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Sammanfattning

Denna uppsats baseras pd en undersdkning inom en global organisation. Syftet med
undersokningen dr att tydliggora och beskriva en HR-avdelnings upplevelse av sin egen
psykosociala arbetsmiljo. Utgdngspunkten dr att det finns givna faktorer som péverkar den
psykosociala arbetsmiljon. Vidare syftar undersokningen till att motivera organisationen att
arbeta vidare med detta.

Teorin som dessa faktorer utgar fran &r att den psykosociala arbetsmiljon paverkas av for stor
arbetsbelastning, bristande kontroll, brist pa erkdnsla, gemenskapen pa arbetet, rollkonflikter
och virderingskonflikter (Asberg, Grape, Nygren, Rohde, Wahlberg, & Wihrborg, 2010;
Thylefors, 2011). Aven kompetens och méjligheten att paverka arbetsplatsen utgédr faktorer
(Wreder, 2007). Kunskap, kommunikation och ett gott ledarskap ar grunden for att ha en
fungerande psykosocial arbetsmiljo.

Undersokningen grundas i en deduktiv ansats, ddr deltagarna inledningsvis skattar faktorer
genom en kvantitativ enkét, for att nagra veckor senare diskutera faktorerna i kvalitativa
fokusgrupper. Syftet med enkéten var att erhalla en anonym och individuell skattning av
upplevelsen, medan syftet med fokusgrupperna var att erhélla en djupare information om
upplevelsen och hur arbetstagarna upplever att den psykosociala arbetsmiljon kan forbattras.

Resultatet tolkades utifrdn teorin och flertalet faktorer hade potential att dtgérdas. For att
kunna bedriva ett adekvat arbetsmiljoarbete dr det viktigt for samtliga organisationer att
identifiera dessa och arbeta med de faktorer som arbetstagarna upplever aktuella. Vidare ér
det viktigt att arbeta med den psykosociala arbetsmiljon utifrdn ett organisationsperspektiv,
an endast det individuella perspektivet.

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljo, stressfaktorer, Human Resources, arbetsmiljo,
organisationsperspektiv, psykosocial (o)hilsa.
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Summary

This thesis is based on a survey within a global organization. The purpose of the study is to
elucidate and describe an HR department's experience of the psychosocial work environment.
The starting point for this survey is that there are known factors that affect the psychosocial
work environment. Furthermore, the study aimed to motivate the organization to work with
the psychosocial work environment.

The theory is that these factors are based on assumption that the psychosocial work
environment is affected by excessive workload, lack of control, lack of recognition,
community at work, role conflicts and conflicts of values (Asberg, Grape, Nygren, Rohde,
Wahlberg, & Wihrborg, 2010) (Thylefors, 2011). Skills and ability to influence the
workplace are also important factors (Wreder, 2007). Knowledge, communication and good
leadership is therefore the foundation for a viable psychosocial work environment.

The survey is based on a deductive approach, in which participants initially putting a value of
factors through a quantitative survey, for a few weeks later to discuss the factors of
qualitative focus groups. The purpose of the survey was to obtain an anonymous individual
estimation of the experience, while the purpose of the focus groups was to obtain deeper
information about the experience and how employees perceive that the psychosocial work
environment can be improved.

The results were interpreted based on the theory and several factors had the potential to be
improved. To conduct an adequate work environment, it is important to identify the factors
and work with them in a way that the employees perceive current. Furthermore, it is
important for the organisations to work with the psychosocial working from an organizational
perspective, and not just primarily the individual perspective.

Keywords: Psychosocial work environment, stress factors, human resources, occupational
health, organizational perspective, psychosocial (ill)health.
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1. Inledning
Inledningen ger en kortfattad introduktion grundad pa tidigare forskning och forklarar vilket

syfte undersokningen har. Ddrefter foljer de frdgestdillningar som tilldmpas for att besvara
syftet samt en kort beskrivning av verksamheten och den radande problematiken. Slutligen
foljer en redogorelse for arbetets disposition.

Sedan 1990-talet har antalet sjukskrivningar med anledning av den psykosociala ohédlsan
okat, ndgot som beror pa att den arbetsrelaterade stressen Okat. Denna stress péverkar
ménniskor inom samtliga yrkesgrupper, dven om de som har storre ansvar eller ansvarar for
andra ménniskor drabbas i storre utstrickning &n de som inte har detta ansvar. Anledningen
till att den arbetsrelaterade stressen har dkat beror bland annat pa de fordndringar som skett
under de senaste artiondena. Exempelvis neddragningar, omorganisationer och 0Okad
arbetsbelastning. (Folkhdlsomyndigheten, 2013)

Problemen med den psykosociala ohélsan anses tillsammans med belastningsbesvér vara det
storsta arbetsmiljoproblemet i nutid. Enligt Arbetsmiljoverket (2015) dr detta en utmaning
som hela Europa stir infor, &ven om de nordiska ldnderna och diribland Sverige, ér
overrepresenterade vad giller den upplevda stressen i arbetet. Samtidigt dr de svenska
foretagarna 1 framkant vad géller hanterandet av arbetsmiljon. Detta genom riskbedémningar
och handlingsplaner. Trots detta behdvs ett utdokat och ett fordjupat arbetsmiljoarbete.
(Arbetsmiljoverket, 2015)

Med tanke pa den Okning av ohédlsa som skett med anledning av den psykosociala
arbetsmiljon har okat menar Asberg (2011) att det viktigt att arbeta med att ha en god
arbetsmiljo. Dessutom trddde en ny arbetsmiljoforeskrift i kraft i borjan av ar 2016 vilket
forbinder arbetsgivaren att ta storre ansvar dven for den psykosociala arbetsmiljon. Négot
som innebdr en utmaning for manga organisationer, dd den psykosociala arbetsmiljon ar en
individuell upplevelse och dirmed inte alltid ar lika uppenbar som faktorer som speglar den
fysiska arbetsmiljon (Arbetsmiljoverket, 2015). Kan man mita den psykosociala
arbetsmiljon? Vad ar det egentligen som péverkar den? och kan man arbeta for att forbattra
den?

1.1 Syfte

Detta arbete syftar till att tydliggéra och beskriva den psykosociala arbetsmiljon pd en
avdelning inom en global organisation. Vidare &r syftet att motivera organisationen till vidare
arbete med den psykosociala arbetsmiljon.

1.1.1 Avgrinsning
Undersokningen dr avgriansad till att endast omfatta en avdelning inom organisationen med
anledning av tidsramen for arbetet.



1.1.2 Fragestillningar

Fragestdllningarna for att uppfylla syftet ar:

- Vad ér psykosocial arbetsmiljo?

- Hur upplevs den psykosociala arbetsmiljon pa avdelningen i dagsldget?
- Varfor bor man arbeta med den psykosociala arbetsmiljon?

- Hur kan man forbéttra den psykosociala arbetsmiljon?

1.2 Verksamhetsbeskrivning

Undersokningen genomfors pad en kvinnodominerad HR-avdelning inom en global
industriorganisation. P4 avdelningen arbetar de lokalt som en forsta kontakt i HR-frdgor inom
organisationen, frdgorna kommer frdn chefer och medarbetare i Sverige, Norge och
Danmark. Detta medfor att kravet pd en bred kunskap och hog service ér stort. Enligt den
kontaktperson som finns pa organisationen samt chefen for avdelningen é&r
personalomséttningen hog, dir den psykosociala arbetsmiljon utgoér en del av orsaken till
detta.

Organisationen vill arbeta med den psykosociala arbetsmiljon, dels for att man &r man om att
arbetstagarna ska md bra, men ocksa for att det antas finnas ett samband mellan det egna
vidlmaendet, det kreativa tdinkandet och den grad av service arbetstagarna kan ge. Detta arbete
ar ett led 1 forbattringsarbetet och har syftet att bidra till att forbdttra miljon for medarbetarna
och organisationens vélbefinnande. Organisationen vill framdver kunna bevara kompetensen
inom arbetsgruppen och behalla kompetenta medarbetare inom organisationen.

1.3 Disposition
I det inledande kapitlet ges en bakgrundsbeskrivning och utgéngspunkten for arbetet
presenteras. Dartill redogoérs for organisationens situation och det arbete med den
psykosociala arbetsmiljon som de star infor, vilket ligger till grund for arbetets syfte och
fragestéllningar.

I ndsta kapitel redovisas tidigare teori och forskning som ér relevant fér &mnet och syftet med
arbetet. Tanken med teorin &r att belysa bredden av den psykosociala arbetsmiljon och
sammanfatta vilka faktorer som paverkar densamma.

Darefter foljer det kapitel som beskriver metoden och tillvigagéngssittet for arbetet. Detta
kapitel foljs av det fjarde kapitlet dér resultatet presenteras, hédr finns &ven de &tgéirder
arbetstagarna sjélva foreslar.

Slutligen foljer kapitel fem dér arbetet analyseras utifrdn syftet med unders6kningen, teorin
och det resultat som erhélls. Dér finns dven en utvirdering av metoden, forslag for framtida
forskning och arbetets slutsats.



2. Teoretisk referensram
I den teoretiska referensramen presenteras de teorier och den tidigare forskning som ligger

till grund for arbetet. Tidigare litteratur och forskning har bearbetats och sammanstdllts for
att presenteras utifran de forestdillningar som arbetet har. Slutligen foljer en teoridiskussion
ddr teorierna jamfors och diskuteras.

2.1 Arbetsmiljoarbetet genom tiderna

Arbetet med den psykosociala arbetsmiljon har utvecklats i Sverige sedan Human relations
och human resource management, HRM introducerades. Abrahamsson och Johansson (2013)
anser att detta beror pd den stora fordndringen som skedde vid dvergangen frdn Taylors
maskinella syn pd ménniskan till den mer humanistiska synen. Vidare menar de att arbetslivet
tillats inspireras fran den amerikanska organisationsutvecklingen, dir Lewins (1951) arbete
med personlighetsteorier, gruppdynamik och gestaltpsykologi var viktiga delar. Lewin (1951)
fokuserade pé praktiska problem i samband med sociala handlingar och férandringsprocesser
dér individer inom organisationen samverkade.

Abrahamsson och Johansson (2013) har dven observerat att man under de senare decennierna
forflyttat fokus fran buller och fysisk arbetsmiljo till att i storre utstrdckning beakta den
psykosociala arbetsmiljon. Detta resulterade i att arbetsmiljon idag betraktas som en del i den
strategiska utvecklingen genom organisationsutveckling, ledarskap, motivation och lidrande.
Detta beror pa att behovet av organisationsfordndringar och nya arbetssétt var nédvandigt for
att tillgodogora sig den utveckling som skett i samhéllet. (Abrahamsson & Johansson, 2013)

2.2 Arbetsmiljon och den psykosociala ohilsan

Folkhédlsomyndigheten (2013) har presenterat forskning som visar att det finns ett samband
mellan psykosocial ohédlsa och faktorer inom arbetet. Att inte ha mdjlighet att kontrollera
arbetssituationen och att arbeta under hoga krav utgor en risk. Samtidigt som delaktighet i
detsamma visar pa positiva effekter for arbetstagarens hilsa. Det finns dven en skillnad
mellan konen avseende upplevelsen av arbetsmiljon. Kvinnor anser exempelvis att hoga krav
och déligt inflytande pa arbetet dr det priméra problemet medan ménnen anser att det dr det
sociala stodet som brister. (Folkhdlsomyndigheten, 2013)

Vidare finns ett samband mellan neddragning pa personal och dérigenom oOkad
arbetsbelastning for de kvarvarande arbetstagarna samt en 6kning av langtidssjukskrivningar.
Detta pavisade Siegrist (2004) genom en studie som utfordes i Finland, ddr man anvénde sig
av tvéd erkidnda modeller. Den ena heter effort-rewardmodellen och anvénds for att beskriva
den obalans som kan finnas mellan den anstringning som krévs for att genomfora arbetet och
resursen, beloningen for detta. Den andra dr krav-kontrollmodellen, en modell utformad av
Karasek och Theorell (1990) vilken anvédnds for att beskriva den obalans som kan finnas
mellan kraven fran arbetat och den resurs i form av kontroll arbetstagaren har Gver sin
arbetssituation.



I en studie frdn Socialstyrelsen (2003) framkom, utover hur dessa faktorer och samband
paverkar den psykosociala hdlsan att kombinationen mellan hoga krav och lag egenkontroll
ar mest skadlig. Detta da de arbetstagare som upplever det har visat sig ha hogre risk att
drabbas av hjart-kérl sjukdomar. Sambandet mellan omorganisation och neddragning é&r
detsamma vad giller den resulterande arbetsbelastningen, skilet till detta dr att arbetstagaren i
de bada fallen upplever bristande kontroll och sédkerhet, sédvil infor den egna rollen som
anstéllningen.

2.3 Vad ir psykosocial ohiilsa?

Det sitt vi reagerar pd vid péfrestningar, oavsett vilka dessa pafrestningar giller dr vad som
kallas stress. Da dr olyckor och katastrofer givetvis inrdknat, dven andra pafrestningar kan
utlosa stress. Socialstyrelsen (2003) menar att dven tunga lyft, kiinslan av att inte ha kontroll
Over sina ansvarsiataganden samt ldnga arbetsdagar kan vara pafrestande. Hur vi hanterar
stress beror pa hur vi anvénder de resurser vi har. Dessa varierar mellan individerna, men for
att generalisera s& handlar det enligt Asberg et al. (2010) om att finna en balans. Negativ
stress uppstar da pafrestningen dr dvermaéktig, eller dd var resurs dr storre i forhallande till
pafrestningen. Som resurser riknas somn, regelbundenhet vad giller mat och motion,
kunskap och framforallt tilliten till den egna personen — kénslan av att ha kontroll. Karasek
och Theorell (1990) pépekar ocksa vikten av bekriftelse genom stod frdn ménniskor i
individens omgivning.

