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Sammanfattning

I denna C-uppsats har vi undersokt vilken betydelse ledningens implementering av sin vision
kring den psykosociala arbetsmiljon for de psykosociala relationerna har for relationerna
mellan de anstallda.

Vi har framst utgétt ifran hermeneutisk ansats for att forsta vart empiriska material. Da vi
tolkat och gjort en socialpsykologisk analys kring vart insamlade material har vi anvant oss av
Smiths institutionella etnografi, Scheffs sociala band och Asplunds teori om social

responsivitet.

For att samla in det empiriska materialet har vi anvéant bade kvantitativ och kvalitativ metod
samt en textanalys av ett visionsdokument i syfte att en kombination av dessa metoder kan
fanga bade djup och bredd av vart valda studiefalt.

Resultatet vi kommit fram till visar pa att den psykosociala arbetsmiljon inom organisationen
kan ses som ett samspel mellan individ och miljé samt mellan individerna i sig och att detta
samspel ar paverkat av den organisationskultur som till viss del formas av organisationens

personalpolitiska vision.

Nyckelord: Organisationsvision, personalpolitik, psykosocial arbetsmiljd, sociala band,

social responsivitet, sociala relationer.



Abstract

In this study, we have considered the impact the organization's implementation of its vision

the psychosocial work environment has been for the relations between the employees.

We have primarily relied on a hermeneutic approach to understand our empirical data, and
when we have interpreted and made a socialpsychological analysis on our collected empirical
data. We have used Smith's Institutional ethnography, Scheff’s Social bonds and Asplund's
theory of Social responsivity.

To collect the empirical data we have combined quantitative and qualitative methods and a
textanalysis at a visionsdocument in the aim of capture both the depth and breadth of our
chosen fields of study.

The results we have found shows that the psychosocial work environment within the
organization can be seen as interplay between individual and environment and between
individuals as well and that this interaction is influenced by the organizational culture that is
created by the organization's political vision.

Keywords: Organizational vision, personnel policies, psychosocial work environment, social
bond, social responsivity, social relations.
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1. Inledning

Vi som skriver denna C uppsats har bada arbetat pa olika arbetsplatser och inom olika
yrkesomraden dér vi har deltagit i olika slags psykosociala arbetsmiljoer. Dessa erfarenheter
har skapat ett intresse fran var sida att undersoka andras erfarenheter kring detta.

Den organisation vi valt att studera presenterar sin arbetsmiljévision bade i en broschyr och
pa sin hemsida. Det erbjuds i stora drag en arbetsmiljo dar manniskor méts med trygghet,
respekt och acceptans. Vidare ser organisationen utbildning, féretagsamhet och nytdnkande
som en vég till en blomstrande psykosocial arbetsmiljo. Sist men inte minst vill de skapa en
atmosfar som skénker livslust inom den egna organisationskulturen med hjalp av aktivitet,

gemenskap och livskvalitet.

| denna studie har vi forsokt 6ka forstaelsen for hur en god psykosocial arbetsmiljo kan
uppkomma genom en organisations vision. Ar det mojligt att skapa goda psykosociala
relationer endast av att ha en nedskriven och textuell personalpolitisk vision eller kravs det
mer an sa? Vi ser en psykosocial arbetsmiljo som en konkret socialitet dér olika subjektiva
inres psykiska strukturer mots relationellt och interagerar med varandra. Da vi ser en textuell
vision som rationell och abstrakt tror vi att risken med en organisationsvision kan vara att de
anstallda upplever forvantningar som krockar med deras arbetsvardags verklighet som inte
alltid ar rationell.

Det som ar intressant for oss att se ar om och i sa fall hur organisationen implementerar sin

visionstext och hur den i sa fall beror de anstéllda i deras arbetsvardagliga handlingar.

1.1 Syfte
Syftet med denna studie &r att 6ka forstaelsen for om en god psykosocial arbetsmiljo kan
uppkomma genom en organisations visionsarbete.
1.2 Fragestillning/problemformulering
Vilken betydelse har ledningens implementering av arbetsmiljovisionen for de
psykosociala relationerna mellan de anstallda?

1.3 Disposition

Vi presenterar var C-uppsats i 7 kapitel. Vi borjar med en kort inledning, presenterar
fragestallningen, forklarar syftet, ger en disponering samt avslutar kapitel 1 med att beskriva
studiens avgransningar. | kapitel 2 presenteras den organisation dér studien utférdes. Tidigare



forskning i form av en projektrapport; ”Reflekterande Arbetsplatser”, avhandlingen ”Att leda
i kommunal dldreomsorg. Om arbetsledares handlingsutrymme, handlingsfrihet och skilda
lojaliteter - exemplet Halland”. En bakgrund av psykosocial arbetsmiljo fran Sekotidskriften
Facktuellt, samt avslutar bakgrundskapitlet med Chalmers Studentkars visionsdokument som
ett exempel pa hur ett visionsdokument kan se ut. Kapitel 3 presenterar vara teoretiska
utgangspunkter; Smiths Institutional Ethnography, Scheffs Sociala band och Asplunds Sociala
Responsivitet. | metodkapitlet, 4, presenteras den vetenskapliga ansatsen och vad forforstaelse
ar samt varfor vi valde att forstarka intervjuer med enkéter och analys av ett visionsdokument.
Informanterna presenteras. Vi beskriver dven tillvadgagangssattet samt hur faltarbetet gick. En
kort motivering av institutionell etnografi som textanalys efterfoljs av diskussion om etiska
aspekter och avslutningsvis reflekteras 0ver empiri och metod. | kapitel 5 presenteras det
empiriska materialet i kategorierna personalpolitik, arbetsmiljé och sociala relationer. Den
socialpsykologiska analysen och tolkningen i kapitel 6 ar i uppdelad i tre delar;
visionsdokument, starka eller svaga band samt social respons. Vi avslutar med en reflektion i
kapitel 7.

1.4 Avgransning

Pa grund av informanternas starka konfidentialitetskrav namner vi inte namnet vare sig pa
organisationen eller den stad den finns i. Av samma anledning hénvisar vi inte heller till
organisationens hemsida eller den broschyr som presenterar organisationsvsionen. Istéllet
bendmner vi organisationen som “en organisation i en mellanstor svensk stad” och i den

I6pande texten som “organisationen”.

Enligt Widerberg (Widerberg 2002:153) kan bakgrundsfragor som kon, alder, etnicitet,
utbildningsgrad och civilstand visa pa en viss skillnad mellan informanternas satt att besvara
enké&ter och vad de valjer att beratta i intervju (ibid). Eftersom vi &r intresserade av svaren i
sig och inte en jamforelse informanterna emellan stallde vi darfor inte bakgrunds fragor vare
sig i enkaten eller i intervjuerna. Utifran Aspers (Aspers 2007:89) gor vi en vélgrundad
avgransning da vi ar intresserade av den kontext informanterna finns i och inte enbart av deras
person. Da studiens organisation ar stor och att vi begransas av tid och ekonomi samt
svarigheter att fa tilltrade till faltet fokuserar vi pa en av organisationens verksamheter. 45
stycken enkater delades ut och besvarades utan bortfall i tva arbetsgrupper, 6 informanter fran
olika arbetsgrupper intervjuades. Svarigheter att fa tilltrade till faltet medforde att samtliga
informanter inte kommer fran en och samma arbetsgrupp i det aktuella verksamhetsomradet i

organisationen vilket vore "idealt” enligt Aspers (Aspers s. 90). En stor del av den litteratur vi

2



last under var utbildning har vi funnit relevant for att i denna uppsats hitta monster i den

insamlade empirin och i analysen finna en kunskap om vart undersékningsomrade.

2. Bakgrund

| detta kapitel presenteras den organisation vi valt att studera efterfoljt av en beskrivning av
vad ett visionsdokument &r samt en svensk grupp av organisationskonsulter arbetar med
utveckling av verksamheter, ledare och medarbetare inom naringsliv och offentliga
organisationer. Tidigare forskning presenteras i form av en rapport om ett reflektionsprojekt
rérande psykosocial arbetsmiljo i en organisation samt en avhandling rérande
handlingsutrymme och handlingsfrihet utifran en organisationsvision. Kapitlet avslutas med
en kortfattat beskrivning av vad psykosocial arbetsmiljo innebér.

2.1 Presentation av organisationen
Studiens organisation finns i en mellanstor svensk stad och ndmns inte vid namn av skal som

tas upp i etikkapitlet. Av samma skal namns inte heller om organisationen finns inom det
privata naringslivet eller den offentliga sektorn. Organisationens struktur kan ses utifran
Alvessons metafor som en pyramid med "topp och botten” (Alvesson 2009:34f). | toppen pa
pyramiden, sitter ledningen, makromakten. Daremellan pa mesoniva styrs de olika
verksamheterna av dess chefer med hjalp av omradeschefer. Langst ner i pyramiden,
mikronivan, finns alla de som i olika arbetsgrupper utfor organisationens uppdrag gentemot
kund. P& denna basniva aterfinns huvuddelen av organisationens anstallda. Organisationen
presenterar sin nyligen formulerade vision 6ver verksamhet bade pa hemsida och i en

broschyr.

2.2 Vad ar ett visionsdokument?
For att alla som berdrs av en organisations verksamhet kan dess mal och strategier

sammanstéllas i ett visionsdokument och goras tillgangligt genom att exempelvis laggas ut pa
en hemsida eller tryckt i en broschyr.

Ett exempel pa hur ett visionsdokument kan se ut visar Chalmers Studentkar med sin
visionsmodell dver sin verksamhet som utgar fran en pyramid déar visionen beskriver vad
organisationen vill uppna
(http://www.chs.chalmers.se/sv/content/download/7860/61209/version/1/file/ ChS+m%C3%A

5l-+och+visionsdokument.pdf). Dar finns en verksamhetsidé som beskriver vad

organisationen gor samt med vilka mal man vill uppna visionen. Visionen uppfylls om alla
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malen nas. Verksamhetsidén och malen bryts ner i verksamhetsplaner och delmal. Allt som
sker i den dagliga verksamheten kan darmed aterkopplas till visionen (ibid).

The Synthesis Group &r en svensk grupp av organisationskonsulter som nationellt och
internationellt arbetar med utveckling av verksamheter, ledare och medarbetare inom
naringsliv och offentliga organisationer (http://www.synthesisgroup.nu/index.asp). Gruppen

verkar for att skapa framgangsrika verksamheter med fokus pa tydlighet, resultat, samverkan
och meningsfullhet. The Synthesis Group menar att medarbetares kénsla av meningsfullhet ar
en forutsattning for framgangsrika organisationer. Vagen till framgang uppnas da manniskor
forstar och sympatiserar med verksamhetens mal och inriktning och da medarbetarna kanner
samhorighet med varandra. The Synthesis Group menar att det da uppstar en mansklig energi,
viljekraft och kreativitet som bygger framgangsrika och effektiva organisationer vilket
mojliggors av ledningars tydlighet kring dvergripande utmaningar, verksamhetsplaner,
strategiska mal och riktlinjer gallande verksamheten. Medarbetarnas uppgift ar att ta del av
dessa mal och med sin kompetens och kreativitet mota kunders behov men dven medverka for
att planer, mal och utvecklingsaktiviteter tas fram och genomfors. Organisationer tar sina
medarbetare pa allvar da det ges mojlighet till att diskutera inneborden av mal och strategier.
The Synthesis Group menar att implementeringen av en organisationsvision kréver en aktiv

dialog som de illustrerar med denna bild:

DELAKTIGHET & SBAMVERKAN 4
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For att utveckla en grupp, menar The Synthesis Group, behovs en ledning som inte endast har
en dvergripande syn pa omvarld, nuldge, forbattrings- och utvecklingsmaéjligheter utan aven
samlas kring gemensamma varderingar och vision om verksamhetens mal och syfte. Ett
ledningsteam bor dessutom ha en helhetssyn pa organisationen och arbeta med langsiktiga
fragor samtidigt som den dagliga driften skots (ibid).

2.3 Tidigare forskning
’Reflekterande Arbetsplatser” &r ett utvecklingsprojekt som genomforts i samarbete mellan

socialtjansten och en skola i vardera Karlstad, Forshaga och Grums kommuner
(http://www.tilanderreflektion.se/files/Documents/reflarbpl_slutrapport.pdf. 2010-12-21).
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Projektet ar utfort av Utvecklings- och utvarderingscentrum (UUC) vid Arbetsmarknads- och
socialférvaltningen i Karlstads kommun ar 2005. Kristian Tilander, Mats Fackel och Tom
Tiller var projektledare och forfattare till projektets slutrapport. | de tre kommunerna har det
vid upprepade tillfallen varit omorganisationer som betonat ekonomiska vérden framfor de
manskliga vardena och behoven vilket varit slitsamt for chefer saval som for anstallda som
kant sig otrygga och osedda. Projektet gick ut pa att ge de anstallda mojlighet att reflektera
over sitt liv saval som sitt arbetsliv. Under den tid som reflektionen pagick hade deltagarna
time-out fran sin arbetsplats och traffade regelbundet en reflektionshandledare. Ovningarna
gick ut pa att deltagaren intervjuade en tidigare anstéalld om vilken kontakt och upplevelser
som funnits mellan deltagaren/intervjuaren. Projektet gick ut pa att starka arbetsgladie,
sjalvkansla samt skapa en framtidstro hos deltagarna genom att inom en organisation utveckla
personalens kompetens och stimulera intresset for utvardering av den verksamhet man ingar i.
Genomgaende kande flera av deltagarna gladje och stolthet infor att arbeta inom en
organisation som ger mojlighet till reflektion till att utveckla den personliga kompetensen.
Forfattarna menar att genom att forsta det sammanhang man befinner sig i vaxer man som
person samt att i skapandet av en god psykosocial arbetsmiljo krévs gladje men att det
begreppet tyvarr inte har en framtradande roll i dagens samhélle. Manniskor nar tillsammans
larande, kompetens, mognad, klokhet och insikt genom gladje som lyser upp tillvaron for
dem. D& manniskor far ratten och mojligheten att se det som lyckas i sitt eget liv skapas
gladje och stoltheten dkar. Da bade chefer och anstallda deltagit i projektet har det skapats
trygghet och tillit dem emellan. Forfattarna menar att de 6vertygats av kunskapen genom
projektet att det ar avgorande for manniskor att de inom arbetslivet far stod for att utveckla sin
sjalvkansla och sjalvforstaelse samt att skapa trygga och starka sociala band. Det ar darfor
viktigt att bada parter kanner lugn och tillforsikt infor aktuell situation. En vég att na ett
konstruktivt samspel mellan anstalld och arbetsgivare, menar rapportens forfattare, ar att
starka den enskilde individen samt valja bort de delar av system for styrning och uppféljning
som inte har ett demokratiskt varde. | efterféljande undersékningar menar deltagarna att de
haft mycket positiva erfarenheter av projektet da det i en uppfoljande enkat framkommer att
de flesta projektdeltagare fortfarande har hjélp av den sjalvkannedom de fatt genom projektet.
| rapporten kommer det vidare fram att deltagarna uppenbarligen skapat sig ett tydligare
perspektiv pa sitt liv och arbete och se till méjligheter att paverka arbetsvillkoren. I och med
att de anstallda numera kanner harmoni i sin tillvaro tycker de att de efter projektet far mer
gjort bade hemma och pa arbetet. De menar aven att eftersom de fatt mojlighet att stanna upp
och reflektera har aven deras halsa paverkats till det battre. Projektet har dven haft en positiv



inverkan pa samarbetet mellan skola och socialtjanst inom projektets deltagande kommuner.
Denna reflektionsmodell som fran bérjan utformats for larare och socialarbetare blev mycket
uppskattad av chefer och personal och har gett en stor efterfragan i ett flertal svenska
kommuner. Modellen anvands numera som ett verktyg i ett flertal svenska kommuner i syfte
att forebygga ohdlsa och befrdmja personlig utveckling for de anstéllda (ibid).

