervjupersonerna kanner att medarbetarna
kan bli for 6verengagerade. Heidi beréattar att hon sjélv inte upplever sig vara Overengagerad,

men att medarbetare har tendenser att bli det, vilket féljande citat visar:

Jag anvander inte nagot hemma, varken telefon eller annat, och jag ar bra pa att inte
tanka pa kunderna nar jag ar hemma. Men jag upplever att mina kollegor ofta &r
stressade och tar med sig jobbet hem, de kan inte sléappa taget fastén de ar lediga och

pratar ofta om eller med jobbet pa fritiden (Heidi)

Aven Leo berattar att medarbetarna ofta samtalar med varandra om arbetet pa fritiden samt att
han kan ha svart att slappa arbetet efter arbetsdagen, men att han inte vill definiera det som

Overengagemang.

Jag har ibland svart att slappa jobbet nar jag aker hem. Ibland far jag kanslan av att
det bara &r jag som kan radda och ta hand om en klient och om jag inte gor det s&
skiter det sig, och sa tanker jag pa det hemma ocksa. Vi medarbetare pratar ju ocksa
mycket i telefon hemifran i och med att vi alltid arbetar ensamma, men det har jag

ingenting emot (Leo)

Ulrika berattar att medarbetarna ibland ringer hem till varandra for att diskutera om
arbetsrelaterade saker, men att hon inte heller har nagot emot det. Ulrika ser sig sjalv som

engagerad, men inte Overengagerad.

Tema 2-chefer

| féljande tema presenteras resultaten fran de tva intervjuerna med respektive enhetschef.
Temat kommer félja liknande struktur som ovan tema med inledande information om
deltagarnas upplevelser om offentlig organisation som arbetsgivare. Déarefter presenteras kort
deltagarnas upplevelser om verksamheternas arbete med psykosocial arbetsmiljo, och
slutligen presenteras deltagarnas upplevelser av den psykosociala arbetsmiljon utifran
liknande teman som ovan. Benamningen pa vardera underkategorin kan skilja sig fran tema 1

vilket helt enkelt beror pa skilda erfarenheter och upplevelser.
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Bada cheferna beréttar att de ar néjda med att arbeta i en offentlig organisation och att de
garna vill arbeta offentligt. Veronika, som dr enhetschef pa arbetsplats 2, beréattar att hon har
en stor frihet att paverka sin egen arbetssituation samt att hon kanner tilltro fran chefer.
Veronika beréattar ocksa att hon kanner en lojalitet till den kommun hon arbetar i och att likval
som kommunen ar viktig for henne kanner hon sig aven viktig for kommunen. Malin, som &r
enhetschef pa arbetsplats 1, berattar att utifran sin yrkesutbildning som socionom &r
kommunal verksamhet en given arbetsgivare. Malin berattar ocksa att hon framfor allt
uppskattar de utvecklingsmojligheter som finns hos offentliga organisationer genom
exempelvis utbildningar eller stéttande ledning. Nér deltagarna blir tillfragade om vad de

anser &r det bésta kontra samsta med att arbeta offentligt svarar Veronika foljande:

Det béasta ar trygghet, delaktighet och att arbetsmiljo &r ett prioriterat omrade. Man far
gora fel men behdver inte vara radd for att forlora jobbet. Det finns atgardsprogram i
offentlig sektor som gor oss trygga, och beslut som forankras svanger inte sa fort i och
med att vi ar politiskt styrda. Att alltid behéva ha med oss politiken kan bade vara bra
och hindrande, ibland tar besluten lang tid. En nackdel med offentliga organisationer
ar att I6nen kan vara dalig och det kan ta langre tid att gora karriar an i privata

foretag. Men i offentlig sektor har vi ett annat synsétt, vi drivs inte av vinst (\Veronika)

Malin beréttar att det basta med att vara offentligt anstalld ar mojligheten att utvecklas och
paverka. Det samsta ar mangden av riktlinjer och administrativt med kontroller, rutiner och
riktlinjer. Det kan ga till en dverdrift, vilket hon tror beror pa att organisationen vill trygga
upp at alla hall och kanter, men som daremot kan leda till att organisationen forlorar
mojligheter att utvecklas. Inledningsvis stélldes aven fragor om de anser arbetet med
psykosociala arbetsmiljofragor viktigt samt om det bedrivs ett aktivt arbetsmiljoarbete i
verksamheterna. Resultatet visar att cheferna anser arbetet med psykosociala
arbetsmiljofragor mycket viktigt och att det &r ett prioriterat omrade bade for cheferna och i

verksamheterna.

For cheferna ar det ett systematiskt arbetsmiljoarbete som de &r alagda att genomfora, vilket
framfor allt sker genom medarbetarsamtal, personalmoten, avvikelser och i diverse
diskussioner. Cheferna anser att arbetet med psykosocial arbetsmiljo ar séarskilt viktigt for
trivsel pa arbetsplatsen och att medarbetarna och cheferna mar bra, vilket ocksa bidrar till
arbetsprestationen. Bada cheferna anser dven att det finns ett delat ansvar mellan cheferna och

medarbetarna avseende den psykosociala arbetsmiljon i verksamheterna.
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Malin &r inte séker pa att samtliga medarbetare dock haller med om detta, utan kan uppleva att
ansvaret ofta laggs pa henne som chef. Bada cheferna patalar att det viktigaste for en god
arbetsmilj6 ar en dppen och arlig kommunikation mellan cheferna och medarbetarna, att vara
transparent och att inte kdnnetecknas av en hierarkisk ordning, utan att alla ska kanna sig
delaktiga. Veronika tillagger dven att det ar viktigt med émsesidig respekt och fortroende for

varandra.

5.2 Manskliga relationer
Temat diskuterar betydelsen av manskliga relationer i verksamheten for att framja en god
psykosocial arbetsmiljo. Deltagarna delar med sig av sina upplevelser av relationerna till

medarbetarna.

Kommunikation viktigt for arbetsmiljon

Cheferna betonar vikten av kommunikation, bade mellan chef och medarbetare och i
personalgrupperna. Malin anser att hon och medarbetarna pa arbetsplats 1 kommunicerar pa
ett fint och respektfullt satt, &ven i de stunder de inte haller med varandra. Veronika berattar
att kommunikationen ar viktig pa flera plan, bland annat &r det viktigt for att engagera och

uppmuntra medarbetarna. Veronika sager att:

Kommunikationen ar jatteviktig. Man pratar for lite om personlighet i ledarskap, man
behover vara en god saljare som chef. Annars ar det ett jattejobb att fa med ménniskor
pa taget. Det ar ocksa viktigt att vara medveten om hur andra uppfattar mig, vilket jag
lar mig genom att lyssna. Dessutom ar jag prestigelds, vilket ar valdigt viktigt
(Veronika)

Gemenskap

Cheferna far dven dela med sig av sin bild av arbetsplatsernas gemenskap, bade i
arbetsgrupperna och mellan chef och medarbetare. Malin berattar att medarbetarna har en
stark gemenskap sinsemellan och att hon blir inkluderad till viss del. Hon forklarar att hon allt
for sallan besoker verksamheten, vilket leder till viss distans, men att hon kénner av en stark
gemenskap nar hon val ar dar. Malin beréttar ocksa att det inte finns nagot hon behdver gora

for att 6ka gemenskapen, utan att medarbetarna sjalva ar duktiga pa att skapa gemenskap.
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Veronika beréttar att gemenskapen ar god och att hon kénner sig som en i ganget, dven om
hon kommer och gar i verksamheten. Hon beréttar att hon forsoker mana om medarbetarnas

balans i arbetet, vilket foljande citat visar:

