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Abstract

Globaliseringen av de internationella ekonomierna och internationella influenser
har under de senaste decennierna fatt stor genomslagskraft i svensk
forvaltningspolitik. En foljd av reformen ar krav pa styrning av den offentliga
sektorn liknande den privata med en mera foretagsliknande styrningsmodell med
ekonomin i fokus. En annan féljd av reformen &r att chefer ndarmast produktionen i
den offentliga sektorn idag har ett stort ansvar for kommunikationen mellan de
chefer de har 6ver sig och medarbetarna. Detta kan paverka chefens psykosociala
arbetsmiljo och det &r vad som denna uppsats behandlar. Vi undersdker hur chefer
upplever sin egen psykosociala arbetsmiljo. Syftet ar att skapa forstaelse kring
denna yrkeskategoris psykosociala arbetsmiljo. Metoden i var studie &r en
kvalitativ intervjustudie med ett utforskande forskarintresse. Vi har intervjuat tre
chefer som arbetar narmast produktionen inom offentlig verksamhet i Skane.
Fokus i studien ligger pa chefernas upplevda arbetsmiljo och hur vi kan forsta
denna. Uppsatsen diskuterar de konsekvenser som kan uppkomma om chefers
psykosociala maende &r daligt. | uppsatsen belyses ocksa vikten av ett gott
psykosocialt maende for chefer. Ett resultat i undersokningen visade att en faktor
som paverkar det psykosociala maendet &r de férvantningar chefen staller pa sig
sjalv och hur vél chefen lyckas leva upp till dem.

Nyckelord: Arbetsmiljo, Beteenden, Chef, Humanistisk teori, Kanslor,
Upplevelser.
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1. Inledning och problemformulering

Fa har sakert undgatt den senaste tidens debatt i media om den 6kande psykiska
ohalsan. Diagnoser som utbrandhet och utmattningssyndrom har blivit allt
vanligare. Ett stort antal manniskor ar idag sjukskrivna fran sina arbeten pa grund
av just dessa problem. | boken Arbetsliv och halsa 2004, kan man ldsa om
arbetsmiljoproblematikens aterkomst”. Forfattaren Rolf A Gustavsson skriver
dar om globaliseringen av de nationella ekonomierna och de internationella
influenser som fatt stark genomslagskraft i svensk forvaltningspolitik, kallad New
public management, NPM. Denna organisationsform innebar enligt Gustavsson att
offentliga och privata organisationer bor och kan styras pa liknande sétt, en mer
foretagsliknande styrningsmodell. Gustavsson menar ocksa att den reform som
NPM inneburit for den offentliga sektorn under de senaste decennierna har
medfort en 6kande arbetsmiljoproblematik. Genom att lagga snavt fokus pa
ekonomistyrning och produktivitet hamnade arbetsmiljoproblematiken i
skymundan. Sammantaget menar Gustavsson att detta lett till en 6kande
arbetsmiljoproblematik. En anledning till detta &r att medarbetarna minskat
samtidigt som brukare och klienter varit detsamma eller rent av 6kat. Som chef
inom den offentliga sektorn kan detta innebéra att man idag har fler anstéllda &n
vad man hade for 20 ar sedan (Gustavsson 2004).

Mot bakgrund av detta &r det latt att forestélla sig att arbetsmiljon idag ar
betydligt tuffare for en chef &n vad den varit tidigare da den offentliga sektorn inte
styrdes lika hart av ekonomi och produktivitet. Arbetsmiljon ar numera reglerad
genom lagar som Arbetsmiljolagen (AML), Arbetsférordningen (AMF) och
Arbetsmiljoverkets foreskrifter och rad, som finns utgivna i Arbetsmiljoverkets
forfattningssamling (AFS) (Zanderin 2005). Som chef eller arbetsgivare & man
tvungen att forhalla sig till detta regelverk. Chefen ar ocksa den som forvantas
skapa ett gott arbetsklimat pa arbetsplatsen samt implementera och genomfora
reformer som beslutats pa ledningsniva. Men hur ser arbetsmiljon ut for chefen?
Som chef kan man behdva fatta svara beslut och halla i samtal som kan vara svara
att genomfora. Exempel pa sadana samtal kan vara vid varsel, da det inkommit
klagomal pa medarbetare i verksamheten eller da verksamhetens uppdrag inte
blivit korrekt utfort. Som chef med personalansvar ingar det i yrkesrollen pa de
flesta arbetsplatser att ha god kdannedom om sin personal dven pa det personliga
planet. Detta kan innebara att chefen far halla i samtal som inte endast &r
arbetsrelaterade utan aven relaterade till deras privatliv. Som chef géller det da att
man behaller dessa samtal for sig sjalv. Vilket stod far chefen nér det galler sin
egen arbetsmiljo? Dessa fragor menar vi ar intressanta ur forskningssynpunkt for
att eventuellt kunna forebygga psykosocial ohélsa pa arbetet hos chefer.

| begreppet arbetsmiljo kan det vara latt att tanka sig yttre faktorer sa som
bord och stolar, ratt arbetsstallning, terminalglasgon, ljud och ljuspaverkan och
sa vidare. Har bor det dock understrykas att den psykosociala arbetsmiljon sa som
vi definierar den har innefattar inre faktorer som de mellanméanskliga relationer
som finns pa arbetsplatsen, upplevelser och kéanslor som finns kring dessa dagliga
relationer. Vi menar att den psykosociala arbetsmiljoén hos chefer ar ett viktigt
forskningsomrade som ett led i att forebygga psykosocial ohélsa hos denna
kategori. Vi anser ocksa att en 6kad kontroll av den egna psykosociala
arbetsmiljon kan leda till en minskad psykosocial ohélsa relaterad till arbetet.
Genom att forska pa detta omrade hoppas vi kunna identifiera nagot som skulle
kunna vara anvéndbart av chefer for att 6ka kontrollen av sin egen psykosociala
arbetsmiljo, sa kallade verktyg. | en forlangning skulle en 6kad kontroll av sin
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egen psykosociala arbetsmiljo kunna innebéra en minskning av psykosocial
ohalsa relaterat till chefers arbetsmiljo.

1.1 Syfte och fragestallning

Genom att har beskriva syfte och fragestallningar hoppas vi ytterligare klargora
forskningsomradet och intentionen med undersokningen. Syftet med denna
uppsats &r att undersoka hur chefer upplever sin egen psykosociala arbetsmiljo
och hur vi kan forsta denna yrkeskategoris psykosociala arbetsmiljo. Vara
fragestallningar ar som féljer:

e Hur upplever chefer sin egen psykosociala arbetsmilj6?
e Hur hjalper teorin oss att forsta chefers psykosociala arbetsmiljo?
e Hur ser det stod ut som chefer far i sin yrkesroll?

1.2 Definition och avgransning

Som vi beskrivit i inledningen &r syftet med denna uppsats att undersdka chefers
psykosociala arbetsmiljo. Huvudbegreppen kommer genomgaende att vara chefer
och psykosocial arbetsmiljo. For att fa en djupare forstaelse kring vad det ar vi
menar nér vi anvander dessa begrepp kommer vi hér att definiera begreppen.

Det begrepp som vi kommer att definiera forst &r begreppet chef. Enligt
Nationalencyklopedin, NE, betyder ordet chef:

person med (hégsta) ledande funktion och i sista hand avgorande
bestdammanderatt 6ver ngn verksamhet som utévas av en grupp;
vanl. om ledare av tjanstemannatyp (www.NE.se 2008-11-26)

Det ar var uppfattning att det inom den offentliga organisationen finns chefer
enligt definitionen ovan pa olika nivaer. Dels finns det de chefer som har ett
overgripande ansvar och dels finns det de chefer som har ett direkt ansvar for
produktionen. I vardagligt tal kan man hora begrepp som forsta linjens chef, chef
med personalansvar, mellanchef och sa vidare. Vi har valt att undersoka just de
chefer som arbetar ndrmast produktionen i den offentliga verksamheten.

For att definiera ordet psykosocial arbetsmiljo har vi anvént oss av boken
Arbetsmiljo. Forfattaren Krister Hakansson skriver dar om den psykosociala
arbetsmiljon och menar att den handlar om de upplevda mellanménskliga
relationer som finns pa arbetsplatsen. Fortsattningsvis i denna uppsats kommer vi
att anvénda denna definition nar vi pratar om den psykosociala arbetsmiljon
(Zanderin 2005).

Att vi har valt att undersoka chefers psykosociala arbetsmiljé narmast
produktionen har sin grund i att som chef i denna position kan det innebara att
man sitter pa en befattning mellan de som arbetar i produktionen och den eller de
chefer man har éver sig i den offentliga organisationen. Vi menar att som chef i
denna stéllning ingdr det ofta ett stort personalansvar da personalgruppen kan vara
storre pa dessa arbetsplatser an hos chefer hogre upp i den offentliga
organisationen. En storre personalgrupp kan ocksa betyda fler personalproblem.
Var upplevelse &r att dessa chefer ofta kan vara ensamma i sin yrkesroll pa
arbetsplatsen. Vi menar att om personalgruppen eller enskild personal i
personalgruppen har problem av olika slag som kan kréava atgarder av
arbetsgivaren for att l6sas, kan det leda till att chefens yrkesroll hamnar i en utsatt
position. Detta kan paverka chefens psykiska maende pa arbetsplatsen och darmed
ocksa chefens psykosociala arbetsmiljo.


http://www.ne.se/

2. Tidigare forskning

| detta kapitel kommer vi att ta upp tidigare forskning i &mnet. FOrst kommer vi
att ga igenom vad tidigare forskning sager om den psykosociala arbetsmiljon.
Darefter kommer vi att presentera pa vilket sétt den reform som den offentliga
organisationen genomgatt paverkat arbetsmiljon for chefen. Vi kommer ocksa att
visa vad tidigare forskning har att sdéga om vilka forutsattningar som finns for ett
bra ledarskap och darmed ocksa den psykosociala arbetsmiljon. Till sist kommer
vi att behandla vad som skrivits tidigare om vilka faktorer som kan paverka
upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon. Genom att redogora for tidigare
forskning hoppas vi klarlagga ytterligare skal till varfor forskning inom detta
omrade kan anses vara relevant.

2.1 Psykosocial arbetsmiljo

I boken Organisationspsykologi och ledarskap (2004) skriver Rubenowitz, att
psykosocial arbetsmiljo innebér ett gott samspel mellan individen och den
omgivande miljon. En 6kad arbetsglédje kan ses genom ett positivt arbetsklimat
dar sammanhallning och engagemang infor arbetsuppgifterna blir ett kdnnetecken.
Det ar viktigt for den enskilde att fa mojlighet till kompetensutveckling och att fa
kénna delaktighet inom gruppen. Rubenowitz papekar att en god psykosocial
arbetsmiljo karakteriseras av foljande fem faktorer:

e Egenkontroll i arbetet; Arbetstagaren finner arbetsklimatet mer positivt da
hon far bestamma arbetstakten och arbetssattet inom rimliga granser i sitt
dagliga arbete.

e Positivt arbetsledningsklimat; Samarbete mellan de 6ver och
underordnade &r viktigt for att arbetsklimatet ska k&nnas positivt.

e Stimulerande arbetsuppgifter; De arbetsuppgifter den anstéllde har ska
kannas betydelsefulla och ge den anstallde mdjlighet att anvénda sig av
sina inneboende talanger, kunskaper och forutsattningar.

e God arbetsgemenskap; Trivsel, samarbete och kontakt med arbetskamrater
ar viktiga forutsattningar for att skapa gemenskap pa arbetet.

e Optimal arbetsbelastning; Optimal arbetsbelastning i bade fysisk och
psykisk bemérkelse (Rubenowitz s. 97).

For att kunna skapa personlig tillfredsstéllelse, engagemang och mindre stress pa
arbetsplatsen kravs positiva forhallanden i de fem avseende menar Rubenowitz.
Vidare menar forfattaren att otillfredsstallande arbetsmiljo sasom dalig
arbetsledning, trakigt och enformigt arbete, for stora eller for sma krav i sitt arbete
och en kansla av att inte vara med i gemenskapen kan leda till lag motivation,
psykosomatiska besvir, hoge arbetsfranvaro och en hogre risk for
arbetsplatsolyckor (Rubenowitz 2004). Den psykosociala arbetsmiljén bor dock
belysas av andra faktorer s som organisationsforandringar. En sadan
organisationsforandring kan man se har skett hos den offentliga sektorn i Norden
de senaste 20 aren.

2.2 New public management och chefens arbetsmiljo

| boken Organisationsteori for offentlig sektor beskriver forfattarna om hur
offentlig och privat verksamhet styrs (Christensen m fl 2005). Offentliga
organisationer har en demokratiskt folkvald ledning som organisationen &r
ansvariga infor. Detta innebar att offentliga organisationer ingar i en
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parlamentarisk styrkedja dar folket utgor grunden for all auktoritet. De offentliga
intressena har sin grund i mal och varderingar vilket forklaras genom att den
offentliga sektorn styrs genom demokratiska h&nsyn, varderingar om réttssakerhet
och hansyn till det gemensamma. Ledare inom det offentliga &r ansvariga infor
medborgarna och valjarna och det stélls stora krav pa det offentliga gallande
Oppenhet, insyn, likabehandling och férutsagbarhet i verksamheten (Christensen
m fl, 2005, s. 14-17).

Privata organisationer styrs enligt det ekonomiska synsattet dar
kostnadseffektivitet, prissystem och konkurrensmdjlighet anvands som mattstock
for organisationer. Offentliga organisationer skiljer sig fran privata organisationer
pa ett satt genom att de inte bedriver sin verksamhet pa en ekonomisk marknad
med fri konkurrens. Vidare skriver forfattarna om att New public management,
NPM, framhaller att organisationsformer och styrformer fran privata
organisationer kan overforas till offentliga organisationer. Forfattarna
understryker att NPM tonar ner skillnaderna mellan de offentliga och privata
organisationerna (Christensen m fl. 2005).

Socialstyrelsen gjorde en undersokning 2003 med titeln Hur manga direkt
understallda kan en chef ha? — om kontrollspann i vard och omsorg, som handlar
om hur manga anstéallda en chef inom den offentliga verksamheten kan ha och
dess betydelse for arbetsmiljon. Av undersokningen framkommer att den reform
som NPM inneburit for den offentliga organisationen inneburit en dkad
upplevelse av stimulans i chefsrollen. Utredningen visar ocksa att reformen har
inneburit en okad upplevelse av hinder och minskat stdd. | en sadan ny situation
kan den 6kade stimulansen enligt Socialstyrelsen innebéra en upplevelse av dkad
stress. | en omorganisation dar man tar bort och trycker ihop ett antal nivaer ar det
oftast chefer pa mellanniva som forsvinner. Detta innebar ofta inte bara ett 6kat
ansvar for chefen med personalansvar ndrmast produktionen att uppmuntra de
anstéllda att ta eget ansvar for sitt arbete. Det innebar ofta ocksa fler masten, fler
personalproblem da arbetsgruppen 6kar, mer ansvar och mer arbetsuppgifter.
Detta staller hogre krav hos chefen pa samordning och kommunikation
(Socialstyrelsen 2003).

Vidare kan man lasa i undersdkningen att omstruktureringarna och de
ekonomiska nedskarningarna har inneburit en 6kad fokusering pa kvalitetssakring
och effektivitet. Detta innebdr att det stalls hogre krav pa medarbetarna inom
organisationen. Av rapporten framkommer att detta galler aven for chefsrollen.
Idag framhalls chefens betydelse for organisationen och verksamhetens
utveckling. Ett effektivt chefskap bygger pa ett beroende mellan chefen och
medarbetaren. Rapporten visar ocksa att det idag stélls hogre krav pa social
kompetens hos chefen med personalansvar pa ett annat satt an det gjordes i den
tidigare hierarkiska strukturen. Enligt utredningen har ocksa berakningar gjorts
som visar att kontrollspannet, det vill séga det antal underordnade som leds av
samma chef, inte bor vara mer an 30. Med de antal arbetsuppgifter som aligger en
chefs personalansvar finns det enligt undersékningen inte mer arbetstid kvar for
fler medarbetare (Socialstyrelsen 2003). Att uppna faststallda mal genom att
skapa goda forutsattningar pa arbetsplatsen ar beroende av vilka forutsattningar
som finns, mojligheter som ges inom organisationen, forvantningar fran chefer
och medarbetare samt chefens egna resurser. Darfér menar vi att den psykosociala
arbetsmiljon &ven bor ses i relation till vilka forutsattningar som finns for chefen i
sin yrkesroll pa arbetsplatsen



2.3 Forutsattningar i chefsrollen

| oktober 2002 genomforde fackforbundet SKTF en undersdkning av 1000 chefer
om vilka forutsattningar som finns for ett bra ledarskap. Denna undersokning
utmynnade i rapporten 1000 chefer kan inte ha fel”. Enligt rapporten sa ar den
viktigaste forutsattningen for ett bra ledarskap antal medarbetare. Av
undersokningen framkommer att var fjarde chef har ansvar for mer &n 50
medarbetare. Detta kan bland annat leda till att chefen inte hinner ha
utvecklingssamtal med alla anstéllda. Enligt rapporten genomfors det mindre
utvecklingssamtal pa de arbetsplatser dar chefen har ansvar for flera anstéllda
(SKTF 2002).

| samma utredning kan man ocksa lasa att utvecklingssamtalet mellan chef
och anstélld syftar till att mynna ut i en verksamhetsutveckling. Enligt SKTF
innebar detta i verksamheter dar det finns s& manga anstallda att chefen har svart
att genomftra utvecklingssamtal med alla anstéllda att verksamhetens
utvecklingsmajligheter kan minska. Rapporten visar ocksa att de chefer som
sjalva har varit pa ett utvecklingssamtal i egenskap av arbetstagare har béttre
forutsattningar att sjalv genomfora utvecklingssamtal i sin verksamhet. Av
undersékningen framkommer ocksa att om antal chefer pa mellanniva skulle 6ka
kunde utvecklingsmdjligheterna forbattras for bade chefen med personalansvar
saval som for medarbetaren (SKTF 2002).