I sin avhandling fran 2006 "Att leda i kommunal aldreomsorg. Om arbetsledares
handlingsutrymme, handlingsfrihet och skilda lojaliteter - exemplet Halland™” undersoker
Ingrid Karlsson arbetsledares handlingsutrymme och handlingsfrihet samt deras uppfattningar
och tolkningar av hur de formella och informella reglerna inom organisationen styr och

paverkar deras arbete och uppdrag som arbetsledare (http:/Inu.diva-

portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2:205025). Fokus ligger pa den komplexa

sammansattningen av formella och informella regler och normer som formar den radande
organisationskulturen pa en arbetsplats. Karlsson menar att det ar organisationskulturen som
styr och paverkar bade handlingsutrymmet och handlingsfriheten for arbetsledaren.
Gemensam Kkultur ger riktlinjer och kansla av mening men &ven en statisk vérldsbild som kan
begransa fantasi och medbestammande. Avhandlingens resultat visar att arbetsledarna
begransas av de formella, tvingande, reglerna som exempelvis, socialtjanstlagen,
arbetsréattsliga lagar samt politiskt tagna beslut. Dessa regler upplevs som starkt
disciplinerande och att arbetstiden darfor mest bestar av administration. Trots de formella
reglerna upplever arbetsledarna att de till viss del har frihet att fritt utforma sitt ledarskap,
interaktionen mellan dem och medarbetarna, pa de enskilda arbetsplatserna. Denna frihet
begransas dock av organisationskulturen, varderingar och etiska grundforestéaliningar inom
yrket och satter granser for vad som ar acceptabla beteenden och godtagbara satt att agera.
Resultatet visar att &ven de regler som skapas i en process mellan kollegor har betydelse fér
arbetsplatsens kultur. Dessa informella regler eller normer anses bygga pa gemensamma
varderingar, som i avhandlingens fall exempelvis kan vara en gemensam
utbildningsbakgrund, men &ven att institutionaliseringen av regler och rutiner har en betydelse
for formandet av organisationskulturen. Karlsson menar i sin studie att det organisatoriska
regelverkets ramar mojliggér mindre styrda handlingar samt att det administrativa
forhallningssattet som brer ut sig i organisationen har en standardiserande effekt bade vad och
hur den enskilde agerar. Administrationen i sig bygger pa bade formella och informella regler.
Lojaliteten gentemot forvaltningen visade sig vara stark framst bland de yngre med social

omsorgsutbildning. Karlsson forvanas, utifran sin omradeskunnighet, av tendensen att
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arbetsledare hantera olika situationer, framst av etisk karaktar, med administrativa losningar.
Detta menar Karlsson leder till en forandring i arbetsledarrollen fran det verksamhetsnara till
det personalpolitiska omradet vilket i sin tur kan leda till att arbetsledare pa grund av
moraliska dilemman och frustration avslutar sin anstallning. Den klamsits arbetsledare
befinner sig i menar Karlsson kan losas med delat ledarskap genom att aterinfora bitradande
forestandare (ibid)

2.4 Psykosocial arbetsmiljo
Den psykosocial arbetsmiljon paverkas av den radande organisationskulturen. Enligt Roginski

bestar ordet psykosocial av tva delar varav den ena betecknar den psykiska sfaren och den
andra den sociala (http://klubb.seko.se/~k1631/bilder/Fackt0503 wojtek.pdf. 2010-09-23). |
en psykosocial arbetsmiljo ingar det flera enskilda individer som var och en béar pa en osynlig

inre psykisk struktur, vilka standigt samspelar med varandra i en sa kallad interaktion. Det
som kannetecknar en god psykosocial arbetsmiljo dr en god laganda som byggs pa
gemenskap, fortroende, gott samarbete, réttvisa, Oppen och avspand kommunikation,
emotionell trygghet och humor. Detta tillsammans kan skapa ett arbetsklimat dér alla kan
kanna gladje och utvecklas bade privat, tillsammans och yrkesmassigt. Kannetecken for en
negativ psykosocial arbetsmiljo &r krankningar, trakasserier, mobbning och fortryck vilket
kan skapa ett arbetsklimat dar kamraterna motarbetar varandra istéllet for att samarbeta (ibid).
Var egen definition pa en god psykosocial arbetsmiljo &r att dar aterfinns ett fysiskt, psykiskt
och socialt valmaende.

Var studies organisation har en nyligen formulerad vision om hur den psykosociala
arbetsmiljon forvantas vara och beskrivs i en broschyr som vi hamtat pa deras huvudkontor
samt tagit del av pa deras hemsida. For att uppna en god arbetsmiljo forvantas den anstéllde
att respektfullt mota sina arbetskamrater och chefer, patala arbetsmiljobrister och komma med
forslag for att 10sa dessa. En positiv attityd och att aktivt bidra till andras trivsel och trygghet
menar organisationen aven framjar en god psykosocial arbetsmiljé. Detta beskriver

organisationen med citatet Vi ar varandras arbetsmiljo”.

3. Teoretiska utgangspunkter

I denna del presenteras de teoretiska infallsvinklar vi anvant oss av for att fa en storre
forstaelse kring vart valda falt och som hjalpt oss att finna svar pa var fragestéllning.
Ménniskors beteende i olika kulturella sammanhang beskrivs ur ett etnografiskt perspektiv av
Aspers. Med utgangspunkt i institutionell etnografi undersoks hur manniskor sprakligt
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koordinerar sina handlingar i lokala och translokala koordinationer (Smith 2005). Scheffs
(Scheff 1990) teori om sociala band fokuserar pa hur kénslorna stolthet och skam erkanns och
synliggors i en social grupp. Asplund (Asplund 1987) forklarar manniskors personliga
relationer utifran en konkret och abstrakt socialitet.

3.1 Etnografi

Aspers (Aspers 2007) beskriver att den vetenskapliga metoden etnografi jamfor varldens olika
kulturer och samhallstyper genom faltstudier. Etnografin ar byggd pa en holistisk uppfattning
da olika aspekter av en foreteelse inte kan forstas och analyseras oberoende av varandra. En
etnograf ar intresserad av att forsta manskligt beteende som det reflekteras i olika samhéllens
levnadssatt. Genom att studera olika sociala gruppers aktiviteter utvecklar etnografen en
forstaelse for de observerades beteenden. Inom etnografin tolkas ett fenomen i relation till sitt
specifika kulturella sammanhang for att forsta beteende och lara kanna kulturer i syfte att
forsta varfor attityder och beteende delas eller skiljer sig at. Etnografisk studie genomfors i
deltagarens verklighetsmiljo och resultatet redovisas med deltagarnas egna ord, sprak och
intentioner. Enligt etnografin ar det av vikt att forsta att samhéllet och verkligheten &r en

standigt pagaende process som forandras bade i sociala och historiska sammanhang (ibid).

3.1.1 Institutionell etnografi

Med var studie vill vi undersoka pa vilket satt organisationens visionsdokumentet forankras
och paverkar arbetsvardagens olika aktiviteter for de anstallda inom organisationen. Vi har
inspirerats av den institutionella etnografin, I1E, (Smith 2005). som inte utgar fran teorier utan
betonar forskningsprocessen i sig genom att utga i fran en problematik i vardagliga
erfarenheter utifran samtal, intervjuer och observationer. Inom IE, undersoks hur manniskors
vardagliga handlingar paverkas av spraket, saval det skriftliga som det verbala, genom att se
pa spraket som ett relationistiskt fenomen. IE mojliggor en utforskning av manniskans séatt att
relatera sig till hela sin omvérld och inte bara till andra personer genom att undersoka de
institutionella formerna, det vill séga sociala institutioners betydelse for manniskors
vardagsliv. For att forsta vara vardagliga aktiviteter kravs en vardaglig kunskap, av Smith
kallad "arbetskunskap”, da hon menar att det &r vi manniskor som &r experter pa det vi sjalva
gor i vardagen trots att vi inte alltid & medvetna om hur de sociala institutionerna paverkar
var vardag (ibid). Exempelvis ar vi beroende av att “ndgon” skapat de regler och rutiner som
styr vara aktiviteter pa vara arbetsplatser. | denna uppsatsen star begreppet translokal for
organisationsledningens totala ansvar for hela organisationens verksamhet och det lokala

betecknar vad som sker i en aktuell arbetsgrupp. Smith (Smith 2005). menar att den



translokala harskande, organisationsledningens, koordinering sker i texter som forefaller vara
"utanfor oss” men som har betydelse for vart vardagsliv da de ofta implementeras i lokala
koordineringar som till exempel pa arbetsplatser i form av olika skriftliga regler och
forordningar. Det har stor betydelse for hur den translokala texten pa makroniva ar formulerad
och kommuniceras till lokal mikroniva for att vardagslivet dar ska bli begripligt. Genom att vi
accepterar en text realiseras den i praktiken, dven om den kommer fran makrosocial niva, och

paverkar vart lokalt koordinerade vardagsliv pa mikroniva (ibid).

3.2 Sociala band

Alla sociala grupper binds samman av gemensamma férutsattningar. Gruppens framgang
paverkas av om dessa band &r starka eller svaga. Vi finner det intressant att se vilka band som
finns i organisationen utifran vara informanters perspektiv och utgar darfor fran Scheff
(Scheff 1994) som menar att de sociala banden ar grundlaggande for att manniskan ska fa
ihop livsvillkoren i sin lilla varld, mikrosociologi, i forhallande till den stora vérldens villkor,
makrosociologi. Scheff (ibid) menar att social sammanhallning och individuella relationer har
betydelse for att koppla samman mikro och makrovarlden samt att sociala band knyts redan
fran barndomen. Ett av manniskans framsta motiv att skapa olika sociala band ar att dessa

haller samman samhallet.

Scheff (ibid) menar vidare att utan ett natverk av social band till andra kan det vara smartsamt
att leva och talar da om det gemensamma som for oss samman till en grupp (ibid s.71). Denna
smarta beskrivs vidare vara mojlig att hantera med "hansynsemotionssystemets” tva begrepp,
skam och stolthet, vilka ar i standigt pagaende osynliga processer och har stor betydelse da
manniskor genom interaktion skapar sociala band till varandra i de sociala grupper de ingar i
(ibid s.71ff). Scheff (Scheff 1994) forklarar vidare att spanningsgraden i de sociala banden
differentieras i en balans mellan narhet och distans (ibid s. 4ff). I narhet finns en k&nnedom
om den andres standpunkt och i distansen en acceptans om den andres sjalvstandighet. | en
optimal differentiering ar balansen jamn mellan narhet och distans och de sociala banden
uppratthalls, forblir intakta, och gruppens saval som individens behov tillgodoses. Finns det
en dverdifferentiering forsvagas daremot de sociala banden. Skam och stolthet undertrycks da,
gruppen blir svag och individen stér i fokus. Ar banden istillet underdifferentierade spanns
dessa och ger en grupp med starkt grupptryck, sa kallad konformitet, som styrs av yttre
normer och regler vilket ligger till grund for en social kontroll av medlemmarna (ibid). FOr att
uppratthalla de sociala banden behover det finnas en samklang, attunement, i sociala moten
med andra. Férutom graden av differentiering gar det att se om de sociala banden ar starka



eller svaga beroende pa graden av stolthet och skam dari. Stolthet i en social grupp dar
manniskor lever i samklang, attunement, kannetecknas av individualitet och
utvecklingsmajligheter da dar finns kanslor som tillit och respekt. Har finns en rak och
uppriktig kommunikation mellan gruppens starka och trygga individer. Aven skam &r en
kénsla alla kan relatera till och upplevs olika for olika personer och forknippas ofta med en
lag sjalvkansla. 1 en grupp dar kanslor av skam finns undertrycks individuella behov och
kénslor av forlagenhet och misslyckanden &r vanliga. | den svaga gruppen finns ingen eller
nastan ingen samklang individerna emellan (ibid s. 15). En avvikare i en social grupp bemoéts
ofta med minskad respekt vilket kan leda till en k&nsla av skam hos avvikaren. Scheff (Scheff
1994) menar att skam distanserar gruppmedlemmarna vilket hotar att ”16sa upp” de sociala
banden da det inte finns sd mycket gemensamt som haller samman gruppen och en risk for
alienation, framlingskap kan uppsta (ibid s. 71).

3.3 Social responsivitet
Hur samspelet inom arbetsgrupperna fungerar och hurdant gensvar man ger varandra dér

beskrivs som social responsivitet av Johan Asplund och ett vaxelspel mellan olika aktorer

Enligt Johan Asplund (Asplund 1987) &r social responsivitet det gensvar man ger varandra i
en social grupp och som har stor betydelse for hur samspelet mellan de olika akt6érerna
fungerar. Ett gott samarbete bygger pa ett vaxelspel mellan aktdrerna och vilket gensvar som
vacks dem emellan (ibid s. 35).

Eftersom ménniskan ar radd for isolering och ensamhet, omger hon sig med andra manniskor
och lever i ett standigt samspel med andra. Aktérerna ger varandra respons eller sa kallat
gensvar pa varandras stimuli. Ett exempel pa en social responsivitet kan vara nar tva personer
hamnar i dispyt och den ena ger den andre en 6rfil, som respons pa denna aktors
handling/stimuli kan offret exempelvis antingen sla tillbaka eller respondera genom att visa
kanslor i form av tarar. Asplund (Asplund 1987) menar att manniskors vardagliga aktiviteter
ar lika med disciplinerad social responsivitet (ibid s. 127f). Etnometodologer studerar det som
Asplund (Asplund 1987) menar &ar vardagliga aktiviteter som styrs av olika regler. Dessa
regler framstar som foreskrifter for hur social responsivitet bor te sig. Foljer man inte
foreskrifterna blir man sedd som regelbrytare och riskerar darmed att bli straffad, pa ett eller
annat satt, exempelvis genom uteslutning ur gruppen, Dessa foreskrifter sker som rutin och
automatiskt i manniskans vardagsliv pa ett omedvetet satt. Eftersom méanniskan ar ett socialt
djur och har ett behov av att respondera pa stimuli, ingar den naturligt i vardagslivets sociala
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responsivitet (ibid). Inom social responsivitet finns det tva ramar, konkret och abstrakt
socialitet. Konkret socialitet ar nar aktorerna har en malinriktad verksamhet som &r nagot
utdver de sjalva. De gor nagonting for varlden, de har ett yttre syfte och mal for dessa syften.
Den konkreta socialiteten innehaller kanslor sasom kérlek, hat, aggressioner, gladje osv.
Under aktiviteten responderar aktdrerna pa varandras handlingar och nér aktiviteten upphér,
upphor dven gensvaren da Asplund (ibid) menar att aktdrerna slutar svara pa varandras stimuli
nar den gemensamma aktiviteten/verksamheten upphor (ibid). Den konkreta socialiteten
fornyas kontinuerligt och medfor nya verksamheter vilket &r en process som frambringar en
strom av respons som oundvikligt véacker olika slags kanslor vilket minskar risk for
utbrénning. Asplund (ibid) menar att det inte spelar roll om det &r fraga om kanslor av lust
eller olust som uppstar, sa lange det finns kéanslor ar risk for utbranning sa gott som obefintlig
(ibid). Asplund (ibid) menar att den abstrakta socialiteten leder till utbranning da den sociala
responsiviteten upphor och dvergar till sin motsats, asocial responsloshet. Den abstrakta
socialisationen innefattar ingen malinriktad verksamhet och innehaller inga kanslor 6ver
huvud taget. Asocial responslshet innebar att aktdrerna behandlar varandra som om den
andre inte existerar da aktoren inte ar kapabel att respondera pa andras handlingar. Asplund
(ibid) forklarar vidare att alla samhallsvarelser bestar av bade en abstrakt sida och en konkret
men nar den abstrakta 6vervager och balansen sinsemellan dessa blir rubbad kan det uppsta en
utbrandhet hos individen, som Asplund inte vet hur man blir frisk ifran (ibid s. 178). Inom
ramen for abstrakt socialitet intar méanniskan olika roller istéllet fér att vara sig sjalv. Asplund
(ibid) menar att en person som upplever sig standigt inta olika roller befinner sig i riskzonen
for att bli utbrand da personen 6vergar fran att uppfatta sig sjalv som konkret samhallsvarelse
till en mer abstrakt. Den konkreta samhallsvarelsen daremot intar inte olika roller och &r sig
sjalv pa gott och ont (ibid s. 174f). Det &r enligt Asplund (ibid) ingen storre risk for
utbrénning for den person som ser sig sjalv som en konkret samhéllsvarelse i den konkreta

socialitetens processer med en strom av kénslor (ibid).