Vi har en gemenskap och jag &r en i ganget, a&ven om jag gar in och ut hela tiden". Jag
ar inte for mer &n mina medarbetare, jag har bara en annan roll som chef. VI behgvs!
Att jag kan vara den jag ar, bjuda pa mig sjalv, lyssna, se och forsoka tillgodose
individuella behov, uppméarksammar osv. Jag manar om deras balans. Att vi ocksa har
tid att skratta och ha kul pa jobbet. Vi har friskvard tillsammans, vi har sommarkul. Vi
ser till att ha bade mysiga och givande planeringsdagar osv. Koper paskagg, liten

julklapp osv (Veronika)

Gruppdynamik
Malin upplever gruppdynamiken pa arbetsplats 1 som god och att det till stor del beror pa att
personalgruppen ar liten i sitt omfang, att manga arbetat tillsammans i manga ar, men ocksa

att de tar hand om varandra. Féljande citat ssmmanfattar Malins syn pa gruppdynamiken:

Jag upplever att den ar bra. Det ar en valdigt sluten grupp och aven de nyare har
slukats med i det till viss del. De kénns ofta eniga utat aven fastan de ibland tycker
olika. Jag vill néstan att det ska luckras upp mer sa jag far stérre insyn. Jag och
medarbetarna har bra dynamik men allt kommer inte fram, men i takt med att jag blir

varse om saker sa uppmuntrar jag att de kommer till mig (Malin)

Veronika beréttar att gruppdynamiken pa arbetsplatsen har varit svajig och att det tidigare
hant att boende sarbehandlats eller undantag gjorts som paverkat hela arbetsgruppen.
Hon upplever att gruppdynamiken blivit battre efter att de lagt mycket tid pa att starka

varandra och kvalitetssakra verksamheten.

5.2.1 Anstrangning, beldning och bekraftelse
Foljande tema diskuterar chefernas uppfattningar om balansen mellan anstrangning och
beldning, hur de ser pa bekraftelse och hur viktigt de anser anstallningstrygghet vara pa

arbetsplatserna.
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Former av beldningar

Malin tror att det ar viktigt for de flesta manniskor att fa beléning for sin anstrangning, och
anser att bade sociala och materiella beloningar &r viktigt. Hon tror att materiella beloningar
ar viktigare for manga av hennes anstallda, men patalar samtidigt att manga brinner for sitt
arbete. Veronika anser ocksa att det ar viktigt att f beloning och att bade social och materiell

beloning ar viktigt for alla som arbetar. Foljande citat ar ett utdrag fran intervjun:

Det ar jatteviktigt med sociala beléningar. Vi behdver beldningar for att géra mer av
det vi gor bra och for att uppmarksammas. Jag har stor tilltro till mina medarbetare,
och de vet att jag kommer s&ga till nar de gor nagot bra och daligt. Jag skyddar dem
utifran deras positioner, och skulle aldrig kasta dem framfor bussen. Daremot skulle
jag ta upp med dem om det ar nagot. Om de far kritik pratar jag med dem om det, och
jag kénner att det i grund och botten finns en tillit mellan oss (Veronika).

Balansen mellan anstrangning och beléning

Malin beréttar att pa grund av att hon narvarar i verksamheten relativt sallan ar det svart att se
om det finns en balans mellan medarbetarnas anstrangning och bel6ning, men att hon anser
det viktigt med en bra balans. Hon berattar att det hade varit enklare att ge bekraftelse och
beléning om hon varit mer pa plats, och att hon for narvarande forlitar sig pa flera olika
perspektiv sasom hur aktiva medarbetarna ar pa arbetsplatstraffarna for att fa en samlad bild.
Veronika anser det jatteviktigt for alla anstéllda att ha en balans mellan anstrdngning och

beldning och att det &r viktigt som chef att ge bade ris och ros, vilket citatet nedan visar:

Ja, det ar jatteviktigt med balans mellan anstrangning och beléning. Jag maste
investera och visa att jag ar palitlig och fortjanar att vara deras chef. Mycket &r ris och
ros samt att ge cred. Jag behover ta ansvar for mitt forhallningssatt och mitt chefskap.

Jag far inte battre medarbetare an jag fortjanar (Veronika)

Bekréftelse

Cheferna far bade ta stallning till om de anser att medarbetarna ger dem bekréftelse pa
chefskapet och om de sjalva ger medarbetarna bekraftelse. Malin upplever att medarbetarna
pa det stora hela ger henne bekréaftelse pa sitt chefskap, men tror dven att det sékert finns

tankar och asikter som inte framfors till henne.
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Kommunen har infort en viss struktur pa medarbetarsamtalet dar medarbetarna ska fylla i vad
chefen behover gora for att man som medarbetare ska uppna sina mal, och dar far hon in
mycket feedback. Malin tycker att hon sjalv behover bli battre pa att ge sina medarbetare

bekraftelse, vilket citatet nedan visar:

Jag ger for lite feedback till mina medarbetare, tyvarr. Och manga efterfragar det. Jag
ger konkret feedback och bekréaftelse nar nagot sticker ut. Men inte ens en gang per

vecka ger jag bekréaftelse till varje medarbetare (Malin)

Veronika delar inte med sig om hon ké&nner sig bekraftad eller inte, men berattar att det ar
viktigt att fa respekt och att tas pa allvar. Hon berattar ocksa att hon inte har behov av

bekréftelse pa sitt chefskap eller att fa hora att hon ar en duktig chef.

Pa fragan huruvida hon som chef ger medarbetarna bekraftelse svarar hon att hon anser sig
goOra det och att det &r viktigt att som medarbetare bli sedd och bekraftad. Veronika beréattar
ocksa att det ar viktigt att bygga relationer pa tillit och tilltro och att man som chef behéver

vara generds, men samtidigt patala nar nagot inte fungerar.

Anstallningstrygghet och utvecklingsmojlighet

Bada cheferna anser att det finns utvecklingsméjligheter i kommunen via bland annat
utbildningar. Malin beréattar att hennes medarbetare brinner for sitt arbete men att manga
uttrycker att man inte har sd mycket tankar pa att utveckla sig sjalv rent kunskapsmassigt,

utan mer pa att utfora sitt jobb. Foljande citat ar ett utdrag fran intervjun:

Anstéllningstrygghet ar valdigt viktigt, men det &r flera som vill jobba som vikarier fér
att det passar i livet har och nu, och da ar inte anstéllningen lika viktig. Men att
utvecklas ar valdigt individuellt, jag upplever att manga inte riktigt vill utvecklas i sin
yrkesroll, ingen har uttryckt att de direkt vill avancera eller utvecklas mer &@n i det lilla
(Malin)

Veronika beréttar att det &r viktigt att det finns utvecklingsmojligheter och att kunna avancera.

Att erbjuda utvecklingsmojligheter ar ocksa ett satt att sakerstélla att kompetensen stannar

kvar inom organisationen.
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5.2.2 Stress och 6verengagemang
| féljande tema redovisar chefernas upplevelser av arbetsrelaterad stress, bade géllande de
sjalva och medarbetarna. Temat tar ocksa upp chefernas tankar kring 6verengagemang pa

arbetsplatserna.

Upplevelser av stress

Malin och Veronika tror att det faktum att verksamheterna arbetar med personer med
sarskilda behov kan leda till utsatthet och stress bland medarbetarna. Bade Malin och
Veronika tror samtidigt att stress ar mer vanligt forekommande i privat sektor an i kommunal
sektor, och att tempot vanligtvis inte &r lika hogt i offentliga verksamheter. Veronika berattar
ocksa att stress minskar nar medarbetarna kan gora fel men inte beh6ver vara radda for att
forlora jobbet, en trygghet som dr viktig i offentlig sektor.

Sallsynt med 6verengagemang, men férekommer

Malin upplever 6verengagemang hos nagra enstaka medarbetare men inte pa gruppniva. Hon
berattar att det i denna malgrupp kan vara svart att stanga av efter arbetsdagen, speciellt om
nagot sarskilt hant, men att detta bara hander enstaka ganger. Hon som chef kan bli
overengagerad och tanka mycket pa jobbet pa fritiden, men upplever det inte som belastande.