En annan forutsattning som rapporten tar upp ar fortroendefulla relationer. Av
de tillfragade cheferna uppgav ca 80 % att de har tillgang till adekvat stod de
ganger ledarskapet kan kannas utsatt eller ifragasatt. Dock uppgav ca 50 % av de
tillfragade cheferna att de hade tillgang till olika stodfunktioner som till exempel
handledning, mentor natverk eller liknande. Den vanligaste stodfunktionen som
uppgavs var natverk vilket innebar att chefer ingar i ett natverk for chefer (SKTF
2002). Med bakgrund av ovanstaende anser vi att det ar viktigt att ta upp vilken
tidigare forskning som finns kring vilka faktorer som kan paverka den egna
upplevelsen av arbetsmiljon.

2.4 Faktorer som kan paverka upplevelsen av den egna arbetsmiljon

Varen 2003 genomfdrde SKTF ytterligare en undersokning med namnet 1000
chefer har fullt upp kring chefer med syfte att kartlagga situationen for
befattningsledare i olika positioner. Utredningen omfattade foretagsledare,
forvaltningschefer, aldreomsorgschefer, arbetsledare och avdelningschefer. Av de
1000 tillfragade var 804 offentligt eller privat anstallda med anknytning till
kommuner och landsting. Resultatet av denna utredning visar att faktorer som
avgor hur man upplever sin egen arbetsmiljo kan vara:

hur hdg arbetsbelastningen ar,

om det finns arbetsrelaterad sjukfranvaro,

om man kanner olust infor att ga till arbetet,

beslut som fattas i strid med yrkesetiken,

inflytande i beslutsprocessen och

vilken metod man anvander for personalforsérjning.

Nar det géller arbetsbelastning visar resultatet i undersokningen att ca 40 % av de
tillfragade upplever att de har for hog arbetsbelastning. Forklaringar till detta
tycks enligt undersdkningen vara ett bristfalligt administrativt stoéd kombinerat
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med att man har fér manga medarbetare. Av rapporten framgar att man kan anta
att for hog arbetsbelastning kan leda till arbetsrelaterad sjukfranvaro och olust
over att ga till arbetet (SKTF 2003).

Nér det géller metod for personalrekrytering visar utredningen att chefen idag
maste lagga allt mer tid pa personalrekrytering for att klara av verksamhetens
dagsbehov av personal istéllet for att arbeta langsiktigt med personalplanering och
verksamhet. Anledning till detta ar enligt utredningen att det saknas
rekryteringsstrategier i kommuner och landsting (SKTF 2003).

Undersékningen visar ocksa att ett 6kat omvardnadsbehov och stora
pensionsavgangar leder till att det behover anstallas 800 000 personer fram till
2010. En grupp pa 85 % av de tillfragade inom sociala och vardande verksamheter
uppger att de nagon gang hamnar i en situation dar de kanner sig tvingade att fatta
beslut som strider mot deras yrkesetik. Denna situation uppstar da brukarnas
behov stalls mot politiska direktiv med ekonomin som éverordnat mal.
Kannetecknande for dessa chefer &r att de &r kvinnor med stort personalansvar och
bristande stod i deras yrkesroll. Rapporten visar ocksa att 95 % av de tillfragade
upplever att de har reellt inflytande i beslutsprocessen i den egna verksamheten
(SKTF 2003).

2.5 Sammanfattning

Den tidigare forskning vi tagit upp ovan visar att reformen New public
management haft stor genomslagskraft i den offentliga sektorn i Sverige.
Reformen har inneburit att organisationen plattats till i det avseende att bland
annat besparingskrav lett till att det finns ett mindre antal chefer pa mellanniva.
Detta har i sin tur inneburit att chefer med ett personalansvar fatt ett storre
personalansvar med storre personalgrupper. Detta stéller i sin tur ett storre krav pa
chefer med personalansvar att uppmuntra anstallda att ta mer ansvar. Det innebar
ocksa ett storre personalansvar och fler personalproblem da personalgruppen okar.
Tidigare forskning visar ocksa att forutsattningar for hur bra chefsrollen kan bli &r
hur stor personalgruppen ar samt vilket stod som finns att tillga for chefen.
Faktorer som paverkar hur den egna psykosociala arbetsmiljon upplevs kan enligt
tidigare forskning vara arbetsrelaterad sjukfranvaro, olust 6ver att ga till arbetet,
inflytande i beslutsprocessen, fattade beslut som strider mot yrkesetiken och
metod for personalforsorjning.

Mot bakgrund av denna genomgang menar vi att ytterligare forskning
behdver goras inom omradet. Var upplevelse ar att det saknas beskrivning av
chefers upplevelser av sin egen psykosociala arbetsmiljo i den tidigare forskning
vi presenterat. Vi anser att ytterligare kvalitativ forskning bor utféras kring detta
amne i syfte att skaffa sig mer kunskap inom omradet. Kunskap om chefers
psykosociala arbetsmiljo kan vara relevant for att om mojligt upptacka faktorer sa
kallade verktyg vilka kan ha en positiv verkan pa chefers psykosociala
arbetsmiljo. Genom att upptacka faktorer som kan ha en positiv verkan pa den
psykosociala arbetsmiljon for chefer kan ocksa psykosocial ohalsa bland chefer
minska.
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3. Teori

| foreliggande kapitel presenteras humanistisk teori som &r en teori inom
psykologin. Psykologen Abraham Harold Maslows (1908-1970) behovstrappa
beskrivs for att aktualisera de behov som denna teori uttrycker att varje individ
har. Aven psykologen Carl Rogers (1902-1987) personlighetsteori om
forhallandet mellan jag och idealjaget tas upp for att skapa en mer nyanserad
kunskap om den humanistiska psykologin. Liksom humanistisk teori ar
organisationsteori av den betraktelsen att manniskan ar en levande del av
organisationen med majlighet att paverka och utvecklas. Darfor presenterar vi
aven organisationsteori dar vi vill pavisa samband mellan organisationsteori,
humanistisk teori och chefers maende. Avslutningsvis diskuteras varfor teorin kan
anvandas for att fa en storre forstaelse for chefers psyksociala arbetsmiljo.

3.1 Humanistisk psykologi

| boken Psykologiska perspektiv beskriver Larsen den humanistiska psykologin.
Denna teori dr sprungen ur det existentialistiska synsattet och grundades pa 1960
talet av en grupp amerikanska psykologer bland annat Abraham Maslow och Carl
Rogers. Inom denna teori ligger fokus hos den friska individen och studier sker av
en utveckling av manniskans kreativa sidor och mojligheter till
sjalvforverkligande. Ménniskan ses som en varelse som standigt utvecklas och
som strévar efter ett utveckla sin personliga frihet och att forverkliga sig sjalv.
Den humanistiska psykologin betraktar ménniskan som fodd med vissa behov och
formagor. Manniskan stravar efter att tillfredstalla och genomfora dessa behov
och formagor under hela sitt liv. Larsen skriver att manniskan ar fodd med en god
och social natur. Det galler salunda att utveckla och forverkliga denna sociala
natur. Enligt denna teori har livet ett inbyggt och livsbejakande syfte vilket kan
beskrivas som sjalvforverkligande (Larsen 1996).

3.2 Maslows behovshierarki

Maslow ar kand for sin behovshierarki inom den humanistiska psykologin.
Manniskan &r enligt Maslows teori fodd med ett antal grundlaggande behov.
Dessa forsoker hon standigt att tillfredstélla. Maslow delar upp en rad olika behov
i en hierarki. Denna behovshierarki fungerar som en forklaringsmodell inom
humanistisk psykologi for hur manniskor prioriterar sina behov. Teorin innefattar
behov i fem olika nivaer.

Fysiska behov som mat, vatska och varme

Trygghet och stabilitet i tillvaron

Sociala behov av, kérlek, gemenskap och status

Prestationsbehov, sjalvrespekt, bekréftelse och kunskap
Sjalvforverkligande, behov av kreativitet och forverkliga sin potential
(s. 87 Larsen 1996)

aogkrwnPE

Den primara idén innebdr att behoven i steg ett maste vara tillfredsstéllda innan
behoven i steg tva blir viktiga for individen och kan tillfredsstéllas och sé& vidare
upp i de olika stegen. Till exempel om behovet av mat och vatska inte uppfylls
kommer beteendet enligt denna teori att fokusera pa att tillfredstalla detta behov.
Ar det s att de mest grundlaggande behoven ér tillfredstéllda eller kan
tillfredstallas kommer manniskan enligt teorin att fokusera pa att tillfredstélla
behov som ligger pa en mer sjalvforverkligande och utvecklande niva. Maslow
skiljer ocksa mellan utvecklingsbehov och bristbehov. Om bristbehovet ar
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tillfredstallt kan sjukdomar forhindras, om utvecklingsbehovet ar tillfredstallt kan
halsa och personlig utveckling mojliggéras och man kan aven skjuta undan de
lagre liggande behoven for en tid. Utvecklingsbehoven &r individuella medan
bristbehoven &r samma for alla. Om behovet av karlek och bekraftelse inte blivit
tillfredsstéllt kan olika former av psykiska storningar samt neuroser utvecklas
(Larsen 1996).

Manniskan har en inneboende drift att vilja forverkliga sig sjalv. Sjalvkénslan
ar kanslan av egenvardet. Svaret pa detta far individen genom andras varderingar
och acceptans samt genom egen kompetens. Maslows definition ovan av
sjalvkansla visar att man har en balans mellan tron pa den egna formagan samt en
forestallning om hur andra ser pa mig. Sjalvkanslan paverkas bade av de egna
tankarna och av andras, alltsa inte enbart det ena eller det andra (Modern
teoribildning i socialt arbete, Payne 2002 s. 245-246, Nationalencyklopedin 2008-
11-24).

Maslow menar att alla &r fria att bilda sin egen personlighet och drivkraften
till detta &r motivation. Hans teori kallas darfor for "Motivationsteori”, vilket
innebdr att allt handlande vi gor har sin grund i motivation. Maslow anvéander
ordet sjalv”’ och sjalvforverkligande™ i sin teori dar behovet av
sjalvforverkligande forst kommer da de fysiologiska och de sociala behoven ar
tillfredsstallda. Genom att lara sig tillfredsstélla sina behov skapas en sa kallad
positiv identitetsutveckling. En positiv identitetsutveckling kan vara samma som
en positiv utveckling av sjalvkanslan (http://www.chef.se/motivation 2008-12-
02).

3.3 Rogers personlighetsteori och manniskosyn

Larsen (1996) tar ocksa upp psykologen Carl Rogers personlighetsteori och
manniskosyn inom den humanistiska teorin. Ménniskan fods enligt Rogers med
en del positiva egenskaper eller mgjligheter. Inom manniskan finns det en
grundlédggande stravan efter att aktualisera dessa mojligheter. For att forverkliga
dessa mojligheter har ménniskan en inneboende organisk bedémningsprocess den
sa kallade jagbilden. Detta innebar att hon bedomer de tillstand och upplevelser
som ménniskan méter. Manniskan stravar efter upplevelser som verkar positivt
for individen och vilka utgor ett stod for forverkligandet av individen. Negativa
upplevelser for individen avvisas och undviks. Detta bedémningsinstrument ar
socialt bestamt och byggs upp gradvis allteftersom individen utvecklas genom
intryck fran de reaktioner individen moter fran personer i dess omgivning.
Individen har ett medfott behov av att bli socialt accepterat av omgivningen och
darfor ar individen hela tiden uppmarksammat pa vad andra tycker och tanker.
Jaget utformas ifran pa vilket sétt individen har blivit uppmarksammad,
respekterad och alskad (Larsen 1996 s. 88 ).

Rogers menar att individen i vara moten hela tiden provar om de upplevelser
och kanslor vi har stimmer dverens med den jagbild som individen har. Om inte
kanslorna och upplevelserna stammer 6verens med jagbilden &r det en sa kallad
inkongruens vilken individen upplever som ett hot som skapar angest. For att
undvika angestkanslor anvander individen férsvarsmekanismer. Med detta menas
att de kanslor som inte stammer éverens med var jagbild fornekas och blir inte
medvetna for individen. Ju fler av de kanslor och upplevelser som individen maste
forneka desto mer alienerad blir individen. Ju mer préaglad individen blir av
bristande 0verensstdimmelse desto mer praglat blir individens beteende av denna
inkongruens. Enligt Rogers har ocksa individen nagot som kallas idealjaget. Detta
innebér att det &r sa som individen vill vara. Forhallandet mellan idealjaget och
jaget kan ocksa praglas av inkongruens vilket ocksa &r styrt fran omgivningen.
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Till exempel kan paverkan fran omgivningen leda till att individens ideal och
personliga ambitioner har blivit s stora att det ar svart att leva upp till dem. Nar
individen lever under forhallanden som gor att det uppstar inkongruens kan
individen visa upp ett angsligt beteende med forsvarsattityd. Om individen istéllet
far uppleva total acceptans av alla handlingar, upplevelser och kanslor skulle det
innebdra att en utveckling som var helt identisk med jaget och idealjaget. Detta
skulle innebdra att individens uppfattning skulle motsvara alla medfodda resurser
och mgjligheter. Detta skulle enligt Rogers vara idealet for en fullt fungerande
person, psykiskt frisk och mogen individ. Denna individ &r dock endast méjlig i
teorin (Larsen 1996 s. 89-90).

3.4 Vad handlar den humanistiska psykologin om?

Den humanistiska psykologin handlar om att forsta manniskans beteende genom
att leva sig in i hennes varld. Genom att se pa den betydelse och mening
manniskan sjalv lagger in i sina handlingar kan man forsta manniskans
upplevelser. For att uppna denna forstaelse for individen kravs det ett engagemang
och en medkansla fran den som studerar. Man ska enligt Larsen kunna anvéanda
sig sjalv och alla sina livserfarenheter for att forsta en annan manniska. Den
humanistiska psykologin uppfattar manniskan som en fri ansvarig varelse med
egna handlingsmojligheter (Larsen 1996 s. 93-94).

| boken Modern teoribildning i socialt arbete beskriver, professor vid
Manchester Metropolitan University Malcolm Payne, det humanistiska
perspektivet. Inom humanismen tror man pa manniskans formaga att tanka, fatta
beslut och ménniskans formaga att anvanda sig av sin fria vilja. Fokus inom
humanismen ligger pa manniskans tankeformaga med ett ateistiskt tankande dar
man tror mer pa logik &n religids tro och determinism. Humanismen har aven
samband med demokrati darfor att man tror pA manniskors formaga att uppskatta
och umgas med varandra och manniskans formaga att styra sin framtid och
tillvaro. Det existerar ett humanistiskt grupporienterat arbetssatt dar grupper
stodjer demokratiska och humanistiska principer genom att de strévar efter och
gor det mojligt for varandra att arbeta pa en jamlik basis. Teorin fokuserar pa
manniskans egen formaga och vilja dar man forutsatter att hon tar ett personligt
ansvar, har fri vilja och dar individen stravar efter att vaxa som person och na sa
hog grad av valmaende som mojligt. Manniskans upplevelse &r central, det vill
saga hennes subjektiva varld av tankar, kanslor, langtan och behov av livsmening.
Sjalvreflexion, sjalvforverkligande, kreativitet och utveckling betonas liksom
betydelsen av véarden och ideal, existentiella fragor, livskvalitet och dar
manniskan tar ansvar for sina egna handlingar (Payne 2002 s. 239-240).

Payne fortsatter med att forklara att uppfattningen inom humanismen &r att
manniskan stravar efter att skapa mening med sin tillvaro, i den vérld de upplever
som sin. Humanismen innebdr att ménniskans tolkningar av och uppfattningar om
sig sjalva ar bade giltiga och viktiga. Payne menar till exempel att socialarbetare
arbetar med klienter pa sadant vis att de kan skapa mening i upplevelser och
erfarenheter och pa sa vis utforma en ny bild av sitt jag och sin betydelse i
sammanhanget. Humanistisk psykologi &r i den uppfattningen att starka
manniskans sjalvkansla och sjalvforstaelse och genom detta underlatta for
méanniskan att uppna de mal som ror det egna ansvaret och skapa en kénsla av
delaktighet for den enskilde (Payne 2002).

3.5 Humanistisk psykologi i relation till organisationer och ledarskap

| boken Forandring som tillstand skriver lakaren och psykologen Dr Bo
Ahrenfeldt att alla discipliner som studerar manniskan som kulturvarelse tillhér
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det humanistiska omradet, saledes dven organisationsteori. Tankegangen att
manniskan kan leva och paverka varlden samt utvecklas pa egna villkor ligger i
dagens organisationer saval som i den humanistiska teorin. Genom att betrakta
verksamheten och organisationen som dess manniskor blir organisationen en
levande och skapande process. P grekiska betyder organisation verktyg. Genom
att se medarbetarna som verktyg vilka omvandlar olika mentala och fysiska
resurser till maluppfyllelse inom verksamheten har man intagit ett humanistiskt
perspektiv (Ahrenfeldt 2001).