Asplund (Asplund 2007) beskriver behovet av social responsivitet hos manniskan med hjalp
av fynden i Hawthorne experimentet pa 1920 talet (ibid s. 199ff). Ett av flera experiment gick
ut pa att undersoka hur sex av de kvinnliga arbetarnas produktivitet kunde ¢kas. Innan de
skiljdes fran Ovriga arbetare i egen lokal protokollfordes deras produktivitet under normala
forhallanden utan att de visste om det. Under en period pa fem ar infordes successivt ett flertal
forandringar i arbetsvillkoren som forbattrad arbetsmiljo och belysning. Aven kortare

arbetsdagar, raster och enklare maltider inférdes. Produktionen 6kade vid varje forandring
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men da dessa forbattringar undan for undan togs bort, tillbaka till ursprungslage, minskade
inte produktionen sasom forskarna forvantat. Det verkade som att oavsett vilka forandringar
forskarna tillforde fortsatte kvinnornas produktion att 6ka. Asplund (Asplund 2007) menar att
den forhojda produktiviteten inte bara beror pa atgarderna i sig utan att attityden till arbetet ar
viktigare an forandringar i arbetsforhallanden (ibid). Detta beror pa, enligt Asplund (ibid), att
arbetarna ar socialt responsiva varelser som responderar pa stimuli, intresset for deras
arbetsforhallanden, vilket 6kade deras motivation for arbetet da de kande sig utvalda och
speciellt uppméarksammade Nar risk for att rutin skulle uppsta infordes nya forandringar vilket
medforde att kvinnorna kéande ett fortsatt intresse fran foretagsledningen(ibid). Asplund (ibid)
menar att pa detta satt fornyades standigt socialiteten och att kvinnorna 6kade produktiviteten.
Foretagsledningen har enligt Asplund (ibid) systematiskt vadjat till kvinnornas elementéra
mansklighet, det vill sdga deras sociala responsivitet och kvinnornas egna kommenterar i
efterhand var; it was fun” (ibid).

4. Metod

Nedan presenteras den vetenskapsteoretiska ansats som tydliggor det empiriska materialet,
valet av studiens vetenskapliga metoder motiveras samt hur det empiriska materialet samlades
in och dven de hinder som uppstod beskrivs. En kort beskrivning ges av Smiths (Smith 2005)
textanalys som anvants i studiens socialpsykologiska analys och tolkning av organisationens
vision. Dérefter diskuteras olika etiska aspekter. Kapitlet avslutas med en reflektion over

metod och empirisk insamling.

4.1 Vetenskapsteoretisk ansats

For att kunna tolka och forsta vart empiriska material har vi anvant oss av den hermeneutiska
tolkningslaran som grundas pa en forstaelse av den sociala verkligheten. Hermeneutiken ar en
subjektivt tolkande process i syfte att forsta och finna mening i tredje persons verklighet
(Aspers 2007:36f). Att all ny forstaelse for tolkaren har grund i tidigare forforstaelse tas
hansyn till i hermeneutikens forstaelsehorisont. Det ar utifran denna forstaelsehorisont som
forskaren tolkar det som undersoks och skapar och tolkar ny kunskap ifran (ibid).

Aspers beskriver den hermeneutiska cirkeln utifran Gadamer (ibid s. 37) som en pendlande
process mellan del och helhet, forforstaelse och erfarenhet samt teori och praktik. Utifran det
hermeneutiska perspektivet delar vi upp helheten i det empiriska materialet, efter de
kategorier vi anvant i enkaten och intervjuerna, da vi ska tolka och forsta den information vi

far av vara informanter. Vi redovisar vad informanterna séager i de olika kategorierna for att

12



finna eventuella likheter eller skillnader dem emellan och drar en slutsats efter detta. Genom
att vaxla mellan helheten — delarna — helheten kan vi fa fram olika perspektiv och darmed en
ny forstaelse for psykosocial arbetsmiljo (ibid).

4.1.1 Forforstaelse

Forstaelse ar enligt Gadamer (Aspers 2007:36f) en process som mojliggér tolkning av
verkligheten. Vi utgar ifrdn Aspers (Aspers 2007) som menar att den subjektiva
vardagsforstaelsen ar viktig da den ligger till grund for att komma fram till forstaelse for den
nya forskningens resultat. I allt vi moter paverkas vi av den forforstaelse vi redan har (ibid).
Resultatet i C uppsatsen kommer att bygga pa var egen forforstaelse av psykosocial
arbetsmiljo da det ar omojligt att objektivt uppleva och forsta nagon annans subjektiva
verklighet (Wasterfors & Sj6berg 2008).

Vi som skriver denna uppsats har bagge erfarenhet av subjektiv forforstaelse av olika slags
psykosociala arbetsmiljoer da vi sjalva ingatt i olika slags arbetsgrupper och har darmed med
oss en del arbetslivserfarenheter. Ett exempel pa en mindre god psykosocial arbetsmiljo ar da
den ene av oss en gang hade en arbetsledare som bland annat gapade och skrek pa sina
anstallda, kritiserade dem pa ett respektlost satt och anvande svordomar. Chefen fick i princip
anstélla ny personal var och varannan dag da de flesta slutade efter en kort tid.

For ett antal ar sedan var den andre av oss anstalld pa ett foretag dar man sag personalen som
en tillgang for foretaget. Strategin for att fraimja den psykosociala arbetsmiljon lag i att
minska arbetsskador med frascha lokaler, roterande arbetsuppgifter och ergonomiska
arbetsstationer. For att hdja den individuella kompetensen uppmuntrades till behovsanpassade
utbildningar. Generd6sa julklappar och bonus var aven det nagot som uppskattades av
personalen. Chefer och anstéllda hade gemensamma frukostmoéten en gang i veckan dels for
att formedla information men aven for traffas under lite friare former. Gemenskapen bland de
anstallda starktes da man pa fritiden gjorde olika saker ihop som exempelvis bowling och
dans.

Aven de teoretiska kunskaper vi tagit del av under utbildningens gdng menar vi har gett oss
djupare forstaelse om vilka faktorer som kan paverkan en psykosocial arbetsmiljo.

4.2 Val av metod

Genom att kombinera kvalitativa och kvantitativa matmetoder och textanalys med varandra
har vi gjort en metodtriangulering for att ta fram forskningsdata med motiveringen att en
kombination av flera olika metoder genererar en storre mangd data vilket kan 6ka kvaliteten i

forskningen. Analysen kan da dven ses ur flera perspektiv da de olika metoderna har olika
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antaganden om den sociala vérldens natur (Denscombe 2000:102ff). Denscombe (Denscombe
2000) menar vidare att eftersom varje insamlingsmetod har sina for- och nackdelar och att
forskningsvérlden inte ar eniga om vilken metod som ar den ”bdsta” och som passar alla
situationer, kan det vara kreativt och ambitiost av forskaren att anvénda sig av mer &n en
metod vid insamlingen av det empiriska materialet men &ven att metodtriangulering inte kan

bevisas att data eller analys ar helt sanna (ibid s.105).

Denscombe (Denscombe 2000) papekar vidare att skillnaden mellan olika metoder ligger i
tillvagagangssatt, hur information samlas in och omvandlas. Den kvantitativa
insamlingsmetoden &r oftast storskalig da den mojliggor att ett storre antal personer deltar och
att graden av tillforlitligheten 6kar i takt med antal deltagare. Denna form av insamlingsmetod
mater foreteelser som omvandlas till siffror med statistiska metoder i datorprogram och
analyseras darefter (ibid s. 204ff). Vanligtvis presenteras kvantitativ data med beskrivande,
deskriptiv, statistik som exempelvis tabeller och olika former av grafisk framstalining med
diagram, histogram och liknande (ibid s. 208).

Med den kvalitativa insamlingsmetoden omvandlar forskaren enligt Denscombe (Denscombe
2000) det som observeras, rapporteras eller registreras fran faltet till skrivna ord, beréttelser,
som darefter analyseras (ibid). Denna insamlingsmetod &r smaskalig da den endast innefattar
ett fatal deltagare i jamforelse med den kvantitativa insamlingsmetoden. Kvalitativ
samlingsmetod anvénder intervju som ett informationssamlande redskap och kan tillféra
detaljer och djup till andra metoder for att beskriva ett fenomen. Detta ar en flexibel
utvecklingsbar metod da det vid behov gar att géra andringar och tillagg under arbetets gang
(ibid s.134f).

Med stdd av Denscombe (Denscombe 2000) har vi &ven tagit med en text i det empiriska
bakgrundsmaterialet i form av den undersokta organisationens visionsdokument, med
motiveringen att skriftliga kéallor kan anvandas som undersékningsmetod, som bakgrundskalla
eller en datakalla, och att skriftliga kéllor utvarderas utifran dokumentets akthet, i vilket syfte
det &r skrivet, av vem det ar skrivet samt hur tydligt det &r. FOrdelen med skriftlig kdlla som
metod dr att det ar kostnadseffektivt och ger tilltrade till bestandig data (ibid s. 187ff). De
vanligaste skriftliga kallorna i en undersékning, menar Denscombe, ar referenslitteratur men

aven register, foretagsrapporter, bokforing och olika undersokningsrapporter (ibid s.17).

Som vi tidigare namnt valde vi att kombinera tre undersokningsmetoder i syfte att fa fram sa

mycket information som méjligt om vart undersokningsfalt genom att jamfora och darmed
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antingen bekréfta eller ifragasatta de olika resultaten med varandra. Vi upplever att
metodtriangulering var en metod som fungerade bra. Om vi fatt det fran borjan planerade
tilltradet till faltet kunde antagligen triangulering varit an mer anvandbart da vi skapat enkét
och intervjuguide for att dessa skulle komplettera varandra for i stéllet som det blev att

enkatsvaren stoder vad som sdgs i intervjuerna.

For att mata kvalitén och trovardigheten anvands begreppen validitet och reliabilitet
(2008:165). Om undersokningen nar sitt syfte genom énskat resultat och att de ar sa traffsékra
som majligt har den en hog validitet. Kan daremot inte fragestéllningen besvaras i analysen
uppnas inte syftet med undersékningen och validiteten blir da lag. For att lita pa sina
datauppgifter kan forskaren kontrollera sitt empiriska material exempelvis genom att de
intervjuade &r noggrant utvalda infor studien samt att lata dem ta del av och kommentera
intervjuerna, att stalla intervjuerna mot andra informationskallor, som exempelvis enkét och
dokument samt att i utskrifterna leta och finna aterkommande och framtradande teman. Det &r
aven viktigt att under processens gang vara medveten om att undersokningen mer eller mindre
kan paverkas av forskarens forforstaelse och darmed paverka graden av validiteten.
Reliabilitet visar hur palitliga matningarna ar och att forskaren kommit fram till ett korrekt
och palitligt resultat. Har matprocessen varit noggrann kan undersékningen anvéndas till
andra studier som kommer fram till samma resultat (Sjoberg & Wasterfors). Pa grund av
informanternas konfidentialitetskrav har vi i enkéten valt att inte stalla bakgrundsfragor om
namn, kon, alder, etnicitet och sa vidare och darmed eventuellt fatt en lagre grad av
reliabilitet, korrekthet, eftersom svaren pa dessa fragor behovs for att kunna gora jamforelser
och kontrolltester av materialet i SPSS programmet. Var enkatundersékning var dock sa
smaskalig att vi manuellt kunde kontrollera noggrannheten da vi lade in enkéatsvaren i
datorprogrammet. Da vi hastigt och oplanerat fick tilltrade till faltet for att utfora intervjuerna
pa personalen hann vi inte fa intervjuguiden godkand av var handledare. Vi ar darmed
medvetna om att vi kan ha missat nagot viktigt i utformandet av intervjuguiden som kan ha
paverkat validiteten, trovardigheten, av intervjuresultatet. Vi 6kade daremot reliabiliteten da
vi noggrant 6verforde, transkriberade, intervjuerna fran ljudupptagning till text.

4.3 Urval

Anledningen till att vi valde att undersoka den specifika verksamheten inom organisationen
beror pa att vi tva som skriver denna uppsats tidigare har arbetat inom liknande
verksamhetsomrade, dock inte i den organisation dar denna studie utfordes.
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Vi tillgodosag informanternas krav om anonymitet genom att inte kategorisera dem efter alder
och kon utan &r enbart intresserade av individuella upplevelser av psykosocial arbetsmiljo.
For att komma i kontakt med informanter borjade vi med att ringa upp omradeschefer till en
organisations specifika verksamhet i en mellansvensk kommun. Var tanke att genom
omradeschefer komma i kontakt med informanter var dels att denne skulle ha vetskap om
studien samt att sa manga som mojligt samtidigt skulle tillfragas om intervju pa exempelvis
ett arbetsplatsmote. Den omradeschef vi forst kom i kontakt med ville inte delta i var
undersokning utan hanvisade till organisationens personaladministrator. Enligt Aspers
(Aspers 2007) ar det en person med hogre position i en organisation som tillater intrade till
faltet. Personaladministratoren visade sig fungera som var Gatekeeper da denne “slappte in
0ss” och “6ppnade dorrarna” for oss till organisationen genom att hénvisa oss till en annan
arbetsgrupps omradeschef som eventuellt kunde tanka sig att delta i var undersokning (ibid s.
114). Denna omradeschef tyckte att var studie lat intressant och vi kom 6verens om en dag da
vi kunde utféra var enkatundersokning pa bade personalen och omradeschefen. Vid det
tillfallet passade vi dven pa att tala om att vi dnskade intervjua nagra i arbetsgruppen vilket
ingen visade intresse for. Var ursprungliga tanke att samtliga informanter skulle komma fran
tva arbetsgrupper i en av organisationens verksamheter gick inte att genomfora pa grund av
ovan beskrivna svarigheter att fa tilltrade till faltet. VVart nya krav var att de fortfarande skulle
komma fran samma verksamhet men kunde vara ifran olika arbetsgrupper eftersom de har
gemensamma erfarenheter att delge oss ifran sin arbetsvardag. VVara nya kontaktvagar blev
genom Gula sidorna, "mun-till-mun” metoden och vara kurskamrater. Utifran Gula Sidorna
fann vi telefonnummer till olika omradeschefer i verksamheten och bérjade ringa runt och
fick kontakt med en omradeschef som gav tillatelse till intervju. Efter intervjun fragade vi om
vi fick utfora enkatundersokning pa nagon av dennes arbetsgrupper samt om vi kunde
intervjua nagra av personalen. Omradeschefen var dock osaker och ville darfor radfraga
personalkontoret. Vi fick svar nagra dagar senare via ett e-postmeddelande att vi var
valkomna till en arbetsplatstraff for att gora enkatundersokningen pa en arbetsgrupp samt med
omradeschefen. Daremot fick vi inte tillatelse till intervjuer da omradeschefen var radd for att
det kunde skapa oreda i gruppen efter att de Iast igenom rapporten. Av de insamlade
enk&tundersokningarna fick vi grundlaggande information om enskilda upplevelser hos ett
antal anstallda inom organisationens verksamhetsomrade men for att fa mer djupliggande
information om fenomenet behovdes fler intervjuer och vi fortsatte leta. Genom vara
kurskamrater fick vi kontakt med tre for oss okénda personer som lat sig intervjuas. Tva av
dessa var personal och en var ytterligare en omradeschef. Med “mun-till-mun” metoden horde
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vi oss for och fick genom bekantas bekanta kontakt med ytterligare tva personer inom
organisationen som stallde upp pa intervju. Inte heller dessa personer var kanda for oss vilket
ar bra med tanke pa att vi da inte skulle paverkas av nagon forforstaelse om dessa personer.