Nedan citat ar ett utdrag ur intervjun:

Hos nagra enstaka finns 6verengagemang. Men pa gruppniva, nej. Men med denna
malgrupp sa ar det svart att stinga av efter arbetsdagen om nagot sarskilt hant, men
jag har bara hort att det hander enstaka ganger. Jag som chef kan bli 6verengagerad
och tanker mycket pa jobb pa fritiden, men jag upplever inte det som belastande. Det
hander att medarbetare ringer och da svarar jag. Det finns dock ett mervérde i det
(Malin)

Veronika beréttar att hon séllan upplever 6verengagemang men att hon ar tillganglig om
hennes medarbetare behdver na henne oavsett om det &r arbetstid eller fritid. Veronika anser
att det ar viktigt att vara radd om sig och inte bli 6verarbetad da dverengagemang kan leda till
utbrandhet.
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6. Analys

| foljande kapitel analyseras det empiriska resultatet utifran det teoretiska ramverket, Siegrist
anstrangning-beléningsmodellen och Mayos human-relations teori, med syftet att analysera de olika
paradoxerna i resultatet. Kapitlet ar uppdelat utifran de valda teorierna, vilket faller sig naturligt da
intervjufragorna ar skapade utifran det teoretiska ramverket. Analysen inleds med tema 1-

medarbetare och avslutas med tema 2-chefer.

Tema 1-medarbetare

6.1 Anstrangnings-beloningsmodellen

Syftet med Anstrangnings-beldéningsmodellen &r att méta stress i arbetet. Som de flesta

formodligen vet kan stress leda till bade fysiologiska och psykologiska konsekvenser, och kan
paverka den psykosociala arbetsmiljon hos individen och pa arbetsplatsen. | analysen kommer
jag analysera intervjupersonernas balans mellan anstrangning och beldning, vilket sker genom

anstrangningskomponenten och beldningskomponenten i Siegrist (1996) teori.

Den forsta delkomponenten i anstrangningen utgors av de externa krav som stélls pa de
anstéllda, vilket exempelvis kan vara arbetsbelastning eller dvertidsarbete. Som presenterats i
det empiriska kapitlet kan arbetet bade innebara en hogre arbetsbelastning vid exempelvis
underbemanning, men dvertidsarbete i dess fysiska form tycks séllan ske. Intervjupersonerna
lyfter ocksa fram att de kan hamna i jobbiga situationer relaterade till klienterna, men det lyfts
ocksa fram att de for det mesta kanner stod fran kollegor eller chefen. Summerat kan de
anstallda, grundat i intervjusvaren, i det stora hela hantera de externa krav som stélls. Den
hoga stress och dverbelastning som finns inom flera delar av hélso-och sjukvarden (Bjorn och
Tengblad (2023), verkar darmed inte k&nneteckna de studerade verksamheterna i denna

studie, d&ven om det uppstar stressrelaterade situationer.

Flera av de personer jag mott beréttar att den inre drivkraften (instrinsic) framfor allt kommer
fran viljan att gora gott och darmed arbeta inom halso-och sjukvarden, samt att varna om och
stotta kunderna. Siegrist (1996) menar att den inre drivkraften under hog arbetsbelastning ar

avgorande for hur individen tar sig an och klarar av arbetsuppgifter.
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Intervjupersonerna berattar att de aktivt valt att arbeta inom socialpsykiatrin och att de
framfor allt ar dar for motet med kunderna, vilket ocksa forefaller vara viktigt under stunder
nar arbetet staller krav.

| Siegrist teoretiska ramverk kan stressnivan hos en individ dven analyseras genom dess
(6ver)engagemang. Men att genom intervjuerna definiera 6verengagemang har inte varit helt
enkelt. Det blir tydligt att fastan flera av intervjupersonerna per Peter & Siegrist (1999)
definition har drag av att vara éverengagerade,, inte sjalva sager sig vara det. Medarbetarna pa
arbetsplats 2 beréattar att de har arbetsrelaterade telefonsamtal med varandra pa fritiden och att
det kan vara svart att inte tdnka pa klienterna pa fritiden, men endast en av de intervjuade ser
risker i att ta med sig jobbet hem och berattar att hon avstar fran att vara delaktig i
arbetsrelaterade situationer pa sin fritid. Genom intervjusvaren uppfattas de anstéllda se det

som en nodvandighet da de sallan traffar sina kollegor.

Riskerna med 6verengagemang ar flera, men framfor allt kan de i langden leda till stress och
utmattning, sarskilt om det &r i kombination med obalans mellan 6verengagemanget och
beléning (Peter & Siegrist, 1999). De anstéllda tycks dock inte i nagon storre utstrackning
kanna obalans mellan de tva dimensionerna (aven fast de anser att 16nen kan forbéttras), vilket
kan spa pa det faktum att de inte kanner sig 6verengagerade. Det ar darfor inte helt latt att fa
en fullstandig bild om Gverengagemanget beror pa interna eller externa krav, eller om det &r

en kombination.

Siegrist (1996) beloningskomponent innehaller tre delkomponenter som representerar olika
grader av bade omgivningsmassiga och individuella aspekter. Det framgar av intervjuerna att
de anstéllda over lag anser samtliga tre komponenter viktiga. Materiellt anser flera att 16nen ar
for lag, men flera av de anstallda forklarar ocksa att de inte valt yrket baserat pa lonen.
Medarbetare tror dven att just I6nen ar en forklaring till att offentlig sektor har svart att
rekrytera och behalla personal, och att ett satt att hoja attraktionsvardet &r att erbjuda hogre
I6ner for de anstéllda. Men fragan om lénen ar for Iag i forhallande till anstrangningen &r
nagot mer diffus att svara pa for de anstallda, nagot som blev tydligt i intervjuerna da flera
behdvde ldngre betanketid jamfort med att besvara andra fragor. Annu svarare var det for de
anstéllda att kdnna efter om de upplever en balans mellan anstrdngning och beldning, kopplat
till det materiella. Initialt berattade samtliga att de upplever att det finns en balans, men nér de
fick utveckla sina svar andrar sig tva av intervjupersonerna till att de delvis upplever en

obalans, vilket framfor allt ar baserat pa I6nen.
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Siegrist (1996) andra delkomponenten som ror psykologisk beléning ar enhetlig i att samtliga
intervjupersoner anser positiv feedback och bekraftelse som viktigt. Att samtliga finner dessa
dimensioner viktiga for den psykosociala arbetsmiljon, kanske bidrar till att de anstéallda over
lag &r nojda med bekraftelsen fran framfor allt kollegor. Feedback och bekraftelse kan ges
fran alla mojliga hall egentligen men framfor allt fran chef, kollegor, kunder, politiker och
medborgare. Huvudsakligen baserar de anstéllda sina svar pa bekraftelse fran chefen och
kollegorna och i nagra fall &ven klienterna. De tycks darmed vara sarskilt viktigt att fa
bekréftelse fran den narmaste arbetskretsen, vilket givetvis kan ha flera forklaringsfaktorer
sdsom att de inte har direktkontakt med vare sig politiker eller medborgare, men ocksa utifran

hur intervjufragan var stalld.

Vikten av den sociala beléningen i form av status, anstallningstrygghet och
utvecklingsmojligheter ar nagot svar att analysera. Aven fastan de anstallda uppger att
anstallningstrygghet och befordringsmojligheter ar viktigt for arbetsmiljon sa ar samtliga
tillsvidareanstéllda. Mojligtvis hade svaren varit annorlunda om timanstéllda intervjuats. En
intressant aspekt av den sociala beléningen &r att utvecklingsmojligheter inte tycks lika viktigt
som anstallningstrygghet, atminstone inte pa arbetsplats 1 dar tva av de anstallda svarat att de

inte finner det sérskilt viktigt.