Om stress pagar under en lingre tid visar bland annat studier av Asberg et al. (2010) att
individen kan drabbas av kronisk stress. I en sddan situation beskrivs individen inte fa
tillricklig  aterhdmtning 1 forhdllande till pafrestningen, vilket kan leda till
utmattningssyndrom. Inledningsvis borjar det vanligtvis med irritation, svérigheter att
koncentrera sig och virk. Om stressen fortsdtter med samma intensitet som under
insjuknandet uppstér den akuta fasen forr eller senare, kortfattat innebér det att individen blir
vildigt trétt samtidigt som denne upplever en kinsla av stindig trotthet. Aven kognitiva
problem i form av yrsel, brostsmértor, nedstimdhet och irritation &r kdnnetecken for
tillstdndet. Tiden for aterhdmtning fran detta tillstdnd varierar, men ménga beskrivs fa en
bestdende kinslighet for stress samt risk for aterinsjuknande. (Asberg, Grape, Nygren,
Rohde, Wahlberg, & Wihrborg, 2010)

Socialstyrelsen (2003) har sammanfattat ndgra faktorer som utmérkande anses paverka den
psykosociala arbetsmiljon negativt.

- For stor arbetsbelastning

- Bristande kontroll 6ver det egna arbetet
- Brist pa erkénsla

- Bristande arbetsgemenskap

- Oriéttvisor

- Virderingskonflikter



2.4 Att hantera de faktorer som paverkar den psykosociala arbetsmiljon

For att hantera stress har individen de egna resurserna, dven ként under begreppet ’coping”
vilket beskriver strategier som ménniskor tillimpar for att klara av stressfyllda situationer.
Detta sker enligt Ljungblad och Niswall (2009) genom att individen fordndrar det som
orsakar stressen eller genom att individen anpassar sig genom att acceptera situationen som
den dr. Vid bristande kontroll kan det sédledes avhjdlpas genom att skapa tydligare
ansvarsomraden eller genom en tydligare bild av arbetsuppgiften. Det andra alternativet &r att
acceptera att det inte gir att ha fullstindig kontroll men &nd& utféra uppgiften. Vid
psykosocial ohélsa dr ofta inte denna strategi tillrdcklig, den kan rentav vara ett skl till att
situationen forvirras. Att genom acceptans tolerera en situation istéllet for att ta hjélp kan
leda till fortsatt hog arbetsbelastning utan direkt 16sning av problemet, vilket i sin tur kan leda
till att oron hos individen okar ytterligare. (Ljungblad & Néswall, 2009)

Nér arbetssituationen upplevs som pressad finns ett behov av stdd hos arbetstagaren.
Socialstyrelsen (2003) och Asberg (2010) menar att det finns ett psykologiskt behov hos
individer av att kdnna tillhorighet, &ven om detta behov varierar mellan individer. Detta
medfor att perspektivet maste utokas fran individen till hela personalen — ett
organisationsperspektiv. Genom att savél arbetskollegor och arbetsledare bemoter
arbetstagarna odmsesidigt tillfredsstidller man behovet av resurser i form av det emotionella
stodet. Det behov individen har av att bemétas och bekriftas i det arbete som utfors (Karasek
& Theorell, 1990). Vidare menar Socialstyrelsen (2003) att det dr viktigt att vara tydlig kring
roller pd arbetsplatsen for att undvika rollkonflikter och otydligheter kring fordelning av
roller. Det dr dessutom viktigt att vara tydlig med vilka arbetsuppgifter som forvéntas utforas
av arbetstagaren som individ. Detta menar Karasek och Theorell (1990) skapar en kinsla av
kontroll hos individen.

Samtidigt dr det viktigt att belona arbetstagaren och séledes fé individen att kdnna
uppskattning. Det &r viktigt att beloningen dr proportionerlig i forhallande till den arbetsinsats
individen gor. Den emotionella bekréftelsen &r viktig som beldningsfaktor, da kdnslan av
ordttvisa dr ogynnsam. Detta visar tidigare undersokningar fran Socialstyrelsen (2003) dér en
rittvis behandling i en diskussion ansdgs viktigare &n att diskussionen resulterade i ett beslut
som Overensstimde med individens egen forvantning. For att hantera detta dr det viktigt att
arbetsgivaren och arbetstagaren har relativt liknande vérderingar. Om dessa skiljer sig for
mycket minskar engagemanget vilket kan resultera i att arbetstagaren inte kdnner sig tillfreds
med arbetet.

Det sociala stodet har stor betydelse for upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon, detta
menar Hovmark och Thomsson (1995, s. 5) och definierar detta som:
”1) emotionellt stéod (empati, lyssnande, omtanke etc.) 2) virderande stod
(aterkoppling, bekrdiftande etc.) 3) informativt stéd (information, rad, direktiv etc.)
och 4) instrumentellt stod (hjdlp med praktiskt arbete, avlastning etc.)”



Det ar viktigt att individen som arbetstagare har och kénner ett stod fran kollegor,
arbetsledare och har ndgon nédrstdende utanfor arbetet for att kunna anvinda dessa som en
resurs under de eventuella pafrestningar som kan uppsta. (Socialstyrelsen, 2003)

Undersokningar har enligt Bjorklund, Vaez och Stoetzer (2014) visat pa att de arbetstagare
som drabbas av psykisk ohilsa och dirfor har hog sjukfrdnvaro ménga génger upplever att de
blir mobbade till foljd av bristande erkénsla, dilig gemenskap och upplevda oréttvisor. Dessa
individer tenderar att rapportera ddliga arbetsforhallanden i hogre utstrdckning dn de som inte
upplever denna situation. Dessutom uttrycker de i stdrre utstrackning missnoje kring hog
arbetsbelastning, bristande kontroll, rollkonflikter, daligt ledarskap, bristande information
och negativt socialt klimat. De drabbade arbetstagarna menar enligt Bjorklund et al. (2014)
att det som paverkat upplevelsen av mobbing beror pa en konkurrens om status eller
arbetsuppgifter, avundsjuka samt osdkra arbetskollegor. En annan studie visade att dessa
upplevelser grundade sig i att ledarskapet var daligt och att det fanns ett missndje med den
ndrmsta chefen vilket resulterade i grupperingar (Bjorklund, Vaez, & Stoetzer, 2014).

2.5 Organisationen och den psykosociala arbetsmiljon

Att ha en bra arbetsmiljo &r positivt for foretaget. Wreder (2007) menar att detta reflekteras i
arbetsresultatet och organisationens rykte. Dessutom kan det minska personalomséttningen
och kostnaden for sjukfranvaro, vilket dven Asberg et al. (2010) menar pa. Vidare innebir
psykosocial ohélsa en kostnad i form av att organisationens formaga att konkurrera pa
arbetsmarknaden minskar. Négot som sdvidl Wreder (2007) och Socialstyrelsen (2003) anser
utgodra ett motiv for att aktivt arbeta med metoder for att forebygga detta och upprétthalla en
god psykosocial arbetsmiljo.

Ett fungerande ledarskap &r en viktig del i arbetsmiljon, Wreder (2007) patalar vikten av hur
man anvénder ledarskapet, da syftet med detta bor vara att motivera och skapa vélbefinnande
hos medarbetarna. Det dr dessutom latt att det uppstir en intressekonflikt, da organisationen
vanligtvis vill ha god lonsamhet. Wreder (2007) menar att detta gir att kombinera genom att
strukturera ledarskapet pa lagre nivéer for att komma ndrmre arbetstagarna. Detta har visat
sig i en undersokning av densamma, dér ledarna hade tydlig struktur med rak kommunikation
och dir de koncentrerade sig pé relationerna pa arbetsplatsen. Dessutom fanns utrymme och
tid for medarbetarnas majlighet till inflytande i arbetet samtidigt som de vidholl en balans
mellan arbete och privatliv. Detta dr enligt Wreder (2007) sérskilt viktigt i storre
organisationer dd& kommunikationen latt blir lidande da avstandet mellan arbetstagare och
ledare blir storre, samt att det eventuellt forekommer hierarkibildning. Genom att strukturera
ledarskapet pé fler nivaer far ledaren battre insikt och kontakt med arbetstagarna, ndgot som
Wreder (2007) anser kunna frimja den psykosociala arbetsmiljon samtidigt som 16nsamheten
for organisationen skulle 6ka genom effektiviseringen.

Undersokningen av Wreder (2007) visar dessutom pé att ledningen, strukturer inom
organisationen, arbetsrutiner och krav rérande mal och arbete dr avgorande for hur
medarbetarna upplever sin hélsa. Savdl Wreder (2007) och Karasek och Theorell (1990)
patalar vikten av tydliga mal och &terkoppling samt organisationens uppgift att tillgodose



balansen mellan utmaningar och kompetens. De menar att det &r den nirmaste ledaren som
har uppgiften att paverka medarbetarna. Wreder (2007) menar vidare att man genom att
minska osdkerheten hos arbetstagaren och oka érligheten i kommunikationen pé arbetsplatsen
kan bidra till en social forbéttring, vilket i sin tur anses leda till en ekonomisk effektivitet.
Detta da arbetstagaren blir mer medveten och didrmed kdnner tillfredstéllelse med arbetet i
hogre grad, ndgot som dven enligt Karasek och Theorell (1990) har inverkan pa kvaliteten pa
det arbetstagaren producerar och ddrmed ocksé det som tillfredsstéller kunden.

I samband med organisationsfordndringar kan det vara svart att halla ndra kontakt och
kommunikation med arbetstagarna pd samma sitt som da forandringar inte sker. Genom att
lata arbetstagaren delta i planeringen och genomforandet av fordndringen, menar Wahlstedt
(2002) att man kan skapa en medvetenhet och motivation hos arbetstagaren. Detta bidrar
dven till att det sociala stodet hos arbetstagarna dkar trots att organisationen befinner sig i en
forandring. Wahlstedt (2002) pépekar att detta forutsitter att arbetstagarna har tillricklig
kunskap for att kunna tillgodogora sig av det 6kade inflytandet.

2.6 Human Resources Management och arbetet med psykosocial arbetsmiljo
Human Resources Management, eller HRM som det dven kallas, ska arbeta for att skapa en
bra arbetsmiljo i syfte att kunna tillvarata de anstélldas kompetens och dirigenom né
organisationens mal. Lindmark och Onnevik (2011) menar dessutom att ledarna och
organisationen &r beroende av vilfungerande och motiverade medarbetare for att vara
konkurrenskraftiga.

For att arbeta med den psykosociala arbetsmiljon foreslar Hultberg (2007) olika arbetssétt for
flertalet av de paverkande faktorerna. Till en bdrjan pétalas vikten av verksamhetsutveckling,
att ha resurser for att undvika for hog arbetsbelastning. Dessutom &r det viktigt att
kompetensbehovet for att utfora arbetet Overensstimmer med arbetstagarens kompetens.
Hultberg (2007) menar att kompetensutveckling &r ett alternativ, men dessutom vikten av att
avsitta tid for reflektion kring den egna kompetensanvdndningen i det dagliga arbetet.

2.7 Ledarskapet och den psykosociala arbetsmiljon

Vad giller ledarskapet menar Hultberg (2007) och Wreder (2007) att det &r viktigt att ledarna
har bred kompetens inom de psykosociala frdgorna. Om kompetensen finns menar Hultberg
(2007) och Wreder (2007) att det har visat sig fordelaktigt med foreldsningar och
diskussioner om det vardagliga arbetet med den psykosociala hélsan som utgangspunkt.
Hultberg (2007) menar att detta stirker medarbetarnas inflytande i arbetet samtidigt som den
kunskap den anstdllda erhaller kan medfora att kénslan av kontroll forstiarks. Dartill 4r den
sociala kontakten mellan ledare och medarbetare viktig, ndgot som Aronsson och Lindh
(2004) studerat, dir arbete i team med intern handledning var en faktor for l&ngtidsfriskhet.
Hultberg (2007) menar att kafferasten och sméprat &r ett bra komplement som socialt arbete
vilket dessutom bidrar till att vidhélla kommunikationen inom  gruppen.
Vidare menar savil Hultberg (2007) och Asberg et al. (2010) att kommunikation om
personliga vérderingar, svérigheter, roller i arbetet och vardagliga konversationer har en
viktig roll i den psykosociala arbetsmiljon.



Hultberg (2007) och Karasek och Theorell (1990) menar &ven att ledarskapet bor tillse att
kénslan av sammanhang &r stark och att arbetstagaren upplever att det finns resurser for att
slutfora sin arbetsuppgift. Resursen dr motivationen och engagemanget. Genom att visa
uppskattning och vérdera arbetsinsatsen kan arbetstagaren fa den energi och motivation som
behovs. Dirtill menar Hultberg (2007) att samtal om véarderingar for organisationen och en
gemensam motivation om hur organisationen skulle vara da den 4r som bast fordelaktigt att
ha som vision. En bra grund for detta &r att ha en virdegrund som medarbetarna upplever att
de kan relatera till.

Utover ledarskapet fyller HRM en viktig roll i att vara vaksam och tolka medarbetarnas
beteenden. Hultberg (2007) papekar aterigen att det ar viktigt att ha kdnnedom om
psykosocial hédlsa och arbetsmiljo. Det &dr de tidiga symptomen som irritation,
koncentrationssvarigheter, huvudvirk, sdmnsvarigheter och minskad flexibilitet man bor vara
vaksam pa (Asberg, Grape, Nygren, Rohde, Wahlberg, & Wihrborg, 2010). P&
organisationsnivd menar Hultberg (2007) att man bor observera personalomsittningen,
sjukfranvaron och kvaliteten d& &ven dessa tenderar att vara tydliga indikationer om de
fordndras negativt.