Ahrenfeldt fortsatter med att det i ledarskapet finns tva fundamentala grunder,
mal som ligger bakom skapandet och medarbetare till vilka chefen har en relation
till som ménniska. Konsten att leda innebdr att skapa stabila och bra relationer till
manniskor. Medarbetarna valjer dérefter att folja ledaren. Om ledaren inte lyckats
skapa bra relationer till medarbetarna kan det bli svart for medarbetarna att vlja
att folja denne. En forutsattning for en bra organisation och ett gott resultat for
organisationen &r relationen till medarbetarna. En viktig del for ledarskapet &r
enligt Ahrenfeldt vilket idealjag ledaren har. Om ledaren har orealistiska krav och
falsk sjalvbild kan det innebdra att chefen kommer att ha behov av att se sig sjalv
som fullkomlig, bade fysiskt och psykiskt. Detta kan latt leda till standiga
besvikelser och nederlag. Risken kan da vara att ledaren kommer att délja sig
sjalv och medarbetarna har svart att fa en bra relation till ledaren. Ett orealistiskt
idealjag innebar en genom detta till en 1ag ledarformaga. En realistisk sjalvbild
Okar kanslan av sammanhang, KASAM, genom att medarbetaren och ledaren
inser att de har begransade resurser. Genom detta skapas mojligheter att hamta
kompetenser fran omgivningen vilket okar hanterbarheten och bristen blir mindre
hos ledaren och organisationen. Aven om bristen fortfarande finns kvar hos
ledaren som individ har det mindre betydelse i systemet och sammanhanget
(Ahrenfeldt 2001).

Enlig humanismen ar méanniskans slutmal ett sjalvforverkligande. Manniskan
har en avsikt i allt hon gor eftersom malinriktning finns biologiskt medfott.
Handlandet struktureras efter malen och inget lamnas at slumpen. Ibland kan
dessa mal och avsikter ligga pa det omedvetna planet och genom det skapa
problem saval i privatlivet som i arbetet. Grundlaggande for all forandring ar att
individen inte ar ndjd med det hon har eller gér. Det kan gélla bade privatlivet och
arbetslivet. Manniskan lever i tillstandet forandring hela livet. Darfor behover
manniskan mal och avsikter for att hantera vardagen. Viktiga verktyg for att
hantera férandringen ar mal och malinriktning. Detta galler individen savél som
organisationen och arbetsgruppen. Ett bra humanistiskt ledarskap handlar darfor
om att skapa en situation dar kreativitet frigérs mot verksamhetens gemensamma
mal. En uppgift som ledare &r att skapa en situation dar gemensamma mal
tenderar att uppsta. | forandringsarbete i en organisation uppstar ofta press och
stress. Detta kan innebdra att det undermedvetna aktiveras mer an vanligt.
Manniskor kan da reagera annorlunda &n vanligt vilket kan fa konsekvenser for
relationerna i organisationen. Forskning har visat att det oftast ar de sociala och
psykologiska konsekvenserna forandringen medfor, som manniskor i
organisationen kanner mest motstand for (Ahrenfeldt 2001).

3.6 Vad sager teorin egentligen?

Den humanistiska teorin uttrycker att ménniskan har ett inbyggt behov av
sjalvforverkligande och bekraftelse. Enligt teorin &r manniskan ocksa fodd med
ett antal grundl&dggande behov. Dessa forsdker hon standigt att tillfredstélla.
Maslows behovshierarki fungerar som en forklaringsmodell inom humanistisk
psykologi for hur ménniskor prioriterar sina behov. Enligt Rogers féds ménniskan
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med en del positiva egenskaper eller mojligheter. Det finns en grundldggande
stravan i manniskan efter att aktualisera dessa mojligheter. Individen har ocksa ett
medfott behov av att bli socialt accepterat av omgivningen och darfor ar individen
hela tiden uppmarksammat pa vad andra tycker och tanker. Idealjaget innebar att
det ar sa som individen vill vara. Paverkan fran omgivningen kan leda till att
individens idealjag och personliga ambitioner har blivit s stora att det ar svart att
leva upp till dem. Nér individen lever under forhallanden som gor att det uppstar
inkongruens mellan idealjaget och den upplevda bekréftelsen kan individen visa
upp ett angsligt beteende med forsvarsattityd.

Humanismen fokuserar pa manniskans egen formaga och vilja dar man
forutsatter att hon tar ett personligt ansvar, har fri vilja och dar individen stravar
efter att vdxa som person och na sa hog grad av valmaende som majligt.
Manniskan kan leva och paverka vérlden samt utvecklas pa egna villkor. Detta
star i relation till ledarskapet i dagens organisationer saval som i den humanistiska
teorin. En forutsattning for ett bra ledarskap, organisation och ett gott resultat for
organisationen inom denna teori ar relationen till medarbetarna.

Tillstandet forandring ar konstant genom hela livet. Darfor behover manniskan
mal och avsikter for att hantera vardagen, viktiga verktyg blir da mal och
malinriktning.

Som chef har man till uppgift att skapa en situation dar gemensamma mal
tenderar att uppsta. Oftast ar det de sociala och psykologiska konsekvenserna av
en forandring i organisationen som méanniskor kanner motstand for. Som chef
galler det da att vara lyhord for detta hos personalen. Att inte lata sig sjalv
paverkas av detta motstand for att kunna ha styrka att leda personalen genom det
svara i ett forandringsarbete.

Inom humanismen menar man att individen stravar efter att fa kanna
bekraftelse och fa majlighet till sjalvforverkligande i sitt liv. Detta galler dven
inom individens arbetsomrade dar dessa element kréavs for basta forutsattningar att
kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett lyckat satt. Det ar viktigt for individen att
kanna sig accepterad i sin sociala kontext denne tillhér. Vi menar att samspel,
samhorighet, bekraftelse och synlighet ar en del av férklaringen till ett gott
psykosocialt maende. Darfor anser vi att humanistisk teori kan hjélpa till att
forklara fenomen som kan finnas i relation till den psykosociala arbetsmiljon.
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4. Metod

Vi kommer i detta avsnitt att redovisa hur vi gatt tillvaga for att samla in och
bearbeta vart material. Forst kommer vi att ta upp en kort beskrivning av
kvantitativ och kvalitativ metod. Dérefter presenteras denna undersoknings
forskningsintresse. Sedan introduceras urvalsmetod och undersokningsmaterial.
En sammanfattning av olika datainsamlingsmetoder kommer att redovisas for att
motivera val av denna datainsamlingsmetod. Efter det framfors hur bearbetning
och analys av materialet har genomforts. Till sist fors en diskussion kring
bortfallsprincipen samt vilka etiska Gvervaganden som gjorts.

4.1 Metod och forskningsintresse

| boken Sociologiska perspektiv forklarar Pal Repstad skillnaden mellan
kvantitativ och kvalitativ insamlingsmetod. Forfattaren menar att skillnaden
mellan dessa metoder &r hur insamling av data sker och hur data bearbetas och
analyseras (Repstad 2005).

Kvantitativ datainsamling k&nnetecknas av att materialet som samlas in
systematiseras med hjalp av statistiska sasmmanrakningar och lagger tonvikten pa
att urvalet av de enheter som undersoks ska vara representativa for
problemstéliningen. Vissa egenskaper som forskaren har valt ut i forvag ska
registreras och raknas samman och jamforas via statistiska analyser som visar
resultat i méngdangivelser och siffror. Inom kvantitativa metoder dar man
vanligtvis undersoker manga enheter &r det praktiskt omajligt att ingaende
beskriva varje separat enhet, har far man néja sig med att inhamta standardiserad
och kortfattad information kring vissa punkter man &r intresserad av genom
exempelvis via frageformular med fardiga svarsalternativ (Repstad 2005 s. 45-
46).

Inom kvalitativ metod spelar sammanrékning en underordnad roll, har ar man
mera upptagen av att ge helhetliga och nyanserade skildringar av det
karakteristiska hos det aktuella fenomenet. Verkningsmedlet har &r snarare ord an
siffror. Nar man anvander sig av kvalitativ metod &r syftet att informanten ska ge
sa fylliga och detaljerade redogdrelser som mojligt antingen genom personlig
intervju eller genom att forskaren observerar dem i deras dagliga miljo under sa
naturliga former som mojligt. Vilken metod som ar bast kan man inte svara pa
menar Repstad utan det beror pa vad man vill veta. Om forskaren vill veta nagot
om foérekomsten av ett samhéllsfenomen eller utbredningen av det bor man vélja
en kvantitativ metod darmed far man ett mera generellt svar. Vill man daremot
forsta grunddragen och det saregna inom en bestamd miljo ar en kvalitativ metod
att foredra (Repstad 2005). Eftersom var intention ar att undersoka hur chefer
upplever sin psykosociala arbetsmiljo anser vi att en kvalitativ metod béattre
motiverar syftet med studien &n en kvantitativ metod.

I boken Sociologisk metodik kan man lasa att det som avgor vilken metod man
anvander sig av i en undersokning ar vilket forskningsintresse man som forskare
har. Forfattarna tar upp tre typer av forskningsintresse vilka lyder som foljer
nedan:

e det utforskande forskningsintresset
e det beskrivande forskningsintresset
e det forklarande forskningsintresset

Det utforskande forskningsintresset innebdr enligt forfattarna att forskaren har ett
intresse av att skaffa sig kunskap om nagot som forskaren har mycket lite eller
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ingen kunskap om fran borjan. Genom att skaffa sig kunskap om ett fenomen vill
forskaren uppna forstaelse for fenomenet. | en forskning med detta
forskningsintresse bor man enligt forfattarna vélja sadana informationskallor som
har bést kunskap om &mne for att skaffa sig béast kunskap om fenomenet. Det
avgorande for val av informationskalla &r hur vi som forskare kan skaffa oss bast
kunskap om dmnet. Vidare skriver forfattarna att det finns tva metoder att samla
in material pa i undersokningar med denna typ av ansats. Den ena metoden &r
genom intervjuer och den andra metoden dr genom observation (Rosengren &
Arvidsson 2002).

Nér det galler det beskrivande forskningsintresset menar forfattarna att
forskaren har ett beskrivande forskningsintresse nar man som forskare vill veta
hur utbredd och omfattande ett visst fenomen dr. Som forskare &r man intresserad
av att beskriva ett visst fenomen. Det bésta séttet for att kunna beskriva ett
fenomen ar enligt forfattarna att undersdka en bestdmd grupp med det speciella
fenomenet for att ta reda pa omfattningen av ett fenomen. Antingen studerar man
hela gruppen eller sa kan man vélja ut ett stickprov som ar representativt fran hela
gruppen. Om man tar ut ett stickprov bor man enligt forfattarna garantera att
stickprovet ar representativt for hela den grupp forskaren vill understka vilket kan
g6ra med hjalp av en vetenskaplig slumpmassig urvalsmetod (Rosengren &
Arvidsson 2002 s. 26-27).

Om man som forskare har ett forklarande forskningsintresse vill man som
undersokare forklara ett fenomen. Det som &r intressant for den som undersoker &r
hur ett fenomen uppkommer, ifall man kan relatera fenomenet till ett annat
fenomen, om fenomenen &r beroende av varandra. For att ta reda pa orsaken till
ett fenomen kan man enligt forfattarna anvanda sig av experiment, det vill sdga att
man jamfor tva fenomen med varandra, ett teoretiskt och ett analytiskt, for att se
om de har ndgon paverkan pa varandra (Rosengren & Arvidsson 2002 s. 26-27).

Vidare kan man lasa i samma bok att det som avgor vilket forskningsintresse
man har ar syfte och fragestallningar i undersokningen (Rosengren & Arvidsson
2002). Om syftet med var undersékning varit att undersoka omfattningen av
chefers psykiska ohdlsa hade forskningsintresset istéllet stamt 6verens med det
beskrivande forskningsintresset. Hade syftet stdmt 6verens med det ovan
beskrivna forklarande forskningsintresset hade var intention med denna forskning
varit att undersdka om den psykiska ohalsan kan relateras till nagon speciell faktor
som till exempel stora personalgrupper eller vilken utbildning de undersdkta
cheferna har. | det beskrivande och det forklarande forskningsintresset hade en
kvantitativ metod da kunnat vara den metod som passat bast in pa var
undersokning.

Som vi beskrev i inledningen ar syftet med denna forskning att undersoka
chefers upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon samt undersoka hur vi kan
forsta deras psykosociala arbetsmiljo. Vi menar att syftet med denna forskning
stammer 6verrens med den kvalitativa forskningsmetodiken och det
forskningsintresse som beskrivits ovan som det utforskande forskningsintresset.

4.2 Val och urval av undersdékningsmaterial

Rosengren & Arvidsson skriver att eftersom den utforskande ansatsen i en
forskning inte vet sa mycket om det fenomen den vill studera gors ett val av
undersokningsmaterial istallet for ett urval av undersokningsmaterial. Da den
utforskande ansatsen ar intresserad av att fa sa mycket kunskap som mojligt av ett
fenomen kan forskaren valja underékningsmaterial med syfte att valja ut de mest
informationsrika undersokningsenheterna. Detta innebdr att valet bor goras stegvis
och att efter varje val forandras utgangslaget. Det stegvisa urvalet innebar att
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forskaren véljer ut den informationsenhet man tror har mest information att ge.
Dérefter véljer forskaren ut en ny undersokningsenhet som forskaren tror kan ge
en sa annorlunda syn som majligt pa det fenomen forskaren vill underséka. Denna
stegvisa urvalsprocess pagar till dess forskaren anser sig fatt tillrackligt med
information for undersokningen eller till forskaren natt en sa kallad
informationsméttnad vilket innebar att det inte finns mer att lara sig i amnet.
(Rosengren & Arvidsson 2002)

Nar vi har valt ut undersokningsmaterialet till var forskning har vi funderat
kring syftet, vad det ar vi vill veta med denna undersokning? Vi har kommit fram
till att det vi vill veta och det som ocksa ar syftet med denna forskning ar framfor
allt hur chefer upplever sin psykosociala arbetsmiljé men ocksa vilka
forutsattningar som finns att paverka den.

Nasta fraga vi funderat 6ver nar det géller urvalsprocessen ar hur vi ska fa
relevant information for undersokningen. Vad vi funderade kring var vilka
undersokningsenheter som hade mest information att ge. Vi kom fram till att de
som vi trodde skulle kunna ge oss mest information kring &mnet var chefer
eftersom det var deras upplevelser av den psykosociala arbetsmiljén som vi ville
veta mer om. Vi bestdmde oss for att géra djupintervjuer med tre chefer. Att vi
valde tre till antalet berodde pa att vi ansag att tre djupintervjuer skulle ge oss
tillrdckligt med material for denna uppsats omfattning.

Den forsta chefen vi valde ut som informationsenhet var en slumpfalligt
utvald enhetschef inom den kommunala verksamheten. Den andra chefen vi valde
ut som undersokningsenhet var ocksa en enhetschef inom den kommunala
verksamheten men inom ett annat verksamhetsomrade och i en angransande
kommun. Vi valde en chef inom ett annat verksamhetsomrade och i en annan
kommun eftersom vi ville fa en storre spridning av resultatet. Den tredje chefen
valdes ut i en kommun langre fran de andra och i en verksamhet olik de andra tva.
Att vi valde ut en chef i en kommun som Iag lite langre ifran var aven i detta val
att vi ville ha en sa stor spridning av materialet som majligt. De intervjuade
cheferna var av olika kon, vilket vi ocksa ansag kunde innebéra en storre
spridning av materialet.

Vi ar medvetna om att dessa tre chefer inte kan representera alla kommuner i
Skane eller i landet, men pa grund av uppsatsens omfattning kénde vi oss tvungna
att begransa oss till dessa tre chefer sa att det empiriska materialets omfattning
skulle sta i relation till teoretiskt material i uppsatsen.