Summering

Siegrist (1996) teori anvénds for att studera anstrdngning och beldning, i detta fall med fokus
pa att forstd psykosocial arbetsmiljo. Det ar viktigt for arbetsmiljon att det finns en balans
mellan anstrangningen och beldningen, vilket annars kan leda till en forsamrad arbetsmiljo
rent organisatoriskt samt till stress och utmattning for individen. Det har inte varit helt latt for
de anstallda att ta stéllning till om de upplever balans mellan den egna anstrangningen och
bel6ningen. Men genom att summera de olika komponenterna i Siegrist teori, framgar att
nagra av de anstéllda upplever balans i samtliga studerade dimensioner, och att de hos andra
finns en obalans. Obalansen &r framfor allt kopplad till den materiella beléningen i form av
I6n som de anser &r for 1ag, men det finns dven koppling mellan dessa intervjupersoner och
den sociala bekraftelsen och beléningen som emellanat &r otillracklig eller uteblir. Den
bekréaftelse och beléning som 6nskas ar samtidigt av den enklare graden i form av exempelvis
lyxigare fika och julklappar och att chefen och medarbetarna ger bekraftelse nar nagon gjort

nagot sarskilt bra.

51



Enligt Siegrist (2012) kan balans uppsta nar bada parter delar bilden av vilken anstrangning
som &r lamplig och vilka beldningar som &r lampliga for en viss prestation. Det sociala utbytet
pa arbetsplatsen grundar sig darmed i en gemensam social reciprocitetsnorm. Denna sociala
reciprocitetsnorm skiljer sig formodligen mellan de anstéallda, men ocksa mellan anstalld och
chef, vilket intervjusvaren pekar pa. De olika asikterna om anstrangning och bel6ning kan
vara en forklaringsfaktor till att de anstéllda har olika tankar om vilken beldning som matchar

anstrangningen och vad man kan forvanta sig fa for beloning och bekréftelse.

6.2 Human-relations teorin

Hawthorne-undersokningen, som presenterats i mitt teoretiska ramverk, visade att den sociala
arbetsmiljon ar viktig ur flera aspekter. Bland annat for produktiviteten, arbetsgladjen och
valbefinnandet hos de anstallda. Nagot som har stor betydelse for arbetsmiljon ar att ha en
omsesidig och valfungerande relation till sina arbetskamrater. En viktig aspekt i detta ar
kommunikationen, vilket &ven medarbetarna i denna studie betonar. | bada verksamheterna
anser medarbetarna att kommunikationen mellan medarbetarna i helhet &r valfungerande och
respektfull. Daremot framgar i verksamhet 1 att kommunikationen mellan chefen och
medarbetarna kan forbéttras, samtidigt som medarbetarna i verksamhet 2 ar néjda med

kommunikationen.

Under intervjuerna blir det tydligt att kommunikationen inom arbetsgruppen och till chefen ar
en av de viktigaste dimensionerna for att kdanna trivsel och skapa en god psykosocial
arbetsmiljo. Bada verksamheterna beskriver hur kommunikationen forandrats, i verksamhet 1
till det sdmre (nar det géller medarbetare-chef), och i verksamhet 2, till det béattre. Det
subjektiva samspel som beskrivs i Human-relationsteorin beskrivs darmed dven som viktig av
intervjupersonerna. Human relations-teorins beskrivning av den 6msesidiga
kommunikationen ar viktig pa olika nivaer for intervjupersonerna, allt fran att kanna ett
overgripande fortroende fran chefen, att bli lyssnad pa i olika situationer, till en I6pande

kommunikation bade inom arbetsgruppen och med chefen.

Human-relationsteorin belyser &ven organisationers informella grupper. Dessa grupper ar en
viktig aspekt av de manskliga relationerna i organisationer och har dven en stark inverkan pa
arbetsklimatet. Att fa en bild av hur de informella grupperna ar utformade och vilken position

de har i arbetsgrupperna har dock inte varit helt enkelt.
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Framfor allt beror det pa att arbetsplatserna ar sma och att personalen alltid arbetar ensamma i
verksamhet 2, och mgjligheterna att bilda informella grupper &r darfor kanske inte lika enkelt.
| verksamhet 1 framgar av intervjuerna att arbetsgruppen har en viss uppdelning bestaende av
de som arbetat lange i organisationen och att denna grupp kan vara svar att konkurrera mot
vid atskilda asikter. Men de tycks samtidigt inte finnas nagra stérre utmaningar med
grupperingarna, och de anstallda som helhet ar till mangt och mycket enade vilket framgar av

intervjuerna.

En annan viktig aspekt for arbetsviljan och arbetsmiljon som Human-relationsteorin lyfter
fram &r att medarbetare behover uppleva trivsel, gemenskap, grupptillhérighet och deltagande.
Det innebér att den anstallde har ett stort socialt behov som behéver tillgodoses for att inte
riskera vantrivsel eller 6kad personalomsattning. I denna studie har dessa aspekter studerats
utifrdn medarbetarnas upplevelser av gemenskap och gruppdynamik, bade till medarbetarna
och cheferna. | bada verksamheterna upplever deltagarna att det finns en gemenskap och god
gruppdynamik. I linje med Human-relationsteorin anser de anstallda att grupptillhérighet och
gemenskap ar viktig for att kanna trivsel pa arbetsplatsen. Nagot som satt detta i perspektiv ar
att medarbetare pa arbetsplats 1 uppger att relationen och kontakten till chefen blivit

forsamrad sedan chefen besokt verksamheten alltmer séllan.

Summering

Det gar att konstatera att det empiriska resultatet i mangt och mycket gar i linje med Human-
relationsteorin. Under intervjuerna framgar att de anstallda vardesatter de manskliga
relationerna mycket hogt, manga ganger hogre an de materiella dimensionerna. Samtidigt som
verksamhet 1 tycks haft mer stabilitet nar de galler aspekter i Human-relationsteorin sdsom
gemenskap, bekraftelse och kommunikation, framgar att verksamhet 2 tidigare haft det tufft.
For de anstallda i verksamhet 2 blir det darfor enkelt att se kontrasterna kring nar det fungerar
bra kontra daligt i den psykosociala arbetsmiljon. Om ett sund socialt klimat inte uppfylls kan
konsekvenserna bli att den anstallde vantrivs pa arbetsplatsen, vilket kan paverka bade
arbetstrivseln och personalomsattningen, nagot som kan vara en anledning till att verksamhet
2 tidigare haft storre rullning pa personalstyrkan. Det empiriska resultatet bekraftar Human-
relationsteorins dimensioner av att de mer mjuka faktorerna &r valdigt viktiga for en god
psykosocial arbetsmiljd, och att det samtidigt ar ett gemensamt ansvar att férebygga ett sunt

socialt klimat.
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I forhallande till de mer ”héarda” dimensionerna som anstrangning-beléningsmodellen belyser
i form av materiell beloning, beskriver néastan alla medarbetare de ”mjuka” dimensionerna i
form av sociala och psykologiska beldningar, som viktigare for arbetsgladjen. En forklaring
till detta kan vara att personer som arbetar inom hélso-och sjukvarden valt det ur andra

aspekter an lonen, nadgot som framkommer av intervjuerna.