2.7 Vad ir bra psykosocial arbetsmiljo?

Att definiera vad som dr bra psykosocial arbetsmiljo ar svart, att definiera en god arbetsmiljo
mer generellt dr desto enklare eftersom begreppet innefattar ett brett omrade. Kerstin Ahlberg
(Thylefors, 2011, s. 26) menar dock att:

"En god arbetsmiljo dr foljaktligen [...] en miljé ddir de anstdillda kan paverka sin
egen arbetssituation och ddr det inte forekommer alltfor stora psykiska belastningar
eller starkt styrt eller bundet arbete. Dessutom ska arbetet ge mdjlighet till
omvdxling, sociala kontakter, sammanhang mellan olika arbetsuppgifter,
sjdlvbestimmande och ansvar och helst ocksd till personlig och yrkesmdssig
utveckling.” — Kerstin Ahlberg

Det dr dessutom viktigt att utrustning och lokaler dr anpassade for minniskans varierande
behov och forutsittningar, detta kan enligt Arbetsmiljoverket (2014) underlétta arbetet och
bidra till god tillganglighet. Att vidhdlla balans mellan utveckling och arbetsuppgifter si det
hamnar péd en nivd som varken &r understimulerade eller overstimulerande ar viktigt enligt
Abrahamsson och Johansson (2013). Vidare patalar de vikten av att arbetet ger mdjligheten
att ha ett hallbart liv utanfor arbetet, eftersom att dalig arbetsmiljo kan paverka det ovriga
livet och engagemanget i allménhet, likvdl som det privata livet kan paverka individen pa
arbetsplatsen. De menar att en bra psykosocial arbetsmiljo ger utrymme for flexibilitet,
samarbete, nytdnkande och kompetensutveckling.



2.8 Hur arbetar vi vidare for en bra psykosocial arbetsmiljo?

Enligt undersokning menar Wreder (2007) att perspektivet for hur man ser pd den
psykosociala arbetsmiljon och hélsan bor forflyttas fran ett medicinskt individperspektiv till
ett organisationsperspektiv. Detta skapar en helhetssyn, didr samtliga i personalen blir
omhéndertagna och inte enbart de som har hélsoproblem. Wreder (2007) papekar vikten av
att inte fastna i arbetet kring sjukdom utan att vidga perspektivet till att frimja hilsa och att se
det som en investering for organisationen.

Aven Bolin (2015) menar att strukturella forindringar snarare behdvs &n individuella
16sningar. Dessutom bor organisationerna flytta fokus fran den friska individen till den friska
arbetsplatsen. Lindberg och Vingéard (2012, s. 4) definierar en frisk arbetsplats som “en
arbetsmiljé som har gynnsamma effekter pa bade individ och verksamhet.” Syftet med detta
ar enligt Bolin (2015) att tydliggora forhallandet och sambandet mellan verksamheten och
arbetsmiljon, dar arbetsmiljon bor betraktas som en del av verksamheten snarare dn en
individuell upplevelse. Dirtill menar densamma att arbetsmiljon bor vara en resurs for
organisationen och betrakta som ndgonting som gar att atgirda och foréndra.

Den nya arbetsmiljoforeskriften AFS 2015 behandlar dven den organisatorisk och social
arbetsmiljo och dr en del i riktningen for att forédndra den psykosociala arbetsmiljon genom
atgdrder pd organisationsnivd. I AFS 2015:6 definieras organisatorisk arbetsmiljo som
“villkor och forutsittningar for arbetet” dar ledning och styrning, kommunikation och
fordelning av arbetsuppgifterna ingér. Dértill kommer delaktighet, utrymme for egen
paverkan, resurser och ansvar, vilka dr faktorer som paverkar hur verksamheten organiseras.

Den sociala arbetsmiljon definieras enligt AFS 2015:7 som villkor och forutsdttningar for

’

arbetet som inkluderar socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer och kollegor.’

2.9 Teoridiskussion

For att sammanfatta det hela menar savil Socialstyrelsen (2003) som Asberg et. al. (2010) att
langvarig stress riskerar att resultera i utmattningssyndrom, vilket ir en sjukdom som innebér
sjukskrivning under lang tid, ddr formagan att dterga till att arbeta pé heltid inte &r sjilvklar.
Detta paverkar individen savél i arbetslivet som 1 privatlivet och kan, om det intriffar,
resultera i 6kade kostnader for organisationen (Socialstyrelsen, 2003).

Arbetsmiljoverket (2015) menar darfor att det dr viktigt att arbeta med den psykosociala
arbetsmiljon, di detta ger positiva effekter for organisationen och dessutom bidrar till att
minska antalet sjukskrivningar. Vidare menar Arbetsmiljoverket (2015) att arbetet pa sikt
bidrar till minskad personalomséttning. Bolin (2015) och Hultberg (2007) menar att man
genom ett bra ledarskap dir en god kontakt med arbetstagaren med Oppen och arlig
kommunikation &r tillaten kan Sppna upp for ett Oppet klimat pa arbetsplatsen. Dessutom
menar Karasek och Theorell (1990) och Hovmark och Thomsson (1995) att det ar viktigt for
arbetstagarna att kénna ett socialt stod, att som individ accepteras och fi uppskattning for det
arbete som utfors. Ljungblad och Naswall (2009) patalar ocksa vikten av att individen kinner
sig stimulerad genom att ha utvecklande arbetsuppgifter som tillater arbetstagaren att utnyttja
sin kompetens. Dessutom bor mojlighet for att utveckla kompetensen finnas, utan att vara ett



stindigt krav pa att prestera mer och béttre. Balansgdngen mellan arbetsinsatsen och
beloningen for denna behdver vara jadmn for att hilsan ska vara god (Hovmark & Thomsson,
1995) och (Asberg, Grape, Nygren, Rohde, Wahlberg, & Wihrborg, 2010).

Att arbeta med hela arbetsgrupper dr viktigt, ndgot som Lindberg och Vingird (2012)
ndmner, d& detta bidrar till att skapa en atmosfir som kan hjilpa arbetstagarna att tillgodose
de faktorer i form av behov som generellt sett paverkar den psykosociala arbetsmiljon. Savil
Lindberg och Vingérd (2012) och Hultberg (2007) ar tydliga med att det individuella
perspektivet inte ska dsidosittas, men att det forebyggande arbetet behdver ett bredare
perspektiv. Vidare menar Hultberg (2007) att stodet frdn HR &r viktigt i genomforandet i
samband med engagemang fran den nirmsta ledaren for arbetsgruppen, vilken bor arbeta néra
arbetstagarna for att halla en god kontakt med dessa. Den som har personalansvaret har
saledes en viktig roll i motet med arbetstagaren och i arbetet for att tillfredsstdlla savil
arbetstagarens- som organisationens behov (Hultberg, 2007).
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3. Metod

I metodkapitlet beskrivs bakgrunden till metodvalet och den forskningsansats som valts.
Vidare presenteras urval, material, tillvigagdngssdtt och de forskningsetiska principerna.
Slutligen finns en redogorelse for hur undersékningen bearbetats samt en metoddiskussion.

3.1 Metodbakgrund

Den information som undersékningen &r tilltdnkt att bidra till & om och i vilken utstrdckning
de faktorer som anses paverka den psykosociala arbetsmiljon forekommer bland
undersokningsdeltagarna.

I detta fall dr det inledningsvis lampligt med en kvantitativ unders6kningsmetod, detta da
ambitionen 4r att hitta samband mellan faktorer och foreteelser for att sedan kunna presentera
detta i siffor (Bjereld, Demker, & Hinnfors, 2009). Detta innebér att utgangspunkten for detta
arbete ar positivism, vilket enligt Bjereld et al. (2009) innebér att strdvan ar att nd den
absoluta kunskapen. I en kvantitativ studie besvaras i vilken utstrickning fragestéllningar och
pastdenden Overensstimmer med individens upplevelse (ibid). Detta innebér att samtliga
deltagare har samma alternativ att svara pa, vilket ger den kvantitativa studien mdjligheten att
generalisera resultaten for undersokningen pa ett enkelt sétt.

Vidare &r det lampligt att tillimpa en kvalitativ undersokningsmetod, detta menar Denscombe
(2009) utgdr en mojlighet att forstd de bakomliggande faktorerna och att ta del av deltagarnas
resonemang. Att anvinda sig av en kvalitativ metod dr enligt Andersen (2012) ett bra
alternativ for att samla djupare information. Bland de kvalitativa metoderna menar Andersen
(2012) att fokusgrupper det alternativ som mdjliggér insamlandet av information fran flertalet
personer med relativt liten tidsanstringning samtidigt som informationen kan vara detaljerad.

Kortfattat menar Bjereld et al. (2009) att den kvantitativa metoden méter ett fenomen och den
kvalitativa metoden beskriver vilka egenskaper fenomenet har. Séledes kan den kvalitativa
metoden underlétta forstaelsen for de resultat som den kvantitativa metoden visar pa.

Undersokningen ingds med en deduktiv ansats, vilket enligt Backman (2011) innebér att det
finns en teori kring hur de faktorer som anses paverka den psykosociala arbetsmiljon, i
verkligheten pédverkar undersokningsdeltagarna. Dirtill dr det viktigt att den wvalda
undersokningsmetoden har validitet, vilket enligt Andersen (2012) och Bjereld et al. (2009)
innebir att vi undersoker precis det vi ska undersdka. Aven reliabilitet r viktigt, Andersen
(2012) menar att det anger hur sékert och med vilken noggrannhet métningen sker.

3.2 Metodval

For att méta de faktorer som paverkar den psykosociala arbetsmiljon finn det ndgra erkénda
modeller. Bland dem KEDS, krav-kontroll-stéd modellen samt ASK formulidret. KEDS eller
Karolinska Exhaustion Disorder Scale 4r en modell framtagen av en forskargrupp vid
Karolinska Institutet. Denna méter faktorer som ger indikation pa hur den psykosociala
(o)hélsan hos individen &r (Socialstyrelsen, 2003). Krav-kontroll-stod modellen &r Karasek
och Theorells (1990) modell, vilken beskriver forhdllandet mellan de yttre kraven, den
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kontroll som individen upplever i situationen, samt vilket stod individen har. Dartill finns
ASK, som ér att betrakta som en bredare variant av Karasek och Theorells modell.

3.2.1 Enkiiten ASK

ASK ér ett enkédtformulir framtaget av Hovmark och Thomsson (1995) vid psykologiska
mnstitutet 1 Stockholm. Detta formuldr méter forhallanden mellan arbetskrav, socialt stod,
kontroll och kompetens. Faktorer som dven Karasek och Theorells (1990) modell mater.
ASK miter utdver detta arbetsmdngd, personkonflikter, rollkonflikter, emotionellt stdd,
tidsplanering, paverkan i arbetet och ldrandet i arbetet (Hovmark & Thomsson, 1995). Skélet
till att enkéten utvecklats fran krav-kontroll modellen, menar Hovmark och Thomsson (1995)
bero pa det behov som finns att mita fler dimensioner inom den psykosociala arbetsmiljon,
vilket dessutom ger en forbéttrad tillforlitlighet och precision. Dessutom har perspektivet som
anvinds fordndrats fran den enskilda individens forhallande till arbetet till att &ven beakta hur
individerna pa arbetsplatsen interagerar med varandra, vilket inryms i ASK-enkéten. Dértill
ar enkiten strukturerad och formulerad pé ett sddant sitt att den kan anvindas inom olika
verksamheter och yrkesomrdden (Hovmark & Thomsson, 1995).

Enkéten miter 16 faktorer genom tva till tre frdgor for vardera faktorn som &r kopplade till
omradet. Hovmark och Thomsson (1995) forklarar sedan att man berdknar medelvirdet pa
dessa fragor for vardera faktorn. Direfter dr det laddningen for faktorn som beskriver
upplevelsen av denna. I enkéter forekommer variation i svaren, Vejde (2011) menar dérfor att
det dr av intresse att visa de standardavvikelser som forekommer i undersdkningen.
Hovmark och Thomsson (1995) pépekar dessutom att fyra av faktorerna fungerar som
kontrollfragor i relation till de 6vriga faktorerna och att dessa beskrivs utifran farre fragor i
enkét-underlaget.

3.2.2 Fokusgrupper

Att intervjua personer i fokusgrupper ér enligt Andersen (2012) en gruppintervju dar man for
en dialog om ett avgrinsat amne. En del av syftet med att samla en grupp istdllet for enskilda
individer dr att de forhaller sig till varandra avseende information, instdllning och
uppfattning. Aven Denscombe (2009) menar att fokusgrupper #r bra for att anvinda gruppens
dynamik och interaktion for att nd den information som eftersoks (Vetenskapsradet, 2002).

Fokusgrupper fungerar enligt Andersen (2012) under samtliga faser under
undersokningsprocessen och har fordelen att vara en relativt billig och snabb metod for att
samla information frdn flera individer pa en relativt detaljerad nivd. Det vanligaste
deltagarantalet for grupperna dr mellan atta och tio personer, men Denscombe (2009) menar
att grupperna kan vara mindre om det &r mer praktiskt. Andersen (2012) pétalar fortjdnsterna
med fokusgrupper dé interaktionen inom gruppen leder till mer nyanserade och mojliggor for
djupare svar dn vid enskilda intervjuer. Dértill menar densamme (ibid) att metoden bidrar till
en kontroll i forhallande till pastdenden som dr extrema eller osanna, d& gruppen infor
varandra star for sina yttranden. Dessutom menar Andersen (2012) och Denscombe (2009) att
deltagarna upplever fokusgrupps-metoden intressant och stimulerande. Det dr ocksa onskvirt
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att deltagarna i gruppen inte befinner sig i en beroendestéllning for ndgon person i gruppen da
Andersen (2012) menar att denne riskerar att vara aterhallsam med information.

3.3 Urval

Undersokningspersonerna dr samtliga arbetstagare pa HR-avdelningen, vilket innebir att tolv
tjanstemdn medverkar i undersokningen.