4.4 Tillvagagangssitt

Vi anvande oss av en "trattmodell” i operationaliseringen av detta uppsatsarbete och borjade
med att diskutera vad vi ar intresserade av och kom slutligen fram till att vi ville studera en
organisations psykosociala arbetsmiljo. Via internet fann vi dels organisationens vision pa
deras hemsida (anonym) och dven hur ett visionsdokument kan utformas via Chalmers
Studentkar
(http://www.chs.chalmers.se/sv/content/download/7860/61209/version/1/file/ ChS+m%C3%A

5I-+och+visionsdokument.pdf ). Vi sokte &ven artiklar och tidigare forskning via internet om

vad en psykosocial arbetsmiljo innefattar, det vill saga vilka faktorer som existerar i en sadan.
I Roginskis artikel; ”Vad menas med psykosocial arbetsmiljo™ (Faktuellt, 3/2005) beskrivs
faktorer som bland andra; gemenskap, samarbete, rattvisa, kommunikation, bemotande,
delaktighet och stress. Dessa faktorer beskrivs av Roginski ha en stor betydelse for hur
personalen pa arbetsplatser tillats utvecklas bade privat och yrkesmassigt (ibid). The
Synthesis Group (http://www.synthesisgroup.nu/index.asp) beskriver pa sin hemsida hur de

verkar for att skapa framgangsrika verksamheter med fokus pa tydlighet, resultat, samverkan
och meningsfullhet genom att medarbetares kansla av meningsfullhet &r en forutséttning for
framgangsrika organisationer. Vagen till framgang uppnas da manniskor forstar och
sympatiserar med verksamhetens mal och inriktning och da medarbetarna kanner samhdrighet
med varandra (ibid). | rapporten, "Reflekterande Arbetsplatser” har vi tagit del av ett projekt i
tre kommuner som gick ut pa att starka arbetsgladje, sjalvkansla samt skapa en framtidstro
hos deltagarna genom att utveckla personalens kompetens och stimulera intresset fér
utvardering av den verksamhet man ingar i (Tilander m fl. 2005). Avhandlingen "Att leda i
kommunal &ldreomsorg. Om arbetsledares handlingsutrymme, handlingsfrihet och skilda
lojaliteter - exemplet Halland”” undersoker hur de formella och informella reglerna som
formar en organisationskultur paverkar arbetsledares handlingsutrymme och handlingsfrihet i
sin arbetsvardag (Karlsson 2006). Da problemformuleringen var klar kunde
operationaliseringen fortsatta genom att bryta ner frageomradet, den psykosociala
arbetsmiljon, till konkreta fragor bade till enkéat saval som till intervjuguiderna. Vi borjade
med att utforma enkaten med fragor som skulle ge en forstaelse eller kunskap om

organisationens aktuella psykosociala arbetsmiljo i stora drag. Sedan skapade vi tva
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intervjuguider for att fa narmare kunskap eller forstaelse. Vi anser att personal och deras
chefer tillsammans skapar, paverkar och upplever den psykosociala arbetsmiljon och
utformade olika intervjuguider till dem med utgangspunkt fran gemensam fragekategori men
anda anpassade for deras olika forutsattningar. Bade enkéaten och intervjuguiderna
tematiserades efter olika faktorer som kannetecknar en psykosocial arbetsmiljo.

4.4.1 Enkiit
I den kvantitativa undersokningsmetoden samlas datauppgifter in med hjalp av en enkét dar

fragestallningen har operationaliserats ned till olika problemomraden och gjorts
undersdkningsbar genom fragor som vad och hur nagot ska métas (Ejlertsson 2005:46).
Sasom Ejlertsson (Ejlertsson 2005) papekar &r det viktigt att tanka pa hur enkéaten utformas
for att minska risken for missforstand da den ska besvaras. Vi har darfor lagt in information
pa enkaten om varfor den kommit till, vem uppdragsgivaren ar, vad fragorna gar ut pa och hur
de ska besvaras. | utformandet av fragorna har vi dven haft vara egna forforstaelser i atanke
samt att informanterna har olika bakgrunder som paverkar deras forforstaelse da de ska
besvara enkaten. Fragorna har vi forsokt gora sa raka och enkla som majligt utan negationer
eller med tva fragor i en. Vi tankte dven pd att fragornas inbordes placering kan paverka viljan
i att besvara en enkat utifran Ejlertssons rad (ibid s. 103ff). Fragor som kan uppfattas som
kansliga som exempelvis fragor om alkohol/drogvanor, inkomster, sexuella forhallanden och
kriminalitet (ibid s. 69) stallde vi inte eftersom vi inte ansag de vara aktuella for vart
studiesyfte. Enkaten bestod av 36 stycken pastaenden dar var och en hade fem svarsalternativ
i form av Likert-skala. Svarsalternativen var ”Stammer helt”, ”Stdmmer néstan helt”, ”Varken
eller”, ”Stammer ndstan inte alls” och "Stdmmer inte alls”. Mellansvarsalternativet Varken
eller” valdes for dem som av nagon anledning inte kunde eller ville svara eller ta stéllning till
pastaendet exempelvis for en som ar nyanstalld (ibid s. 91). Alternativet "Varken eller” &r att
foredra, enligt Ejlertsson, som menar att det mojliggor for informanten att svara som denne
vill och inte ge ett konstlat svar (ibid s. 82). Da vi kodade in enkéatsvaren i datorprogrammet
SPSS slog vi samman svarsalternativen ”Stammer helt” och ”Stdmmer néstan helt” till
”Stdmmer helt”. Vi gjorde dven likadant med svarsalternativen ”Stdmmer néstan inte alls” och
"Stammer inte alls” till ”Stammer inte alls”. Detta gjorde vi for att underlatta hanteringen da
vi lade in uppgifter fran enkaten i SPSS och fick fram frekvenstabeller ifran som vi sen
tolkade, analyserade och skapade olika cirkeldiagram av. Dessa cirkeldiagram presenteras i
resultatdelen och anvands som stod till att understryka delar av var socialpsykologiska analys.
Enligt Wahlgren (Wahlgren 2005) kan en kvantitativ undersokning aldrig komma fram till
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100 procentig visshet, endast stérre eller mindre sannolikhet, beroende pa hur fragorna i
enkaten stallts, uppfattats, bearbetas i SPSS, analyseras, presenteras och sist men inte minst
tolkas av utomstaende. Ett exempel ar da en kvinna star for 50 % och en man for 50 %,
tillsammans &r de inte fler &n tva personer men upplevs som manga fler nér de presenteras i

procentsats (ibid).

Oplanerat fick vi i ett tidigt skede tilltrade till faltet och hann darfor inte fa intervjuguiden
godkand av var handledare utan tvingades lita pa vart eget omdéme. Vid nastkommande
handledning visade det sig att handledaren tyckte att intervjuguidernas fragor tackte upp faltet
pa ett bra satt. Daremot hade vi fatt enkaten godkand i god tid.

4.4.2 Intervju
I den kvalitativa metoden har vi med hjalp av semistrukturerade intervjuer intervjuat 6

personer fran olika arbetsgrupper inom samma organisation i syfte att ta del av deras
upplevelser av den psykosociala arbetsmiljon. Enligt Aspers (Aspers 2007) innebéar
semistrukturerade intervjuer att forskaren har ett antal tydligt angivna fragor som hon laser
upp for den person som intervjuas men kan aven ga utanfor dessa fragor och folja upp
informantens svar med foljdfragor. Det skapas da en slags fraga-svarsdialog med
intervjupersonen, menar Aspers (ibid s.137). | dessa samtal kan det komma fram uppgifter
som inte forvantats av forskaren men som visar sig vara anvandbara for att na en storre
forstaelse (ibid). Intervjuer, menar Trost (Trost 2010), ger komplexa, innehallsrika svar dar
det ar méjligt att finna intressanta standpunkter och monster hos respondenterna samt deras
olika satt att resonera och reagera. Vi vill med vara intervjuer, som Trost beskriver, komma at
"livet” och inte "berattelsen” (ibid s. 53). En strukturerad intervju dar fragorna formulerats pa
forhand har, enligt Ejlertsson (Ejlertsson 2005), en htg standardiseringsgrad och forknippas
pa sa vis med en kvantitativ studie (ibid s.7). Efter en intervju skrivs den ner, transkriberas,
dels av praktiska skal men daven for att inte gldomma eller missa vad som sagts och eventuella
reflektioner och iakttagelser av forskaren (Trost 2010:149). Denna text blir det arbetsmaterial
forskaren anvander som underlag i kodning och analys (ibid).

Intervjuerna dgde rum pa olika platser da vi sag till att anpassa oss efter det som var
bekvamast for informanterna. Tva av intervjuerna utférdes darfor pa informanternas
arbetsplats, tva i informanternas bostad och tva hemma hos en av o0ss. Varje intervju tog
ungeféar en timme som vi valde att spela in pa laptop for att minska risken att missa viktig
information (Aspers 2007:149). Vi behdvde folja upp alla intervjuerna med oforberedda
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foljdfragor for att fa mer forstaelse for vad informanterna berattade om. Transkribering av
intervjuerna ar tidskravande och man kan rakna med att det tar 6-10 ganger langre tid att
skriva ut intervjun an da den genomfordes (ibid s.152). Da vi transkriberade intervjuerna satt
vi framfOr var sin laptop, varav en av oss tog hand om uppspelningen av intervjun, det vill
saga tryckte pa paus knappen, spolade tillbaka, tryckte pa stopp och sa vidare och den andra
skrev ner tal till text. For att hora intervjuns alla detaljer kopplade vi laptoppen till tva stora
hogtalare och hdjde volymen. Genom detta sparade vi tid och arbetade effektivare.
Transkriberingen blev pa detta sétt, forutom da informanterna mumlade, ordagrann vilket
Aspers menar &r det vanligaste sattet att transkribera en intervju (ibid s.149). Vi har dock inte
transkriberat varije liten detalj som pauser och hummande men tagit med det som har burit pa
nagon mening, exempelvis fortydligat kanslan bakom uttrycket, eller fyllt en funktion som
exempelvis att fora intervjun framat (ibid).

For att forenkla for oss under transkriberingen och bearbetningen av materialet markte vi de
fyra intervjuerna med personalen som P1, P2, P3 och P4. De tva chefernas intervjuer markte
vi som C1 och C2. For att gora texten mer levande och intressant i materialpresentationen har
alla informanterna dar fatt namn istallet for de ovannamnda beteckningarna, dessa namn

presenteras i etikkapitlet.

4.5 Hur faltarbetet gick; bra - mindre bra erfarenheter

Da vi tre dagar innan forsta enkatundersokningen ringde for att informera om hur vi tankte ga
till vaga for att sa effektivt som majligt ta vara pa de 15 minuter vi hade fatt till vart
forfogande upplevde vi att var 6verenskommelse hade glomts bort och omradeschefen
upplevdes som stressad i telefonen, och talade om for oss att "tid &r pengar”. Vi valde dock att
se detta som en utmaning och inte lata oss paverkas av dessa kéanslor och anpassade oss efter
den Overenskomna tidsramen, det vill sdga 15 minuter. Vi begav 0ss ivdg med en 6dmjuk
installning infor arbetsgruppen. Vi blev glatt 6verraskade da omradeschefen tog emot oss vid
dorren med ett leende och presenterade oss for gruppen. Enkaterna fylldes snabbt i pa ca 1-3
minuter trots att vi talade om att de hade 15 minuter pa sig att i lugn och ro besvara enkaten.
Pa var fraga om det finns styrdokument av nagot slag som reglerar organisationens
arbetsplatspolicy hanvisades vi av omradeschefen till personaladministratéren. Da ingen av
dessa personer ville delge oss sadan information gick vi istallet till huvudkontorets entré dar
det fanns att hdmta i form av en broschyr.
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Aven vid det andra enkatundersokningstillfallet kande vi oss valkomna och den arbetsgruppen
verkade valvilligt installd till att delta i undersokningen genom att visa ett storre engagemang
an den forra da de tog den tid de behovde for att fylla i enkéaten.

Den forsta intervjun var med den sistnamnda arbetsgruppens omradeschef som var valdigt
tillmotesgaende, trevlig och entusiastisk. Intervjun utfordes pa dennes arbetsplats. Vi var dar i
god tid, vél forberedda och kande oss valkomna. Fore intervjun brot vi isen genom att prata
lite allmant om hogskolestudier och ledarskapsarbete i en organisation. Till storsta delen
utgick vi fran intervjuguidens fragor och stallde ett par foljdfragor for att fortydliga svaren
och fa ytterligare information. Detta forfaringssatt anvande vi dven da vi intervjuade de dvriga
informanterna da samtliga informanter endast kortfattat beskrev sina upplevelser kring de
olika kategorier som ingar i psykosocial arbetsmiljo. Det fungerade bra att spela in
intervjuerna vilket informanterna inte hade nagot emot och verkade inte heller besvaras av
vilket underlattade for oss eftersom vi slapp fora féltanteckningar utan istéllet kunde fokusera
pa samtalet.

4.6 Analysmetod

Organisationens visionsdokument har vi valt att analysera med utgangspunkt ifran ett
Institutionellt Etnografiskt perspektiv som fokuserar pa det sociala som en pagaende
koordinering av manskliga aktiviteter eller handlingar genom att se spraket som det centrala
for att forsta vardagslivets problematik (Smith 2005:101ff). Den translokala koordineringen
sker i texter som ar "utanfor oss” men har betydelse for vart vardagsliv. Genom att vi
accepterar en text, dven om den kommer fran makrosocial niva, realiseras den i praktiken och

paverkar vart vardagsliv (Smith 2005).

4.7 Etiska aspekter

Denscombe (Denscombe 2000) menar att forskaren tar hansyn till de etiska principerna
genom att tryggt kunna svara “’ja” pa dessa tre fragor:

’Kan du undvika illusioner och férvrangningar i ditt forhallande till undersékningens
subjekt?”

’Kommer de involverades identitet och intressen att skyddas?”’

’Kan du garantera att de informationer som du far under undersokningens gang hanteras
konfidentiellt (ibid s.11)?”