4.3 Val av datainsamlingsmetod

Forfattarna Rosengren & Arvidsson tar upp tva datainsamlingsmetoder nar det
géller det utforskande forskningsintresset, intervju och observation. Med intervju
menar forfattarna att fragorna stalls muntligt till svarspersonerna. Och darefter tas
svaret upp pa band eller antecknas. | den utforskande ansatsen skiljer forfattarna
pa tva slags intervjuer den 6ppna och den riktat 6ppna. Den 6ppna intervjun
anvands da forskaren &r intresserad av en individs upplevelse av ett fenomens
kvaliteter och betydelse. Metodiken &r da en 6ppen fraga med tyngdpunkt helt hos
svararen och uppmuntran av forskaren till férdjupning. Den riktat 6ppna intervjun
anvands da forskaren &r intresserad av individens upplevelse av ett fenomens
kvaliteter. Denna metod innebér att forskaren anvander sig av ett 6ppet
frageformular inom valda omraden. En fortjanst med den 6ppen riktade intervjun
som datainsamlingsmetod &r att utifran sa fa data som majligt kunna presentera
sékerstéllda nyanserade resultat. En annan fortjanst som tas upp med denna metod
ar att man kan anvanda sig av subjektiv standardisering vilken innebar att man
forsoker anpassa formulering av en fraga sa att den kan upplevas lika av olika
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personer. Ett exempel pa detta kan vara nar man intervjuar personer i olika aldrar.
Genom att anpassa formuleringen av samma fraga kan man 6ka chansen att fragan
uppfattas lika av bada intervjupersonerna. Forfattarna menar ocksa att det kan
vara mojligt att forklara fragor som kan upplevas som svara att svara pa i en
intervju vilket de menar kan vara svarare att gora till exempel i en enkit.
Forfattarna tar ocksa upp begransningar med denna metod. En begréansning med
denna datainsamlingsmetod enligt dem &r att metoden kostar mer per
undersokningsenhet an till exempel enkét. Forfattarna menar att intervjun kraver
en storre arbetsinsats &n om man anvander sig av en enkét och darfor blir denna
metod mer kostnadskravande. En annan begrénsning med denna
datainsamlingsmetod &ar vad forfattarna bendmner som intervjuareffekt. Detta
innebar att 6msesidiga forstarkta forvantningar pa motpartens beteende och
reaktioner kan paverka svaren sa att de riskerar att bli snedvridna. Forfattarna
menar att de 6msesidiga forvantningarna kan forstarkas genom selektiv
perception. Detta innebér att vad man uppfattar av budskapet fran sandaren
bestams till en del av vilka forvantningar man har pa budskapet och pa den som
sénder budskapet (Rosengren & Arvidsson 2002).

| boken Kvalitativa studier i teori och praktik av Svensson & Starrin
beskriver Henriksson & Mansson en observerande undersokning som en
undersokning déar forskaren eller annan person deltar i och studerar en miljo dar
ett visst fenomen som forskaren &r intresserad av att fordjupa sig i befinner sig.
Syftet med en deltagande observation ar att fran insidan genom deltagande i den
studerade gruppen upptacka normer, véarderingar, tolkningsmonster och
kommunikationsmdnster vilka &r typiska for gruppen som préglar och styr
tillvaron for medlemmarna i gruppen. Forskaren dmnar fordjupa sig i miljén i
syfte att producera detaljrika beskrivningar av dem som ingar i den observerade
miljon och deras sociala liv. Metoden kraver enligt forfattarna talamod,
sjalvfortroende och malmedvetenhet av den som utfor en deltagande observation.
Den passar inte den eller de som soker genvégar till kunskap eller snabba resultat
da metoden &r talamodsprévande och tidskravande. Enligt Henriksson & Mansson
beror den eventuella framgangen med metoden pa den enskilde forskarens
kanslighet, talamod och kreativitet. Det géller for forskaren att forsoka se och
kanna verkligheten liksom de sociala aktorerna upplever den (Svensson & Starrin,
1996 s. 11-16). | boken Sociologisk metodik skriver Rosengren och Arvidsson att
observera ett socialt skede ar att fa ta del av dess ursprungligaste form
(Sociologisk metodik 2002 s.161). Ett problem med denna metod enligt forfattarna
ar att det ar svart for forskaren att observera allt. Darfor bor ett urval goras av vad
som ska observeras. Utgangspunkt for detta urval bor vara de teoretiska
utgangspunkterna i undersokningen. Darefter bor ytterligare urval goras i vilka
man bestammer sig for hur observationen ska ga till, vilka situationer som ska
observeras och vem som ska observeras. Forfattarna tar upp fortjanst och
begransning med denna metod. En begransning med direkt observation kan vara
att den observerade och observatdren kan paverkas av den interaktion som kan
uppsta i samband med observationen. Forfattarna menar att i vissa sddana
undersokningar kan blotta narvaron av en extra individ andra gruppens beteende.
Om sa ar fallet menar forfattarna att validiteten sanks. Forfattarna menar att denna
metod passar bast in da graden av strukturering och standardisering ar 1ag vilket
den oftast &r i en utforskande ansats. Forfattarna menar att fortjanst med denna
metod &r att den kan ge upphov till intressanta resultat och hallbar kunskap
(Rosengren & Arvidsson 2002).
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| var studie har vi valt intervju som datainsamlingsmetod. Som vi beskrivit
tidigare i syftet ar var intention med denna uppsats att undersoka upplevelser som
chefer har om den egna psykosociala arbetsmiljon. Vi ansag att denna
datainsamlingsmetod passade bast in pa syftet. Om vi hade valt observation som
datainsamlingsmetod hade vi fatt fram ett material som var stark knutet till de
beteenden som finns kring den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen. Vi
valde ocksa denna metod eftersom vi sag en fordel med att intervju som metod
kan fa fram nyanserade svar och resultat. Vi menade att detta kunde ge ett resultat
som var rikare an vid enkéater. En annan fordel vi sdg med att anvanda oss av
intervju som datainsamlingsmetod var att vi &ven kunde anvénda oss av en slags
direkt observation. Genom att &ven observera och ta in olika ansiktsuttryck och
beteenden samt lyssna in olika tonfallslagen kunde resultatet bli ytterligare
nyanserat. Dock maste vi med bakgrund av de begransningar vi presenterat i
foregaende avsnitt vara medvetna om vilka risker som finns med dessa metoder.
Vi tanker framforallt pa intervjuareffekten och det faktum att intervjupersonens
beteendemonster kan andras enbart pa grund av intervjusituationen.

Denna uppsats har som tidigare beskrivits en utforskande ansats. Det vi vill
undersoka &r arbetsledares upplevelser av den psykosociala arbetsmiljon. Darfor
kommer vi att anvanda oss av den riktat 6ppna intervjun. Detta innebdr att
tyngdpunkten i intervjun kommer att ligga hos svararen eftersom vi vill far fram
svararens sétt att tanka och dennes upplevelser kring den psykosociala
arbetsmiljon. Vi vill inte bara fa fram enskilda svar utan dven fa fram meningen
bakom svaren (Rosengren & Arvidsson 2002 s. 26). Den 6ppet riktade intervjun
innebar som vi beskrivit i foregaende avsnitt att man anvander sig av en 6ppen
intervjuguide inom valda frageomraden. For att matcha kraven pa tillrackligt
mycket datamangd var intervjuguiden mer utférlig &n antal individer som
intervjuades. Néar det galler kravet pa kvalitet sa forsokte vi att anvanda oss av
subjektiv standardisering for att forsoka fa de olika intervjupersonerna att uppleva
fragorna pa lika satt. Genom att gora s ansag vi att kvaliteten kunde bli rikare,
speciellt med tanke pa att vi har en utforskande ansats i var undersokning. Nar det
galler strukturering sa anvande vi en l1ag strukturering eftersom vi ville att
intervjun skulle ligga mer at intervjupersonens hall i stéllet for att vi skulle styra
svaren. Ett satt att halla en 1ag strukturering var att be intervjupersonen beratta om
deras upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon relaterat till sin yrkesroll
istallet for att fraga om intervjupersonen upplevde den psykosociala arbetsmiljon
negativ eller positiv. Oppna fragor var ocksa ett sitt som vi anvande oss av
eftersom vi menar att bundna svarsalternativ kan styra balansen i intervjun for
mycket till oss som intervjuare. Vid utformningen av intervjuformuléret valde vi
att borja med neutrala fragor sasom exempelvis alder och utbildning. Darefter
Okades successivt “allvarlighetsgraden” for att sedan avrundas med mer
lattsamma fragor. Syftet med detta var att skapa nadgon sorts normallage bade
inledningsvis, i mitten av intervjun och efterat. De enskilda fragorna var korta for
att det skulle vara sa latt som majligt att forsta fragan. Vi forsokte ocksd motverka
att fragorna skulle bli ledande genom att fragan inte skulle syfta pa nagot
svarsalternativ.

4.4 Bearbetning och analys av material

| var bearbetning och analys av material har vi valt att anvanda oss av en metod
sprungen ur Grounded Theory (GT). | Forskningshandboken skriver Denscombe
att nér det galler GT finns det fem grundl&dggande premisser for analyserandet av
data.
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Den forsta premissen bygger pa att det ar omojligt att satta upp regler for alla
situationer i forskningen eftersom forskare har olika personliga egenskaper och
forskningsarbetet genomfors i olika nyanser. Den andra premissen bygger pa att
analysen av material ska inriktas pa att utveckla nya forestallningar och idéer.
Den tredje premissen innebadr att teorier ska vara forankrade i verkligheten. Detta
innebar enligt forfattaren att forskaren oavbrutet kontrollerar teorierna och
begreppen med mot resultatet samt att forskaren hela tiden forbattrar dessa under
forskningsarbetet. Den fjarde premissen innebér att forskaren borjar med ett 6ppet
sinne. Genom att ga in i forskningen utan forutfattad teori om vad som bestammer
relevanta forestallningar eller antaganden kan sinnet vara 6ppet for nya
upptackter. Den femte premissen innebdr att val av undersokningsenheter speglar
karaktaren pa forskningen och denna kan inte forutspas nar man borjar.
Denscombe skriver att som forskare racker det inte med att se GT pa grundniva
Forfattaren menar att dessa fem premisser tolkat pa grundniva kan ge upphov till
en typ av slarvig forskning dar forskaren ger sig ut med en oklar bild om
fenomenet i forskningen ett otydligt urval, samt en allmén instéllning vilken
innebar att forskaren provar och upptacker pa vagen. Denscombe skriver att detta
ar tvért emot vad GT vill formedla och menar att GT istéllet bor ses som en
insk&rpning vid analys av data (Denscombe 1998).

GT innebdr enligt Denscombe att koda och kategorisera materialet samt bryta
ner data till analysenheter och att kategorisera analysenheterna. Nar forskaren
kodar materialet bér man forst vélja vilka enheter som ska anvéandas for koderna.
Enheterna &r speciella ord, idéer eller fenomen som finns i materialet. Dérefter
placerar forskaren andra ord, ideer eller fenomen i materialet under de olika
enheterna. Denna forsta process kallas 6ppen kodning och syftet med detta &r att
upptécka, namnge och kategorisera fenomen samt att utveckla kategorier for
fenomenens egenskaper och omfang. Genom att utféra kodning pa detta satt kan
man upptacka gemensamma drag och skillnader samt se monster och processer i
materialet. Nar forskaren pa nytt gar igenom materialet ar det teman eller
kopplingar mellan de olika enheterna som &r intressant for forskaren. Forfattaren
menar att denna bearbetning bor upprepas flera ganger for att forbattra resultatet
av analysen (Denscombe 1998).

Vi har arbetat med kodning och kategorisering genom att plocka ut roda
tradar, tankegangar, forsokt hitta det centrala i de kanslor och tankar som kommer
upp i materialet. For att hitta dessa har vi stéllt oss fragor som: Vad menar hon
eller han? Vad formedlas? Sedan har vi satt namn pa det vi funnit i texten sa kallat
begrepp vilka ligger pa en abstrakt niva. Under begrepp har vi sedan lagt
kategorier som vi som vi sedan sonderdelar till en mera begriplig niva.

| arbetet med att koda och kategorisera materialet har vi bearbetat och gatt
igenom materialet noggrant for att fa insikt i materialet och komma fram till
maonster, betydelser och hitta roda tradar i materialet. Rosengren & Arvidsson
(2002) skriver att det ar viktigt att forskaren gar igenom materialet ett otal ganger
och bearbetar ner data i detaljniva. Avsikten har varit att bearbeta de egna utforda
intervjuerna manga ganger och sedan byta material sinsemellan for att mojligtvis
hitta nya detaljer och aspekter i materialet, darefter studerades och bearbetades
materialet tillsammans.

Under bearbetningen av materialet soktes likheter i de olika intervjuerna. Vi
anser att kodning och kategorisering &r ett bra satt att hitta moénster och betydelser
i en undersékning som ar nodvandig for analysering av materialet och vi k&nner
att denna metod gav utrymme for oss som forskare att sjalv skapa teorier utifran
materialet da metoden inte utgar fran en bestamd teori utan fungerar mer som en
inspiration at forskaren att finna mal och mening med sin forskning.
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| bearbetningen och analysen av materialet har vi grundligt gatt igenom materialet
for att forsoka hitta de budskap, innehall och mening som finns i innehallet och
analysera inneborden av dem. | analysarbetet har diskussioner forts om vilka
monster som har framtrétt under tematiseringen? Vilka teman och kategorier har
framkommit i arbetet med kartlaggningen av materialet. Vad har de for betydelse?
Finns det likheter och olikheter mellan de olika intervjuerna?

Svarigheten med att arbeta efter denna metod var att det inte fanns nagra
sjalvklara regler for hur man tolkar och drar slutsatser fran materialet. Detta
innebar att vi anvande oss av var egen analysformaga och analyserade de begrepp
och kategorier vi plockat ur textmassan.

4.5 Bortfall

Ett problem géllande all forskning ar bortfallet. Viss information &r inte alltid
tillganglig for forskaren och detta kallar forfattarna for bortfall. 1 boken
Sociologisk metod tas tva typer av bortfall upp, externt och internt bortfall. Externt
bortfall betyder att vissa undersokningsenheter inte varit atkomliga for forskaren,
antingen genom att forskaren inte fatt tag pa den person som man vill intervjua. |
kvalitativa intervjuer kan ett externt bortfall 16sas genom att forskaren hittar en ny
undersokningsenhet. Internt bortfall betyder att vissa undersokningsenheter inte
kunnat matas pa alla variabler. I kvalitativa intervjuer kan detta innebéra att
intervjupersonerna inte kan eller vill svara pa en viss fraga. Enligt forfattarna sa ar
bortfallet minimal i kvalitativa intervjuer i jamforelse med kvantitativa studier
(Rosengren & Arvidsson 2002).

Eftersom kvalitativa intervjuer valts som undersdékningsmetod var det den
inre bortfallsprincipen som var viktig for oss att vara uppmarksamma pa. |
intervjuerna blev det mojligt for oss att forklara om det fanns fragor som kunde
upplevas svara att svara pa. Vi anser att genom detta kunde ocksa det interna
bortfallet minska ytterligare.

4.6 Etiska 6vervaganden

I de forskningsetiska principerna som finns inom humanistisk och
samhallsvetenskaplig forskning kan man l&sa att forskning &r viktigt och
nddvéndigt for samhallets och individernas utveckling. Det finns darfor ett krav
som innebdr att forskning bedrivs, har hog kvalitet och inriktas pa vasentliga
fragor, kallat forskningskravet. Samtidigt finns ett individskydd som ar en
sjalvklar utgangspunkt i all forskning och som innebér att medborgarna i
samhallet har ett krav pa skydd mot otillborlig insyn. Individerna i samhallet
innehar ocksa ett skydd mot forodmjukelse, krankning, psykisk eller fysisk skada.
Dessa tva krav maste alltid vagas mot varandra i en forskningssituation.

| forskning kan det vara narmast oetiskt att inte forska kring vissa faktorer
som kan komma att forbattra méanniskors livsvillkor och hélsa. Vi anser att den
psykosociala arbetsmiljon ofta kan vara kénslig for alla som arbetar i en
organisation. De risker och komplikationer som kan uppsta for deltagarna i var
undersokning kan vara att de kanner en obehagskansla dver att tala om sin egen
psykosociala arbetsmiljo. Eftersom ansvaret for den psykosociala arbetsmiljon
aligger deltagarnas chef kan det vara svart att tala 6ppet om svara eller obehagliga
situationer pa den egna arbetsplatsen som kan komma att kannas igen av chefen
vid avrapporteringen av materialet.

Vi menar att denna uppsats ocksa kan innebara eventuell nytta for deltagarna.
Nar det galler det psykosociala maendet sa menar vi att diagnoser som utbréandhet
och utmattningssyndrom har blivit allt vanligare i samhallet. Vi anser att var
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undersékning ar relevant i forhallande till den aktuella samhallssituationen och
uppfyller forskningskravet, da kunskap om den psykosociala halsan hos
mellanchefer kan ge upphov till verktyg for denna grupp att hantera sitt maende.

Enligt Vetenskapsradet kan man dela upp individskyddet i fyra huvudkrav
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Informationskravet innebér i korthet att man ska informera informanter och andra
delaktiga vilken uppgift de har och vilka villkor som finns, samt att deras
deltagande ar frivilligt och att de kan avbryta sitt medverkande nar som helst.
Informationen man ger till informanten skall ocksa omfatta allt som kan paverka
deras instéllning till deltagandet i undersokningen. Vi har, innan intervjuerna,
informerat deltagarna om syftet med undersokningen och informanternas roll i
denna. Deltagarna har haft mgjlighet att avsta fran medverkan och informerats om
deras mdjlighet att avbryta.

Samtyckeskravet innebér att vi som forskare maste inhamta samtycke fran
deltagarna. | denna undersokning inhamtades deltagarnas samtycke samt
forvaltningschefens samtycke for den verksamhet deltagaren arbetade i innan och
i samband med intervjuerna. Ndr deltagarna samtyckt till intervjun har vi
informerat om att vi kommer med deras tillatelse att spela in intervjun pa band
och att vi kommer att anvénda det sagda vid ett senare tillfalle och med det menar
vi i studien.

Konfidentialitetskravet innebar att all forskningspersonal som handhar
identifierbara etiskt kansliga uppgifter om individer bor teckna ett avtal om
tystnadsplikt. Vi har inte tecknat ett skriftligt avtal om tystnadsplikt men har
ingatt ett muntligt avtal som séger att informanterna kommer att vara helt
anonyma och avidentifieras vid renskrivningen av intervjun. Deltagarna har aven
erbjudits mojlighet att 14sa renskrivningen” av intervjun.