Den organisation som var aktuell for att undersoka den psykosociala arbetsmiljon pa
kontaktades vartefter en kontakt etablerades med arbetsmiljdansvarig. I samrdd med denna
skedde ett stratifierat urval inom organisationen, vilket enligt Vejde (2011) innebér att
samtliga individer inom organisationen hade samma forutsittningar for att bli utvalda till
undersokningen. For att undvika att undersokningen blev for stor i forhdllande till den
angivna tidsramen begrinsades urvalet genom en urvalsram, vilket i detta fall innebar att ett
maximalt antal deltagare angavs. Viss flexibilitet rddde avseende antalet deltagare med
anledning av vikten av att samtliga arbetstagare som deltog i undersékningen skulle vara
verksamma inom samma arbetsomrade och finnas pa samma avdelning. Syftet med detta &r
att samtliga deltagare ska arbeta under samma forhallanden.

Deltagarna var under hela undersékningsprocessen anonyma och kunde inte spéras till
respektive enkdt med anledning av att dessa fylldes i pa losblad och insamlingen skedde
enligt angiven instruktion.

3.3.1 Material och miitinstrument

For undersdkningen anvéindes en modifierad version av ASK-enkéten (se bilaga 2). Enkédten
var modifierad for att utesluta upprepade fragor som enbart hade varierande formulering samt
for att f4 en mindre omfattande enkét da tidsramen for undersokningen var begrénsad.

For fokusgrupperna anvindes lappar dér de tolv faktorerna som enligt Hovmark och
Thomsson (1995) har hogst validitet och reliabilitet, var namngivna. Samtliga faktorer hade
dessutom en kortare forklaring till inneborden (se bilaga 4). Skélet till att de Gvriga fyra
faktorerna inte anvédndes var att dessa var kontrollfrdgor och inte bidrar till utmérkande
information som inte gick att erhdlla genom de andra faktorerna (Hovmark & Thomsson,
1995).

3.4 Genomforande
Har beskrivs hur forfarandet vid insamlandet av informationen gick till.

3.4.1 Insamling enk:it

Den modifierade versionen av ASK-enkiten anvindes. Enkdten innehdll péstidenden och
fragor dir de faktorer som anses paverka den psykosociala arbetsmiljon skattades utifran hur
frekvent de forekom (dagligen, ett par ganger per vecka, nagon géng i veckan, ett par ganger i
manaden, séllan eller inte alls). Respektive enkét var i pappersform och Overlimnades
tillsammans med ett missivbrev (se bilaga 1) och tillhdrande kuvert till kontaktpersonen inom
organisationen. Direfter delade kontaktpersonen ut enkiterna till samtliga arbetstagare pa
avdelningen. I missivbrevet fanns information om undersokningens syfte, vilken uppgift
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deltagarna har i arbetet samt att deltagandet var frivilligt och att de hade ritt att avbryta sin
medverkan, vilket innebar att deltagaren sjdlv bestimde Over sin medverkan. De
informerades d@ven om att deltagandet var konfidentiellt, att det insamlade materialet inte
skulle komma att anvédndas for ndgot annat dn undersokningens syfte samt att resultatet skulle
komma att presenteras pé ett sddant sdtt att svaren inte dr mojliga att hirleda till den enskilda
individen eller organisationen.

Vidare fanns instruktioner dér deltagarna instruerades att enkéten skulle skattas utifran den
individuella upplevelsen av samtliga pastdenden och fragor. De informerades om hur lang tid
de hade pa sig for att genomfora enkdten samt att de vid avslutad enkét skulle placera den i
det medfoljande kuvertet for att sedan forsluta detta innan inlimning. Enkédterna hdmtades
dérefter personligen hos organisationen, dir antalet kuvert kontrollrdknades for att kontrollera
att samtliga enkéter aterlaimnats.

3.4.2 Fokusgrupper

Drygt tvd veckor innan fokusgrupperna skulle dga rum séndes ett missivbrev (se bilaga 3)
med information om detta ut. Kontaktpersonen pa organisationen valde ett lampligt datum
och fordelade deltagarna over tre grupper. Fokusgrupperna dgde rum den 10 maj klockan
9.30, 10.30 och 13.00 och samtliga pagick drygt en timme och holls i métesrum pa
avdelningen. I varje grupp deltog tre till fyra personer. En kort och ytlig redogorelse for
enkdtens resultat presenterades och deltagarna informerade i att den information som
fokusgrupperna kunde leverera var viktig och att de hade en viktig roll att bidra till en
handlingsplan. Aterigen informerades de om att deltagandet ir frivilligt och samtliga grupper
fick ge sitt godkdnnande for att spela in samtalet i gruppen. De 12 huvudsakliga faktorerna
frén enkiten lades fram pa ett bord och deltagarna instruerades att vilja ut de fem faktorer
som de ansag viktigast att forbidttra eller atgdrda for att de ska trivas och stanna pé
arbetsplatsen. Nar de plockat ut dessa fem faktorer ombads de vélja ut de faktorer som inte
hade nagot behov av forbéttring, om de ansag att det fanns nagra. Dessa dokumenterades och
endast de fem faktorer som var utvalda som aktuella for forandring ldg kvar pa bordet.

Deltagarna diskuterade sedan kring de fem kvarvarande faktorerna, dir de diskuterade en
faktor 1 taget. De ombads berdtta hur de upplevde situationen i dagsldget, vad som var
positivt och negativt och hur de dnskar att man kunde forbéttra det. Kompletterande fragor
stdlldes vid behov for att forsta och skapa ett bredare perspektiv.

3.5 Bearbetning
Da enkédterna kommit in sammanstélldes samtliga viarden for att kunna beskriva situationen
med siffor. Resultatet fordes in i Excel dir medelviarde och standardavvikelse berdknades.
Darefter uppréttades ett diagram for att skapa en tydlig Oversikt. Intervallskalan
presenterades, med syftet att pavisa avstindet mellan de olika variablerna pd en skala
(Andersen, 2012).

Materialet fran fokusgrupperna transkriberades och tolkades, vartefter materialet
kontrollerades. De faktorer som grupperna valt ut sammanstélldes i ett diagram for att skapa
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en tydlig oOversikt Over fordelningen. Vidare tolkades det transkriberade underlagets
meningsbirande delar utifran de faktorer som diskuterades i grupperna. Genom att gora det
fanns mojligheten att se vilka faktorer och foreteelser som aterupprepades som positivt,
negativt eller atgirdsforslag (Denscombe, 2009). D& den gemensamma och generella
upplevelsen dr vad som efterfragades jimfordes de olika fokusgruppernas resultat gentemot
varandra.

Resultaten fran de bada undersokningsmetoderna analyserades och tolkades i forhallande till
den tidigare teorin kring de faktorer som paverkar den psykosociala arbetsmiljon. Efter
arbetets fardigstillande ordnades ett mote med den berdrda avdelningen for att presentera
resultatet.

3.6 Forskningsetik

De forskningsetiska principerna har enligt Vetenskapsradet (2002) syftet att utgdra en norm
for det forhallande som finns mellan forskare och undersdkningsdeltagare. Under detta arbete
har hansyn till dessa tagits. Detta genom att uppfylla de olika kraven, informationskravet dar
undersokningsdeltagarna far information om undersokningens syfte och att deltagandet dr
frivilligt. Samtyckeskravet innebér att undersokningsdeltagarna sjdlva bestdmde Over sitt
deltagande, dessutom var de informerade om att de nérhelst de ville hade mdjlighet att
avbryta sin medverkan. Konfidentialitetskravet dar deltagande parter dr informerade att
uppgifter behandlas med fortroende for individen och presenteras pa sidant sétt att
informationen inte gér att hirleda till de enskilda individerna. Samt nyttjandekravet som
reglerar att de insamlade uppgifterna endast anvinds till undersdkningens syfte och &ndamal.
(Vetenskapsradet, 2002)

3.7 Metoddiskussion

For att skapa en generell bild, dir upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon pa
arbetsplatsen kan beskrivas och generaliseras var det 1dmpligt att kombinera en kvantitativ
och en kvalitativ metod. Den kvantitativa metoden ger enligt Bjereld, Demker och Hinnfors
(2009) mgojlighet att hitta monster och samband mellan de faktorer som kan paverka
arbetsmiljon och upplevelsen av dessa. Genom att pastaenden och fragor besvaras genom att
skatta upplevelsen efter frekvens och uttryck dr det darefter mojligt att uttrycka detta i siffror
(Bjereld, Demker, & Hinnfors, 2009).

For att kunna étgidrda de faktorer som ar forknippade med en negativ upplevelse av den
psykosociala arbetsmiljon, och dartill veta varfor upplevelsen dr saddan ar den kvalitativa
metoden ldmplig. Denscombe (2009) menar att detta utgdér en mojlighet att forsta de
bakomliggande faktorerna och de berdrdas resonemang. Aven Andersen (2012) patalar
fortjansten med fokusgrupper genom mojligheten att erhalla detaljerad information fran
flertalet individer med en relativt liten tidsanstringning. Vidare menar Andersen (2012) att
fokusgrupper leder till kontrollerade svar, i den meningen att respondenterna inte yttrar
extrema eller osanna fakta. Detta ska enligt densamme (ibid) bero pé att individerna behdver
sta for sina yttranden dé fler respondenter dr ndrvarande. Samtidigt menar Denscombe (2009)
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att det finns en risk att missa viktiga yttranden di samtliga respondenter 1 fokusgruppen inte
nodvéndigtvis dr bekvdma infor att diskutera 6ppet inom gruppen. Nagot som gér att beakta,
sarskilt da undersokningen berdr upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon. Andersen
(2012) menar dven att beroendestéllningar mellan deltagare i fokusgruppen kan medfora att
respondenter blir dterhallsamma.

Problematiken kan anses ligga i att urvalet medfor relativt fa deltagare i undersdkningen. Det
ar dock vért att beakta att undersdkningen i sig utgor en totalundersokning for den aktuella
avdelningen. Vejde (2011) forklarar en totalundersokning som den undersokning da samtliga
individer ur en population undersdks. Dar populationen i detta fall dr de arbetstagare som
arbetar pd den avdelning som undersoks.

I undersokningen dr det viktigt att resultatet dr riktigt och trovérdigt. Andersen (2012)
beskriver begreppen validitet, att metoden undersoker det som dr avsett att undersdka och
reliabilitet, hur resultatet paverkas av tillfalligheter, vilket speglar hur vdl samma resultat
skulle uppnés om undersdkningen upprepades.

Reliabiliteten 1 ASK-enkéten har undersokts av Hovmark och Thomsson (1995) dar den var
acceptabel for flertalet av subdimensionerna. Dartill fanns en acceptabel diskriminerande
validitet d& de jamforde arbetskrav, socialt stdd och kontroll, med index for
kompetensutveckling och stressreaktioner.

Metodvalet kan anses ha god validitet med anledning av att det huvudsakligen &r en befintlig
metod som anvénds, samtidigt som samtliga deltagare besvarar fragorna utifrdn samma
svarsalternativ. Fragorna i ASK-enkiten ar enligt Hovmark och Thomsson (1995)
utvirderade med en explorativ faktoranalys samt en bekridftande faktoranalys efter att enkéten
tillampats 1 storre undersdokningsgrupper. Kombinationen av den kvantitativa och kvalitativa
metoden ger en bred beskrivning av situationen.
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4. Resultat och analys

I detta avsnitt kommer resultatet fran enkdtundersékningen och fokusgrupperna att
sammanstdllas och redovisas. Vidare kommer resultaten att jamforas och de faktorer som
behover atgdrdas kommer att redovisas var for sig. Ddrtill foljer ett forslag for hur
respondenterna anser att organisationen kan arbeta vidare med den psykosociala

arbetsmiljon.

Konsfordelning bland respondenterna

Kvinnor

Main

Figur 1. Cirkeldiagram som visar férdelningen mellan mén och kvinnor pa avdelningen tillika respondenterna.
Fordelningen redovisas i procent, dér hela cirkeln utgor hela avdelningen.

Aldersintervall bland respondenterna

<25ar
25-35ar
35-45ér

Figur 2. Cirkeldiagram som visar spridningen i olika aldersspann bland respondenterna, tillika arbetstagarna pa
avdelningen. Fordelningen redovisas i procent. Som framgar av diagrammet dr en majoritet mellan 25-35 ar.

Anstillningstid for respondenterna i det
nuvarande arbetet

Figur 3. Cirkeldiagram som visar den varierande anstéllningstiden bland respondenterna tillika arbetstagarna pa
avdelningen. Fordelningen redovisas i procent. Over hilften av arbetstagarna har vart anstéllda upp till tva ar.
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4.1 Resultat fran enkéterna
Enkiten har sammanstillts utifran de faktorer som méts i enkéten. Samtliga ar redovisade:

Enkitdata - sammanstallning
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Figur 4. Léangs den horisontella axeln ér de olika faktorerna namngivna. Diagrammet visar medelvirdet genom
den svarta plotten samt numrerat, standardavvikelsen for vartdera vérdet redovisas med staplarna. Varden med
hog faktorladdning kdnnetecknar enligt Hovmark och Thomsson (1995) faktorer som avviker frdn den optimala
arbetsmiljon. Detta innebdr 1 denna undersdkning att virden pa 2,5 eller hdgre bor dtgidrdas, medan vérden pa 2
eller mindre 4r vilfungerande.

Resultaten fran enkéterna kan sammanfattas pa sadant sitt att arbetsmédngden, den psykiska
anstrangningen, arbetskraven, det viarderande stodet, den egna tidsplaneringen, mojligheten
att paverka arbetsplatsen, inflytandet i arbetet och mojligheten att ldra 1 arbetet upplevs pa
sadant satt att dessa faktorer bor forbittras.

Rollkonflikter och planeringen i gruppen har virden som nérmar sig nivan for atgard, men &r
inte hogaktuella. Vad giller personkonflikter, informellt stdd, emotionellt stod, personligt
stod, mojligheten att pdverka genomforandet och kompetensanviandningen visar virdena att

dessa upplevs som vilfungerande 1 dagslédget.