Vi menar att vi foljer de etiska principerna eftersom vi bada tva kunde svara ja pa dessa
fragor. Enligt Ejlertsson (Ejlertsson 2005) &r etiska 6vervaganden viktiga vid planeringen av
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enkatundersékningen och anpassas till vetenskapsradets forskningsetiska fyra principer eller
krav (ibid s. 29f). Det &r da viktigt att ta hansyn till informationskravet det vill séga att
deltagarna ordentligt blir informerade om undersokningens syfte och att det ar frivilligt att
delta, vilket i regel sker skriftligt. Aven samtyckekravet som innebdr att deltagarna i en studie
sjalva &ger ratten att bestdmma 6ver sin medverkan ar det forskarens uppgift att inhamta utan
patryckningar. Om nagon ar under 15 ar skall vardnadshavaren ge sitt samtycke innan, vilket
aven det, ar forskarens uppgift att inhdmta. Det tredje kravet &r konfidentialitetskravet vilket
innebdr att deltagarna i en studie skall ges storsta mdjliga konfidentialitet som bland annat kan
innebdra att enskilda individer inte ska kunna identifieras av utomstaende och aven att
personuppgifter ska forvaras pa ett sadant satt att obehoriga inte kan ta del av dem. Sist men
inte minst beskrivs nyttjandekravet vilket innebar att insamlade uppgifter om enskilda
personer endast far anvandas for det &ndamal enkaten avser och inte i nagot annat
sammanhang (ibid). Utdver dessa etikrekommendationer rekommenderar Ejlertsson
(Ejlertsson 2005) att undvika fragor som kan bedomas for kéansliga, nargangna eller
patrangande for att deltagarna inte skall behéva konfronteras med olampligt utformade eller
olampligt distribuerade enkater (ibid). Da vi utformade var enkét tog vi hansyn till
informationskravet da vi pa enkatens forsta sida tydligt informerade om enkétens syfte, det
vill séga att enkéten ingick i en studie som undersoker psykosocial arbetsmiljo. Det
forklarades aven att svaren behandlas konfidentiellt, det vill sdga att svaren kommer att
databehandlas utan identitetsuppgifter och att det darfor inte ska finnas nagra mojligheter att
identifiera svar eller vem som svarat. Att det var frivilligt att delta i studien férklarades
indirekt da informationsbladet avslutades med att vi hoppas att personen vill hjalpa oss att 6ka
vara kunskaper kring psykosocial arbetsmiljo. All denna information redovisades aven
muntligt av oss samtidigt som vi delade ut enkéaterna vid bada undersokningstillfallena. Med
hansyn till samtyckekravet talade vi om for deltagarna att de sjalva bestamde om de ville
medverka eller inte och att de nérhelst de ville kunde avbryta sitt deltagande vilket ingen av
dem gjorde. Eftersom majoriteten av de anstéllda i organisationen var av ett kon, i samma
aldersgrupp samt hade samma etniska ursprung, skulle det vara méjligt att identifierar en
specifik informant. | var enkatmall hade vi darfor inga sadana bakgrundsfragor pa grund av att
bevara deltagarnas énskan om anonymitet. Av samma anledning har vi valt att ge vara
informanter unisexnamn. Cheferna heter "Tove” och "Robin”. Personalen heter "Kim”,
"Chris” "Renée” och "Mika”. | och med att vi inte tog med bakgrundsfragor har vi dven visat
for informanterna och respondenterna att vi inte ar intresserade av vem som sager nagot utan

vad som ségs. Namnet pa organisationen och staden den finns i har utelamnats pa grund av
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informanternas konfidentialitetskrav. Vi lagger stor vikt vid konfidentialiteten och var
ambition &r aven att formulera oss pa ett sadant sétt i C-uppsatsen att ingen ska kanna sig
utpekad, kanna igen sig sjélv eller ndgon annan om de laser var uppsats och menar darfor att
vi har tagit hansyn till konfidentialitetskravet. For att uppna konfidentialitetskravet fullt ut sag
vi till att bevara alla besvarade enkéter i en egen mapp i byraladan hemma hos en av oss for
att forstoras efter opponering. Da vi inte har anvant informationen som vi erhallit av
enkatsvaren till nagot annat &ndamal an att besvara fragestallningen till denna uppsats och inte
har nagra enskilda identitetsuppgifter om deltagarna har vi darfor sist men inte minst dven
tagit hansyn till nyttjandekravet.

Aven nir det galler intervjuerna tog vi hansyn till samtyckekravet, nyttjandekravet
konfidentialitetskravet och informationskravet. Vi bérjade varje intervju med att forklara att
vi tankte spela in intervjun pa var laptop for att 6ka kvalitén och for att inte glomma vad
respondenterna séger och bad om deras samtycke kring detta (Aspers 2007:139). Vi
informerade om langden pa intervjun, syftet och att konfidentialiteten kommer att vara hog da
deras namn kommer att bytas ut samt att inte heller tala om vilken organisation de ingar i. Vi
informerade att de sjalva &ger rétten att delta i denna undersokning, att de narhelst de dnskar
kan avbryta intervjun och aven sjalva vélja vilka fragor de vill och inte vill besvara.
Informationen avslutades med att vi talade dven om att nar studien ar klar s kommer alla

ljudupptagningar att raderas och de utskrivna intervjuerna att forstoras.

4.8 Reflektioner 6ver det empiriska arbetet och metoden

Vi kom 6verens med tva arbetsgrupper i organisationen att fa utféra var studie hos dem och
planerade utifran det. Overenskommelserna fullfoljdes inte da vi inte fick tillatelse att
intervjua personalen efter att enkatundersokningen utfordes i de tva arbetsgrupperna. For att
I6sa hindret vi stod infor da vi redan hade kommit langt in i vart planeringsarbete infor
uppsatsen samt att tiden var knapp till deadline stkte vi informanter i andra arbetsgrupper
inom samma verksamhetsomrade, som var villiga att stalla upp pa intervjuer. Nar vi samlat in
och sammanstallt materialet upptackte vi att resultatet inte langre gav svar pa var ursprungliga
problemformulering; att underséka emotionernas betydelse for skapandet av god psykosocial
arbetsmiljo. Detta kan bero pa att informanterna hade svart for att uttrycka sina upplevda
emotioner pa ett nyanserat satt.

Vi blev dédrmed tvungna att anvanda oss av Beckers (Wasterfors & Sjéberg 2008)
baklangesmetod, som Becker menar att forskaren kan anvanda sig av da det empiriska
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materialet inte kommer dverens med forskningsidéns ursprungliga tanke. Denna metod gar ut
pa att forskaren stéller sig fragan "hur lyder den fraga som detta material ger svar pa?” (ibid
s. 69ff). Vi stkte med andra perspektiv pa det empiriska materialet och kom fram till en ny
problemformulering som vi ansag att empirin faktiskt gav svar pa samtidigt som vi inte helt
begravde det ursprungliga forskningsintresset. Den nya problemformuleringen blev istéllet

"Vilken betydelse har ledningens implementering av arbetsmiljovisionen for de
psykosociala relationerna mellan de anstallda?”.

Da vi transkriberade intervjuerna och spelade upp samma sekvens av en intervju flera ganger
insag vi hur latt det &r att tolka en mening pa olika sétt. Att vi upptackte detta tidigt i
transkriberingsarbetet gjorde att vi har stravat efter att utféra sa noggranna transkriberingar
som mojligt och att reliabiliteten i var socialpsykologiska analys och slutsats pa sa satt starkts.

Vi dr medvetna om att det kan finnas begransningar i anvédndandet av en semistrukturerad
intervju dven om Aspers menar att intervjupersonen med denna grad av struktur har méjlighet
att lyfta upp sitt perspektiv (Aspers 2007:137). Da vi efter ett par intervjuer insag att
informanterna endast gav korta beskrivningar av hur de upplevde sin psykosociala
arbetsmiljo, hade det kanske varit battre om vi hade haft en annan grad av struktur i
intervjuguiden. Eventuellt hade vi fatt mer utvecklade samtal om vi utgatt fran en tematiskt
Oppen intervju som enligt Aspers (Aspers 2007) innebdr att forskaren strukturerar ett antal
teman som denne &r intresserad av och den intervjuade fritt berattar om. | den tematisk 6ppna
intervjun &r forskaren ndarvarande som manniska i situationen och anvéander sig av sin
vardagskunskap (ibid s.137). Vi anser att trots att vi valde semistrukturerade intervjuer,
lyckades l6sa situationen pa basta satt genom att stalla foljdfragor och skapade déarmed en mer
avslappnad samtalsstil. Vi ar medvetna om att vara informanter ar paverkade av sina olika
bakgrunder och att de har olika syn pa sitt arbete vilket gor att de uttrycker sig subjektiv, vi
ser darfor till deras yrkesidentiteter sasom Aspers beskriver (ibid s.88).

| efterhand forstar vi att vi narmade oss faltet fran fel hall. Var tanke var att organisationens
personaladministrator skulle kunna vara till hjalp for att komma i kontakt med en arbetsgrupp
som kunde delta i var undersékning. Detta for att denne har en hogre position i organisationen
och kompetens att kunna tilldela oss en lamplig grupp men fungerade istéllet som
"grindvakten” som sag till att inte slappa in oss (ibid s. 114). Var "dérroppnare” blev istallet
den andra omradeschefen som vi sjélva tog kontakt med och dven vara bekantas bekanta som
stallde upp pa intervjuer. Var erfarenhet ar att det ibland kan vara lattare att fa tilltrade till
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faltet genom att direkt kontakta personal pa mikronivaerna av organisationen och att
makronivan istéllet kan hindra utomstaende att fa tilltrade. Vi har ocksa forstaelse for att
studenter som vill gora olika undersokningar och projekt pa en arbetsplats eller hos en
organisation kan innebéra ett storningsmoment i arbetsvardagen samt vara en arbetsbelastning

for personalen.

5. Presentation av materialet

Utifran fragestallningen presenteras det empiriska materialet fran 45 enkater och 6 intervjuer i
foljande tema; personalpolitik sasom den utformats och implementeras av
organisationsledningen, arbetsmiljon sasom den upplevs av bade chefer och personal samt hur

de sociala relationer ser ut.

Alla vara informanter och respondenter ingick i samma organisation och verksamhetsomrade.
Informanterna intervjuades enskilt och har fatt unisexnamn. Cheferna heter i detta
sammanhang, “Tove” och "Robin”. Tove ar chef for en av de tva arbetsgrupper som deltog i
enkatunderstkningen och Robin ar chef 6ver en helt annan arbetsgrupp. Personalen har fatt
namnen ”Kim”, "Renée”, ”Chris” och "Mika”. Kim och Chris &r arbetskamrater i en
arbetsgrupp, Renée och Mika ar bada fran olika arbetsgrupper

5.1.Personalpolitik
Organisationens personalpolitik ar sammanstalld i en broschyr, som bestar av ett flertal

Overensstimmande, sammanhangande, satser och kapitel. Broschyrens struktur bérjar med en
overgripande forklaring av organisationens vision och dess vardegrunder. Efterfoljande
kapitel ar punktvis uppbyggda av vad organisationen forvéntar sig och erbjuder sina anstallda.
Intressant &r att medarbetarna ndmns fore ledarskapet och inte i traditionell hierarki dar
ledarskap ndmns fére medarbetare. Kategorierna "Kompetens”, ”Hélsa & arbetsmiljo” foljer
och avslutas med ”L6n & villkor”. Textmassans information ar latt att ta till sig da den ar rak
och enkelt skriven med ett kortfattat vardagssprak. Fargbilder med manniskor i olika
aktiviteter dar alla ser glada och positiva ut hjélper till att féra fram en bild av en organisation
med en personalpolitik som satsar pa de anstéllda.

Organisationens personalpolitik beskrivs som en spdnnande utmaning som kraver rétt
medarbetare pa réatt plats vilket forutsatter ett tydligt mal for personalarbetet utifran begreppen
delaktighet, rattvisa, samarbete, socialt stod och bemotande. Vardegrunden bestar av

demokratisk delaktighet, inflytande och lika véarde dar gemenskapen kannetecknas av
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omsesidig respekt och en langsiktigt hallbar utveckling. Organisationen redovisar vad de star
for och erbjuder samt vilka forvantningar som stalls pa de anstéllda. Denna vision &r tankt att
anvandas vid utveckling av organisationens olika verksamheter och arbetsgrupper saval som
enskilda medarbetare. For att fora visionen framat finns en personalidé om engagerad
personal som tillsammans med sina ledare utvecklar bade sig sjalva och verksamheten.
Medarbetarskapshegreppet star for det forhallningssatt medarbetaren utvecklar i relation till
chefer, arbetskamrater och inte minst det egna arbetet. Vidare menar organisationen att chef ar
ett uppdrag med formell position och att man blir ledare genom sitt sétt att vara och agera.
Organisationen stravar efter en god kompetensforsorjning genom att medarbetaren ska ha den
kompetens som kravs for uppdraget genom att ha kunskap, vilja och férmaga att hantera
uppdragets situationer. Med olika former av larande 6kas kompetensen hos medarbetaren,
gruppen och organisationen.

Aven arbetsmiljon tas upp i visionen dar inte bara de fysiska faktorerna sdsom lokaler,
utrustning och arbetsmetoder &r viktiga utan &ven den psykosociala miljon dar arbetsklimat,
relationer, organisation och individens mojligheter till paverkan star i fokus. Genom
systematiskt arbetsmiljoarbete vill organisationsledningen standigt utvéardera, atgarda och
folja upp de insatser som syftar till en forbattrad arbetsmiljé. For att den anstéllde ska fa en
god livsbalans erbjuds tydliga uppdrag med rimliga férvantningar. Detta menar
organisationen frdmjar de anstalldas halsa och erbjuder d&rfor socialt stéd och ett 6ppet
arbetsklimat genom att motverka mobbning, utanférskap och trakasserier. Organisationen
menar att med en tydlig kommunikation mgjliggors formedlingen av syftet med olika
forandringar och beslut i verksamheterna. Vidare erbjuder organisationen mojligheter for
personalen att vara med och paverka sin egen arbetssituation genom att i tidigt skede
involvera de anstéllda i forandringsprocesser. For att fraimja hdlsa och arbetsmiljo forvantas
de anstéllda att agera efter organisationens vardegrund och medverka till en arbetsgemenskap
dar det finns respekt och lika varde. De forvantas dven konstruktivt patala brister och behov i
arbetsmiljon och finna I6sningar pa dessa samt att ta ansvar for egen hélsa och
uppmarksamma hur arbetskamraterna mar. Genom att ha en positiv attityd bidrar alla till
trivsel och trygghet.

De tva omradescheferna Tove och Robin berattar i intervjuerna om organisationens
personalpolitiska program som de menar har en tydlig vardegrundsmening som ett bra
riktmarke for hur personalen skall bemdta varandra och verksamhetens kunder, samt hur man

ar professionell i sin yrkesroll. Dessa riktlinjer sager Tove ar viktiga for nyanstallda att fa och
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ta del av och Robin papekar att dessa géller for alla anstallda och formedlas pa
arbetsplatstraffar. Bade Tove och Robin beréattar ocksa att verksamhetens arbetsuppgifter ar
tillgangliga for personalen i en parm dér det dven finns information om vad som ska goéras vid
oforutsedda handelser som exempelvis stromavbrott. Denna vardegrundspolicy beskrivs i mer
otydliga former av de ur personalen som deltagit i studien. De dr medvetna om att det nog
finns men inte riktig vad de gar ut pa.

’Det finns ju papper tydligen, jag har bara inte sett dem. Det finns riktlinjer for
vad vi ska gOra, men jag har aldrig last dem....Man l&ar sig genom
arbetskamrater vad man ska gora om det ar nagot speciellt™, Chris

Tove menar att det ibland kan vara svart att uppfylla vissa av arbetsgivarens forvantningar for
att det saknas lite kunskap men att det da kanske handlar lite om en sjélv. Robin a sin sida
anser sig gora mer an vad som forvantas och far bekréaftelse pa att det uppskattas. Bade
personal och chefer berattar dven att det finns mojlighet till utbildningar som man far ta del av
efterhand och vid behov.