Nyttjandekravet innebar att det som kommer fram i undersdkningen inte far
anvandas for kommersiellt bruk eller andra icke vetenskapliga syften. Uppgifter
som kommer fram far inte heller anvandas for atgarder eller beslut som paverkar
den enskilde. Syftet med denna uppsats ar endast att undersdka och darfor
kommer materialet till uppsatsen endast att anvandas i undersokande syfte. Efter
att materialet blivit fardigbehandlat arkiveras det pa ett sadant satt som &r skyddat
fran annan insyn for att undvika att materialet kommer att utnyttjas pa ett
otillbérligt sétt (2008-12-01 www.vr.se)

4.7 Det har ar vad vi gjort

Arbetet bérjade med att ett val gjordes mellan kvantitativ metod och kvalitativ
metod. Den kvalitativa metoden valdes darfor att den passade uppsatsens syfte
och fragestallningar. Genom att tydliggora att undersdkningen har en utforskande
ansats kunde ocksa klargdras hur urvalet av undersokningsmaterial gatt till. Tre
chefer valdes ut for att fa ut sa mycket information som majligt i relation till
uppsatsens omfang. Informationen hamtades med hjélp av intervjuer med riktade
frageformular. Bearbetning och analys har pagatt kontinuerligt med hjélp av en
metod sprungen ur GT. Genom att koda och kategorisera svaren fran intervjuerna
har monster, likheter och skillnader kunnat upptackas. En diskussion har ocksa
forts kring bortfallsprincipen och hur bortfall kan paverka resultatet. Syftet med
denna diskussion var att uppméarksamma och férebygga ett eventuellt bortfall.
Aven etiska overvaganden har gjorts for att forebygga eventuellt obehag for
intervjupersonerna.
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5. Resultat

| det har kapitlet kommer vi att redovisa resultatet av var undersokning. Vi har
anvant oss av tre informanter och vi kommer att hanvisa till dessa som intervju
ett, tva och tre. For att sakerstalla informanternas anonymitet har vi valt att
anvanda fingerade namn pa dessa, Karin, Anna och Lars. Intervjuerna kommer att
redovisas separat och innehalla citat fran intervjupersonerna. Féljande
presentation handlar i stora drag om att intervjupersonerna ska komma till tals
utan anslutning till direkt analys. Genom att lagga fram intervjuerna separat kan
ocksa skillnader och likheter askadliggoras sa att de blir latta for lasaren att
upptécka.

5.1 Karin

Den forsta intervjun genomfordes med Karin som ar chef inom &ldreomsorgen i
en av Skanes mindre kommuner. Intervjun genomfordes pa verksamheten i Karins
rum. Under intervjun framkom att Karin har en hogskoleutbildning som
sjukskaterska och en ledarskapsutbildning ocksa den pa hdgskoleniva. Karin har
tidigare arbetat manga ar som sjukskaéterska bade inom kommun och landsting.
Sedan fem ar tillbaka har Karin arbetat som chef for ett av kommunens sérskilda
boende for aldre personer. Karin ansvarar for 28 vardtagare pa tva vaningar och
28 personal utspritt under hela dygnet. Pa verksamheten arbetar Karin ensam i sin
yrkesroll tillsammans med sjukskoterska, underskaterskor och vardbitraden. Karin
har 8 kollegor som har samma yrkesroll som hon, dessa ar alla utspridda pa olika
verksamheter i kommunen.

Nagra av de fragor vi stéllde till intervjupersonerna innehdll fragor kring
vilka tankar de hade om sin egen yrkesroll. En av fragorna vi stallde till
informanterna var ifall de upplevde sig trygga i sin yrkesroll. Karin svarade sa
har:

Ja, jag upplever att jag &r trygg i min yrkesroll...jag upplever att
dessa aren har gjort det. Jag &r trygg i mig sjalv pa grund av de
erfarenheter jag haft i mitt yrkesliv som sjukskéterska. Jag kanner
mig motiverad pa grund av att jag tycker det ar roligt att leda ett
stalle dar jag kan fa andra att ma bra.

Vi samtalade ocksa om vilken uppfattning intervjupersonen hade kring
chefsrollen som yrke. Vilka som upplevdes vara utméarkande och viktiga
egenskaper for en chef. Karins svar 16d sa har:

Jag tycker nog att som chef ska man vara demokratisk, man ska
coacha mycket...hela tiden...personalen alltsa. Att uppmuntra
personalen och se personalen som verktyg.

Karin menade att personalen pa verksamheten var de som utforde det arbete som
ingick i verksamhetens uppdrag. Genom att coacha och leda personalen pa ett
uppmuntrande sétt upplevde hon att basta resultat kunde uppnas.

Under intervjun samtalade vi om faktorer som kunde paverka upplevelsen av
den psykosociala arbetsmiljon. Karin menade att det som framfor allt upplevdes
som en faktor som paverkade hur hon trivdes pa sin arbetsplats var personalen.

Nar jag ser att personalen &r entusiastiska och kreativa... Jag har
ingen omsattning péa personal mer &n normal avgang, alltsd da det
ar ndgon som gar i pension, eller nagon som har studerat till nagot
annat och darfor gatt vidare. Detta upplever jag som mycket positivt
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Karin menade ocksa att det fanns andra faktorer som paverkade henne pa ett
positivt satt:

Jag upplever ocksa att nar jag ser att de boende mar bra, de ar
hela och rena och trivs, s mar jag ocksa bra...for det dr darfor
jag ar hér, jag tycker om att arbeta med manniskor.

Under intervjun samtalade vi ocksa om faktorer som kunde paverka hennes
kéanslor kring sitt arbete pa ett negativt satt. Karin menade att det dven pa det
negativa sattet var det framfor allt tva faktorer som kunde paverka henne pa ett
negativt satt.

Jag upplever att detta yrke gar i vagor, ibland kan det vara mycket
stressigt och ibland &r det mindre stressigt. Det som jag upplever
som &r jobbigt ar om vi kan ha en mycket vardkravande vérdtagare
och personalen kanner sig otillrackliga. D& upplever jag att jag
kanner mig otillracklig som chef. En annan sak som paverkar mig
negativt ar nar jag marker att personalen &r trott, d& maste jag som
chef ga in och paverka positivt och pusha pa personalen annu mer.
Det kraver mycket energi och gor att jag kdnner mig mer troétt

De faktorer som framfor allt paverkade henne var hur personalen och vardtagarna
madde. Karin menade att detta gick i vagor ibland kunde det upplevas mycket
positivt da personalen var kreativ och entusiastisk vilket gjorde att hon kunde se
att vardtagarna trivdes. Detta fick henne att kanna en slags tillfredstéllelse med
hennes arbete. Vi samtalade ocksa om vilket inflytande Karin sjalv hade pa
beslutande processen nar det géllde hennes egna chefer och politiker i kommunen.
Sa har svarade Karin:

Jag upplever att jag har ganska stort inflytande i beslutandeprocessen.
Jag har inte rakat ut for nagot... Jag upplever att chefer och politiker
Lyssnar... men jag ar en san person att jag ger mig inte heller.

Karin upplevde att det var bra med stort inflytande i beslutande processen bade
nar det gallde hennes egen personal och nér det géllde hennes eget inflytande.
Hon upplevde ocksa att hon blev lyssnad pa men att det ocksa kunde ha att gora
med hennes egen personlighet.

Vi samtalade om hur Karins egna psykosociala arbetsmiljo analyserades och
bearbetades. Karin menade att det inte fanns nagon riktig strukturerad arbetsgang
for detta:

Nej, vi arbetar inte strukturerat med detta men jag kanner stort

stdd i min chef. Om behovet finns... dr det ndgot jag undrar eller
kéanner att jag behover prata om sa ringer jag till honom. Han fungerar
som en mentor for mig. Vi har kant varandra sa lange sa jag kanner
stort stod i honom.

Karin menade ocksa att hon egentligen inte kande att det fanns nagot behov av ett
kontinuerligt strukturerat arbete med hennes psykosociala arbetsmiljé. Hon
menade att om det uppkom behov sa kande hon ett stort stod i sin chef som hon
upplevde fungerade som en mentor fér henne.

Karin fick ocksa fragan om hon upplevde att det fanns klara regler for hur
hennes arbete och arbetsuppgifter skulle utféras, om hon upplevde att det fanns
klara mal for detta eller om hon upplevde att det fanns motstridiga mal kring
hennes arbete. Pa detta svarade Karin:
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Jag tycker att det finns klara regler for vad som ar mina arbetsuppgifter,
att klara av att ge god vard till vardtagare att klara av min budget

och personal... och det finns verktyg for detta. Jag upplever att de

mal som finns &r klar och tydliga.

Ett annat omrade vi samtalade om under intervjun var hur Karin upplevde sina
arbetsuppgifter, omfattningen pa dessa och om hon upplevde att hon hade
tillrackligt med tid for att utféra dessa. Karin upplevde att hon var ndjd med sina
arbetsuppgifter:

Stundvis upplever jag att jag har for mycket att gora framfor all
personaladministration. Men min erfarenhet har gett mig rutin sa

att jag hinner utfora detta pa ett battre satt. Jag upplever nog att jag
har mindre att g6ra nu pa grund av det. Det &r upplagget pa mitt
arbete som har gjort att jag idag kénner att jag har mindre att gora.
Jag har lart mig att prioritera och har gétt en bra utbildning. Ibland
hinner jag att utfora de arbetsuppgifter jag tdnkt mig och ibland
hinner jag inte ...d4 kommer det andra saker emellan, dé hander andra
saker som jag maste ta itu med...till exempel personalrekrytering nér
nagon ar borta. Det tar jatte mycket tid att hitta personal ibland nar
nagon ar sjuk

Vi samtalade dven kring de svara beslut som arbetet kravde av Karin och vilka
tankar och upplevelser hon hade kring dessa. Karin menade att hennes arbete
speciellt kravde svara beslut nar det gallde konflikter mellan personal. Under
samtalet pratade vi ocksa om kvalitén pa de arbetsuppgifter Karin utforde. Vi
pratade om hur hon kande infér den och hur hon upplevde sin egen arbetsinsats:

Jag &r néjd med min arbetsinsats men jag upplever att man kan
alltid utvecklas och gora det annu battre.

Vi tog ocksa upp méangden arbete som utférdes och vilka upplevelser som fanns
kring den mangd arbete som Karin utférde under arbetsdagen. Karin borjar med
att berédtta om hur hon upplevde det nér hon bérjade som chef:

Nar jag varit chef efter ett &r sa tankte jag, vad gor jag har egentligen?...
Vad har jag gjort idag... Idag kénns det béttre... det kommer alltid

en ny dag, jag har gjort mycket annat istéllet. Men jag slutfor alltid

det jag ska gora aven om det tar for lang tid.

Intervjun handlade ocksa om vilka krav som stalls och finns pa chefens yrkesroll.
Karin svarade sahar nar det gallde vilka krav som personalen stéllde pa henne som
chef:

Personalen stéller stora krav pa lyssnandet, att kunna kanna tillit

till mig som chef. De vill ocksa garna att jag ska vara fysiskt pa
arbetsplatsen... De kan ofta utrycka att de vill veta vara jag & om
jag inte &r pa mitt rum eller p& avdelningarna... Ofta kan de sdga

att det &r mycket béttre nar du ar hér... kéinner sig mer trygga da.
Personalen stéller ocksa krav pa utveckling i verksamheten vill garna
ha verktyg for detta och fa lite morotter som frammanar utveckling
och feedback om de gjort nagot positivt.

Vi pratade ocksa om andra krav som kan komma utifran verksamheten fran till
exempel chefer och politiker:

De krav som jag kan kanna kan komma utifran andra ar att jag ska
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hélla min budget, sk6ta ekonomin. Jag har inte nagra tidigare kunskaper
i ekonomi mer &n min egen privata. Men jag tror at det géller att ha
mer sunt fornuft...har jag rdd med detta eller inte. Jag kdnner ocksa

att det finns ett krav pa att verksamhetens skots och att vardtagarna

mar bra. Jag kanner att det ar bra krav.

Egna krav pa yrkesrollen togs ocksa upp under intervjun eftersom de egna kraven
kan paverka hur nojd man ar med sitt eget arbete. Karin svarade sa har kring vilka
upplevelser hon hade pa hur de egna kraven paverkade hur néjd hon kande sig
med sitt arbete:

Jag tycker inte att jag staller for hoga krav pa mig sjalv i mitt
arbete...Jag kénner det inte s&. Jag upplever det inte som att jag
stéller egna krav. Jag kénner det som ett utvecklande hela tiden

... jag &r sé privat...drivande.

Under intervjun samtalade vi om hur férhallandet sag ut mellan kollegor i samma
yrkesroll och férhallandet till narmsta chef. Vi ville veta mer om detta eftersom ett
bra forhallande till sina arbetskollegor kan ge ett stod i sin egen yrkesroll och
darmed verka forebyggande for den psykosociala héalsan. Karin svarade sa har:

Jag &r n6jd med mitt forhallande till mina arbetskamrater. Det

kénns jattebra nér vi tréffas och vi pratar mycket allihop. Jag trivs

lika bra med alla...vi ér alla olika och det 4r nog darfor det &r en sén tjusning med
Var grupp.

Vi fragade Karin om det uppkom situationer i sitt arbete da hon kunde kanna att
hon borde eller vill ha kollegor till hands:

Ja det kan det géra, men jag brukar ringa till dem som har upplevt
den situationen som det handlar om ,...jag ringer &ven till min chef
eftersom han fungerar som en mentor for mig.

Forhallandet till narmsta chef kan ocksa ha betydelse for det psykosociala
maendet pa arbetsplatsen och darfor stallde vi fragor om hur forhallandet till den
narmsta chefen upplevdes. Fragorna handlade om fortroende och budskap som
kommer fran chefen. Karin sager att:

Jag kanner min chef vdl och dven forvaltningschefen...Jag upplever
att det &r en stor fordel i mitt arbete. Min chef &r en lyssnande person
och stottar mig till hundra procent. Aven om jag ocksa har ett bra

forhallande till forvaltningschefen gar jag aldrig Gver min egen chef.

Intervjun handlade ocksa om vilka budskap som kommer fran chefen och om
budskapen ibland kan upplevas motstridiga. Pa denna fraga svarade Karin att:

Jag och min chef har haft diskussioner om olika saker nagra
ganger men jag har aldrig upplevt att jag fatt motstridiga besked
utan besked jag far fran min chef har alltid varit klara och tydliga.

En viktig del i det dagliga arbetet &r att man far feedback om man gor nagot bra.
Genom att fa feedback ger man bekraftelse och skapar en kénsla av
valbefinnande. Darfor fragade vi Karin om hon nagon gang upplevde att hon fick
feedback, i sa fall av vem och i vilka situationer:

Jag kanner att jag brukar fa feedback ofta av min chef...ocksé av
personal, dom brukar séga du &r en av oss Karin du stéller upp for
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oss som chef om det galler.

Vi var intresserade av att veta om det fanns nagon typ av professionellt stod
utifran for att forebygga psykosocial ohélsa hos de chefer vi intervjuade. Karin
svarade:

N4 inte hos oss, vi har stéd i varandra kollegor emellan. Vi har
ingen handledning och det finns inget behov av det. Men vi kan fa
om det uppstar behov.

I de flesta yrken ar man verksam under sin arbetstid och lamnar arbetet kvar pa
jobbet nar man gar hem. | vissa yrken kan det vara svarare att lamna arbetet kvar
pa arbetsplatsen nar man gar hem. De personer som drabbas av psykisk ohélsa pa
arbetsplatsen har ofta svart med detta. Darfor ville vi undersoka hur detta
upplevdes av de chefer vi intervjuade. Karin berattade hur hon upplevde detta:

Ibland tar jag tankar fran jobbet med mig hem...Om jag haft nagot
samtal som varit svart. Men det sitter inte i linge...jag kan fokusera
och lagga bakom mig. Ibland kan jag sova daligt pa grund av det har
med personalrekryteringen. Da kan jag ligga och fundera pa om det
ar nagon som varit borta mycket ...hur ser det ut? Finns det personal
nér jag kommer...

Samtalet handlade ocksa om hur stodet sag ut pa det privata planet. Om det fanns
mojlighet att prata om arbetet med nagon hemma. Karin svarade att:

Jag pratar aldrig om arbetet hemma. Det &r nog en brist...men

jag pratar inte om det. Jag upplever att jag nog hade fatt stod

om jag hade pratat om det. Jag tror att omgivningen upplever mig

som tystare nu &n tidigare. Jag ar valdigt social men ibland kan mina
véaninnor saga: Karin du hor inte av dig lika ofta som tidigare. Jag

tror att detta yrke ar ett valdigt socialt yrke och jag behdver nog inte
mer nér jag kommer hem...Har nog blivit lite mer asocial. K&nner mig
ibland trétt 1 hjérnan.. . kdnns som att jag maste rensa hjérnan och
systemet.

Arbetsklimatet ar en faktor som paverkar hur man upplever arbetssituationen pa
arbetsplatsen. Vi stallde darfor fragan hur arbetsklimatet skulle se ut nar det var
som bast. Sa har sa Karin:

Nar arbetsklimatet ar som bést sd kanns arbetet roligt, utmanande
och jag kanner kreativitet hos personalen. Vardtagare och personal
mar bra och trivs...4r glada och ndjda, jag ser att de mar bra.

Karin menade att det som fick henne att ma bra pa arbetsplatsen var upplevelsen
av att andra runt omkring henne madde bra.