Detta innebér att 8 av de 16 faktorerna bor atgédrdas och 6 av dessa ar vilfungerande.
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4.2 Resultat och analys fran fokusgrupperna
Fokusgruppernas fordelning av faktorerna var enligt foljande:

Fokusgrupper - faktorer for atgird

3
2 o E—E = B W *Vilfungerande
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Figur 5. Léangs den horisontella axeln redovisas de faktorer som fokusgrupperna valde ut. Diagrammet visar de
svarta plottarna for de faktorer som nagon fokusgrupp ansdg vélfungerande, dessa &r inte vdrderade utifran
ndgot antal utan identifierar endast de faktorer som ansags vélfungerande. De rdda plottarna visar de faktorer
som fokusgrupperna ansdg vara i behov av atgird. Den lodrdta, numrerade axeln redogér for hur ménga av
grupperna som valde vardera faktorn.

Resultatet fran fokusgruppen sammanfattas som sé att personkonflikter, det varderande stodet
och det emotionella stodet anses vélfungerande och respondenterna upplever inget
utmérkande problematiskt kring dessa faktorer.

Vidare anser en grupp att rollkonflikter dr en faktor som bor forbidttras. For resterande
faktorer, psykisk anstringning, Ovriga arbetskrav — kénslan av otillricklighet, egen
tidsplanering, planering i grupp, mojlighet att paverka arbetsplatsen, mojligheten att ldra samt
kompetensanvéindning; uttrycks behovet av atgérd av tva grupper for vardera faktorn.

Resultatet fran fokusgrupperna har nigra skiljaktigheter fran enkétresultatet. Exempelvis var
det virderande stodet en atgdrdspunkt enligt enkéten men i1 fokusgrupperna anses detta inte
vara lika aktuellt for atgérd som andra faktorer. Psykisk anstrangning och ovriga arbetskrav
ar dterkommande faktorer i savil enkiten som fokusgruppen. Detsamma giller den egna
tidsplaneringen, mdjligheten att pédverka arbetsplatsen och mgjligheten att léra.
Kompetensanviandningen och planering i grupp kunde antas vara vilfungerande utifran
enkitens resultat, men behover enligt fokusgrupperna forbéttras.
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4.2.1 Rollkonflikter

Vad giller rollkonflikter upplever respondenterna en otydlighet mellan den aktuella HR-
avdelningen och HR-business partner, vilka &r avdelningarna pd organisationens egen HR
personal. Exempel pa denna otydlighet &r att HR-business partner har kontaktat HR-
avdelningen for att administrera ett avtal och denna da forvéntade sig att respondenten skulle
utfora detta, med anledning av att uppgiften upplevdes operativ, och den berérda HR-
business partnern menade att denne arbetar strategiskt och inte operativt. Nagot som
respondenterna upplever som tréttsamt.

4.2.2 Psykisk anstringning

Den psykiska anstringningen speglas i arbetsbelastningen som ofta upplevs vara stor. Det
finns en kidnsla av att det véldigt séllan dr lugnt och att antalet veckor under ett &r som
respondenterna har kinslan av att hinna med &r fi. Arbetstagarna far exempelvis soka svar pa
fragor exempelvis arbetsrittsliga i lagboken om tiden finns, men de hinner séllan ldsa in sig i
lagboken for att soka svaret d& det inte finns utrymme for att ga undan, och ro for att lisa inte
infinner sig i arbetslandkapet. Respondenterna pétalar att det finns rum dir man kan arbeta,
men endast ett rum déir det finns mdjlighet att docka in datorn. Det vore onskvért med fler
rum dir den mgjligheten fanns, d& de idag upplever att det inte finns ndgon rutin for
anviandning av dessa.

"Det enda jag horde var att det ringde hela tiden, men samtidigt kdnner man inte att
man kan sdga att man ska ga ivdg heller, utifall det skulle ringa mer. Ibland kan det ju
vara sa att man vill sitta sjilv och ldsa in ndgonting, men den mdjligheten finns inte.”

"Sdrskilt svart dr det ndr man har engelska mail, man forsoker ldsa det tio gdanger
men kommer ingen vart och forstdr inte vad som star. Fast det inte dr svart. Mycket
kan det bero pa att det dr mycket omkring, man har koll pd chatten och dr redo om det
ringer, man vill inte missa om ndgon drar en nyhet heller. Nagra lyssnar pa musik i
headset, men man dr samtidigt rddd att missa nagonting om man stinger ute ljuden.”

Respondenterna upplever dven att det d4r mer aktivitet kring 16n da det finns ménga fragor.
Négot som skulle kunna avhjélpas genom att en personal fran 16n arbetade pa avdelningen
just vid den tiden i ménaden. Det skulle medfora att 16n-personal enklare och snabbare kan
besvara enkla fragor och att farre drenden skickas vidare till 16n-avdelningen.

"Kring lon blir man trott pad telefonen, jag kan kdnna det ndr jag kommer hem pd
kvdllen om telefonen ringer, det kan hdnda att jag inte svarar da.
Jag orkar inte prata.”

Det dr ocksd hogre arbetsbelastning pa varen dn under hdsten. Under véren reflekterar

respondenterna dver att det dr mycket att gora, men upplever att hosten &ar en tid d& de inte
tanker pé det lika mycket.
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Aven som nyanstilld upplever individer den psykiska anstringningen. Flertalet berittar om
att det ar mycket information och att det tillkommer ny information hela tiden. Som ny &r det
darfor latt att fa kénslan av att man aldrig ar duktig, att man dr bra och att man forstér. Det
blir minga nya intryck under det forsta aret.

4.2.3 Ovriga arbetskrav — kiinslan av otillricklighet

Aven kinslan av oftillricklighet &kar under varen. Under den perioden finns det ingen
mojlighet att gora det lilla extra. Ingen kollega tar nigot extra kliv for en annan. Aven om
behovet dr tydligt och det finns en forstéelse och en tanke for hur det vore mojligt att hjdlpa
till s& behover arbetstagarna slidppa det. Nagot som respondenterna upplever som en
stressfaktor.

Att vara serviceinriktad och inte ha mojlighet att hjdlpa till pa det sédtt som &r 6nskvért i tid ar
jobbigt. Att dessutom lova nagon att fa ett svar som det inte finns ndgon mdjlighet att folja
upp upplevs som en stressfaktor.

VAtt fd en fraga och ha en bra kontakt ddr man vill gora sitt bdista for att ge ett gott
resultat. Men sedan vet man att ndgon annan mdste gora det sista, sen ndr man ser
svaret sd kan man kdnna att om jag hade haft mer kunskap sa hade jag kunnat ge den
servicen som jag hade gjort.”

Det ar tydligt att det finns en oro hos respondenter Gver att vara den kontakt som finns och ha
ansvaret att den berdrda far ett svar, samtidigt som det inte finns nagot system for
aterkoppling. Den anstéllde far siledes aldrig veta om kunden fétt ndgot svar och ménga
ganger heller inte vad svaret blev. Det upplevs frustrerande att inte kunna péverka flodet da
det finns en medvetenhet att specialisterna inom de olika HR-fragorna har andra drenden att
arbeta med utover det aktuella. Samtidigt har respondenterna insikt i att de inte kan vara
breda och djupa inom samtliga omrdden. Men det finns ett dnskemal att fa utgora hela cirkeln
fran det att en fraga inkommer till att drendet avslutas, en mdjlighet som inte finns i den
utstrdckning som dr 6nskvért idag.

“Det finns en mental tid-spdrr, ddr ndgonting som tar for ling tid skickas vidare
istillet. Ibland dr det bra att skicka det vidare for att kunden ska fa en bra
forklaring.”

Ett samarbete med specialisterna vore onskvért, det skulle vara en mojlighet for arbetstagarna
att hdmta ny kunskap inom de olika specialist-omradena samtidigt som specialisterna pa sikt
kan avlastas genom minskat antal drenden.

"Skulle man fd lite tid att avsdtta, dd skulle man kunna spara ndgra drenden som inte
dr sd brddskande och med stod av specialisterna for att fa dterkoppling och ldra sig
mer om situationen och dessutom veta att kunden fatt svar.

Bara att fd veta att det har [0st sig.”
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Négra respondenter papekar att de ofta upplever sig som en mellanhand, de forsoker och ér
véldigt trevliga men har kénslan av att de vinder sig ut och in och trots det inte far nagon
uppskattning frin kunden. Négra av dem arbetar pd avdelningen som konsulter, och har inte
tillgang till alla program och system och kan dérfor inte svara pd fragor om dessa, nagot som
medfor att de kinner hjilploshet.

4.2.4 Virderande stod

Det virderande stodet upplevs relativt vilfungerande, men under fokusgrupperna uppstod
dndd en dialog kring detta. Respondenterna upplever att organisationen har ett starkt
varumidrke utat, de tar hand om de som slutar vid varsel bra. Men de upplever att
organisationen inte prioriterar den personal som finns kvar. De berdttar om en planerad
sommarfest som, till respondenternas besvikelse, blev instilld med anledning av
kostnadsbesparingar. Denna aktivitet hade fungerat som en motivation under varen da det var
mycket att gora, vilket leder till besvikelse da den stills in. Aven om arbetstagarna ir duktiga
pa att ordna aktiviteter for avdelningen uttrycker de en onskan att arbetsgivaren anordnade
aktiviteter, det fungerar som en bekréftelse pa att arbetet som utfors dr bra.

"Sommarfesten dr ett tillfille att lyfta att vi uppskattar er, vi uppskattar dig.”

Till vardags far respondenterna feedback framst pd gruppniva, pa individuell niva finns
utvecklingssamtal tre gdnger per ar, ndgot som respondenterna upplever vara for séllan.

"Samtidigt sa sdger var chef att vill ni boka tid for ett samtal sa gér det. Men man gor
inte det, man bokar inte in ett sadant méte dven om det finns och uppmuntras.”

De upplever att aterkopplingen och berdm fran chefen &r bra. Négra respondenter papekar att
chefen dr bra pa att friga hur det gar for dem, det uppskattas. Samtidigt papekar nagra att de
onskar veta vad som &r bra, &ven om det &r kul att f4 hora att arbetet uppskattas sé finns det
en Onskan om att veta vad som &r bra. Respondenterna dr inte missndjda med den
aterkoppling som finns idag, men det finns ett onskemal om att den vore mer konstruktiv.

4.2.5 Egen tidsplanering
Den egna tidsplaneringen pa arbetsplatsen ar en utmaning for respondenterna. De maste vara
overens i gruppen och att planera individuellt fungerar inte.

)

”Vi har ingen egen tid, den fdr man ta i samrdd med de andra.’

Respondenter uppger att det inte finns nigot utrymme att avsitta tid for att arbeta med det
egna fordjupningsomradet.

Det har intréffat att samtliga anstéllda pa avdelningen har haft mdten och att de fatt prioritera,
men de poédngterar att samtliga upplever det egna motet som viktigast.

"Vi fick ldgga om vdrt mote, vi hade skjutit pd det linge men det gick ju dnda. Men
om det hénder ofta sa kan det ju leda till spinningar i gruppen.”
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Da arbetet och planeringen inte sker individuellt beréttar respondenterna att det uppstar viss
stress ndr man vill ga tidigare eller vara ledig. De menar att flextid fungerar relativt bra, men
papekar att de alltid maste forvarna om att de vill anvinda den.

“Det dr lite forst till kvarn, dr det ndgon som har sagt att den ska ga hem tidigare pd
fredag sa dr ju det bestdimt.”

“Det blir en stress for att flagga for att man vill ga tidigare.”

Aven om det alltid behdver vara ngra pé plats upplevs det vilfungerande att dela upp det
mellan arbetstagarna. Trots att det ibland &r svért att vara s& styrda av tider upplever de att
gruppen skoter det bra tillsammans.

4.2.6 Planering i grupp

Det dr ganska svart att planera i grupp dd arbetsuppgifterna dr relativt forutbestimda.
Arbetstagarna hade tidigare team-moéten en gdng i manaden, vilket upplevdes vara for séllan.
Numer har de veckométen dir det finns mdjlighet att diskutera vad man tycker och ténker.
Detta upplevs som vildigt positivt, och respondenterna upplever att det rdder en dppenhet
samtidigt som de blir horda. Om nagon har ett forslag sa forsoker de och testar, ddremot
tycker de att det vore bra att f6lja upp och lyfta detta for att se vad som skett.

Respondenterna patalar vikten av att veckomoten sker d&ven om det inte finns nagot egentligt
skal till att ha moétet. Detta dd motet utgor ett tillfdlle att kontakta personer utan att behdva
maila eller aktivt soka upp ndgon. Dessutom fyller métet ett behov av att ventilera och
diskutera utan att bli stord av telefonen.

Diaremot tycker respondenterna att mdjligheten att planera kunde vara battre om det fanns
mer personal. Med tanke pd vad organisationen forvéntar sig utdver den forsta kontakten
upplever flertalet respondenter att de ar for f4 pa avdelningen.

“Det blir vildigt skort da ndgon dr borta och man behover ju ha mojligheten att vara

1

sjuk och ledig utan att ha daligt samvete.’

4.2.7 Majlighet att paverka arbetsplatsen

Respondenterna upplever att det finns goda mojligheter att paverka de rutiner som endast
paverkar dem sjdlva. Diremot saknas mojligheten att styra loggning eller vilka system de
arbetar med.

“Har vi ett forbdttringsforslag kan man lyfta det med ndrmsta chef, det kinns inte som

att man blir ratad. Det kdnns som att vi driver ganska mdanga sddana ocksa. Inte bara
att vi registrerar ett fordndringsforslag, men vi foljer igenom det ganska bra ocksa.”
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Aven om det 4r svart att paverka arbetssittet finns det en dnskan att inkluderas pé ett annat
satt. Det skulle bekrifta att organisationen har arbetstagarna pd avdelningen i atanke.

"Att inkludera oss dven om vdr rést inte viger sd tungt, sd att vi dndd dr med da man
tar fram nya saker, nya beslut, nya processer [...] Att det inte kommer sist till oss och
att vi bara gor det utan att var rost far vdga lite mer.”