Genom att komma i tid och skota sina arbetsuppgifter pa ett professionellt sétt anser sig
personalen uppfylla sin arbetsgivares forvantningar. Arbetsgivarens uppmuntran av forslag till
forandringar ses pa olika satt. Chris menar att det inte ar nagon ide att lagga fram forslag
eftersom det anda inte hander nagot med dem som laggs fram. Kim séger att allt ar bra som
det &r och menar att de forandringar som gors kommer fran ledningen och inte fran

personalen.

En facklig representant som varit med i framtagandet och sammanstéliningen av visionen

citeras i broschyren:

”Jag satter stort varde pa delaktigheten under framtagandet och tror att den
okar mojligheterna for att riktlinjen verkligen ska na ut och anvéandas pa alla
nivaer i vara verksamheter. Att forvantningarna pa varandra tydliggors gynnar
alla parter i vart arbete med att utveckla Xxxxxxxx som attraktiv arbetsgivare!

XXXX XXXX

5.2 Arbetsmiljo
Har redovisas faktorerna delaktighet & rattvisa samt socialt stod som ingar i

arbetsmiljovisionen och aven som kategorier i intervju och enkat.
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5.2.1 Delaktighet & rittvisa

Tove och Robin har mycket gemensamt som omradeschefer inom organisationen da de menar
att de har arbetsgivarens fortroende att med viss frihet utforma sina grupper. Beslut tar de
bada oftast i samrad med sin personal for att alla ska kdanna delaktighet. De anser sig bada
som raka, tydliga, flexibla och 6dmjuka ledare med tid och resurser for att vara tillganglig for
sina arbetsgrupper. De ser som sina frdmsta uppgifter att leda och férdela arbetet for

personalen samt som Robin séger:
. leda verksamheten framat sa att vi finns tillgangliga for dem vi ska serva™

Enkaterna visar att aven personalen till en viss del kan forma sin arbetsdag da ca 1/3 av
personalen kanner delaktighet da det finns mojlighet att paverka sitt arbetsschema fig.1.0.
Nagot fler &n halften tycker aven att arbetsuppgifter fordelas pa ett rattvist satt vilket kan ses i
figur 1.1.

Jag har maojlighet att paverka mitt arbetsschema

2%

‘ B Stammer helt

Varken eller

31% u Stammer inte alls

W ej svarat Figur 1.0

Jag anser att det dr en rattvis férdelning av
arbetsuppgifter mellan mig och mina arbetskamrater

‘ m Stammer helt

Varken eller

m Stammer inte alls

Figur 1.1

Den intervjuade personalen berattar att de som nyanstallda lars upp och far del av mer erfarna
arbetskamraters yrkeserfarenheter. Kontroll av den nya kunskapen verkar skiljas at beroende
pa om man &r fast anstalld, vikarie eller timanstalld. Kim som har fast anstallning beréttar att
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handledning kontrolleras bade genom egenkontroll och av handledare. Renée daremot som
arbetar vid behov vet inte om det finns nagon uppfdljning pa handledning.

5.2.2 Socialt stod
Bade Tove och Robin menar att de som chefer, vid behov kan vanta sig stod av arbetsgivaren.

For att kunna utvecklas bade yrkesmassigt och personligt ingar Tove i ett natverk av olika
chefer, inom organisationen, for att byta idéer och erfarenheter. Detta natverk har uppstatt pa
eget initiativ av deltagarna. Vidare far Tove grupphandledning dar specifika fragor tas upp, ar
adept till en mentor och gar dven pa olika kurser. Robin tycker att var fraga om vilka
stodinsatser arbetsgivaren erbjuder ar intressant och svarar:

’man kanske behéver mer &n vad man far ... va ska man sdga... de finns faktiskt
ratt s& mycket som avgor va man e for typ av person...asso en positiv person har
lattare & jobba me o utvecklas, an den som e aterhallsam o negativ person...for
dée kan jag tanka mig att arbetsgivaren kanske inte lagger sa jadra mycke
energi pa att forandra de da...o jag tror inte att man far ga nan extra
utbildning....assa utifran de da”.

Sjalv har Robin haft formanen att ga pa en del utbildningar men énskar storre urval for
individuellt anpassad kompetenshdjning och ledarskapsutveckling.

Enligt enkaten sager tre personer att de inte har nagon att prata med da de har bekymmer
medan det i intervjuerna kommer fram att man i k&nner stod av sina arbetskamrater vid
behov. Socialt stdd innebdr for informanterna att man visar intresse och stéller upp for
varandra. Det uttrycks en liten osakerhet i vad for stod man kan fa av cheferna men litar &nda
pa att fa hjalp om sa behovs. Mika upplever dock sin chef som stodjande da denne hjalpt
Mika att l6sa en kravande arbetsuppgift pa ett for alla parter tillfredstéallande sétt.

29



5.3 Sociala relationer
I en arbetsmiljo ingar sociala relationer vars olika faktorer har redovisas: bemotande,
samarbete, upplevelse av olika emotioner samt gemensamma symboler.

5.3.1 Bemotande

Samtliga fyra personal séger i intervjuerna att de har trevliga och snélla arbetskamrater som
staller upp for och tar hand om varandra genom att se till att alla mar bra och gor det basta av
situationen. Kim séger att arbetsgruppen kanns som en familj. Man kan skoja och skamta med
varandra och tar sig tid att lyssna pa varandra. | stressiga arbetssituationer stodjer man
varandra genom att halla humoret uppe och erbjuder sig att hjalpa varandra vid behov. Renée
bemdéter sina timanstéllda kollegor med en fri jargong och de av sina arbetskamrater som ar
aldre och har storre erfarenhet pa ett mer respektfullt satt. Arbetskamraterna i sin tur

valkomnar Renée med:
aah va kul..de e du som kommer idag™ Renée

Trots det goda bemdtandet upplever Renée sig inte hdra hemma i sin arbetsgrupp och ser sig
darfor som avvikare i sin grupp. Mika menar att det basta ar att vara sig sjalv och diskuterar
gdrna gemensamma intressen pa rasterna. Den varma och 6ppna atmosfaren gor att de kanner
sig valkomma och uppskattade och att det darfor ar roligt att ga till arbetet. Chris beskriver
hur det &r att mota sin arbetsgrupp med att séga

”.det ar positivt nar du kommer till jobbet, varm milj6. Ar du pa daligt humor
nar du kommer till jobbet sa kommer du garanterat inte ga darifran med daligt
humor”. Chris

Kim och Chris menar att det pa arbetsplatsmoten alltid finns de som &r tysta och de som pratar
mer &n andra. Chris menar vidare att en del arbetskamrater later bli att sdga sin mening efter
tidigare motstand fran arbetskamrater och att deras asikter inte fors vidare. Detta bekréaftas av
enkaten dar tre personer sager att de undviker att siga sin mening pa arbetsplatstraffar, se

figur 2.0 nedan.
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Jag undviker att sdga mina
asikter pa arbetsplatsmoten

m Stammer helt
m varken eller

m Stammer inte
alls

Figur 2.0

Enligt enkaten ar det tre som sager att mobbing forekommer men pa den direkta
kontrollfrdgan nekar samtliga 45 informanter till att ha mobbat nagon arbetskamrat. Se figur

3.00ch 3.1.

Det forekommer mobbning i min

arbetsgrupp
B Stammer helt
P
m Varken eller
m Stammer inte
alls .
Figur 3.0
Jag har varit med och mobbat en
arbetskamrat
W Stammer helt
mvarken eller
W stammer inte
alls .
Figur 3.1

5.3.2 Samarbete
Genom enkaten far vi reda pa att sa gott som alla menar att de har gott samarbetet och &ven

umgas pa fritiden. De flesta trivs med sina arbetskamrater och tycker att det &r roligt att ga till

arbetet. Dessa enkatsvar bekréftas genom intervjuerna.
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Tove menar att det redan goda samarbetet med chefskollegor bygger pa valvilja och
hjalpsamhet och bara kan bli battre. Robin har inget djupare samarbete med 6évriga chefer i
organisationens verksamheter men menar samtidigt att det kan utvecklas till det battre. Robin
kanner inte heller att det ar problem med att ga till arbetet pa grund av ett gott samarbete med
personalen d&r man med 6ppna samtal och diskussioner férsoker losa de problem som

uppstar. Robin berattar dven att personalen &r engagerad och arbetar for férandring.

Aven personalen anser sig samarbeta bra i sina arbetsgrupper genom att de &r tillmotesgaende
och fordelar arbetet mellan varandra. Kims arbetsgrupp har pa eget initiativ sett till att man en
gang pa varje arbetspass traffas for att ’kolla av laget med varandra”. Ar det ndgon som inte
kommer hor resten av gruppen av sig. Trots att man inte traffar sina chefer sa ofta sa menar

personalen att det finns ett fungerande samarbeta dem emellan.

5.3.3 Upplevda emotioner
| de bada arbetsgrupper som deltog i enkatundersokningen finns det en storre kansla av gladje

istallet for ilska bland arbetskamraterna, da de flesta svarat att man har roligt och skrattar
tillsammans. Samtliga informanter kdnner sig dessutom accepterade trots att tre av dessa

uppfattar arrogans bland sina arbetskamrater.

Utifran intervjuerna har vi fatt fram att vara respondenter uttryckte sina emotioner pa en mer
ytlig niva, de gick inte in pa djupet av upplevda emotioner. Tove var den som vi upplevde
kunde uttrycka sina kanslor pa ett mer nyanserat satt och vi behévde darfor bara stalla ett fatal
foljdfragor i Toves intervju i motsats till 6vriga informanter som kréavde fler foljdfragor.
Overlag har samtliga en positiv kansla infor sina arbetskamrater och sitt arbete som de flesta
uttrycker med att det kdnns bra och skont, i olika former som jattebra och jatteskont. Det ar
vanligt att man i arbetsgrupperna kanner gladje och varme infor varandra och att man darfor
ké&nner sig valkommen vilket &r betydelsefullt. Att man stédjer varandra i arbetsgruppen
betyder att da:

””_.slipper man ju den har kanslan av att det blir véldigt angestladdat..” Mika.

Den upplevda friheten att forma sitt arbete upplevs som positivt, ansvarsfullt, skont och nagot
som man trivs med och motiveras av, man kanner sig sjalvstandig och fri. Har man dessutom
hunnit med sina arbetsuppgifter k&nner man sig &ven nojd och tillfredsstalld. Genom olika
stodinsatser kanner man valmaende och valbefinnande och det hade dven kants kul att fa delta
i nagon av de utbildningar som ordnas. Trots sin unga alder kéande Mika gladje och ett
fortroende fran den chef som anstéallde Mika. Detta fortroende kandes sként da Mika vid
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tidigare beskrivet tillfalle behdévde chefens stdd. Informanterna berattar genom intervjuerna att
man som personal inte har mojlighet till forandring vilket kan kdnnas irriterande samt att vissa
arbetssituationer kan kannas kravande for att man inte récker till. Tove berattar om sina
ké&nslor med en djup inlevelse och att samarbete med de 6vriga chefer vacker kénslan av att
det &r roligt och skont. Vidare kanner Tove mycket lycka och gladje gentemot sin
arbetsgrupp, far positiva kanslor och trivs jattebra med dem. Tove sdger sig ma bra i kanslan
av trygghet i relationen till sin arbetsgrupp. En viss frustration kan Tove dock k&nna infor
vissa upplevda kunskapsglapp och kan aven fa lite skuldkénslor da tiden inte riktigt racker till
for personalen. Infor vissa situationer kan Tove ma daligt men sager sig uppfyllas av energi
nar de l6st sig pa ett for alla bra satt. Robin kan kanna sig negativ, ensam och irriterad éver
det lilla samarbetet som finns med andra chefer och uttrycker en dnskan till en férandring
kring detta.

5.3.4 Symboler
De anstallda beréttar att det finns vissa gemensamma symboler som visar att man ingar i ett

av verksamhetsomradets team. Exempel pa dessa symboler menar personalen &r legitimation
som presenterar vilken organisation de arbetar for och arbetskldder med organisationens logga
pd. Renée sager att det inte stélls lika stora krav pa att anvanda eller bara dessa gemensamma
symboler for timanstéllda och vikarier som for de fastanstallda. Symbolerna anses dessutom
inte tillféra gruppen nagot av storre vikt men att det ar bra att kunden vet vilken verksamhet
man representerar. Chris ar dock den ende som énskar tydligare symboler men talar inte om
anledningen eller hur dessa skulle se ut.

33



6. Socialpsykologisk analys och tolkning
Vi analyserar det empiriska materialet med utgangspunkt i var fragestallning **Vilken
betydelse har ledningens implementering av arbetsmiljévisionen for de psykosociala

relationerna mellan de anstallda?”

Vi kommer att se pa hur manniskors arbetsvardagliga aktiviteter paverkas av organisationens
visionsdokument utifran Aspers etnografiska perspektiv och Smiths institutionella etnografi.
Med Scheffs teori om social band ska vi se pa hur dessa band kan stérkas eller forsvagas pa
grund av i vilken grad visionen anvands i arbetsvardagen. Utifran Asplunds perspektiv vill vi
aven se hur social responsivitet kan utvecklas till social respons eller social responsléshet

beroende pa hur man blir bemo6tt som medarbetare i organisationen.

6.1 Visionsdokument
Da vi utfort var studie i informanternas arbetsvardag och redovisar den utifran deras egna ord,

sprak och intentioner finner vi stod i etnografin, som enligt Aspers (Aspers 2007) undersoker
olika levnadssétt sasom det aterspeglas inom olika sociala grupper, for att 6ka kunskapen och
forstaelsen for manskligt beteende. Aspers (ibid) paminner om att samhéllet och verkligheten
ar en standigt pagaende process som forandras bade i sociala och historiska sammanhang.
Enligt Smith (Smith 2005) har texter en central roll for att mojliggéra kommunikation mellan
translokal och lokal niva i en organisation och har en betydelse for manniskors vardagsliv.
Den institutionella etnografin, IE, undersoker sambandet mellan makro och mikroniva genom
att se pa hur den translokala harskande ordningens texter kan paverka den lokala
koordineringen genom spraket som har en betydande roll i kommunikationen mellan de

translokala och lokala nivaerna (ibid).