Tema 2-chefer

6.3 Anstallning-beléningsmodellen

Nagot som &r starkt forknippat med en dalig psykosociala arbetsmiljon ar om de anstallda
arbetar under stressade forhallanden. Enligt Siegrist (1996) kan stress utldsas genom olika
faktorer sasom hog arbetsbelastning, 1ag beléning eller utsatta situationer i arbetet.
Anstrangnings-beldningsmodellen beskriver att obalans mellan arbetsinsats och beléning kan
leda till stressreaktioner, vilket i sin tur paverkar halsan negativt. Detta borde innebara for
verksamheter som arbetar i miljoer dar stressiga situationer forekommer, i detta fall med
personer som har psykosociala svarigheter, att de anstallda bér ha tillgang till hjalp och stod i
att hantera dessa situationer for att inte riskera en forsamrad psykosocial arbetsmiljo. Da
cheferna inte arbetar i samma lokal som medarbetarna, kan det vara svart att bli uppméarksam
pa stressfulla situationer i verksamheten. Daremot tror bada cheferna att det faktum att
verksamheterna arbetar med personer med sarskilda behov kan leda till utsatthet och stress
bland medarbetarna. For att stétta medarbetarna i olika situationer beréttar bada cheferna att
de finns tillgangliga som stod ifall medarbetarna behéver na dem samt att det finns rutiner for

sarskilt utsatta situationer.

Anstrangning-beldningsmodellen menar att ohalsa dven kan uppsta vid dverengagemang,
sarskilt nar det ar i kombination av lag beloning. Om medarbetaren ar 6verengagerad i sitt
arbete kan det bero pa skeva interna eller externa krav, vilket framfor allt kan visa sig genom
att tanka pa jobbet utanfor arbetstid. Genom intervjuerna med cheferna framgar att de tror att
dverengagemang ar relativt séllsynt pa gruppniva men att det sker hos enstaka medarbetare.
Overengagemang kan dven ske hos cheferna, och bada vittnar om att de tanker pé jobbet dven
pa fritiden samt finns tillgangliga pa telefon. Samtidigt forklarar dem att detta inte &r
belastande, utan att det handlar om att de vill finnas som stod for medarbetarna ifall

utmanande situationer uppstar.
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Att finnas tillganglig for medarbetarna kan vara ett sétt for cheferna att minska stressen i
utsatta situationer, men kanske inte nddvéndigtvis Overengagemanget. Ett samspel mellan
medarbetarna och chefen kan minska bade stress och 6verengagemang genom att
medarbetarna inte behdver arbeta hardare for att bevisa sitt engagemang och prestation. Det
framgar dock inte i nagon av intervjuerna att det dverengagemang som finns beror pa att
individen vill bevisa sitt engagemang eller 6ka prestationen, eller att verksamheten staller

orimliga krav, snarare tycks det handla om att det &r svart att slappa jobbet pa fritiden.

Utifran Siegrist (1996) tre delkomponenter i anstrangning-beléningsmodellen, materiellt,
psykologiskt och socialt, gar det att utlasa att cheferna anser det viktigt att det finns en balans
mellan anstrangningen och beléningen pa arbetsplatsen utifran samtliga komponenter.

Enligt teorin bor en god balans mellan anstrangning och beldning vara viktig att strava efter
for chefer da det leder till att den psykiska halsan bland de anstéllda i verksamheten framijas.
For Malin som relativt sallan besoker verksamheten kan det dock vara svart att se om det
finns en balans mellan medarbetarnas anstrangning och beléning. Aven om det skulle finnas
en obalans mellan anstrangningen och bel6ningen &r det inte helt latt fér enhetscheferna att
starka beloningen, framfor allt da verksamheterna ar i kommunal regi och de tillhandahallna

medlen styrs i mangt och mycket ovanifran.

Siegrist (1996) materiella beloning i form av 16n sker framst genom de arliga I6nesamtalen.
Under dessa samtal har medarbetarna maéjlighet att diskutera I6nen och dven ge 6nskemal om
hojd Ion. Nagot som framgar ur de flesta intervjuerna ar att bade medarbetare och Veronika
tycker att offentlig sektor generellt betalar for daliga l6ner. For att bli mer konkurrenskraftig
skulle darfor 16nerna behdva hojas, pa sa satt skulle fler manniskor forhoppningsvis vélja att

stanna kvar eller rekryteras till den offentliga hélso-och sjukvarden.

Utifran den andra delkomponenten, psykologisk beléning, som handlar om feedback och
bekréftelse, framgar att en forsvarande omstandighet ar nar chefen inte tillrackligt ofta finns
fysiskt tillganglig i verksamheterna. Det blir da svart att vara helt inforstadd i allt det arbete
som sker, vilket i sin tur paverkar den psykologiska beloningen. Malin berattar i intervjun att
de anstallda efterfragat mer feedback och bekréaftelse, men att hon for narvarande ger konkret
feedback nar nagot sticker ut, medan Veronika (och de anstéllda i verksamheten) beréttar att
den psykologiska beldéningen och det stora hela &r tillfredsstallande och att hon bestker

arbetsplatsen regelbundet.
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Intervjusvaren gor det darfor tydligt att en forutsattning for att métta den psykologiska
beldningen ar att man som chef &r delaktig i det som hander i verksamheten, och att feedback
och bekraftelse vid enstaka tillfallen inte racker for att tillfredsstalla de anstalldas behov.

Siegrist (1996) tredje delkomponent lagger vikt pa bland annat anstallningstrygghet och
utvecklingsmojligheter. Samtliga anstéllda ar tillsvidareanstallda, sa de har redan en
anstéllningstrygghet i grunden. Men cheferna anser samtidigt det viktigt att det finns en
anstéllningstrygghet och att det annars kan leda till en forsdmrad arbetsmiljo. | intervjusvaren
finns det en generell bild av att medarbete i offentliga organisationer har stérre chans att
kanna anstallningstrygghet och att man som anstalld sallan far sparken nar man gjort nagot
daligt, i stallet beskrivs man fa en andra chans genom samtal eller omplacering. Det finns
ocksa en bild av att privata foretag kanske inte erbjuder samma anstéllningstrygghet, utan att
man som anstalld & mer utbytbar. Géllande utvecklingsmajligheter &r bade chefer och
anstéllda 6verens om att det finns mojligheter for vidareutveckling. Malin berattar samtidigt
att intresset for att utvecklas i sin yrkesroll eller att avancera varit relativt svalt fran
medarbetarna. Det svala intresset kan givetvis bero pa flera bakomliggande faktorer, men en
relevant aspekt &r att de anstallda haft ett langt yrkesliv och mojligtvis inte kdnner samma

utvecklingsbehov langre.

Summering

Utan att gora en jamforelse mellan de tva grupperna, medarbetare och chef, blir det tydligt i
analysen att intervjusvaren i manga dimensioner gar i linje med varandra. Bland annat finns
en dverenskommande bild av den psykosociala arbetsmiljon utifran Siegrist (1996) tre
delkomponenter om bel6ning. Beskrivelserna av anstrangning pa arbetsplatserna gar i det
stora hela ocksa i linje med varandra, vilket tyder pa att kommunikationen i verksamheterna
ar fungerande eller att de tva grupperna har god kannedom om anstrangningen och bel6ningen
i den egna verksamheten. | analysen av chefernas beskrivningar, framgar aven liknande svar
nar det kommer till fragor om offentlig organisation som helhet och de bada grupperna
framhaller Gver lag en positiv bild av sektorn. Med detta i atanke upplevs balansen mellan
anstrangningen och beloningen vara relativt god, men samtidigt finns nagra riskfaktorer for en
forsamrad psykosocial arbetsmiljo sasom att de anstéllda kan bli 6verengagerade eller att det

finns 6nskemal om en okad beldning for anstrangningen.
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6.4 Human-relations teorin

Human Relations teorin lyfter fram manniskans behov av trygghet, uppskattning och berém.
Darut6ver finns ocksa behov av att kanna socialt stod, gemenskap och att inga i sociala
sammanhang. Ett begrepp som ofta kopplas till Human-relations teorin & kommunikation,
och for en arbetsplats ar det viktigt att det finns en dGmsesidig och fungerande kommunikation
bland de anstallda och chefen. Detta &r nadgot som dven gar att se i det empiriska resultatet da
bada cheferna lyfter fram kommunikationen som sarskilt viktig for att skapa en bra
psykosocial arbetsmiljo. Cheferna anser att de har en god kommunikation med sina
medarbetare och att det finns en 6msesidig respekt. Verksamheterna ar sma med relativt fa
anstallda, vilket kan vara en bidragande faktor till att kommunikationen anses sarskilt viktig
for den psykosociala arbetsmiljon. En mindre, men sammansvetsad verksamhet kan ocksa
bidra till att det stalls hogre krav pa en respektfull och fungerande kommunikation, vilket
annars riskerar att skapa intriger i hela arbetsgruppen. | en stor organisation ser troligtvis
kommunikationen annorlunda ut. Men det framgar ocksa att cheferna vardesétter
kommunikationen av andra anledningar, bland annat for att fa insyn, utveckla och hanga med

i det som hander med tanke pa att cheferna ar placerade i andra byggnader.