Vidare pétalar nagra respondenter att de ibland far kénslan av att beslut fattas hogt upp 1
organisationen for att sedan delge detta. Dérefter tillfragades det hur de som arbetstagare
upplevde beslutet, men dd ett beslut redan var fattat upplevde respondenterna att fragan
stdlldes for att de var tvungna snarare an att de ville ha en uppriktig asikt.

Négra respondenter diskuterar 4ven huruvida de verkligen vill ha mdjligheten att paverka. De
menar att de kanske inte har behovet och vill ta det ansvaret. De menar att det finns mycket
att fordndra, men upplever att man bor fokusera pa vad som ér viktigt att paverka.

4.2.8 Mojlighet att lira

Arbetstagarna har fordjupningsomraden, vilka de ser som en mojlighet for att inhdmta ny
kunskap. Respondenterna upplever att de far mycket information under de olika perioderna
pa aret. Daremot betonar de skillnaden mellan information och att lira. De menar att de &r
duktiga pa att hitta information och far kinnedom om hur processer fungerar, men det blir
aldrig en djupare kunskap.

Vidare saknar respondenterna en kompetensplan. De upplever att det inte finns nagon tydlig
utvecklingsmojlighet inom organisationen. Nagra engagerar sig i flera ansvarsomraden, men
upplever inte att det leder framédt. De menar att &taganden inte resulterar i nagon
kompetensutveckling.

2

ag tar pd mig jdttemycket, men far ingen valuta for det.”

De pépekar att det ar otydligt vad som krévs for att byta tjdnst inom organisationen, vilket
ocksé dr ett skil till att flera tidigare arbetstagare slutat. Denna upplevelse dr sa stor att
respondenterna inte skulle tro att det finns en karridr inom organisationen forens nagon tagit
det steget.

”"Om man sdger att man skulle vilja bli en specialist? Skulle man da fa ha denne som
mentor? Gd pd kurser for att ldra sig omrddet? Prata och ga bredvid? [...] Hur stort
dr glappet mellan oss och de som dr specialister?”

Vidare berdttar de att det vore Onskvirt att ha béttre kinnedom om organisationen och de
olika arbetsplatserna inom den lokala delen av organisationen. De menar att det skulle skapa
en bredare forstéelse for de personer de hjélper. Pa arbetsplatser finns HR-business partners
som arbetar nira avdelningscheferna. Steget till att arbeta med det upplevs stort, samtidigt
som ndgra respondenter menar att det formodligen inte &r sérskilt stort.
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"Det finns ingen tydlig vdg fran forsta linjen till ndsta steg, dr det att jobba i
specialistgrupperna? ”

“Rent krasst dr det just nu vdrt jobb sedan byter man jobb. Ska man ha motivation for
att engagera sig och ldgga ner tid och ldra sig sd kanske det skulle finnas en tydligare
bild om vilka maojligheter som finns.”

“Det har vart prat om att detta inte ska vara en trampolin ut till arbetsmarknaden,
men dd mdste man ju erbjuda en vdg inom organisationen.”

Respondenterna menar inte att det behdver vara ndgon drastisk fordndring inledningsvis. Att
erbjuda arbetsrotation pdA HR-centret vore ett bra steg. Att de som dr nyfikna pé att arbeta
med 16n far testa pd det under en tid for exempel. Detsamma vore Onskvért vid vakanser, att
tillfraga de anstéllda inom HR forst. Det ar viktigt att ge den mojligheten dven om det kan
vara s att ingen dr intresserad, det skulle visa att det finns Oppningar och mojligheter.

4.2.9 Kompetensanvindning

Kompetensanvindningen och mojligheten att ldra ar liknande. Som nyexaminerad och
nyanstdlld finns det mycket att ldra pd avdelningen. Organisationen erbjuder bred kunskap,
men d& den grundldggande kunskapen som anvinds i forsta linjen gar pd rutin upplever
respondenterna att den inte utvecklas. Dessutom upplever de att de har storre kompetens dn
vad som kommer till anvdndning i det dagliga arbetet.

"Vi sitter pa otroligt mycket kunskap, jag tror det dr viktigt att man faktiskt far
utmana sig i de kunskaper man har. Annars kdnner man att man ndtt sin punkt.”

"Ndr det vil blir roliga och utredande saker ska vi ldmna o6ver till specialister. Nu
kan inte jag svara for de som slutat, men jag tror att det kan vara en anledning till att
folk har valt att soka sig nagon annanstans. Man samlar pd sig mycket under en tid,
men kéinner inte att det kommer till anvindning.”

Nyligen har fordjupningsomriaden introducerats for att arbetstagarna ska ha mojlighet att
arbeta mer med ett omrade de finner intressant. Respondenterna pétalar dock att det inte &r
mdjligt att vdlja vilket omrdde man vill, de fick dnska genom rangordning av alternativ. De
omrdden som finns dr utbildningar, arbetsmiljo, lonefragor, kompetensutveckling och
mobilitetsfragor, vilka &r grundomrdden inom HR.

Négra respondenter upplever att avdelningschefen skulle ordna si att mdjligheten fanns att
prova en annan avdelning, men patalar att det inte skett &nnu.

“Tidigare har jag hoppats att min chef satsar pd mig, men nu vet jag att hon gor det

och beroende pad vad jag vill sa kanske det finns ndgon vdg dit, kanske inte. Det visar
sig, innan det blir handling dr allt bara prat.”

25



Respondenterna upplever att det &r accepterat att ha visioner och karridrdrdmmar utan att
tolka det som kritik. De upplever att de kénner sig bekvidma i att berdtta vad de tycker och
vilka forvintningar de har. Aven om upplevelsen #r att arbetet inte ir sirskilt stimulerande
kunskapsmadssigt efter en tid s& uppskattas initiativet till fordjupningsomrdden. De tycks
dessutom vara dverens om att ingen i gruppen vore ndjd med att bara arbeta i forsta linjen
genom telefon och mail.

4.3 Respondenternas atgirdsforslag
Nedan foljer de dtgirder respondenterna foreslar.

Rollkonflikter: En tydlig arbetsbeskrivning dér det framkommer vem som har ansvar for att
utfora olika uppgifter.

Psykisk anstringning: Onskemal om fler kollegor for att frigdra mer tid och minskade
skuldkénslor vid frinvaro. Att samarbeta med de andra avdelningarna, att 16n-specialisterna
finns tillgdngliga pd avdelningen vid 16n, d& det dr mycket 16nefrdgor. Fler rum att arbeta i da
tillfalle finns, &ven mojlighet att docka in i fler av dessa.

Ovriga arbetskrav - kiinslan av otillriicklighet: Mbjlighet att avsitta tid for mindre
brddskande drenden och fa arbeta med dem pa egen hand. Att samarbeta och ha nagot system
for att bli meddelad att drendet dr avslutat och 16st, att ha mdjlighet att ta del av svaret.
Dessutom 6nskemél om att arbetstagaren anordnar fler aktiviteter for arbetsgruppen och fér
dessa att kénna uppskattning.

Virderande stod: Att fa individuell feedback samt att denna dr mer konkret, inte bara “det
var bra” utan dven vad som var bra. Att utoka antalet individuella samtal, mélsamtal som idag
ar tre gdnger per ar upplevs for sillan.

Egen tidsplanering: Genom att ordna ett system i form av en kalender dér det ar angivet hur
manga arbetstagare som behdver vara pa plats beroende pd tid pd dagen och period i
ménaden. Ddr de som é&r lediga eller planerat att anvinda flextid fyller i detta system. Det
skulle mojliggora for arbetstagaren att sjélv kontrollera hur det ser ut och skapa en tydlig bild
dé denne meddelar chefen. Samma system vore tillampligt for mdten, sd att inte samtliga
arbetstagare bokar in mdten samtidigt.

Planering i grupp: Att alltid genomfora veckométen dven om det inte finns négot direkt
skiil. Aven dnskemal att vara fler individer i arbetsgruppen for att frigéra mer utrymme for
planering av den egna tiden.

Maojlighet att piaverka arbetsplatsen: Att inkluderas i beslut och diskussioner, att fa tillgdng
till nddvéndig information i pagdende forandringar i organisationen. Att fi ta del av
ledningsgruppens protokoll och information. Dessutom 6nskemal att vara delaktiga i beslut.
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Maojlighet att lira: Att skapa en tydlig bild 6ver de karridirmdjligheter som finns inom
organisationen, vad de olika inriktningarna och befattningarna innebdr och vad de ska
fokusera pé for att ni dit. Aven de smi stegen behdver belonas for att tydliggora att det finns
mening 1 att engagera sig och prestera. Att erbjuda arbetsrotation for att ha omvéxlande
arbete och ge mdjligheten att lira fran specialistavdelningarna.

Kompetensanviindning: Aven hir ir énskemalet arbetsrotation, for att ka forstaelsen pa ett
omsesidigt sitt, dessutom anser de att detta skulle bidra till bittre sammanhallning. Aven
mdjlighet att avsitta tid for fordjupningsomrédet, forslagsvis ndgon timme per vecka.

27



5. Analys och diskussion

I den avslutande analys och diskussionsdelen kommer teorin och det empiriska arbetet att
diskuteras som en helhet. Vad innebdr resultatet? Metoden kommer att utvirderas och
forslag for fortsatt forskning foreslas. Slutligen presenteras slutsatserna av arbetet.

5.1 Den psykosociala arbetsmiljon pA HR-avdelningen

Syftet med arbetet dr att tydliggéra och beskriva den psykosociala arbetsmiljon pa HR-
avdelningen. Genom det empiriska arbetet och den breda metoden ar det mdjligt att skapa en
tydlig beskrivning av den upplevelse arbetstagarna har.

Organisationen vill arbeta med den psykosociala arbetsmiljon, och den nidrmsta ledaren och
chefen for avdelningen &r angeldgen om att minniskor ska mé bra. Ur flera perspektiv finns
det darfor ett engagemang att identifiera och forbittra arbetsmiljon for medarbetarna inom
organisationen. Detta innebdr att organisationen har motivationen till det fortsatta arbetet med
den psykosociala arbetsmiljon. Organisationen har inlett ett risk- och konsekvensanalysarbete
dér de identifierar olika pusselbitar inom arbetsmiljon, vilket den information som framkom i
denna empiri utgdr en del i.

5.2 Respondenternas upplevelse

I empirin framkommer det att arbetstagarna upplever att det finns en forbéttringspotential for
flertalet av de faktorer som paverkar den psykosociala arbetsmiljon. Savél enkdten som
fokusgrupperna pévisar att det finns dterkommande faktorer som har ett behov att foréndras.

5.2.1 Psykisk anstringning och ovriga arbetskrav — kiinslan av otillricklighet

Den psykiska anstrdingningen och de hdga arbetskraven ar aterkommande faktorer. Som
arbetstagarna pétalar dr det svart att atgdrda dessa faktorer da det fOrutsdtter utokad
personalstyrka. Enligt Folkhédlsomyndigheten (2013) upplever kvinnor i hdgre utstrickning
hoga krav d4n mén, nadgot som kan ha pédverkat resultatet i denna undersokning. Just denna
faktor har hogst virde enligt enkdtundersokningen. Det gar att anta att dessa faktorer &r
sarskilt kdnnbara da avdelningen vid tidpunkten for undersokningen var underbemannade
med ett par arbetstagare till foljd av ett varsel som medforde att nigra arbetstagare sokte
andra arbeten. Savil Siegerist (2004) och Socialstyrelsen (2003) menar att omorganisationer
och neddragning péd personal paverkar arbetsbelastning. Dessutom kan situationen medfora
att arbetstagaren upplever brist pa kontroll och sékerhet (Karasek & Theorell, 1990). Dessa
faktorer dr relativt parallella. Att ha minskad kontroll och acceptera en situation istillet for att
ta hjdlp leder enligt Ljungblad och Néswall (2009) till en fortsatt hog arbetsbelastning, vilket
1 forlangningen kan leda till en oro hos individen. For att tillgodose arbetstagarnas behov av
kontroll &r det viktigt med tydliga ansvarsomrdden och arbetsuppgifter.

Vidare dr tolkningen att arbetsmiljon i dagsldget innebér en alltfor stor psykisk belastning da
arbetet dessutom &r styrt och bundet (Thylefors, 2011). Det framkommer dessutom i
fokusgrupperna att nagra respondenter har svért att koncentrera sig, vilket kan vara en
varningssignal enligt Asberg et al. (2010). Respondenterna tycks dessutom i perioder sakna
tillrdckliga resurser for att slutfora sina arbetsuppgifter (Hultberg, 2007). En miljé som enligt
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Abrahamsson och Johansson (2013) kan paverka det 6vriga livet och det engagemang som
arbetstagaren har utanfor arbetet.

5.2.2 Rollkonflikter och det virderande stodet

Tydliga arbetsuppgifter dr dven viktigt for att undvika rollkonflikter. Asberg et al. (2010)
menar att det dr viktigt att arbetstagare vet vilka arbetsuppgifter som forvintas utforas av dem
som individ. Aven detta skapar en kinsla av kontroll hos arbetstagarna och utgér saledes en
resurs. Om det inte rider tydlighet menar Asberg (2011) att risken finns att arbetstagaren
upplever en kinsla av bristande kontroll. Vidare papekar Asberg et al. (2010) vikten av att
belona arbetstagarna genom det virderande stédet. Nagot som upplevs vilfungerande inom
arbetsgruppen. Daremot vore den instillda sommarfesten ett tillfdlle for att skapa en positiv
atmosfdr i arbetsgruppen. Nagot som enligt Lindberg och Vingard (2012) kan underlitta for
arbetstagarna att pad egen hand tillgodose de behov som kommer med de faktorer som
paverkar den psykosociala arbetsmiljon. Bland fOrtjinsterna med detta kommer
arbetstagarnas sociala stdd och uppmuntran fran varandra, vilket enligt Karasek och Theorell
(1990) underlattar for sivil arbetstagare som ledare. Virt att beakta aterigen &ar att
avdelningen dr kvinnodominerad. Enligt Folkhdlsomyndigheten (2013) finns det en tydlig
skillnad 1 upplevelsen av det sociala stodet mellan de olika konen. Dar mén tenderar att
uppleva brister i det sociala stodet i storre utstrickning &n kvinnor.