5.2 Anna

Den andra intervjun genomfordes med Anna som ar chef inom
handikappsomsorgen i en av stadsdelarna i en storstad. Intervjun genomfordes pa
verksamheten i en mindre moteslokal. Anna har arbetat som chef i omkring ett
och ett halvt ar. Hon har en utbildning som socionom och har dven gatt det sociala
omsorgsprogrammet. Anna har tidigare yrkeserfarenhet av att arbeta inom
handikappsomsorgen som vardare och har dven arbetat som handlaggare inom
bade handikappsomsorgen och individ och familje- omsorgen. Anna ansvarar for
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tva LSS boenden med sammanlagt 16 vardtagare och ca 20 personal. Anna har sitt
kontor tillsammans med tre andra chefer. Kontoret ar placerat pa
stadsdelskontoret med gangavstand till de bada boendena. Anna arbetar ungefar
hélften av tiden pa kontoret tillsammans med de andra kollegorna och halften av
tiden ute pa boendena. Pa boendena arbetar vardare och Anna ar ensam i sin
yrkesroll.

Intervjun bdrjade med att vi samtalade om vilka egenskaper som en chef bor
ha. Anna menade att tydlighet och lyhdrdhet var viktiga egenskaper som chef:

Jag tror att viktiga egenskaper som chef ar att man &r tydlig och
lyhord infor personal... och att man har ett engagemang som chef.

Samtalet handlade aven om tryggheten i sin yrkesroll. Vad det kan vara som gor
att man upplever trygghet i sin yrkesroll. Anna sager sa har om att vara trygg i sin
yrkesroll som chef:

Ja, jag upplever att jag k&nner mig trygg i min yrkesroll. Jag tror
det & nagot man véxer in i. Alder, yrkeserfarenhet och visdom gér
att man blir trygg och vagar vara chef.

Pa fragan om det finns ndgot som Anna upplever paverkar hur hon trivs pa
arbetsplatsen svarar Anna i likhet med Karin att personalen kan vara en faktor
som paverkar detta. Till skillnad fran Karin talar Anna dven om inre faktorer som
kan paverka henne pa ett positivt satt:

Jag mér bra nir jag mérker att medarbetarna mar bra...nir
medarbetarna forstar budskapen. Jag mar ocksa bra av att ha
kollegor som &r i samma situation. Jag tror att det som gor att
jag mar bra kommer mest inifran och har ingen storre yttre
paverkan.

Anna menade ocksa att hon inte upplevde att det fanns nagra yttre faktorer som
kunde paverka henne pa ett negativt sétt pa arbetet. Hon menade att hon inte tillat
yttre faktorer paverka hennes trivsel. Framfor allt var hennes gladje for arbetet en
faktor som kunde minska de negativa faktorerna:

Na4...jag tycker mitt arbete ar kul. Det kan finnas andra personer
som &r sura och sd men det tar inte bort min arbetsgladje.

En bit in i intervjun pratade vi om delaktighet och vilket utrymme hon som chef
har att paverka beslut som ror verksamheten och organisationen. Anna menade att
hennes egen ideologi var viktig for att kdnslan av delaktighet skulle infinna sig.
Hon ansag att om hennes egen ideologi 6verensstammer med organisationens
ideologi blir hennes inflytande ocksa stort:

Jag tycker att jag arbetar i en organisation med ett tydligt budskap
...om jag inte vill det organisationen vill tar jag inte arbetet. Jag
upplever att jag har ett ganska stort inflytande i beslutsprocessen
...min ideologi ligger i denna organisationen och gér i linje med
organisationens. ..

Nar det galler den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen menade Anna att det
fanns ett strukturerat program for hur denna analyserades och bearbetades. Anna
upplevde att det alltid gavs mojlighet att diskutera den psykosociala arbetsmiljon
under arbetsplatstraffarna som holls pa arbetsplatsen. Anna beréattade ocksa om att

29



hon nyss svarat pa en enkat som organisationen lamnat ut angaende den
psykosociala arbetsmiljon och upplevde detta som positivt:

”Jag har nyss fyllt i en medarbetarenkét som maéter hur jag trivs
pé arbetsplatsen...sen diskuterar vi ocksa den psykosociala
arbetsmiljon pa arbetsplatstréffar...mojlighet finns alltid till
diskussion. Vi har det schemalagt pa arbetsplatstraffar var tredje
manad.”

Vi samtalade ocksa om Annas arbetsuppgifter, hur hon upplevde omfattningen av
hennes arbetsgifter och hur hon trivdes med sina arbetsuppgifter. Anna berattade
att hon tyckte om sina arbetsuppgifter som de sag ut nu och trivdes med det. Hon
menade att hon kunde uppleva att hon ibland inte hann med att gora allt hon hade
tankt sig fran bérjan men upplevde att hon kunde prioritera vilka arbetsuppgifter
som var viktigast. Pa fragan om hon upplevde malet med arbetsuppgifterna som
klara eller motstridiga svarade Anna sa har:

Jag upplever malet med mina arbetsuppgifter som klara och tydliga,
de ar reglerade i lagar och férordningar och det galler att forhalla sig
till dem. Sen kan jag sjalv vélja vilken metod jag vill anvanda for att
uppfylla malen. Jag ir n6jd med mina nuvarande arbetsuppgifter...
ibland kan det vara onddiga méten som gor att jag inte hinner med. ..
men jag &r en person som sallar mycket.

Anna berattade ocksa hur hon upplevde att sitt arbete kraver svara beslut som
kraver mycket av hennes roll som chef. Hon menade att hon kunde tvingas fatta
svara beslut i sitt arbete. Beroende pa situation och vad det handlade om. Anna
upplevde att hon hade stod langre upp i organisationen om det gallde svara beslut
som till exempel avsked. Vissa saker menade Anna att hon var tvungen att
forankra hogre upp och hon upplevde da att det fanns en svarighet att Gvertyga en
annan person om sin uppfattning:

Jag upplever att det kan finnas svara beslut i detta arbete men det

ar beroende pa vad det handlar om...om det till exempel &r avsked
sa tar du stod i personalavdelningen och chefen. Om det till exempel
handlar om en polisanmélan gor du sjalv anméalan men maste alltid
forankra det hogre upp i organisationen...det &r alltid svart att
Gvertyga nagon annan...

En annan sak som Anna tog upp nér det gallde svara beslut var de som géllde
personalen. Hon upplevde att det fanns tillfallen da hon var tvungen att fatta
beslut for personalen och att svarigheten med det lag i att hon skulle forsoka
overtyga personalen om att beslutet kom fran dem sjalva. | de akuta situationerna
menade Anna att hon snabbt kunde fatta de beslut som behdvdes:

Beslut som géller personal ar ocksa svart det ar inte sjalva beslutet
som dr svart utan det svara ar att Gvertyga personalen om att det ar
personalen sjilva som har fattat beslutet... Jag upplever att i akuta
situationer gar det snabbt att fatta beslut...Jag brukar da fundera
nagon dag innan for att kunna driva det vidare...hur jag ska presentera
...inte krénka nagon. Forsoker vara sé tydlig och trygg att det syns
utat.

Anna menar att hon aldrig k&nner olust infor sitt arbete eller arbetsuppgifterna hon
har utan tycker att hon har utmanande och spadnnande arbetsuppgifter. Hon k&nner
att hon far mycket uppskattning for sitt arbete fran kollegor och medarbetare:
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Jag kénner att jag far mycket uppskattning fran medarbetarna for
mitt arbete och upplever att jag ar ndjd med kvalitén pa hur jag utfor
mina arbetsuppgifter...svaren pa medarbetarenkéten som vi alla fyllt
i visar det.

Vi samtalar om de krav man staller pa sig sjalv i arbetet och fragar Anna hur hon
upplever att hennes egna ar. Om de star i relation till vad som &r praktiskt mgjligt
eller om det hander att hon ibland kan kanna att hon staller for hoga krav pa sig
sjélv:

Jag kdnner mig ganska trygg i mig sjilv och vad jag klarar av...
jag tycker inte att jag staller for hoga krav pa mig sjalv i min yrkesroll

Intervjun handlar ocksa om andra krav. De krav som kommer utifran, till exempel
fran medarbetare och chefen. Anna svarar att det &r olika krav som kommer fran
olika hall:

Nar det géller personalen sa stéller de krav pa stod och handledning
...att man ska se var och en och att det ska ske en utveckling. Chefen
vill att man ska bedriva hog kvalitet till I1dg kostnad... jag

kan ké&nna en viss frustration nér det finns personal men inga
véardtagare...Finns ocksa krav pa att man alltid ska strava efter att

bli battre, det handlar om att delegera nerat att se kvaliteter och utnyttja
dessa.

Anna berattar om hur hon upplever sitt forhallande till arbetskamrater och den
relation som finns dem emellan. Hon upplever att det ar hogt till tak i deras
relation. I detta kan Anna uppleva en viss trygghet och kénna stod i sitt arbete och
i de situationer som kan uppkomma:

Jag upplever att jag ar néjd med mitt forhallande till mina kollegor.
Vi har hogt till tak och ar fyra personer med olika kompetenser. Vi
kompletterar varandra...pratar och diskuterar med varandra...har ett
gott klimat.

Ibland uppkommer det situationer da Anna kanner att hon skulle vilja ha kollegor
till hands. Anna menar att dessa situationer dock inte ar sa manga eftersom det
alltid finns nagon till hands om det skulle beh6vas. En fordel ar att Anna delar
kontor med de andra cheferna och darfor upplever hon att det alltid finns nagon
till hands eller s& kommer det nagon:

Jag upplever att det alltid finns kollegor till hands...det kommer alltid
nagon eller sd kan man bara ringa om det skulle behovas... Vi har mycket
stod i varandra.

Vi pratar ocksa lite om stodet fran Annas chef och hur den relationen ser ut. Anna
menar att hon upplever att hon alltid kan fa stod av sin chef om det skulle beh6vas
men hon upplever ocksa att kunskapen kanske inte alltid finns hos chefen utan hos
henne sjalv. Nar vi fragade Anna om hon upplevde att hon hade fortroende for sin
narmsta chef svarade hon sa har:

Béde ja och nej...Gér jag med négot till min chef kédnner jag att
jag kan lamna &ver det till henne... men det kan ocksa vara sé att
kunskapen finns hos mig sjélv . Det &r viktigt att vara lojal mot sin
chef, det &r viktigt att det &r hon som fattar beslutet.
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Anna kan ocksa ibland uppleva att hon far motstridiga beslut fran sin chef. Nar
detta sker brukar Anna hantera detta genom att antingen fraga igen eller fatta eget
beslut:

Om jag far motstridiga beslut frdn min chef brukar jag hantera det
genom att antingen sa fragar jag igen eller sa fattar jag ett eget beslut.
Sen gér jag till min chef och sa séger jag...nu gjorde jag s& hér och sa
berattar jag och sen fragar jag igen och sé diskuterar vi. Det ar viktigt
att vi diskuterar. ..

En annan fradga som intervjun tog upp var feedback och majlighet till stod och
hjalp bade fran kollegor och fran narmaste chef men ocksa utifran. Anna uttryckte
att hon upplever ett stod fran sina kollegor och fran sin chef i det hon uttryckte
eller kravde:

Vi i gruppen ger varandra stod dagligen och feedback i det vi gor.

Vi har hogt till tak ar hjalpsamma och diskuterande och reflekterande

i det dagliga arbetet. Jag upplever att jag far det stod jag efterfragar

eller kréver...bade av min chef och mina kollegor. Det finns ocksé stod
utifran till exempel nétverk for chefer...om man vill det, handledning ger
vi at varandra.

Vi undrade hur méjligheter till stod sag fran vanner och familj pa det privata
planet och i relation till arbetet eftersom det ocksa kan paverka den psykiska
hélsan. Anna berattade om sin upplevelse av stdd pa det privata planet. Hennes
upplevelse var att hon inte pratade sd mycket om det som var negativt pa
arbetsplatsen:

Jag tycker inte att man behdver dryfta det negativa fran arbetsplatsen
hemma. Om man vill beratta ndgot sé &r det positiva man vill prata
om i sa fall. Jag tycker att jag har det bra...ett bra dromlige...jag har
det bra och det ar sjalvvalt. Den dan jag inte vill detta langre véljer jag
nagot annat.

Anna menade att hon trivdes med sitt arbete som det var just nu och att hon hade
mdjligheten att byta yrke om hon kande att hon inte skulle trivas langre.

5.3 Lars

Lars arbetar som chef i en verksamhet som bedriver stdd och insatser for
manniskor som ar missbrukare och/eller &r bostadslos eller behdver stod i
hemmet. Inom bostadsgruppen erbjuds aven jour- och korttidsboende.
Verksamheten verkar inom socialtjansten i en medelstor kommun i Skane.

Intervjun med Lars genomfordes pa Lars arbetsplats i ett av deras motesrum
dar vi kunde sitta ostdrda och bekvamt. Lars berattade om sin utbildning dar han
studerat internationell samhallsvetarutbildning pa hogskoleniva men en fil. Kand.
med fordjupning i statskunskap, sociologi och nationalekonomi. Vid tva
omgangar i sitt liv har Lars varit chef, tidigare under ett par ar pa nittiotalet och
har nu arbetat i denna verksamhet i tva ar.

Pa den arbetsplats dar Lars arbetar ar han den enda som har en arbetsledande
funktion. Vid fragan om han nagon gang arbetar tillsammans med andra med
liknande arbetsuppgifter beréttar han att alla gruppchefer och enhetschefer inom
kommunen ingar i en styrgrupp som tréffas varje vecka. | denna styrgrupp ingar
det kollegor med samma arbetsuppgifter som Lars som arbetar pa andra liknande
verksamheter inom kommunen. Vid traffarna gar de igenom ledningsgruppens
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maten, blir informerade om ledningsgruppens beslut och gar igenom alla
gruppchefers ansvarsomraden. De dryftar allt méjligt som Lars uttrycker det och
han menar att det &r ett bra tillfalle for handledning och att det ar ocksa tanken
med mdtena att de ska handleda varandra i sin yrkesutévning sasom exempelvis
svarare personalfragor. En gang per manad ingar det i métet att de gar igenom
budget med ekonomerna. Vid fragan om vad Lars ansag vara utmarkande
egenskaper hos en chef svarade han snabbt att det var att vara modig:

du maste ha modet att ta tag i saker.....direkt du ser det, jag tycker
mod &r ganska viktigt...borjar man glida pa grejor om man kénner, né
det dar vagar jag inte ta tag i da kan det leda till trakigheter och dnnu
vérre problem i slutdndan.

Andra egenskaper som Lars ansag viktiga for en chef var lyhérdhet och empati.
Med lyhordhet menande Lars var att det var viktig att vara lyhdrd infor
personalens behov inom de regler och riktlinjer som finns. Att ge personalen
utrymme for alla livets vedermddor ansag Lars vara viktigt da han menade att vi
var sa mycket mer &n bara pa jobbet:

Man maste fa ma déligt...man maste fa ha ungar som mar daligt, s&
darfor att ibland anpassa arbetstider och annat.....det far man sa
jattemycket igen om man lyssnar pa en kollega som har problem.
Kan jag som chef anpassa arbetet pa ett bra satt far man sa mycket
tillbaks, det tjanar verksamheten pa da alla mar sa mycket béttre och
blir sedda.

Vid fragan om Lars &r trygg i sin yrkesroll svarar han att det &r han ibland men
inte alltid, ett visst matt av osakerhet finns det alltid med nya grejor som dyker
upp hela tiden. Lars menar att trygghet kommer sig ur ett visst matt av osékerhet
dar man kan kanna att jag inte ar en underménniska som ska kunna allt men det
finns mojlighet att ta reda pa det.

Pa fragan om det finns positiva saker pa jobbet som far Lars att ma bra, svarar
han efter en studs beténkte tid att hela arbetssituationen far honom att ma bra. Han
menar att man maste ha en bra magkansla da man aker till jobbet och att man far
rakna med en viss stress i arbetet som normalt. Lars ser positivt pa sitt arbete
annars hade han inte varit kvar utan arbetat med nagot annat sager han.

Daremot kanner Lars det som negativt da manniskor inte tar sitt ansvar till de
saker man borde kanna till. Man ska visa respekt for varandra och inte
kommentera eller avbryta nar nagon talar, en viss grad av professionalism vill han
ha av sina medarbetare.

Lars kanner att hans arbete ar meningsfullt sett ur klientperspektiv att de far
nagonstans att bo nar de &r i behov av det men dven styrningsbiten & meningsfull
da personalen kanner trygghet att ha ndgon att ga till som kan fatta beslut. Han
sager ocksa att demokratistravandet gor att det blir troghet i systemet da de ar
manga som ska fa vara med att bestamma och forsoka fa de flesta att vara nojda
dven om det &r svart.

Under hosten berattar Lars, genomfordes en storre psykosocial utvardering av
personal inom socialforvaltningen i hela kommunen. Dessa fragor arbetar de
centralt med. Vidare arbetar forvaltningen med psykosocialt arbete genom att vid
incidenter pa arbetsplatserna finns det en planerad metod som de ska folja som
galler for alla inom forvaltningen vad galler vilken hjélp och stod man kan fa och
vart man ska vanda sig. | den verksamheten Lars arbetar finns det en punkt som
alltid star med vid personalmoten som heter ’arbetsmiljo” dér det finns utrymme
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att ta upp saker som géller exempelvis maendet i sin arbetsgrupp. De har en
fungerande rapportering angaende incidenter inom forvaltningen menar Lars.

Efter en s3 omfattande undersokning av det psykosociala maendet, foljs
resultatet upp da fragar vi? Ja, det ar planerat sa, sager Lars och han menar att det
ar viktigt att man redan i planeringen av en sadan undersokning ser till att det
finns pengar att atgarda om det visar sig finnas problematik inom det psykosociala
maendet inom forvaltningen. Utgangspunkten for undersékningen var att de skulle
ha beredskap att kunna atgarda eventuella problem inom forvaltningen annars
menar Lars att en sadan undersokning i stallet kunde forvarra arbetssituationen
och maendet for manniskorna inom forvaltningen om deras problem kommer upp
till ytan och ingen gor nagot at det.