Enligt human-relations teorin dr dven det sociala stédet, uppskattningen och gemenskapen
sarskilt viktiga for individens arbetsmotivation. Fran ett chefsperspektiv ar det viktigt att, i
linje med human-relations teorin, fa en forstaelse for arbetsplatsens sociala sammanhang.
Nér cheferna delar med sig av sin bild av arbetsplatsernas gemenskap och gruppdynamik,
bade i arbetsgrupperna och mellan chef och medarbetare, berattar Malin att medarbetarna har
en stark gemenskap sinsemellan och att hon blir inkluderad till viss del. Veronika berattar att
gemenskapen ar god och att hon kénner sig som en i ganget, &ven om hon kommer och gar i
verksamheten. For cheferna handlar det bade om att vara emotionellt och informativt stod i
form av att finnas dar for samtal men ocksa att kunna végleda i olika situationer. En av
forutsattningarna for det sociala stodet & kommunikation och gemenskap (Abrahamsson &
Johansson, 2013), vilket for cheferna kan vara en forsvarande omstandighet med tanke pa att
de ar placerade i andra lokaler och darmed inte deltar i alla de olika diskussionerna pa
arbetsplatserna. Det sociala stodet torde darfor kunna bli mer utmanande for en chef som inte
befinner sig fysiskt i verksamheten &n for en chef som standigt &r en del av det dagliga

arbetet.
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Enligt human-relations teorin ar det dven viktigt att chefer i organisationer har insikt och
forstaelse for arbetsplatsens gruppdynamik. Det ar viktigt for att chefen ska kunna anpassa sitt
ledarskap efter gruppen for att forbattra sitt ledarskap. Intervjusvaren pekar pa att cheferna
upplever sig ha ganska god kdnnedom om dynamiken och gemenskapen i verksamheterna,
vilket i Malins fall kanske framst beror pa att de anstallda arbetat tillsammans under manga ar
och har en fungerande dynamik. VVeronika berattar att gruppdynamiken varit svajig, men att
den blivit battre efter att det skett en del forandringar i verksamheten. Viktigt att forsta ar att
verksamheten &r relativt nystartad och att det skett en del férandringar i personalgruppen,

vilket paverkat dynamiken.

Att skapa gruppdynamik pa en arbetsplats med en blandning av olika personer har sina
utmaningar (Abrahamsson & Johansson, 2013). Att bada arbetsplatserna lyckats skapa en god
gruppdynamik har troligtvis paverkats av att medarbetarna sjélva uppger att de har mojlighet
att paverka det dagliga arbetet och att de jobbar sammansvetsat. | verksamhet 2 beréattade
intervjupersonerna att medarbetarna dessutom fick mojlighet att vara delaktiga i
rekryteringsprocessen av ny personal, nadgot som gav dem mdjlighet att lamna 6nskemal om

en person som socialt skulle passa bra in i 6vriga gruppen.

Summering

Sammanfattningsvis gar chefernas intervjusvar i linje med medarbetarnas dven nar de galler
human-relations teorin. Aspekter som kommunikation och socialt stod lyfts fram som sérskilt
viktiga for att framja en psykosocial arbetsmiljo, kanske i synnerhet med tanke pa att
verksamheterna bedriver stodboende for manniskor med olika psykosociala svarigheter.
Situationer kan uppsta dar personalen ar sarskilt utsatta och behdver chefsstod, vilket bade
cheferna och medarbetarna pa bada verksamheter generellt &r 6verens om att de far. Aven om
de finns brister i framfor allt den fysiska chefsnérvaron. De mer mjuka sociala dimensioner
som human-relations teorin berdr framstar darmed som véldigt viktiga for arbetsmiljon. Det
finns givetvis flera forklaringar till detta, men en av de frdmsta har mojligen att géra med de
manskliga relationer som hela halso-och sjukvarden utmarks av, bade vad galler medarbetare-
chef och medarbetare-klient, samt det faktum att personalen &r utbildade inom det sociala
amnesomradet som behandlingspedagog, boendestddijare eller socionom. Ett omrade som man
i enlighet med Leo-verksamhet 2, inte valjer for den materiella beloningen utan snarare for

den manskliga interaktionen och viljan att hjalpa och varda.
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7. Diskussion

Foljande kapitel tolkar och forstar helheten i studiens empiriska resultat utifran tidigare forskning.
Genom diskussionen satts resultaten i relation till tidigare studiers resultat och bidrar saledes med
kunskap i ett storre perspektiv.

Synen pa individen i arbetslivet har med tiden forandrats och uppmarksammats alltmer.
Framfor allt ar det fyra teorier om organisationslara som satt en stark pragel pa studier inom
omradet (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2015). Bland dessa finns Fredrick Winslow Taylors
Scientific Managemeng som betraktade att produktiviteten i organisationer skulle 6ka genom
att forenkla och optimera jobben for de anstallda. Han gjorde ocksa bedémningen att anstéllda
var motiverade av pengar och att Iénen skulle vara baserad pa produktiviteten, det vill siga att
ju mer en anstalld producerade desto hogre 16n skulle denne férses med. Winslow Taylor
fokuserade samtidigt pa relationen mellan arbetare och chefer och vikten av att dessa
samarbetar med varandra. En annan teoretiker inom omradet ar Max Weber som genom den
byrakratiska skolan ansag att organisationer ska vara hierarkiskt uppbyggda med ett tydligt

regelverk.

Organisationsteori kdnnetecknas dven av Henri Fayols administrativa skola. Fayol la mycket
fokus pa ledningens roll for att forbéattra organisationen utifran en ansvarsfraga, samt att det
bor finnas en chef med auktoritet Gver en mindre grupp anstéllda for att inte forlora
kontrollen. Till skillnad fran Scientific Management som experimenterade kring hur anstallda
bor arbeta for att forbattra produktiviteten, kdnnetecknas den administrativa teorin av
manniskor som delar erfarenheter for att utveckla metoder. En stor forandring inom
organisationsteori var nar mer fokus lades pa arbetsmiljon bland de anstallda, nagot som Elton
Mayo genom sin Human relations teori lagger stor vikt vid. Till stor del bygger teorin pa
brister hos Scientific Management. Human relations teorin foresprakar i stallet vikten av de
sociala relationerna for arbetsgladjen, nagot som vacktes genom Harthorne-undersdkningen
(Eriksson-Zetterquist m.fl., 2015).

Mot denna bakgrund har det varit intressant att fa mer kunskap om den psykosocial

arbetsmiljo i den offentliga kommunal sektorn.
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Framfor allt for att den offentliga sektorn som helhet har svart att rekrytera och behalla
personal samtidigt som den offentliga sjukvardssektorn &r en stor och viktig arbetsplats. Som
ett resultat av flera ars studier vet vi att den psykosociala arbetsmiljon ar viktig for de
anstélldas fysiska halsa och vélbefinnande. Samtidigt visar forskning att anstallda inom den
offentliga sektorn i hdgre grad upplever stress, trétthet och hdg arbetsbelastning jamfort med
anstallda inom det privata naringslivet (Abrahamsson & Johansson, 2013). Ett av de mest
utsatta yrkesomradena ar halso-och sjukvarden dar sjukfranvaron ar hogre an i andra yrken
(Ljungblad m.fl., 2014).