Vidare ér tolkningen att respondenterna upplever en vilfungerande kommunikation, nagot
som enligt Wreder (2007) tenderar att vara en utmaning inom storre organisationer. Ddremot
skulle en forbéttrad arbetsmiljo for de som arbetar inom organisationen kunna resultera i
bittre arbetsresultat, minskad personalomsittning. Nagot som enligt Wreder (ibid) kan leda
till att organisationen far béttre formaga att konkurrera pd arbetsmarknaden. Socialstyrelsen
(2003) menar édven att det dr viktigt att arbetstagaren far beloning som &r proportionerlig i
forhédllande till arbetsinsatsen. Vilket sommarfesten borde anses vara da den tidigare var
planerad.

5.2.3 Egen tidsplanering och planering i grupp

Vad géller den individuella planeringen och planeringen i gruppen ar dessa faktorer snarlika.
Innehéllet vid diskussionerna av detta géar i varandra och det &r tydligt att det krivs ett
fungerande samspel i gruppen. Thylefors (2011) menar att en god arbetsmiljo innebér att den
anstillda kan paverka sin egen arbetssituation. Aven i detta fall kan svarigheterna att planera
till viss del bero pa att avdelningen #r nigot underbemannad. Onskemélet #r att skapa
mdjligheter att paverka tidsplaneringen i ndgot hogre grad dn vad som dr mojligt 1 dagsléget.
Att tillgodose detta skulle formodligen avhjdlpa den psykiska anstringningen vilket kan
innebdra att de symptom, som svérighet att koncentrera sig och trotthet, som idag finns inom
arbetsgruppen minskar och forhoppningsvis forsvinner. Dessutom menar savél
respondenterna som Socialstyrelsen (2003) att problematiken med att prioritera vilken individ
som har storst behov av att fullfélja sin individuella planering i lingden kan leda till
konflikter. Socialstyrelsen (2003) menar att en rittvis behandling &r viktigt i dessa
situationer, d&ven om resultatet av diskussionen inte forefaller sig vara i enlighet med det egna
onskemalet.
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5.2.4 Méjligheten att piverka arbetsplatsen

Det dr viktigt att ha en rak kommunikation och goda relationer pa arbetsplatsen, Wreder
(2007) menar att det 6kar medarbetarnas kénsla av mdjligheten att paverka arbetsplatsen. En
faktor dér &sikterna varierar en aning. P4 gruppnivd upplever arbetstagarna att de har god
mdjlighet att paverka arbetsplatsen. Problemet att paverka handlar om beslut som tas pa
hogre nivd. Wreder (2007) menar att inflytandet upplevs sdrskilt viktigt i en storre
organisation d& kommunikationen manga géanger blir lidande d& avstdndet mellan ledarna blir
stort och eventuell hierarkibildning finns. Ett samarbete mellan samtliga parter i en stor
organisation kan upplevas ogorligt. Daremot uttrycker arbetstagarna att de skulle uppleva sig
mer inkluderade om de fick ta del av ledningsprotokoll, ndgonting som inte betraktas som
ogenomforbart. Att dartill inkluderas da diskussioner om den egna avdelningen férekommer
skulle ocksa stidrka kinslan, d&ven om &sikten fran arbetsgruppen inte fordndrar beslutet.
Wahlstedt (2002) menar att en sadan inkludering kan bidra till att skapa motivation hos
arbetstagaren.

5.2.5 Kompetensanvindning och mojlighet att lira

Faktorerna kompetensanvindning och mojligheten att ldra leder under diskussioner till
upplevelsen av att de gar hand i1 hand. Arbetstagarna upplever att de behdver fa fordjupa sig
mer och uttrycker en avsaknad av kompetensplan. Vad géller fordjupningsarbetet finns det en
konkret plan, problematiken finns snarare i planeringen och arbetsbelastningen, vilket medfor
att avsatt tid for arbetet saknas i dagslaget. Enligt Abrahamsson och Johansson (2013) dr det
viktigt att utvecklingen och arbetsuppgiften har en god balans. I dagsldget &r en majoritet av
arbetstagarna en aning understimulerade vad giller kompetensanvéndningen och mojligheten
att lara. Problematik kan uppstd om tid avsitts for fordjupningsarbetet och belastningen ér
hog, da arbetskravet kan upplevas hogre. Abrahamsson och Johansson (2013) menar att detta
gér att undvika, men att det forutsétter att det finns utrymme for flexibilitet. Daremot é&r
initiativet till fordjupningsarbetet bra, formodligen leder den processen till 6kad delaktighet
och storre utrymme for egen paverkan, vilket 4r 1 enlighet med den nya
arbetsmiljoforeskriften AFS 2015.

Vidare har organisationen uttryckt en dnskan om att bevara den kompetens som finns inom
arbetsgruppen for att utifrdn ett ldngre perspektiv kunna erbjuda béttre service. Om
arbetstagare vill byta arbete vill organisationen fortfarande ha dem och dess kompetens inom
organisationen. Upplevelsen under diskussionerna i fokusgrupperna dr inte heller att det finns
nagon Onskan av att arbeta sig vidare fran organisationen. Daremot finns ett behov av att ha
en tydlig bild av den utveckling som &r mdjlig inom organisationen. Thylefors (2011) menar
att en god arbetsmiljo ska ge mdjlighet till personlig och yrkesmissig utveckling. En
mojlighet som vore tydlig om det fanns konkreta utvecklingsmdjligheter inom
organisationen.

5.3 Fordelarna med en forindring
Att arbeta med den psykosociala arbetsmiljon och ha ett héllbart arbete innebdr ménga
fortjanster for organisationen. Abrahamsson och Johansson (2013) menar att en god miljo
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bidrar till att flexibilitet, samarbete och nytidnkande stimuleras. Fortjdnster som &dven
organisationen dr medvetna om och upplever som viktiga for att ge god service.

Vidare patalar arbetstagarna under fokusgrupperna att organisationen har ett starkt varumérke
som arbetsgivare, employer brand. Didremot upplever de nuvarande arbetstagarna att de
hamnar i bakgrunden och att fokus hamnar pd de potentiella och tidigare arbetstagarna. Att
atgirda de faktorer som arbetstagarna upplever mindre vélfungerande skulle ddrmed kunna
starka organisationens rykte vilket enligt Wreder (2007) kan medfora att organisationen far
storre formaga att konkurrera pd arbetsmarknaden. Dessutom menar Wreder (ibid) att
personalomsittningen minskar da organisationer har bra arbetsmilj6. Detta skulle
formodligen medfora att kdnslan av organisationens varumérke dven omfattar de som ar
anstillda i dagslédget.

Med tanke pa den storlek som organisationen har, dr upplevelsen att avdelningschefen arbetar
nira arbetstagarna. Denne uppmuntrar dessutom till kommunikation och upplevelsen ar att
denne &r genuint intresserad av att vidhalla en god arbetsrelation till arbetstagarna. Detta
mojliggdr insikt och kontakt, vilket Wreder (2007) 1 ett langre perspektiv finner 16nsamt {for
organisationen. Okad &terkoppling och 6kad medvetenhet hos arbetstagaren kvarstir att
tillgodose, men savil Abrahamsson och Johansson (2013) och Wreder (2007) menar att en
tillfredstdllelse hos arbetstagaren medfor att denne generellt sett levererar med hogre kvalitet.

Dartill &r en given fortjidnst det faktum att organisationen i storre utstrickning kan undvika
kostnader for sjukfranvaro. D& en atgird av den psykosociala arbetsmiljon medfor att
arbetstagarna utsédtts for mindre stress och sdledes kan minska risken for
utmattningssyndrom. Organisationen har symptom pé stress, d& Asberg (2011) menar att
koncentrationssvarigheter och trotthet ér tidiga tecken.

5.4 Utmaningen i arbetet med den psykosociala arbetsmiljon

Till skillnad fran de 6vriga avdelningarna dir HR-business partnern stottar chefen saknas det
stottning i arbetsmiljofrdgor for avdelningschefen. Enligt Lindmark och Onnevik (2011)
innebér vanligtvis det arbete som HR och HRM utfor bland annat att stotta ledaren for att
tillvarata arbetstagarnas kompetens och vidhélla en bra arbetsmiljo. Négot som i denna
situation blir aningen komplicerat. HR som dven enligt Hultberg (2007) fyller en viktig roll
genom att tolka medarbetarnas beteenden for att uppticka de tidiga symptomen som foljer en
bristande psykosocial arbetsmiljo. Detta forvandlas till en ansvarsfrdga vilket innebir att
avdelningschefen fér fler faktorer att identifiera och kontrollera pd egen hand.

Ledarskapet och kontakten med medarbetarna dr en viktig del i arbetet med den psykosociala
arbetsmiljon, ndgot som Aronsson och Lindh (2004) studerade, de menar att intern
handledning ir en faktor for god psykosocial arbetsmiljé. Aven om arbetstagarna upplever att
denna handledning férekommer for séllan, sd finns den. Arbetstagarna patalar dessutom att
avdelningschefen har 6ppnat upp for mojligheten att boka in individuella samtal utover den
ordinarie handledningen. Ndgot som arbetstagarna kédnner sig obekvdma infor att initiera.
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Upplevelsen ar darfor att ledaren inledningsvis kan foresld kortare individuella samtal
sporadiskt. Abrahamsson och Johansson (2013) menar ménniskan har olika behov vilket i
denna undersokning innebdr att arbetstagarna vill ha fler individuella samtal men inte
initierar dessa. Hultberg (2007) menar dessutom att diskussioner mellan ledare och
arbetstagare betriffande det vardagliga arbetet stirker kdnslan av arbetstagarens inflytande.
Vidare menar Hultberg (ibid) att det &r viktigt att ledaren har god kunskap om psykosocial
arbetsmiljo. Upplevelsen ir att ledaren for avdelningen har den kompetens som behdvs for att
arbeta med de psykosociala faktorerna. Hultberg (ibid) menar dessutom att foreldsningar och
diskussioner utifran den psykosociala arbetsmiljon &r viktigt. Komplexiteten ligger
formodligen i att arbetstagarna sjdlva besitter viss kunskap inom omrédet, vilket kan medfora
att en foreldsning inom &mnet kan betraktas som en undervirdering av arbetstagarens
kompetens.

Upplevelsen r dérfor att ledaren har en viktig roll i att identifiera de problem och behov som
finns péd arbetsplatsen, for att direfter bidra till de resurser som underlittar eller atgérdar
behovet. Vidare ar upplevelsen att det ar viktigt att dessa atgarder omsitts i praktiken for att
visa att arbetstagarens upplevelse av arbetsplatsen &r viktig.

5.5 Utvérdering av metoden

Den kvantitativa metoden var fordelaktig da mdjligheten att generalisera beskrivningen av
den psykosociala arbetsmiljon pa avdelningen foreldg. Bjereld, Demker och Hinnfors (2009)
menar att en kvantitativ metod ger mojlighet att hitta monster och samband mellan faktorerna
vilket var fallet i empirin dir resultaten mojliggjorde en tolkning av vilka faktorer som var
mest aktuella. Risken med den kvantitativa metoden ar att métfel uppstar, vilket enligt Vejde
(2011) innebdr att oklara formuleringar i enkéten, tolkningen av densamma eller att
deltagarna ldmnar ett felaktigt svar, dr vird att beakta. I denna undersdkning finns dven
risken att det inte dr deltagarna sjdlva som besvarar enkdten da detta, med anledning av
anonymiteten, inte kan kontrolleras. Det finns ddremot ingen anledning att betvivla
organisationens intresse for resultatet, vilket innebér att det gér att anta att instruktionerna
efterfoljs. Vidare &r fallet sddant att ett resultat utan forbattringspotential inte kan ligga till
grund for ett forbattringsarbete, vilket saledes inte skulle tillfora organisationen nagonting.

Kombinationen av den kvantitativa metoden med de kvalitativa, efterfoljande fokusgrupperna
gOr att empirin har hog trovérdighet. Delvis med anledning av att samma faktorer férekom i
de bada metoderna, nigot som styrker validiteten i1 undersokningen. Dessutom har
undersdkningen god reliabilitet, dels d& fragorna i enkédten dr kontrollerade av Hovmark och
Thomsson (1995) dir majoriteten av faktorerna erholl god validitet och reliabilitet och
resterande erholl tillfredstéllande validitet och reliabilitet. Vidare pévisar resultatet
aterkommande faktorer under de badda metoderna, vilket talar for att resultatet i mindre grad
paverkas av en tillféllighet. I den kvalitativa metoden fick deltagarna mdjlighet att utveckla
sitt resonemang kring upplevelsen av faktorerna, vilket underlittar tolkningen. Aven om det
enligt Andersen (2012) och Denscombe (2009) finns en risk att variation av uttryck och
ordval medfor viss svarighet att tolka resultatet, var den kvalitativa metoden tydlig d& samma
faktorer anvindes.
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Utgangsldget for undersokningen var en deduktiv ansats, vilket enligt Andersen (2012)
innebdr att utgangsldget dr det teoretiska perspektivet. Vilket i denna undersdkning innebér
att det finns ett antagande att sarskilda faktorer paverkar den psykosociala arbetsmiljon. For
att mojliggdra en teoretisk koppling anvdndes dessutom en abduktiv ansats. Nagot som enligt
Andersen (2012) 4r en blandning av den deduktiva och induktiva' ansatsen kombineras.
Empirin provas sdledes mot teorin for att se huruvida dessa dverensstimmer med varandra.