Lars anser sig vara néjd med sina arbetsuppgifter, han kdnner att han kan
styra sitt arbete mycket sjalv. Han séger att ansvarsomradet ar klart for honom
men inte hur arbetet ska utforas. | bérjan nar Lars var ny var det Klurigt berattar
han nér han inte riktigt visste hur arbetet skulle utféras dessutom kom han i en
verksamhet som var i kris som han fick reda ut, men efterhand som verksamheten
borjade fungerar battre kénner Lars sig sékrare i sin yrkesroll.

Arbetsbelastningen ar helt okej anser Lars. Han séager att da och da blir
stressigt men ké&nner att det &r hanterbart:

jag tror det &r en utopi att man ska hinna med allt
Vid frdgan om Lars arbete kréaver svara beslut svara han snabbt och bestamt att:

ja det gor det...vi arbetar med manniskor da ar det
alltid svara beslut

- Hur kanner du infor det da?

Jaa...(lang paus)...jag kdnner ingen direkt belastning. ..
faktiskt...pa grund av det men...jag tror man lar sig att hantera det
...sen sa kan man inte fatta beslut i blindo utan maste hinga upp
beslutet pa nagonting

Lars tar beslut om boende som exempel. Om det kommer en méanniska fran en
annan kommun som s6ker boende finns det klara regler (lagar) for hur beslutet
ska hanteras, de ska hjalpas hem till sin egen kommun. Daremot kan det vara
beslut som gor att en méanniska ska avhysas da de inte foljt de regler som finns
inom boendet. Det &r Lars skyldighet menar han att skriva ut den som misskott sig
aven om de kommer att fara véldigt illa ute pa gatan. Det géller att vara trygg i
ramverket och ha regler som géller for alla och lika. Bemétande ar viktigt menar
Lars. Om man alltid har ett bra bemdtande med ménniskor och skapar en slags
allians med Kklienterna ar det lattare att fora fram beslut som kommer att drabba
dem negativt. Det ar viktigt att se manniskor och beméta dem med respekt det
menar Lars skapar en 6msesidig paverkan pa ett positivt satt:

Bemdtande ar ett fundament och alliansen med méanniskor ar ett
fundament for verksamheten

Kénner du nagon gang olust infor arbetet:

né...jo det ska vara ndr modet sviker, ndr man kénner att 4a4...
shit nu maste jag vara s modig och ta upp det har igen, men det
maste man kunna hantera. Att kunna hantera det ar att man alltid
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maste vara val forberedd i samtal med personal.

Lars sager att han tanker igenom situationen noga innan och funderar pa vilka
alternativ som finns att tillga och hur han ska framftra budskapet.

Lars sager att det ar svart att mata kvalitén pa sitt eget arbete, man kanner sig
nojd med sin arbetsinsats. Vi diskuterar dven kravnivan fran sig sjalv och sina
chefer pa det arbete Lars forvéantas utfora ar pa en rimlig niva svarar han att han
ibland &r en aning tidsoptimist i sitt arbete med tidsaspekten att hinna klart med
vissa arbeten annars kanner han att kravnivan ar hanterbar och rimlig.

Vilka krav stélls pa dig som chef, vilka férvantningar har de av dig?

Lars menar att det far man direkt betyg pa vilka krav de stéller, ibland far man
tona ner deras krav han menar att det inte gar att fixa allt med tanke pa exempelvis
budget. Lars menar samtidigt att om han ska kunna krava nagot av personalen ska
de dven kunna stélla krav pa honom.

Ar du n6jd med ditt forhallande till dina medarbetare:

jag tror inte en chef kan vara élskad av alla....sd ar det....och det
ar samma med alla andra arbetskamrater...att ingen kan vara dlskad
av alla

Lars menar att det maste man ha klart for sig nar man tar en arbetsledande
position:

jag tror att man blir alldeles ineffektiv om man ska forsoka att bli
dlskad av alla, da far man lite utrattat

Kan man séga att det ar viktig med ett gott sjalvfortroende da man kan acceptera
det du sager nu:

ja, eller jag tror att det ar viktigt att man har att gott stod uppifran

... det &r jatteviktigt... att kunna ha ett gott sjalvfortroende i det man
gor att cheferna ovanfor har slappt pa makten sa att man kan besluta
och genomfora saker efter eget huvud med gott stéd och att de litar pa
en

Lars menar att det &r viktigt att hans chefer sluter upp bakom honom och han
kanner definitivt att det &r sa i hans relation med sina chefer. Lars kanner fullt
fortroende for sin ndrmaste chef och han uppfattar det som om hans chef kanner
likadant for honom sjalv. Lars kénner att om hans chef ar oklar i sina besked eller
direktiv har han mojlighet att fraga och papeka att han inte forstar och han kanner
att det finns ett stort utrymme for diskussion om hur arbetet ska utforas. Lars
menar att hur hans relation med sin chef och hur hon beter sig mot honom styr hur
han beter sig mot den personal han arbetar med. Han tror att det styr anda uppe
fran socialchefen.

Genom styrgruppen kanner Lars att han har stdd i sitt arbete &ven om de bara
traffas en gang i veckan. Pa arbetsplatsen arbetar en tjej som stallféretradande
chef som Lars menar sig ha ett gott stdd i som han kan diskutera med.

En gang per ar har Lars utvecklingssamtal med sin chef men séger ocksa att
han ringer sin chef da han behover handledning i sitt arbete. Vilket han anvander
sig av da och da.

Vid fragan om Lars ar nojd med sin formaga att kunna losa problem i ditt
arbete svarar han:

nej det &r man aldrig...man vill alltid bli lite béttre....jag tror att
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man méste striiva efter att bli béttre...att man maste lara sig att bli
béttre och sa...men jag &r vél ganska nojd dnda....jag tror inte man

far vila, att g& pa rutin utan man fér léra sig ndgot hela tiden ....och
eftertanke och perspektiv till det man haller pd med....det dér var ju
inte sé jékla smart...Det kan ju bli fel nar saker och ting gar for fort det
ar viktigt att tinka efter att ha modet att saga att jag aterkommer med

beslut da jag inte riktigt vet just for tillfallet.

Arbetsklimatet &r i det stora hela bra i den verksamhet Lars arbetar, han menar att
det ar allas ansvar hur klimatet &r och han anser att de i hans arbetsgrupp haller
med i det resonemanget.

Vid fragan om man tar med sig tankar och kanslor hem fran arbetet menar
Lars ar ofrankomligt i arbete med manniskor. Han beréttar att han har trekvarts
fardvag fran jobbet och menar da att han far méjlighet att bearbeta dagens
handelser i bilen pa vag hem och hinner slappa tankar och kanslor. Man maste
lara sig att hantera det om man ska arbeta med manniskor annars far man sluta
menar Lars.

Drémlage, hur ar arbetsklimatet nar det ar som bast fragar vi. Lars svarar att
de har en bra arbetsplats dar de befinner sig i dromlége ofta, han menar att
dromlage for honom inte &r att inte ha nagot att gora utan att han garna vill kanna
sig behovd och att han fyller en funktion pa arbetsplatsen. Onskan ar battre lokaler
att driva verksamheten i, en budget som &r i balans och att ha tillgang till personal
till alla de arbetsuppgifter som vi ska utfora.

Lars berattar att han har svart att finna balansen mellan sina chefsuppgifter,
utvecklingsarbete och klientarbetet. Han menar att han ar bade chef och kollega
med sin personal da han arbetar pa plats. Han arbetar i gruppen med klientarbete
da han anda ar pa plats, det ar oundvikligt, men da blir chefsarbetet lidande.
Ibland &r personal sjuk da &r det latt att ga in och tacka upp. Han sager ocksa att
ibland &r det med tanke pa budgeten som han anvander sig sjalv i verksamheten i
stallet for att ringa in vikarier. Han sager att han maste jobba med att finna balans
i arbetet men kanner att det ar svart. Han séager att han garna jobbar med praktiskt
klientarbete da han saknar det ibland men maste arbeta med att 6verlata det
praktiska arbetet till den personal som &r dér for uppgiften. Samtidigt finns det
fordelar med att finnas pa plats i verksamheten exempelvis att kontakten med
personalgruppen starks.
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6. Analys

Nar vi gatt igenom resultatet har vi funnit att atta teman varit aterkommande i
materialet dessa teman ar: Upplevelser kring yrkesrollen, Tydlighet i yrkesrollen,
Relationer till medarbetare, Faktorer som kan paverka det psykiska maendet,
Delaktighet i beslutandeprocessen, Arbetet med chefens egna psykosociala
arbetsmiljo, Upplevelser kring arbetsuppgifter, Férhallande till kollegor och
narmsta chef. Dessa teman presenteras har som rubriker. Har i analysen kommer
vi att forsoka koppla den humanistiska teorin till materialet. Genom att anvénda
0ss av Rogers manniskosyn och Maslows behovshierarki hoppas vi kunna finna
en storre forstaelse for chefers psykosociala arbetsmiljo.

6.1 Upplevelser kring yrkesrollen

| de intervjuer vi genomforde samtalade vi om vilka tankar deltagarna hade kring
deras yrkesroll. Och vilka egenskaper de upplevde var viktiga att ha som chef, hur
de ansag att man skulle vara som chef. Samtliga chefer vi intervjuade upplevde att
de var trygga i sin yrkesroll. Anna upplevde att tryggheten kom inifran. Lars
kénde sig oftast trygg i sin yrkesroll men inte alltid, han menade att ett visst matt
av osadkerhet finns det alltid med nya hédndelser som man inte har erfarenhet av
tidigare. Lars menar att trygghet kommer sig ur ett visst matt av osakerhet dar det
ar okej att kdnna att jag inte ar en underménniska som ska kunna allt men det
finns mojlighet att finna losningar efterhand. Detta kan relateras till Rogers teori
om idealjag (Larsen 1996). Utifran Rogers teori om idealjag skulle man kunna
séga att detta var deras yrkesrolls idealjag. Rogers menade enligt den
humanistiska teorin att idealjaget var s man ville vara eller det man vill uppna att
vara som manniska. Som chef kan det innebéra att om man har ett idealjag i
chefsrollen som ar svaruppnaeligt kan resultatet bli en kénsla av inkongruens.
Denna kansla kan leda till att chefen visar upp ett osékert beteende gentemot sina
medarbetare i sin yrkesroll. Vi menar med bakgrund av det nyss sagda att ett
alltfor svaruppnaeligt idealjag i yrkesrollen kan innebéra att en kansla av
motsdgelse kan infinna sig hos chefen. Detta kan leda till ett nervost beteende och
darmed ocksa ett samre psykosocialt maende hos chefen. Vi tolkar detta som att
ett resultat i var studie visar att en faktor som paverkar det psykosociala maendet
hos chefen har att géra med vilka forvantningar man som chef har pa sig sjalv i
yrkesrollen och hur val man som chef lyckas leva upp till detta. Karin upplevde
att hennes erfarenheter som sjukskoterska gjorde henne trygg i sin yrkesroll. Aven
detta kan relateras till den humanistiska teorin. Enligt teorin provar individen hela
tiden att hennes kanslor och upplevelser stammer 6verens med jagbilden. Om
dessa upplevelser och kénslor bekraftas av omgivningen upplever individen en
kansla av kongruens med sin jagbild. Vi menar att denna kongruens kan ge en
okad kansla av trygghet. | Karins fall kan det enligt teorin vara sa att hennes
kansla av trygghet kom ifran hur omgivningen bekraftat hennes egna kanslor och
upplevelser i sin sjukskéterskeroll.

6.2 Tydlighet i yrkesrollen

Ahrenfeldt menar att konsten att leda gar ut pa att skapa trygga och bra relationer
till de manniskor som ingar i organisationen. Lyckas ledaren med det valjer
medarbetarna att folja ledaren. En forutséttning for en bra organisation och ett gott
resultat for organisationen ar relationen till medarbetarna. En falsk sjalvbild hos
chefen kan medf6ra att denne kommer att ha behov av att se sig sjalv som
fullandad vilket kan leda till aterkommande besvikelser och misslyckanden.
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Risken ar da att medarbetarna har svart att soka sig till chefen och arbetsrelationen
blir dalig. De ser inte chefen som ledare. Om sjélvbilden hos chefen &r likartad
med det verkliga jaget skapas en kansla av sammanhang, KASAM genom att
medarbetaren och ledaren inser att de har begransade resurser (Ahrenfeldt 2001).
Detta tar Lars upp da han sager att man blir ineffektiv om man tror man ska bli
alskad av alla. Samtidigt sager han att dromlage pa arbetet for honom &r att han
kan kanna sig behdvd han vill kidnna att han fyller en funktion. Karin menar att en
god ledarskapsformaga ar att kunna coacha och leda personalen pa ett som far
dem att ma bra dér tror hon de basta resultaten kan uppnas. Sjalva styrningsbiten
kénner Lars absolut ar meningsfull da han menar att personalen kénner trygghet
att ha nagon att ga till som kan fatta beslut. Viktiga egenskaper hos en chef menar
Lars ar eftertanke, perspektiv och mod. Att kunna ta ett steg tillbaka och ha modet
att séga att jag inte vet utan jag aterkommer inger respekt menar han. Karin
kénner sig motiverad da hon tycker det ar roligt arbeta inom en verksamhet dar
jag kan fa andra att ma bra. Karin kénner ocksa att det finns klara regler for hur
hennes arbete ska utféras hon menar att det finns verktyg inom organisationen for
detta. De mal och regler ar tydliga for alla menar hon. Personalen staller stora
krav pa mig som lyssnare sager Karin och hon menar att om hon ar en bra
lyssnare kan de ocksa kanna tillit for mig som chef. Anna kanner sitt arbete
meningsfullt, hon hjalper till att ge stod at manniskor som behdver det och hon
tycker om att arbeta som ledare da hon tycker att arbetet med att skapa delaktighet
for sina medarbetare ar utvecklande i processen &r. Hon séger att det finns klara
regler for hur hon ska utfora sitt arbete da det finns reglerat i lagen.

6.3 Relationer till medarbetare

Enligt Ahrenfeldt kan den humanistiska teorin relateras till allt som studerar
manniskan som kulturvarelse, saledes ocksa till organisationer och
organisationsteori (Ahrenfeldt 2001). Ahrenfeldt menar att som chef ar det viktigt
att skapa relationer till medarbetaren. I de intervjuer vi gjorde menar
intervjupersonerna att det ar viktigt med relationen till personalen. Framforallt
uppmuntran, lyhdérdhet och demokrati némndes som viktiga egenskaper i
ledarskapet. Dessa egenskaper ar ocksa centrala i relationer. Lars ansag
egenskaper som viktiga for en chef var bland annat lyhdrdhet och empati. Att ge
personalen utrymme for alla livets vedermodor ansag Lars vara viktigt da han
menade att vi var sa mycket mer an bara pa jobbet. En tolkning vi gor av detta &r
att chefer kan uppleva det som angeldget att ha god social kompetens for att kunna
skapa goda relationer till medarbetaren. Goda relationer kan enligt den
humanistiska teorin frigéra en kreativitet hos individer. Kreativitet kan vara
sarskilt viktigt i organisationers forandringsarbete och ingar som en del av
manniskans grundldggande behov enligt Maslow (Larsen 1996). | intervjun med
Karin framkom att en av de saker hon upplevde som fick henne att ma bra pa
arbetet var bland annat nar hon sdg att personalen var positiva och kreativa. Lars
tyckte det var viktigt att visa respekt for varandra pa arbetsplatsen, en sak som han
menade fick honom att ma daligt var just respektloshet. Anna menade att det som
fick henne att ma bra kom inifran och upplevde inte att hon tillat yttre faktorer
paverka hennes trivsel. | den humanistiska teorin géller det i organisationer att
skapa stabila och bra relationer till manniskor. Genom bra relationer kan ett bra
ledarskap komma och medarbetarna véljer darefter att folja ledaren. Detta kan
leda till en positiv bekréftelse hos ledaren vilket ocksa kan paverka det psykiska
maendet. Aven den tidigare forskning som presenterats i kapitel tva av
Rubenowitz (2004) stodjer detta resonemang. Forfattaren menar dar att en dkad

38



arbetsgladje och en god psykosocial arbetsmiljo kan ses genom ett bra samspel
mellan individen och den omgivande miljon.