Den organisation, som vi studerat till denna uppsats, har klart uttryckt mal och riktning for
verksamheten i ett visionsdokument. Vi ser att innehallet i denna vision ger en riktning om
den aktuella organisationskulturen da innehallet av texten ger oss en god uppfattning
angaende vilka normer, beteenden och varderingar som medarbetarna bor félja. Denna
uppfattning bekréaftas av vart empiriska material, da vi funnit att kulturen i de olika
arbetsgrupperna verkar sammanfalla med organisationens vardegrundspolicy och som &r lika
giltig for alla anstallda pa olika nivaer inom organisationen. Organisationens visionsdokument
har till uppgift att skapa en forstaelse hos medarbetarna vilken betydelse allas arbetsuppgifter
har for saval kund som organisationen i helhet. Enligt vardegrundspolicyn &r det viktigt med
delaktighet och inflytande, att alla har lika varde och méts med respekt samt att det ska finnas
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en langsiktig och darmed hallbar utveckling. Da personalen menar att de respektfullt moter
varandra genom att vara goda lyssnare och visar ett gott humor och hjélpsamhet i stressiga
situationer visar de, menar vi, att de arbetar efter visionens férvantningar pa ett gott
medarbetarskap. Organisationsvisionen férvantar sig dessutom ett eget ansvarstagande av
personalen. Vi menar att Tove och Robin i sina ledarroller i stort foljer organisationens
vardegrundspolicy som koordinerats translokalt. Exempel pa detta ar att bada upplever sig ha
fortroende att ha en viss frihet att utforma sina grupper samt att beslut oftast tas i samrad med
personal for 6kad delaktighet. Visionens erbjudande och uppmuntran till granséverskridande
natverk, samarbete och rorlighet inom organisationen praktiseras av Tove som ingar i saval ett
mentorskap som i ett natverk med andra chefer. FOr att lara k&nna sig sjalv som chef och
utveckla sitt ledarskap erbjuder organisationen tydligt i visionen, kurser och utbildningar efter
behov. Dessa utbildningar och kurser erbjuds for att hoja chefers savél som personalens
kompetens och utveckling i syfte att mota specifika kompetenskrav. Kompetenskraven
kopplar vi direkt till Robins svar om att en negativ och aterhallsam person inte blir erbjuden
utbildning av arbetsgivaren i samma grad som en positiv person blir. Vi tolkar Robins svar att
organisationen formedlat till de anstallda att om inte en positiv hallning foljs kan man
"straffas” genom att frantas majlighet till utbildning. Vi tolkar utifran Robins svar samt fran
visionen att utbildning och kompetens endast erbjuds personal som féljer visionens
forvantningar genom att exempelvis visa att man ar engagerad och positiv. De som deltar pa
arbetsplatsmoten ska ta del av information dar och sprida den till sina arbetskamrater, en
sjalvklarhet menar Kim, helt i riktning om delaktighet i visionen om ansvar fOr egen
utveckling genom att ta till vara pa mojligheter samt att sprida och anvanda ny kunskap.
Visionen presenteras pa ett satt som kan upplevas som att organisationen ar vél fungerande
utan fel och brister. Aven en text som ar kortfattad for att vara lattlist kan misstolkas
beroende pa individuell forforstaelse. | intervjuerna har det uttryckts en del kritik mot
ledningen som visar att trots goda forutséttningar gar det inte att tillmotesga alla behov och
uppfattningar om olika situationer och handlingar. | sadana fall menar vi att kommunikation
ar mycket viktigt for att minimera eventuella missforstand i relationen mellan och inom

makro och mikronivaerna.

Trots att organisationens vision finns tillganglig hos de olika arbetsgrupperna upptryckt i en
broschyr samt pa organisationens hemsida fanns det inget intresse vare sig hos
personaladministrator eller omradeschefer att delge oss studenter den. Tove och Robin som &r

chefer for varsitt verksamhetsomrade menar dock att vardegrundspolicy ar viktig for alla att ta
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del av samt att den formedlas pa arbetsplatstraffar. Personalen delger att det nog finns ett
dokument av nagot slag men vet inte riktigt var eller hur det gar att fa tag pa. For oss, som
dessutom ar utomstaende, behdvdes inte mycket fantasi att genom organisationens hemsida ta
del av visionen darifran samt hamta den upptryckt i en broschyr i huvudkontorets entré. Detta
tycker vi ar ett tydligt exempel pa hur Smith (Smith 2005) menar att en translokal harskande
organisationslednings koordinering sker i texter som forefaller vara “utanfér oss” men har
betydelse for vart vardagsliv, da de ofta implementeras i lokala koordineringar, som till
exempel pa arbetsplatser, i form av olika skriftliga regler och férordningar. Smith (ibid)
menar vidare att det har stor betydelse for hur den translokala texten pa makroniva ar
formulerad och kommuniceras till lokal mikroniva for att vardagslivet dar ska bli begripligt.
Genom att vi accepterar en text realiseras den i praktiken, d&ven om den kommer fran
makrosocial niva, och paverkar vart lokalt koordinerade vardagsliv (ibid). Vi menar att trots
att personalen inte verkar vara medvetna om begreppet “vardegrundspolicy”, verkar den anda
vara integrerad i deras arbetsvardagliga handlingar. Utifran fran intervjuerna har vi kunnat
utldsa att personalen har tagit till sig, vad vi formodar, chefernas formedling om
vardegrundspolicy pa arbetsplatstraffar. Vi ser visionsdokumentet som en vagledare till vilka
normer och varderingar som medarbetarna bor inta fOr att passa in i organisationen och att det
i visionsdokumentet tydligt redogors for att ledningen har vissa forvantningar om hur en
anstalld bor bete sig for att bli sedd som en "bra” medarbetare. Utifran Institutionell Etnografi
kan man har se att &ven om texten rent fysiskt inte presenterats har den &nda kommunicerats
ut till, och gjorts begriplig, for personalen (ibid). Vi menar dock att det inte endast kan vara sa
att det ar visionsdokumentet som format organisationskulturen eftersom visionsdokumentet
utformats pa senare tid och organisationen haft en fungerande verksamhet i en radande
psykosocial arbetsmiljo under flera decennier. Var tanke &r att det dven ar samspelet
individerna emellan i organisationen som formar kulturen, individernas beteende och
handlingar gentemot varandra, med utgangspunkt ifran en vision eller att visionen utvecklas i
efterhand. Det ar for att minska risken for missforstand i arbetsvardagen som det behovs en

formellt skriven vision.

6.2 Starka eller svaga band
Enligt Scheff (Scheff 1990) knyts samhéllet samman av olika gruppers sociala band som kan

vara svaga eller starka beroende pa hur stark gemenskap det finns i gruppen, ju starkare
gemenskap desto starkare band. De emotioner som mojliggor att skapa sociala band &r skam
och stolthet. FOr att skapa trygga sociala band &r det viktigt att medlemmarna i gruppen vet
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vad de har for roller och darmed hur de ska bete sig mot varandra (ibid). Detta anser vi vara
en viktig pedagogisk uppgift for en chef. Vi menar &ven att relationen mellan chef och
personal har stor betydelse for hur samklangen och darmed gruppens sociala band utvecklas.
Enligt enkaten har de flesta ett gott samarbete med sina arbetskamrater, en del umgas aven
utanfor arbetet. | intervjuerna beréttas dven om gott samarbete vilket vi tror starker banden i
grupperna da man ar tillmétesgaende och fordelar arbetsuppgifter mellan varandra. Kims
arbetsgrupp har pa eget initiativ skapat tillfalle for att traffas och stimma av med varandra
enligt citat 5.3.2. Personalen anser dven att samarbete med chefer fungerar bra trots att man
inte traffas dagligen. Var upplevelse av Tove, vid de tva tillfallena vi traffades, ar att detta ar
en chef som ér stolt 6ver sitt ledarskap och 6ver sin personal da Tove kanner mycket gladje
och tillgivenhet, trivs och mar véldigt bra med personalen. Da vi kande oss sedda av Tove
som visade intresse for oss som personer saval som for var studie antog vi att personalen
bemates pa liknade satt och att det darfor byggs starka band i Toves olika arbetsgrupper. En
av de arbetsgrupper som besvarade var enkét var Toves, och vi upplevde, en av oss forvantad,
social responsivitet dem emellan da vi steg in i rummet de befann sig i och bekraftas av var
tolkning av Toves intervju. Robin som daremot saknar att inte ingd i ett natverk med andra
chefer har dock starka band till sin personal och har 6ppna samtal och diskussioner samt I6ser
eventuella problem tillsammans med dem. Att gruppens sociala band stérks eller forsvagas
beror mycket pa hur man bemoter varandra (Scheff 1990) vilket stammer val 6verens med
organisationens vision om hur man forvantas bemota varandra. Vi menar att vara informanter
skapar starka band i sina arbetsgrupper da de tar hand om varandra, ser till att
arbetskamraterna mar bra och stéller upp for varandra vid stressiga situationer. Man kan dven
skoja och skamta med varandra, dock inte pa andras bekostnad, dessa faktorer tillsammans
gor att man kanner sig som en familj séger Kim. Renée som rings in vid behov ké&nner sig
extra valkommen i en specifik arbetsgrupp som med gladje vialkomnar Renée. Aven Chris
beskriver sin arbetsgrupp i positiva ordalag eftersom arbetskamraterna kan vanda ett daligt
humor till ett gott humor. Vi vill mena att i dessa exempel finns, den av Scheff beskrivna
emotionen, stolthet som starker sociala band (ibid). Vi upplever Chris som mer reflekterande
an 6vriga informanter som vid ett par tillfallen utan att veta nagonting om organisationens
vision kritiserar den. Vi tanker da pa Chris reaktion da nagon som vill sdga sin mening pa
arbetsplatsmaten istallet tystas ner . Fér en gruppmedlem som av dvriga gruppen inte tillats att
delta, menar Scheff (ibid), kan en stark skamkénsla uppsta vilket, om den inte erkanns, kan
leda vidare till att gruppens band forsvagas. Scheff (ibid) menar att skammen i sig kan vara
smittsam och att det ar latt att hamna i en kanslofélla som om den inte bearbetas sa
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smaningom kan utvecklas till en ilska som kan spridas mellan arbetskamrater och vidare inom
organisationen (ibid). Som vi ser det utifran visionen ar det chefens roll att ange stamningen i
gruppen genom att vara lyhord i sadana situationer och da be att fa lyssna pa personens asikt.
Aven arbetskamraterna har ett ansvar da de ar medvetna om att sadant beteende inte
dverensstammer med organisationsvisionen. Vi menar att med en 6ppen kommunikation gar
det att istdllet synliggdra personen och darmed stérka de sociala banden i gruppen vilket kan
hindra att en skamkéansla uppstar. Det kan da ske en forandring i attityd mot varandra som
fran borjan ar liten men &nda ger effekt till andrat bemdtande. Vi vander oss da till Scheffs
(ibid) hansynsemotionsteori som beskriver hur samklang kan uppnas genom att forstaelse nas
och forlagenhet undviks vilket medlemmarna gér genom att lasa av och vardera varandras
status genom omedvetna gester och rérelser (ibid). Genom att patala varandras olikheter som
vardefull tillgang till gruppen menar vi att det ar mojligt for chefen att aterskapa gruppens
samklang och starka band. Enligt visionen forvantas den anstallde dela med sig av ny kunskap
och kompetens vilket personalen bekréftar att de gor. Som ett exempel ndmner vi Kim som
efter arbetsplatstraffar delar med sig av information darifran till sina arbetskamrater. Aven om
vi har funnit att vissa fenomen som ingar i psykosocial arbetsmiljo vacker skamkanslor hos de
anstallda anser vi att det finns andra fenomen som kompenserar dessa med stolthetskanslor.
Vi menar att det finns en balans mellan skam och stolthet som skapar en god samklang i de
olika arbetsgrupperna i organisationen, trots att den organisatoriska visionen om psykosocial
arbetsmiljo formodligen implementerats for de anstallda pa ett for dem omarkligt sétt. Vi
anser att det viktiga har inte ar att ga in pa de olika fenomen som den psykosociala
arbetsmiljon bestar av, utan vi vill istallet fokusera pa betydelsen av samklang i sociala band
generellt i arbetsgrupper (ibid).

Scheff (1990) menar att gemensamma symboler visar att en grupp hér samman (ibid). Inom
var studies organisation, symboliseras gruppen bland annat av en logotype. | motsatts till
ovriga informanter fragar Chris efter fler och tydligare symboler och visar pa sa stt en
onskan att mer tydligt visa grupptillhorighet for utomstaende och darmed skapa starkare
sociala band i arbetsgruppen. Vi menar att om det tas fram och anvands fler och tydligare
symboler, som béars dven av timanstéallda och vikarier, kan det paverka och starka gruppens
band.

6.3 Social respons
Personalen som deltog i var studie redogor for vilka emotioner de upplever vacks hos dem i

samspelet med sina arbetskamrater och chefer. Med hjéalp av Asplunds (1987) teori om social
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responsivitet har vi haft ambitionen att analysera de anstélldas unika upplevelser av den
psykosociala arbetsmiljon (ibid). | visionen stélls det forvantningar pa forhallningssatt till att
utveckla relationer mellan medarbetare och chefer och arbetskamrater saval som till det egna
arbetet. Chefer forvéantas leda personalen till beslutsamhet och entusiasm i det gemensamma
malet om en stark organisation. Vi menar att Tove och Robin som anser sig raka, tydliga och
flexibla ledare, och tillgéngliga for sina arbetsgrupper uppfyller dessa forvantningar genom att
ta dem till sig. Var tolkning av Toves ledarskap ar att det finns en god balans mellan de
konkreta och abstrakta socialiteterna da denne kanner en konkret samhorighet med
arbetsgruppen samtidigt som ledarskapet kréaver ett rationellt forhallningssatt pa en mer
abstrakt niva (ibid). Robins kénsla av en viss ensamhet da det inte finns nagot storre
samarbete med andra chefer kan vara ett tecken pa att Robin ser sig sjalv som en abstrakt
samhallsvarelse men att irritationen Gver situationen dven kan tyda pa en syn pa sig sjalv som
en konkret samhallsvarelse. Da vi inte vet intensiteten i dessa kanslor, kan vi inte heller veta
balansen mellan dem och darfor endast spekulera kring Robins upplevelse av den sociala
responsiviteten. Vi menar med stod av Asplund (ibid) att det finns en risk att en grupp med en
svag abstrakt responlos ledare kan forsvaga gruppens samhérighet som da riskerar att bilda en
abstrakt socialitet vilket kan minska effektiviteten i gruppens arbete.

Den sociala responsen i en arbetsgrupp kan variera beroende dels pa hur man bemoter
varandra men dven hur chefen leder gruppen. Trots arbetsgivarens uppmuntran till delaktighet
via visionen, finns det enligt Chris alltid de i gruppen som pratar mer och de som pratar
mindre pa arbetsplatsméten. Det har dven hént att vissa inte fatt sin asikt hord da andra i
gruppen motsatt sig denna, vilket stods av enkéten dér tre personer menar att de undviker att
saga sin mening pa arbetsplatsmoten, se figur 2.0. | sadana situationer, menar vi, har den
aktuella chefen inte fangat upp den nedtystade asikten enligt visionens forvantningar om
lyhérda ledare. Vi tolkar detta som att ledningen egentligen inte visar nagot storre intresse av
att ha engagerade medarbetare i organisationen och att det Chris beréttar ar ett exempel pa hur
engagerad personal effektivt tystas ner. Chris ar dven kritisk mot att det inte hander nagot med
de forslag som l&aggs fram av personal och upplever att det ar ledningen som beslutar om och
genomfor forandringar vilket kan tydas som att ledningen inte star for att de forvantar sig
engagerad personal. Kim pastar a sin sida att det inte behovs nagra forandringar och kan
tolkas ha en likgiltig avstandstagande attityd gentemot organisationsledningen men det kan ju
faktiskt aven vara sa att Kim inte ser nagot behov av férandring.
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Kim och Chris dr tva av vara informanter som gett oss flest funderingar. De ar arbetskamrater
i en av organisationens arbetsgrupper. Bada har gett varsin subjektiv skildring av sin
arbetsvardag. Vart forsta intryck av Kim var att detta ar en person som &r saker och trygg i sig
sjalv och sin yrkesroll medan Chris gav ett mer forsiktigt och eftertdnksamt intryck. Efter
transkribering och fundering pa analys av materialet har vi dndrat oss och menar att det istallet
ar tvartom. Kim ser vi som en sjalvutnamnd ledare som uttrycker tankar och asikter som om
de ar de réatta utan storre reflektion. Chris som vi sdg som den tysta och eftertanksamma ser vi
istallet som reflekterande, som ser och 6nskar forandring som inte kan nas pa grund av
upplevd ignorans av organisationsledningen. Detta kan dven vara ett tecken att Chris forstatt
organisationens eventuella forsok att kontrollera de anstalldas handlingar. Vi menar att dessa
exempel kan visa att den lokala aktualiteten inte stdmmer 6verens med den transloka
visionens uttryckta forvantningar om engagerad och delaktig personal och vi ser en risk i att
personalen kan bli socialt responslos och sedda som ett vad i stallet for vem da de inte blir
sedda och lyssnade pa av sina arbetskamrater och chefer.