Resultatet ar samstammigt med den tidigare forskningen nér det kommer till vilka faktorer
som ar viktiga for att etablera en god psykosocial arbetsmiljo. Precis som Dellve och Larsson
Fallman (2020), visar det empiriska resultatet att en stodjande och nérvarande ledning &r
viktigt for medarbetarna. Likt Maneschiéld och Lucaci-Maneshidld (2021) som studerat
relationen mellan anstéllda och chefer inom hélso-och sjukvarden och vad de sjalva anser
skapar en bra arbetsmiljo, visar det empiriska materialet att kommunikationen &r en av de
viktigaste delarna for den psykosociala arbetsmiljon. Bada studierna pekar ocksa pa vikten av
en kontinuerlig kommunikation med den nadrmsta chefen och att en férsamrad arbetsmiljé kan
fororsakas av for 1ag I6n eller stress. Resultatet gar aven i linje med Persson-Schon m.fl.
(2018) nar det kommer till vikten av en god relation mellan medarbetare och chef. Det ar
viktigt for att kanna samhdérighet men ocksa for andra dimensioner av den psykosociala

arbetsmiljon.

Tidigare forskning av Corin, Berntson och Harenstam (2016) som studerat chefers omséttning
i den offentliga sektorn och psykosociala arbetsforhallanden roll, visar att
rekryteringsutmaningarna inom offentlig sektor inte bara avser medarbetare utan ocksa
kompetenta chefer. Hur de tillfragade cheferna i denna studie ser pa detta ar inget som vidare
studerats, men det framgar av intervjumaterialet att bada & mycket ndjda med sina
arbetsplatser och arbetsposition samt att de erbjuds utbildningar for att forbéattra sin
kompetens. Genom intervjuerna med cheferna far jag ocksa uppfattningen av att de bada
ké&nner en yrkesstolthet att vara enhetschefer i kommunal sektor och att de kanner att det finns
paverkansmojligheter i kommunen. Det gar att se att studiens empiriska resultat ur flera
aspekter gar i linje med tidigare forskning inom psykosocial arbetsmiljo, bade ur ett

individperspektiv och organisatoriskt perspektiv.
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Trots att studien genomforts i mindre skala med atta deltagare och det darmed inte gar att
uttala sig fran en storre population, har studien anda genomforts pa tva verksamheter bade
utifran ett medarbetar- och chefsperspektiv. | kombination med att intervjupersonerna aktivt
svarat pa intervjufragorna och dessa formulerats utifran ett teoretiskt ramverk, bidrar studien
med relevans och en fingervisning om hur den psykosociala arbetsmiljon kan se ut inom den

kommunala halso-och sjukvarden i Sverige.

Studien ger ocksa kunskap om hur anstallda inom verksamhetsomradet uppfattar den
offentliga sektorn som arbetsgivare, bade utifran sina erfarenheter pa stddboendena och
utifran tidigare arbetslivserfarenheter, nagot som kan vara betydande for de
rekryteringssvarigheter som finns. Likheterna mellan tidigare forskning och studien tyder pa
att det inom halso-och sjukvarden finns en samstammig bild av vad som kéannetecknar en god

psykosocial arbetsmiljo men ocksa vilka utmaningar och majligheter som finns.

Syftet med denna kvalitativa studie har inte varit att generalisera materialet utan att fa en
forstaelse kring hur den psykosociala arbetsmiljon kan se ut i den kommunala hélso-och
sjukvardssektorn. Den har ocksa givit insikter om hur olika faktorer kan paverka och framja
arbetsmiljon. Dessa verksamheter ar relativt sma nar man ser till antalet anstéllda och de
anstallda beréattar att de jobbar i nara samarbete, aven fastan ensamarbete ofta bedrivs, nagot
som &r viktigt att notera i studiens resultat. Nagot som kan vara en svaghet i studien ar dels
det snava omfanget av intervjupersoner, dels att dessa kan uppleva det utmanande att ge helt
uppriktiga svar pa fragor som &r av en kansligare karaktar, dven om dessa fragor forsokt
undvikas och ingen intervjuperson uppgett att de kanner sa. | en stérre organisation med flera
chefer och medarbetare kan det vara enklare att besvara fragor om den psykosociala miljon da
dessa ar mer anonyma i en storre grupp, nagot som i slutandan kan ha en paverkan pa

resultatet.

Styrkan med studien &r samtidigt att intervjupersonerna delat med sig av sina tankar,
upplevelser och attityder inom @&mnet och att samtliga varit engagerade under intervjuerna.
Intervjupersonerna har ocksa flerarig arbetslivserfarenhet inom offentlig forvaltning och inom
sitt verksamhetsomrade samt upplevdes vara palasta kring vad psykosocial arbetsmiljo
innebar vilket bidrog till att de kunde foéra resonemang under intervjuerna. Nar jag undersokt
de studier som finns inom omradet, bade pa forsknings och lagre nivaer, har jag noterat att en

kombination av det teoretiska ramverk som denna studie anvant &r ovanligt férekommande.
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Det &r saledes intressant och kunskapsskapande att erhalla kvalitativ empirisk kunskap om
forskningsamnet utifran, vad jag bendamner som bade mjuka och harda dimensioner och vilka

dimensioner som ar viktiga for den psykosociala arbetsmiljon.
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8. Slutsatser

Det avslutande kapitlet skildrar studiens slutsatser utifran fragestallningarna. Vidare presenteras

forslag pa vidare forskning inom studieomradet.

Den psykosociala arbetsmiljon ar bade viktig och innehaller flera olika komponenter. For en
hallbar utveckling av organisationer i offentlig sektor ar arbetet med att skapa en forstaelse for
och starka den psykosociala arbetsmiljon viktigt bade for valbefinnande och prestation. For att
tillgodose de anstalldas behov kravs en forstaelse och kunskap kring organisationens
psykosociala miljo, och genom att uppmarksamma vilka faktorer som har betydelse for
arbetsplatsen kan en okad medvetenhet om den psykosociala arbetsmiljon skapas, bade for de
studerade verksamheterna och ur ett storre perspektiv. Som bakgrund till detta visar rapporter
att omradet behdver studeras mer (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020), och att det
dessutom finns lagre kunskaper bland ledare om risker i den psykosociala arbetsmiljon
jamfort med den fysiska arbetsmiljon (Unionen arbetsmiljobarometer, 2021).

Med detta i atanke har syftet med denna studie varit att studera arbetsmiljon i den kommunala
halso-och sjukvardssektorn da jag ville fa en bild av hur de anstéllda upplever sin
psykosociala arbetsmiljo, men ocksa veta mer om vilka faktorer som bidrar till att méanniskor

vill arbeta i just denna sektor. Detta studerades genom foljande fragestallning:

-Vilka hinder och mojligheter i den psykosociala arbetsmiljon upplever chefer och

medarbetare inom offentlig forvaltning?

Den psykosociala arbetsmiljon har studerats med hjélp av Siegrist (1996) teori om
anstrangning och beléning, samt med hjalp av Human-relations teorin som véxte fram genom
Mayos m.fl., Hawthorne experiment under aren 1924-1932. Det teoretiska ramverket har
forankrats bade i framtagandet av intervjufragor och som analys av det empiriska materialet.
Intervjuerna i de tva verksamheterna bekraftar i det stora hela teorierna och dess innehall.
Framfor allt anser intervjupersonerna de mer mjuka faktorerna i form av social bel6ning,

bekréaftelse och gemenskap som viktiga for en god psykosocial arbetsmiljo.
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De mer harda dimensionerna i form av exempelvis 16n och utbildningsmojligheter anses i
forhallande till de mjuka inte lika viktiga for den psykosociala miljon, dven fast de &r viktiga
faktorer ur andra aspekter. Intervjupersonerna anser ocksa i linje med Siegrist (1996) att

balansen mellan anstrdngning och beldning, viktig.