I undersokningen vad antalet deltagare relativt fa i1 forhdllande till organisationens storlek,
vilket medfor att en generalisering av det resultat som erhoélls fran avdelningen i relation till
hela organisationen vore missvisande. Diaremot kan resultatet utgéra en tes for den potentiella
mdjligheten att resultaten i andra delar av organisationen vore liknande. For att generalisera
upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon inom organisationen behover fler avdelningar
delta, vilka dven behdver ha andra forutsittningar och arbetsuppgifter. Déartill menar Bjereld
et al. (2009) att antalet deltagare i undersokningen bor vara avsevirt fler i forhallande till
organisationens storlek. Andersen (2012) menar att det 4&r mojligt att dra slutsatser utifran en
delmingd, kallat inferens, vilket innebér ett pastdende som beror hela organisationen grundas
utifrdn en studie av en grupp inom organisationen. Nagot som inte sker i denna undersékning
dé arbetsuppgifterna och arbetsstrukturen ir varierande mellan avdelningarna.

Metodvalet utgér en mojlighet for aterupprepande av undersékningen. Daremot kan resultatet
variera, ndgonting som inte metoden kan svara for. En skillnad i resultatet skulle mest troligt
bero pa att de faktorer som méits genom metoden fordndrats under den tid som forlopt mellan
de olika undersokningstillfidllena. Dessutom &r det den enskilda individens upplevelse av den
psykosociala arbetsmiljon som mats, vilket innebdr att resultatet kan variera beroende pa
vilka individer som deltar i unders6kningen.

5.6 Slutsatser

Undersokningen bekriftar att det gar att beskriva vilka faktorer som paverkar upplevelsen av
den psykosociala arbetsmiljon pad den avdelning dir undersokningen skett. Resultatet visar
dessutom att det finns forbittringspotential for flertalet faktorer. Upplevelsen av dessa
faktorer utgar fran ett individuellt perspektiv for att skapa en bild som beskriver situationen
for gruppen. Resultatet kan sédledes paverkas av att avdelningen tidigare haft hogre
personalomséttning och utbytet av arbetstagare som det medfort.

Slutsatsen av undersdkningen dr att organisationen bor vidta forbéttringsatgérder for den
psykosociala arbetsmiljon pa avdelningen. Som utgéngslidge for arbetet kan arbetstagarnas
atgirdsforslag utgora en viktig del. Utifrdn dessa och organisationens generella styrdokument
for arbetsmiljon kan de uppritta en strategisk plan.

Den abduktiva ansatsen var ldmplig for arbetet d& det deduktiva antagandet for vilka faktorer
som péaverkar den psykosociala arbetsmiljon édr bestdende. Daremot vore det inte mojligt att

" Induktiv ansats — att genom information skapa en teori (Andersen , 2012).
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uttala sig om vilka faktorer som paverkar den berorda arbetsplatsen utan att forstd situationen
och beakta arbetstagarnas upplevelse. Samtliga organisationer kan darfor inspireras av denna
undersokning och tilldmpa den i den egna verksamheten. Arbetet 4r genomgéende producerat
med bibehallen forhallning till fakta och grundas inte pa forfattarens egen sikt.

5.7 Forslag till vidare forskning

I framtida unders6kning vore det intressant att gora en jamforande undersdkning pa en
mansdominerad avdelning for att se om respondentens kon péverkar upplevelsen av
faktorerna som Folkhédlsomyndigheten (2013) menar. Beror denna skillnad i sddant fall pa att
ménnen enligt samhéllsnormen forvéntas ha ett mindre behov av stéd an kvinnor?

Vidare vore det intressant att utveckla den roll ledarskapet utgdr i arbetet med den
psykosociala arbetsmiljon, sirskilt for HR-avdelningar dér ledaren ska arbeta med HR-
personalen. Dértill finns en forhoppning att den psykosociala arbetsmiljon 1 allménhet blir en
sjdlvklar del av arbetet pa organisationsnivad och att detta leder till att problematiken med
densamma inte ldngre kommer vara bland de storsta arbetsmiljoproblemen.
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7. Bilagor
Bilaga 1. Foljebrev till enkéten.
Hej!

Jag heter Erica och studerar min sista termin vid personal och arbetslivsprogrammet pa
Hogskolan Dalarna. Den sista delen av utbildningen bestér av ett examensarbete dér jag valt
att arbeta med den psykosociala arbetsmiljon.

Syftet med detta arbete och denna undersokning &r att fi ta del av Er upplevelse av den
psykosociala arbetsmiljon, genom att undersoka i vilken omfattning olika faktorer praglar Er
arbetssituation, savél positivt som negativt. Forhoppningen é&r att detta ska bidra till en tydlig
beskrivning av den aktuella situationen péa Din arbetsplats, for att sedan ha mojlighet att bidra
med verktyg som kan underlitta organisationens fortsatta arbete med den psykosociala
arbetsmiljon.

Undersokningen kommer inledningsvis besta av en enkdt som besvaras av er. Med denna
enkét foljer dven ett kuvert, vilken ni stoppar enkéten i da den dr besvarad for att sedan
forsluta. Ange inte namn, ldmna den sedan till Kristina Sundin. Uppskattad tidsatgang for att
genomfora enkéten dr ungefdr tio till femton minuter. For att besvara enkédten har Ni tva
veckor till ert forfogande, enkéterna kommer att hdmtas hos Kristina den 22 april.

Efter Er insats med enkéten kommer jag sammanstélla resultaten fran dessa. Darefter hoppas
jag att Ni vill och har mdjlighet att delta i fokusgrupper, dir vi ses ungefdr en timme och gar
igenom resultatet samt diskuterar detta, datum for detta kommer langre fram.

Min forhoppning ér att fa ta del av era synpunkter. Darfor uppskattar jag Ditt deltagande dé
Du har vérdefulla asikter och information om Din situation.

Under hela processen kommer jag ta hdnsyn till de forskningsetiska principerna, vilket
innebadr att deltagandet ar frivilligt, Du sjélv har rétt att bestimma 6ver din medverkan och far
nir som helst avbryta ditt deltagande. De uppgifter som framkommer behandlas

konfidentiellt och resultatet kommer endast anvindas till forskningens dndamal.

Om Ni har frigor eller funderar 6ver nagonting dr Ni vdlkomna att kontakta mig eller min
handledare for mer information.

Jag vill tacka for att Ni tagit er tid for detta och hoppas att just Du vill delta.
Vinlig hdlsning /
Erica Alsterlund

hllerial@du.se
073-7847287
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Bilaga 2. Enkiten.

Del 1. Bakgrundsinformation om dig.

Kryssa i rutan for det alternativ som stimmer 6verens for Dig. Denna information kommer enbart att
anvéndas for uppsatsens analysarbete. Informationen kommer inte att framga till ndgon part med hansyn for
Din integritet.

Kon:

O Man

O Kvinna
O Annat

Alder:

O Yngre dn 25 ar
O025-35
O035-45
O45-55
0O55-65

O Aldre 4n 65 ar

Vilken ir din hogst avslutade utbildning:
O Grundskola eller motsvarande

O Gymnasium

O Eftergymnasial utbildning

O Hogskola eller universitet

Hur ménga ir har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats:
O Upp till 1 ar

O 1tll 2 ar

O 2 till 3 ar

O 3 till 4 ar

O 4 till 5 ar

O 5 till 10 ar

O Mer dn 10 ar

Vilka ir dina huvudsakliga arbetsuppgifter idag?
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Del 2. Enkit med skattningsskala

Skatta Din upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon. Du kommer att fa ett antal pastdenden och fragor
om hur du upplever den arbetssituation du befinner dig i pd ditt nuvarande arbete. Kryssa i rutan for det

alternativ som stimmer bést for varje pastdende. Da du besvarat enkédten placerar du den i1 det medfoljande
kuvertet och forsluter det. Du ska inte ange ditt namn, enkdten besvaras anonymt.

Dagligen

Ett par
génger per
vecka

Négon

géng per
vecka

Ett par
génger per
ménad

Séllan

Inte alls

Hénder det att Du arbetar
under oacceptabel tidspress?

Har Du s& manga
arbetsuppgifter att det inverkar
negativt pa din mojlighet att
arbeta effektivt?

Hinder det att tidspress tvingar
Dig att gora ett sémre jobb dn
Du annars skulle gora?

Forsvéras ditt arbete av att det
forekommer maktkamp och
revir pa arbetsplatsen?

Det finns en hel del spanningar
pa arbetsplatsen pa grund av
prestige och personliga
konflikter.

Ditt arbete forsvéras av
oforenliga krav fran olika
avdelningar inom foretaget
eller fran utomstaende, ex.
kunder.

Det dr svart att forena krav fran
olika personer pa din
arbetsplats.

Krivs det stor psykisk
anstrangning for att genomfora
Dina arbetsuppgifter?

Niér Du utfor dina
arbetsuppgifter krivs det da att
Du ér starkt koncentrerad?

Innebér dina arbetsuppgifter att
Du stindigt maste vara
uppméirksam och sillan kan
slappna av?
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Har Du svart att fa den ro och
avskildhet som Du skulle
behova for att utfora dina
arbetsuppgifter?

Oroar Du dig for att behdva
sluta ditt arbete tidigare dn Du
sjalv skulle 6nska?

Hénder det att Du kédnner dig
otillracklig i arbetet?

Far Du konstruktiva
synpunkter pé det arbete Du
utfort?

Far Du tillrdcklig uppskattning
for din arbetsinsats?

Féar du den information som
behdvs for att Du ska kunna
utfora ditt arbete?

Din arbetsgrupp planerar
gemensamt hur arbetet ska
genomforas.

Kan Du lita pa att Du far den
praktiska hjélp Du behover vid
svérigheter i arbetet?

Styr du sjélv din arbetstakt pa
sadant sétt att du sjilv kan
planera nér du ska genomfora
arbetsuppgifterna?

Din arbetsgrupp har ett verkligt
inflytande pa hur det dagliga
arbetet ska utforas.

I din arbetsgrupp brukar ni
diskutera er fram till
fordndringar och forbattringar
av arbetsforhallandena.

Om ni tycker olika i din
arbetsgrupp far Du vanligen
stod for dina synpunkter.

I ditt arbete har Du visst
inflytande pa
organisationsfordndringar som
paverkar din egen
arbetssituation.
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Du har tillrdckliga mojligheter
att paverka din arbetsgrupp.

Hénder det att Du fér dig ett
riktigt gott skratt tillsammans
med dina arbetskamrater?

Ar Du néjd med
sammanhéllningen mellan dig
och 6vriga pé din arbetsplats?

Kénner Du dig accepterad av
dina arbetskamrater?

Innebér Din arbetsgrupp en
kélla till gladje och
gemenskap?

Har Du ndgon utanfor jobbet
som Du kan prata ut med, d&
Du kénner dig missmodig om
du skulle ha svarigheter och
problem i ditt arbete?

Du kan paverka kvaliteten 1 ditt
arbetsresultat.

Du har inflytande dver vad du
forvintas uppna i mitt arbete.

Du kan paverka sddana
aspekter i ditt arbete som &r
betydelsefulla for slutresultatet.

Ditt arbete innehaller
tillrackligt kvalificerade
arbetsuppgifter.

Du far anvindning for dina
fardigheter och kunskaper i ditt
arbete.

Placera enkéten i det bifogade kuvertet och forslut det. Tack for din medverkan!
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Bilaga 3. Foljebrev infor fokusgrupperna
Hej!

Nu har Ni forhoppningsvis ldmnat in enkédterna och mitt arbete med att sammanstélla dessa
tar vid. Under tisdagen den 10 maj kommer vi att ses i mindre fokusgrupper under ungefar
en timme for att diskutera resultatet och eventuella forbattringsmdjligheter.

Infor detta far Du gérna fundera kring vad Du upplever dr bra med den psykosociala
arbetsmiljon pé arbetsplatsen idag samt vad som kan forbéttras.
Vad tycker Du dr viktigast att arbeta mer med for att gora Er arbetsplats battre?

Aven under arbetet i fokusgrupperna tar jag hinsyn till de forskningsetiska principerna och
deltagandet dr frivilligt. Om Ni har frdgor eller funderar 6ver nagonting dr Ni vdlkomna att
kontakta mig for mer information.

Vinlig hdlsning /

Erica Alsterlund

hllerial@du.se
073-7847287
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Bilaga 4. Faktor-begrepp for fokusgrupperna.

ARBETSMANGD

Tiden och mangden arbetsuppgifters paverkan pa Ditt arbete. Exempelvis tidspress, for ménga arbetsuppgifter
for att arbeta effektivt osv.

PSYKISK ANSTRANGNING

Den anstrangning som krévs for att kunna utféra Dina arbetsuppgifter, exempelvis att inte ha moéjligheten att
slappna av och fa den ro som behovs.

KANSLAN AV OTILLRACKLIGHET

Att inte rdcka till eller inte kénna sig tillrdcklig i arbetet.

VARDERANDE STOD

Att {4 konstruktiv aterkoppling, bekriftelse och uppmuntran for det arbete Du utfor

PERSONKONFLIKTER

Maktkamp pé arbetsplatsen, spanningar inom gruppen.

ROLLKONFLIKTER

Of6renliga krav inom organisationen eller fran utomstéende kunder.

KANSLOMASSIGT STOD

Att arbetsgruppen har god sammanhéllning, att kdnna sig accepterad av sina kollegor.

EGEN TIDSPLANERING

Att sjdlv kunna planera hur Du ldgger upp ditt arbete och planerar din tid.

PLANERING I GRUPP

Mgjligheten att paverka hur arbetsuppgifterna ska genomforas. Att kunna diskutera forédndringar och
forbattringar pa arbetet.

MOJLIGHET ATT PAVERKA ARBETSPLATSEN

Inflytande i organisationsfoérandringar, stod for synpunkter fran arbetsgruppen, att fa uttrycka Din asikt i
fordndringar som berdr Ditt arbete.

MOJLIGHETEN ATT LARA

Den mojlighet Du har att 1dra dig ndgonting nytt och utmana dig sjilv i arbetet.

KOMPETENSANVANDNING

Att Du far anvénda den kompetens Du har i ditt arbete.
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