Kvinnorna som deltog i det beromda Hawthorne experimentet reagerade socialt pa de
forandringsvariabler som tillfordes och producerade allt mer for varje forandring som tillsattes
(Asplund1987). Asplund (ibid) menar att férdndringarnas form inte hade storre betydelse utan
det handlade mer om att kvinnorna ké&nde sig sedda och intressanta for foretaget, vilket 6kade
den sociala responsiviteten. Vidare beskriver Asplund att kvinnorna i experimentet i efterhand
uttryckte att de tyckte det var kul att delta i experimentet (ibid). Informanterna i var studie har
onskemal om mojlighet till utbildningar som vi tror ligger i att de indirekt formedlar en
onskan att fornya och 6ka den sociala responsiviteten som darmed skulle medfora kénslan av
gladje. Gladje ser vi som en emotion som &r starkt kopplad till stolthet, mer an skam, och att
de sociala banden stérks nar den sociala responsiviteten fornyas och dkar. Vara informanter
skulle precis som kvinnorna i Hawthorne experimentet formodligen k&nna sig mer
uppskattade om de fick storre mojlighet till utbildningar, vilket vadjar till deras elementéra

sociala responsivitet, den ménskliga naturen.

Tre av personalen uppfattade sina arbetskamrater som arroganta i enkaten. Var egen tolkning
av arrogans innebér att man i mer eller mindre utstrackning véljer att inte se en annan
ménniska och som kan leda till att man medvetet eller omedvetet valjer att sjalv inte bli sedd
av andra. Vi menar da att man aven tackar nej till den egna bekréftelsen av den andre och gar
mer at att se sig sjalv som en abstrakt samhéllsvarelse. Arrogans menar vi dven kan tyda pa att

man forenklar sin egen syn av motparten och tar inte emot dennes asikter om en sjalv. Enligt
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Asplund (Asplund 1987) blir individen asocialt responslos da denne véljer att inte bli sedd
eftersom det & genom andra vi sjalva blir till (ibid). Vi tolkar att den arrogante kan skapa en
asocial responsldshet gentemot sig sjalv och darmed se sig sjalv som en abstrakt
samhallsvarelse. Var tanke ar att den som utsatts for arrogans kan utveckla en skamkansla
som kan paverka och lésa upp de sociala banden. Acceptans a andra sidan ser vi som ett
uttryck for kérlek for den andre. De flesta av informanterna i var studie séger sig dock vara
accepterade av sina kamrater och anser det sociala stodet de ger varandra som nagot
betydelsefullt. Den abstrakthet som arrogans kan medféra kan vagas upp med det stéd som
acceptans resulterar i. Exempelvis om man i arbetsgruppen kénner att vissa personer ar
arroganta mot en, kan man hindras fran att bli ”ingen” om det finns andra som stddjer en och

accepterar en som den person man ar.

Vi tror att det fods olika slags emotioner hos de anstéllda utifran de translokala och lokala
koordineringarna som darmed formar deras upplevelser av att inga i den aktuella
organisationskulturen. Efter att vi genomfort vara intervjuer sag vi ganska tidigt ett ménster
att informanterna utrycker sina kéanslor utan storre nyanser da de flesta svarade att nagot ar
bra, jattebra, positivt eller negativt. Detta gemensamma monster kan tyda pa upplevelsen av
att inga i en abstrakt organisationskultur. Vi har darmed kommit fram till att syftet med en
translokal texts koordinering for den lokala aktualiteten ar god pa grund av att den mojliggor
kommunikationen mellan makro och mikro nivaerna i organisationer men for att den ska fa ett
varde for den lokala aktualiteten och bevarandet av god samklang i olika arbetsgrupper krévs
det att visionen omsatts i praktiken. For att bevara den goda samklangen i arbetsgrupperna
tror vi att personalen &ven behdver bli sedda av ledningen som konkreta samhallsvarelser och
subjektifieras for att balansen mellan att se sig sjalv som abstrakt och konkret samhallsvarelse
ska bevaras. Detta anser vi kan nas genom att ledningen tillsatter forandringsvariabler i
personalens direkta arbetsmiljéer och darmed se till att personalen inte upplever att deras
arbete gar pa rutin.

Den slutgiltiga slutsatsen ar darmed att det krédvs mer dn endast en textuell translokal
koordination for att forma och bevara den goda psykosociala arbetsmiljon och dess samklang
i arbetsgrupperna. For att bevara den slutna cirkeln dér tillgivenhet och acceptans rader kréavs
att den translokala nivan ser till att ge naring at den sociala responsiviteten genom att
kontinuerligt tillfora forandringar i arbetsgruppernas direkta miljoé som gor att de anstallda
ké&nner sig speciella, uppmarksammade och sedda av ledningen. Den abstrakthet som textuell
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translokal koordinering pa lokal niva kan medfora hos personalens upplevelse av
organisationskulturen, kan vdgas upp med konkretiserade handlingar.
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7. Avslutande reflektion

| detta sista kapitel stravar vi efter att géra en avslutande reflektion med bakgrund mot var
fragestallning som lyder "Vilken betydelse har ledningens implementering av
arbetsmiljovisionen for de psykosociala relationerna mellan de anstallda?”

Var slutsats utifran analysen ar att det ar kulturen inom organisationen som har en betydelse
for den psykosociala arbetsmiljon. Denna kultur skapas inte endast genom implementering av
ledningens vision utan &ven av de anstéllda och organisationens kunder. Slutsatsen bygger vi
pa den information vi fatt av vara informanter genom intervjuer och enkat. Reflektionen
fokuserar dver huruvida vardegrundspolicyn i studiens organisation implementerats eller inte
hos de anstéllda, om visionen bara &r tagen i luften eller om den verkligen anvands i
arbetsvardagen. Vi funderar pa om visionen &r en abstrakt forvantning i en abstrakt socialitet
eller om den konkretiseras i en konkret socialitet pa grund av att de relationella
forutsattningarnas karaktar i organisationens kultur mojliggor detta.

Syftet med studien &r att lyfta fram den translokala textens betydelse for skapandet av sociala
relationer mellan de anstéllda i studiens olika arbetsgrupper. Att den aktuella
personalpolitiska visionens struktur namner medarbetarna fore ledarskapet drar vi slutsatsen
att organisationen vill formedl|a ett vardesattande av de méanskliga resurserna hos sina
anstéllda. Vidare tror vi att organisationen i sin vision vill framhalla den psykosociala
arbetsmiljon genom att satsa pa medarbetarna och dess valmaende och darfor sétter kapitlet
om lon & villkor sist i broschyren efter kompetens och hélsa & arbetsmiljé. Vi uppfattar att
bilderna i broschyren finns for att fanga lasarens uppmarksamhet och fora fram budskapet
tillsammans med texten pa ett enkelt och tydligt vis for att det inte ska finnas utrymme for
missforstand angaende visionens budskap. Trots att broschyren har en snygg layout och ar
lattlast samt ar val forankrad hos cheferna verkar den dock inte anvéandas rent fysiskt pa

verksamhetens basniva av personalen i deras arbetsvardag.

Anda, maste vi papeka, arbetar personalen utifrn dessa vardegrunder. Hur detta gatt till ville,
eller kunde, inte vare sig de tillfragade omradescheferna eller deras personaladministrator
delge oss. Personalen a sin sida forstod inte vad vi menade utan uppfattade att vi menade hur
de lart sig sina arbetsuppgifter. Trots att visionen ar lattlast kan den misstolkas pa grund av
personalens och kundernas individuella tolkningar och forforstaelser. Eftersom
organisationens verksamhet fungerat innan visionen formulerats ar var tolkning att den

skrivits utifran ett generellt “sunt fornuft” och darfor inte har stérre betydelse dn att den
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formellt kan ge en végledning och bekraftelse for personalens arbetsvardagliga handlingar
som utfors sasom "de alltid gjorts”. Det r alltsa inte enbart visionen i sig som paverkar den
psykosociala arbetsmiljon utan &ven hur den tolkas och anvéands av personal och kunder i
arbetsvardagen samt att det &ven ar personalen som i sin arbetsvardag formar kulturen pa
arbetsplatsen. Det &r dven viktigt att tanka pa ar att den psykosocial arbetsmiljon inom

organisationen fanns innan visionen skrevs.

Eftersom vi hade en del svarigheter att fa tilltrade till faltet, organisationen, skapade det vissa
problem for oss i arbetets metoddel, se kapitel 4 for vidare forklaring. Nar vi nu reflekterar
over vart arbete drar vi abstrakta slutsatser da insamlingen av det empiriska materialet inte
kunde utféras inom en och samma arbetsgrupp och darmed konkretiseras. Med facit i hand
och med en sjalvkritisk hallning hade vi eventuellt fatt ett storre empiriskt material fran en
annan organisation som inte visar samma misstanksamhet som hos den organisation vi
borjade och slutforde vart uppsatsarbete. Pa grund av svarigheterna att fa tilltrade till faltet
anvande vi oss av Beckers baklangesmetod och sag pa det insamlade empiriska materialet ur
ett annat perspektiv an det tankta genom att fraga oss vilken fragan ar som materialet ger svar
pa, men anda halla oss kvar till ursprungsidén (Wasterfors & Sjoberg 2008:69ff). Det
empiriska materialet, resultatet och analysen kan &ven ha sett annorlunda ut om vi gjort en

jamforelse informanterna emellan genom att stalla bakgrundsfragor i enkéten.

Generellt sett, med vissa fa undantag, ar personalen och cheferna 6verens om att de trivs med
saval sitt arbete, uppgifterna och sina arbetskamrater och att de har starka band i sina grupper
da denna studie visar att det finns ett gott samarbete, trygghet och gladje i arbetsgrupperna.
Man kanner dven att arbetskamraterna ar tillmotesgaende, tar hand om varandra, skojar och
kanner att det ar roligt att ga till jobbet da man upplever att man ar som en familj. Trots att
personalen i intervjuerna ger uttryck for sina subjektiva upplevelser har vi funnit att de tycker
likt i de flesta fragor. Vi tror att om man ser pa sina arbetskamrater med respekt och tillit, har
en rak och 6ppen kommunikation, 6ppnar det for en samklang bland arbetsgruppens da stolta
och trygga medlemmar. | en grupp med starka sociala band finns stolta individer som med
gemensam respekt och ansvar for varandra underlattar métandet av arbetsgivarens
forvantningar och krav pa arbetsgruppen savél som pa individen. Nar gruppens aktorer
tillsammans upplever att de har uppnatt arbetsgivarens forvantningar och krav skapas i sin tur
bade en individuell, saval som en gruppstolthet. Cirkeln sluts da kanslan av tillgivenhet och

acceptans skapas infor varandra. Kanner man inte tillgivenhet och acceptans infor varandra
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tror vi att det kan vara svart att acceptera varandras olikheter och darmed inte kdnna nagon

respekt och ta gemensamt ansvar for att méta arbetsgivarens forvantningar.

Med utgangspunkt fran Scheff ar det svart att hitta mobbing i en grupp med starka band
eftersom stoltheten dér &r stor (Scheff, 1990). Att samtliga informanterna i enkéten nekar till
att ha mobbat en arbetskamrat motsétts av de tre som i intervjuerna svarat att det forekommer
mobbing vilket gor att vi funderar pa hur bemotandet av varandra i organisationens olika
arbetsgrupper egentligen fungerar, se figur 3.0 och 3.1. Vi &r dock medvetna om att det kan
vara svart att svara pa en fraga om mobbing da det kan ses som ett varderingsbegrepp da
mobbing &r en subjektiv upplevelse av olika faktorer och handlingar vilka kan upplevas som

krankande av vissa personer. Fragan om mobbing kan darfor ha varit irrelevant.

| det utvecklingsprojekt vi har beskrivit om i bakgrundskapitlet, fick vi del av att de anstéllda
ké&nde gladje och stolthet infor att arbeta i en organisation dar man fick mojlighet att utveckla
den personliga kompetensen (Tilander m fl. 2005). Forfattarna till detta utvecklingsprojekt
kunde &ven dra slutsatsen om att anstallda behover forsta det sammanhang de befinner sig i
for att kunna véxa som person (ibid). Vidare menar forfattarna till rapporten att for att na ett
konstruktivt samspel mellan de anstéllda och arbetsgivaren, i vart fall mellan makro och
mikronivan i organisationen, &r att starka den enskilde individen och ta bort system for
styrning som inte har ett demokratiskt varde (ibid). Vi kopplar denna utvecklingsrapport till
var studie och menar att personalen i var valda organisation skulle vaxa som person om de
blev mer medvetna om organisationens vision och hur implementeringen av den sker. Om
personalen aven kunde kanna att de har méjlighet att ga pa nagra av de utbildningar som
anordnats av organisationen skulle de k&nna mer gladje och stolthet som i sig starker de
sociala banden de anstallda emellan. Exempelvis kan organisationen organisera évningar som
starker de olika grupperna i syfte att de anstallda ska kanna sig sedda och utvecklas bade
privat och yrkesmassigt. Visionen i var valda organisation har ett budskap om ett lika och
demokratiskt varde men samtidigt upplevde vi att strategierna for implementeringen av dessa
pa nagot satt ar "hemlighetsfulla” for oss som utomstaende forskare saval for personalen pa
mikroniva. Att inte avslja for personalen hur implementering av visionen sker kan vara en
maktstrategi for en stor organisationen med manga anstallda. Vi menar att om de anstallda har
insyn i hur implementeringen av visionen sker kan det skapas utrymme for ifragasattande
kritik gentemot organisationsledningen men aven 6ppna upp for mojlighet till paverkan av
arbetsvardagen.
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Under uppsatsarbetet har vi kommit fram till en for oss ny kunskap och det &r att vi inte ska ta
var arbetsvardag for given, utan att den paverkas av saval translokala koordineringar som
tolkningar och anvandandet av dessa. Vi har aven fatt en insikt i att visionen inte ar allena
radande 6ver den psykosociala arbetsmiljon utan aven det relationella samspelet individerna
emellan som skapar kulturen och den psykosociala arbetsmiljon pa en arbetsplats. Visionen i
sig kan omformuleras efterhand som organisationskulturen forandras i takt med samhallets
forandringar och kommunikation mellan makro och mikronivaerna inom organisationen. For
att aterkoppla till att vi i inledningen uttrycker att vi vill undersoka hur en psykosocial
arbetsmiljo kan uppkomma genom en organisations vision menar vi att visionen ger de
formella verktygen att forma en psykosocial arbetsmiljo men att dven det relationella
samspelet, sdval mellan makro och mikroniva som individerna emellan, som formar den
radande arbetsvardagliga kulturen inom organisationen och dess arbetslag. | och med denna
nya kunskap om psykosocial arbetsmiljé menar vi att en hermeneutisk cirkel har slutits.

Trots att vi hade problem att fa tilltrade till faltet for denna studies syfte har vi fatt en insikt i
att organisationens translokala vision kring psykosocial arbetsmiljo formedlats och
implementerats hos de anstallda i organisationen. Det verkar darfor som att det finns
relationella forutséttningar for att implementeringen sker, att den inte bara ar tagen i luften
utan anvands i arbetsvardagen. Den reflektion vi fatt genom denna studie &r att om personalen
haft stérre kunskap om organisationens textuella vision hade de kunnat na en djupare
forstaelse 6ver de faktorer som styr deras arbetsvardag. Vi menar att ett mer positivt tilltrade
till faltet och fortsatt forskning kan undersoka och ge svar pa hur implementeringen av
organisationsvisionen rent konkret gar till mellan omradeschefer och den personal som ska

anvénda sig av och arbeta efter visionen
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