Resultatet visar att medarbetare och chefer i det stora hela anser den psykosociala
arbetsmiljon vara bra, framfor allt vad géller anstéllningstrygghet, gruppdynamik och
gemenskap i verksamheterna. Daremot upplever medarbetarna en viss niva av stress och
overengagemang, vilket ar kopplat till arbetsuppgifter, hot fran klienter samt att minst tva av
medarbetarna visar tecken pa éverengagemang genom att ta med sig jobbet hem. Nagot som
framkommer &r att bade medarbetarna och chefen i verksamhet 1 upplever att chefen besoker
verksamheten for séllan och att detta lett till minskad kommunikation, kontakt och social
bekraftelse mellan medarbetarna och chefen. Intervjupersonerna i verksamhet 2 berattar att de
har en utmanande period bakom sig vilket framfor allt beror pa konflikter i arbetsgruppen,
men som efter arbete med att forbattra den psykosociala arbetsmiljon lett till en klart
forbattrad miljo. En jamforelse mellan medarbetarna och chefernas upplevelser visar att det

inte finns nagra storre skillnader i hur de beskriver den psykosociala arbetsmiljon.

Resultat ger bade en bild av hur den psykosociala arbetsmiljon ser ut i tvda kommunala
verksamheter, vilka hinder och méjligheter som finns, men ocksa mer dvergripande om hur
medarbetare och chefer uppfattar den offentliga sektorn som arbetsgivare. Med tanke pa att
den offentliga sektorn har svart att rekrytera och behalla personal kan dessa upplevelser,
tankar och attityder vara intressanta och betydelsefulla for att fa en 6kad kdnnedom inom
omradet. Studien kan saledes bidra med kunskap kring vilka faktorer som har betydelse for
den psykosociala arbetsmiljon och kan dven ge en 6kad medvetenhet om hur en sund
arbetsmiljo skapas. Studien bidrar ocksa till insikt i vad som gor att manniskor valjer att
arbeta i offentlig forvaltning och vilka utmaningar och mgjligheter som finns.

Vidare forskning

Denna studie genomfordes i ett mindre kvalitativt omfang och kan saledes paverka
mojligheterna att dra allt for stora slutsatser inom det studerade &mnet. For vidare forskning
anser jag det darfor intressant att fortsétta studera psykosocial arbetsmiljé i den kommunala

sektorn ur ett storre perspektiv.
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Forskningen inom omradet visar pa flera forsvarande omstandigheter sasom hog grad av
sjukskrivning och rekryteringssvarigheter inom offentlig forvaltning (Abrahamsson &
Johansson, 2013), samt att chefer generellt har mindre kunskaper om den psykosociala
arbetsmiljon an den fysiska (Unionen arbetsmiljobarometer, 2021). Det ar saledes viktigt att
generera mer kunskap inom omradet, daribland inom stédboendeverksamheter da dessa
verksamheter fyller en samhéllsviktig funktion samtidigt som det uppstar pafrestande
situationer som kan leda till negativ paverkan pa arbetsmiljon.

Tidigare forskning visar ocksa att psykosocial arbetsmiljo kan studeras utifran halsoframjande
insatser (WHP), nagot som denna studie inte studerat och som jag i min genomgang av
tidigare studier noterat finns begrénsat med studier inom. For vidare forskning anser jag det
darfor intressant att fa mer kunskap om hur verksamheter arbetar med WHP i form av fysisk
aktivitet eller andra aktiviteter som framjar halsa da detta ar en viktig aspekt i den
psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatser. Det gors dven politiska satsningar for att forbattra
halsan ur ett mer generellt medborgarperspektiv (Forte 2020), nagot som kan vara intressant

for vidare forskning.

Nagot som denna studie studerat men som inte lyfts fram i sarskilt stor utstrackning ar
deltagarnas syn och erfarenheter av den offentliga sektor som arbetsgivare.
Intervjuundersokningen resulterade i flera intressanta tankar och upplevelser. Bland annat
namner flera deltagare att de anser den offentliga sektorn som en trygg och stabil arbetsplats,
samt att sektorn inte &r vinstdrivande vilket flera uppger vara viktigt inom halso-och
sjukvarden men ocksa att sektorn kan behdva héja lonerna for att attrahera och behalla
personal. Med tanke pa att denna studie inte gav en forklaring till om den psykosociala
arbetsmiljon kan vara en bidragande faktor till att det &r svart att rekrytera och behalla
personal, kan det darfor vara intressant att studera vidare pa de tankar som framkommit om

offentlig sektor som arbetsgivare.
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10. Bilagor

Bilaga 1, intervjuguide

Bakgrundsfragor

Inledande fick deltagarna dela med sig om sin bakgrund innan de blev anstéllda i
verksamheterna, om de arbetat i olika sektorer samt hur de ser pa arbetet med psykosociala

arbetsmiljofragor.

Verksamheternas arbete med psykosociala arbetsmiljofragor
| féljande tema fick deltagarna beskriva hur vardera verksamheten arbetar med fragor
kopplade till arbetsmiljon, vilka som involveras samt hur samverkan ser ut mellan chef och

medarbetare.

Forutsattningar for ett framgangsrikt psykosocialt arbetsmiljoarbete
| denna kategori stélldes fragor om organisatoriska forutsattningar och forsvarande aspekter

for den psykosociala arbetsmiljon sdsom ensamarbete och malgrupp.

Anstrangnings- och beléningsmodellen
Utifran det teoretiska ramverket stalldes fragor om hur de tanker kring bekréaftelse och
uppmuntran, balansen mellan anstrangning och bel6ning, anstéllningstrygghet och

befordringsmojligheter samt 6verengagemang.

Human-relations teorin
| denna kategori stélldes fragor utifran det teoretiska ramverket innehallandes fragor om
gruppdynamik och gemenskap pa arbetsplatserna, kommunikation och deras syn pa olika

typer av bel6ningar.

Avslutande
Avslutningsvis fick deltagarna berétta om sina tankar om offentlig sektor som arbetsgivare.
Har stélldes fragor rorande rekryteringssvarigheter, brister och utvecklingsomraden samt

generella fragor om erfarenheter.
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Bilaga 2, muntlig information till intervjupersonerna

Studien utfdrs som en del i min utbildning, inom masterprogrammet i offentlig organisation,
ledning och offentlig forvaltning vid institutionen for samhéllsvetenskaper vid Sodertérns
hdgskola. Syftet med studien ar att undersdka offentligt anstéllda chefer och medarbetares
upplevelser av arbetsmiljon och vad de anser skapar en god arbetsmiljo med fokus pa den
psykosociala miljon. Studien gar ut pa att genomfara en intervju dar du far svara pa ett antal
fragor. Intervjun beraknas ta 30-60 minuter. Intervjun kommer att spelas in och sedan

transkriberas, det vill sdga skrivas ner i skriftlig form. Intervjun kommer genomforas i

enlighet med GDPR lagstiftningen. Ditt deltagande ar helt frivilligt och du kan néar som helst

avbryta ditt deltagande utan att ange nagra skal till detta. Dina svar kommer att anvandas
enbart i forskningssyfte och inget annat. Informationen kommer hanteras inom Sodertérn

hdgskola.

Godkénner du ditt deltagande i studien samt att Sdertdrn hogskola behandlar

personuppgifterna i enlighet med dataskyddslagstiftningen?

71