6.4 Faktorer som kan paverka det psykiska maendet

Ett annat tema som vi kunde urskilja i vara intervjuer var att intervjupersonerna
pratade om nagot som fick dem att ma bra eller mindre bra pa sin arbetsplats. Vi
har valt att kalla detta tema for faktorer som paverkar det psykiska maendet. De
likheter vi kunde urskilja i intervjuerna var framfor allt personalsituationen. Karin
menade att hon inte hade nagon stor omsattning pa personal och upplevde detta
som positivt. | den humanistiska teorin menar Rogers att individen anvéander sig
av ett slags beddmningsinstrument hela tiden i det vi gor. Bedémningen handlar
om ifall uppfattningen andra har av oss stammer éverens med var egen jagbild. En
tolkning vi gor av att Karin upplevde det som positivt att inte ha ndgon stor
personalomsattning ar att Karin anvande personalomséttningen som ett slags
beddmningsinstrument av henne som chef. D& hon upplevde en liten
personalomsattning vilken stdmde 6verens med henne jagbild som chef gav det
henne en positiv kansla som paverkade hennes trivsel pa arbetsplatsen i positiv
riktning. 1 likhet med Karin menade Anna att personalen var en faktor som kunde
gora att hon upplevde en 6kad trivsel pa arbetsplatsen. Anna talade dock om
relationen till medarbetarna. Hon menade att hon madde bra nar hon kunde se att
personalen forstod budskapet som hon formedlade. Lars ville garna k&nna sig
behdvd och kanna att han fyller en funktion pa arbetsplatsen. Detta resultat kan vi
relatera till Maslows behovshierarki (Larsen 1996). Maslow menar att alla
individer har grundlaggande behov som han delar in i fem nivaer. Nar de
grundlaggande behoven sasom mat och vitska ar tillgodosedda kommer behoven
av trygget och stabilitet. Nar &ven dessa ar tillgodosedda kan individen stélla in
sig pa att fa de sociala behoven av kérlek, gemenskap och status tillgodosedda.
Behoven har en koppling med individens sjalvkansla och hur andra ser pa
individen. Genom personalens vérderingar och acceptans kan Annas sjalvkansla
paverkas. Anna upplevde att hon madde bra nar hon kande att budskapet hon
formedlade togs emot och bekréftades av personalen. Lars upplevde att han
madde bra ndr han kande sig behdvd. Genom att anvanda Maslows teori om
behov och sjalvkansla kan vi forsta hur den psykiska hélsan kan upplevas i rollen
som chef. Att personalsituationen kan paverka det psyksociala maendet hos
chefen kan ocksa relateras till tidigare forskning av Socialstyrelsen (2003). |
undersokningen framkom att den reform som New public management inneburit
for den offentliga sektorn medfort en upplevelse av 6kat hinder och minskat stod i
takt med att personalansvaret okat. Enligt Socialstyrelsen kunde detta leda till ett
okat krav pa social kompetens pa chefens yrkesroll samt en 6kad upplevd stress
hos chefen.

6.5 Delaktighet i beslutande processen

Enligt Payne har humanismen ett samband med demokrati. Det finns en tro pa att
manniskor arbetar gemensamt for att arbeta pa likstalld utgangspunkt (Payne
2002). Darfor handlade intervjuerna ocksa till viss del om hur intervjupersonerna
upplevde delaktighet i det som beslutas gallande den verksamhet cheferna
ansvarade for. Karins upplevelse var att hon hade stor delaktighet i beslut som
fattats hos politiker och hogre chefer. Anna upplevde i likhet med Karin att
hennes delaktighet i beslutande processen var stort men menade ocksa att
upplevelsen hade att gora med hennes inre forestallningar om hur verksamheten
skulle hanteras. | Lars arbete finns ett stort utrymme for att resonera med sin
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narmaste chef om hur arbetet ska utforas. Han sager att han &r ndjd med sina
arbetsuppgifter da han kanner att han kan styra sitt arbete mycket sjalv.

I den humanistiska teorin &r gemenskap och delaktighet en del av manniskans
grundlaggande behov. Om dessa behov tillfredstalls kan méanniskan na en hogre
grad av meningsfullhet och sjalvforverkligande. Vi menar att detta ocksa kunde
ses som ett resultat i vart material. Anna, Karin och Lars upplevde det som
positivt att vara delaktiga i beslutsprocessen. Delaktighet sa som den presenterats
ovan kan ocksa ses i relation till tidigare forskning av Rubenowitz (2005) som
menar att delaktighet ar en av forutsattningarna for en 6kad arbetsgladje.

6.6 Arbetet med chefens egna psykosociala arbetsmilj6

Som vi tagit upp i Inledningen detta arbete &r den psykosociala arbetsmiljon
reglerad genom lagar (Zanderin 2005). Som chef & man tvingad att folja dessa
lagar. Lagarna innebér att den psykosociala arbetsmiljon bor analyseras och
bearbetas regelbundet. Ansvaret aligger den person som har personalansvar.
Eftersom den psykosociala arbetsmiljon aterfinns i lagar ansag vi att ett tecken pa
hur den psykosociala arbetsmiljon upplevs ocksa kan vara en foljd av hur denna
analyseras pa arbetsplatsen. Darfor ville vi undersoka hur dessa forutséttningar
sag ut for chefen. | samtliga intervjuer kunde vi urskilja att det fanns ett
analyserande av chefens psykosociala arbetsmiljo. Anna hade vid tiden for
intervjun just svarat pa en medarbetarenkat som handlade om trivsel pa
arbetsplatsen. Lars beréttade under intervjun om den psykosociala utvardering
som genomfordes inom socialférvaltningen i kommunen. Det Lars upplevde som
positivt var att forvaltningen innan undersdkningen sag till att resurser fanns for
att l6sa de problem som utvarderingen eventuellt skulle visa och att en upp
foljning av undersokningen var planerad. Lars menade ocksa att den psykosociala
arbetsmiljon var en stdende punkt pa arbetsplatstraffar. Aven Anna svarade att det
fanns ett strukturerat arbete kring den psykosociala arbetsmiljon som var en
staende punkt pa arbetsplatstraffar var tredje manad. Det férekom ocksa
ostrukturerat arbete av den psykosociala arbetsmiljon vid behov. Annas
upplevelse av detta var att det alltid fanns tillfalle och méjlighet att dryfta den
psykosociala arbetsmiljon om behovet uppstod. | Karins intervju framkom dven
dar att den psykosociala arbetsmiljon analyserades pa arbetsplatsen. En skillnad
man kunde urskilja fran de andra tva intervjuerna var att det i Karins fall inte
forekom nagot regelbundet strukturerat arbete med hennes egen psykosociala
arbetsmiljo. Aven om det inte fanns nagot strukturerat arbete med hennes
psykosociala hélsa upplevde Karin att det fanns méjlighet for henne att bearbeta
den om behovet skulle uppsta. Ingen av intervjupersonerna fick nagot stod utifran
att bearbeta den psykosociala arbetsmiljon, inte heller upplevdes att behovet
fanns.

6.7 Upplevelser kring arbetsuppgifter

Som vi tidigare beskrivit i teorin dr upplevelser och kanslor centrala for att uppna
livskvalitet inom den humanistiska teorin. For att fa en storre kunskap om hur den
psykosociala arbetsmiljon upplevs hos chefer ville vi ta reda pa hur upplevelsen
infor chefens arbetsuppgifter kan se ut. Darfor stallde vi fragor kring de
arbetsuppgifter som intervjupersonerna hade och hur de upplevdes. Karin menade
att hennes upplevelse infér omfattningen av arbetsuppgifterna gick i vagor. Karin
kunde i perioder uppfatta att hon inte hann med sina arbetsuppgifter. En
avgorande faktor for denna uppfattning var personaladministration och
personalrekrytering. Om personalen var sjuk och Karin tvingades hitta erséttare
var en upplevelse att detta kunde ta mycket tid och energi. Karin menade dock att
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hon med tiden lart sig att planera och ha framforhallning i sitt arbete och att denna
del darfor upplevdes som mindre negativ just nu. Har kan ses en likhet med
tidigare forskning av fackforbundet SKTF (2003) som visar att chefer idag maste
lagga allt mer tid pa personalrekrytering. Lars menar att han ar njd med sina
arbetsuppgifter. Han upplevde att han sjalv kunde styra sina arbetsuppgifter och
att han inte hade egna krav pa sig att hinna med alla arbetsuppgifter. Detta fick
honom att k&nna sig ndjd med sina arbetsuppgifter att han kunde hantera dem.
Detta kan man ocksa relatera till den humanistiska teorin som menar att
hanterbarhet ocksa ar en faktor som medverkar till en positiv livskvalitet och
KASAM (Ahrenfeldt 2001). Alla tre intervjupersonerna menade att deras arbete
inneholl situationer da de kunde stallas infor att behdva fatta svara beslut. De
beslut som upplevdes som svarast var de som innehdll beslut som rérde andra
individer. Anna menade att hon upplevde att det fanns tillfallen da hon var
tvungen att fatta beslut for personalen och att svarigheten med det Iag i att hon
skulle forsoka dvertyga personalen om att beslutet kom fran dem sjalva. Karin
menade ocksa att arbetet som chef kraver svara beslut speciellt kring konflikter
mellan personal. Lars ansag att arbetet alltid handlade om svara beslut eftersom de
arbetade med manniskor. Vi ser hér en koppling med vad den humanistiska teorin
sager om individens maende. Relationen &r en av de viktigaste faktorerna gallande
manniskans livskvalitet. Om relationen till varandra paverkas kan ocksa det
psykiska maendet paverkas. Vi menar att beslut gallande andra individer kan
forandra relationen mellan den som fattat beslutet och den som beslutet géller
samt andra individer som har en relation till den som beslutet géller. Detta kan
forklara varfor beslut kring andra manniskor oftast kan upplevas som svara.

6.8 Forhallande till kollegor och narmsta chef

Under intervjuerna samtalade vi om hur férhallandet sag ut mellan kollegor i
samma yrkesroll och forhallandet till narmsta chef. Vi ville veta mer om detta
eftersom ett bra forhallande till sina arbetskollegor kan ge ett stod i sin egen
yrkesroll och darmed verka forebyggande for den psykosociala hdlsan. Av svaren
kunde vi urskilja vissa likheter. Likheterna bestod i forhallandet till kollegor. Alla
tre informanterna upplevde det som att de hade stdd i sina kollegor. Olikheter
gjorde att kollegerna kompletterade varandra. Detta kan vi ocksa relatera till den
humanistiska teorin. Som vi tagit upp i teorin sa betyder organisation verktyg pa
grekiska (www.ne.se 2008-11-26). Genom att kolleger kompletterar varandra som
verktyg med olika resurser vilka kan vara anvandbara for att na olika uppsatta mal
kan den enskilde chefens resurser kompletteras och mal pa vagen skulle kunna
uppnas lattare. Vi kunde ocksa se likheter i materialet nar det gallde forhallande
till chefen. Alla tre upplevde att de bade hade fortroende for sin chef och ett stod
fran sin chef. | en humanistisk tolkning av detta skulle man kunna séga att dessa
tva faktorer skulle kunna hjélpa till att starka bekraftelsen i deras yrkesroll och
darmed ocksa oka kongruensen av deras jagbild. Detta kan resultera i att KASAM
okar och att det genom detta kan frigéras majligheter att hamta kompetenser fran
omgivningen som kan 6ka hanterbarheten i yrkesrollen. Om chefen upplever en
okad KASAM kan ocksa verksamheten genom att inse sina brister vanda sig till
omgivningen for att komplettera dessa. Bristen hos verksamheten kan pa sa satt
minskas och verksamhetens mal skulle kunna ha lattare for att uppnas.
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7. Sammanfattande slutdiskussion

| denna del presenteras en sammanfattning av undersokningen. Vi kommer ocksa
att svara pa syfte och fragestallningar samt lagga fram de resultat som vi kommit
fram till. Under bearbetningen av materialet soktes likheter och skillnader i de
olika intervjuerna. Materialet bearbetades grundligt for att hitta de budskap,
innehall och mening som materialet innehdll och dérefter analysera innebérden av
dem. | analysarbetet har diskussioner forts om vilka monster som har framtratt
under tematiseringen. Avsikten med denna bearbetning har varit att hitta nya
detaljer och aspekter i materialet efter hand for ett rikare resultat. H&r nedan
redovisas de sju resultat som framkom i analysen:

Det forsta resultatet visade att en faktor som paverkar det psykosociala
maendet hos chefen kan ha att géra med vilka forvantningar man som chef har pa
sig sjélv i yrkesrollen och hur val man som chef lyckas leva upp till dessa. Ett
alltfor svaruppnaeligt idealjag i yrkesrollen skulle kunna innebara en kansla av
motsagelse hos chefen. Detta kan leda till ett nervost beteende och darmed ocksa
ett samre psykosocialt maende hos chefen.

Det andra resultatet visade att ett bra ledarskap skulle kunna skapas genom bra
relationer till medarbetarna, som darefter valjer att folja ledaren. Detta kan leda
till en positiv bekraftelse hos ledaren vilket ocksa kan paverka det psykiska
maendet pa ett positivt sitt. Relationen till medarbetarna upplevdes ocksa kunna
paverka trivseln pa arbetsplatsen. En bekraftande relation uppfattades som positiv
vilket dven kunde 6ka deras trivsel i yrkesrollen.

Det tredje resultatet som framkom visade att bade yttre och inre faktorer
kunde paverka det psykosociala maendet hos de chefer som undersoktes. | de yttre
faktorerna aterfanns likheter som hade att gora med personalbiten i deras yrke. De
inre faktorerna hade ocksa att géra med personalbiten men da pa det inre planet.
Genom att anvanda personalen som ett slags bedémningsinstrument for att
bekréfta sin egen jagbild kunde det psykosociala maendet paverkas.

Det fjarde resultatet visade att delaktighet upplevdes som viktigt for
informanterna. Genom delaktighet kunde en storre upplevelse av KASAM infinna
sig, vilket ocksa kunde innebara storre mojligheter for kreativitet och
maluppfyllelse som ocksa ar nagra av individens grundldggande behov enligt den
humanistiska teorin.

Det femte resultatet som framkom visade att det idag stélls krav pa chefens
sociala kompetens och en del av ledarskapet handlar om att skapa och bibehalla
relationer till medarbetare, kollegor och chefer.

Det sjatte resultatet visade att pa samtliga arbetsplatser aterfanns nagot arbete
med att analysera och bearbeta chefens psykosociala arbetsmiljo. Dock kunde
skillnader ses i kontinuitet, det som skiljde arbetsplatserna at var hur ofta den
psykosociala arbetsmiljon studerades. En av informanterna upplevde att det inte
alls fanns nagot strukturerat arbete kring den psykosociala halsan. Dock upplevde
alla informanterna att de kunde fa stod och nagon form av handledning om
behovet uppstod. De faktorer som upplevdes som stddjande var framforallt
forhallandet till kollegor och narmsta chef. Uteslutande upplevde alla
informanterna detta som gott.

Det sjunde resultatet visade att mojlighet fanns till stod utifran, om behovet
skulle infinna sig, som stod ndmndes natverksgrupper.

For att sammanfatta ett svar pa den forsta fragestéllningen, hur chefer upplever sin
arbetsmiljo, skulle man kunna sdga att chefers upplevelse av den psykosociala
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arbetsmiljon ar subjektiv. Det som skulle kunna paverka upplevelsen av den
psykosociala arbetsmiljon ar olika inre och yttre faktorer, bland annat har det att
gora med chefens egen sjalvbild och forhallande till medarbetare, till chef och i
vilken grad delaktighet och KASAM upplevs. Den humanistiska teorin framhéver
delaktighet som ett av manniskans grundlaggande behov. For att na sa hog grad av
sjalvforverkligande som mojligt maste de grundlaggande behoven kunna
tillgodoses.

Hur hjélper teorin oss att forsta den psykosociala arbetsmiljon hos chefer?
Med bakgrund av denna undersokning anser vi att den humanistiska teorin kan
hjalpa till att fa en 6kad forstaelse for chefers psykosociala arbetsmiljo genom att
forklara och tydliggora behov och beteenden som ménniskor har. Genom den
humanistiska teorin kan upplevelser och beteenden forklaras ur ett
individperspektiv och darigenom kan en storre forstaelse for hur beteende och
upplevelser uppfattas i relationer skapas. Vi menar att den humanistiska teorin
genom detta kan vara ett verktyg som chefer kan anvanda sig av for att forsta sin
egen psykosociala arbetsmiljo.

For att svara pa fragestéllningen, hur ser det stod ut som chefer erbjuds i sin
yrkesroll, menar vi att med bakgrund av var studie kan stédet se olika ut beroende
pa vilken organisation och verksamhet man arbetar i. | denna undersokning kom
stodet fran kollegor och narmsta chef och méjlighet fanns att fa stod utifran av
natverksgrupper om behovet skulle uppsta.

Syftet med denna undersokning har framfor allt varit att ta reda pa hur chefer
upplever sin egen psykosociala arbetsmiljé och denna yrkeskategoris psykosociala
arbetsmiljo kan forstas. Vi anser att denna studie har besvarat syfte och
fragestallningar. Dock menar vi att mer forskning bor goras inom omradet da
organisationer ar foranderliga och kravet pa chefens sociala kompetens standigt
Okar. For att forebygga en foérsdmrad psyksocial arbetsmiljo for chefer i framtiden,
anser vi med bakgrund av denna studie att mer forskning bor bedrivas framfor allt
inom de offentliga verksamheterna och deras hantering av personalrekrytering och
personaladministration. Da personalbiten upplevdes som den storsta yttre faktorn
att paverka det psykosociala maendet hos informanterna anser vi att detta kan vara
ett tecken pa nagot mer generellt inom den offentliga verksamheten. Ett satt att
forebygga en 6kad psykosocial ohdlsa hos chefer i de offentliga verksamheterna
kan vara att utarbeta effektiva strategier for att hantera just personalfragor.
Strategier som aven kan verka stodjande for den person som hanterar personal och
personalfragor i den offentliga verksamheten.
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Bilagor

Bilaga 1

Frageformular

1.

10.
11.

12.
13.
14.

15.
16.
17.

18.
19.
20.

21.
22.
23.

Beratta lite kort om dig sjélv (frivilligt) alder, civilstand, boende, familj,
fritid

Utbildning?

Tid som enhetschef?

Beratta hur mycket du arbetar ensam och tillsammans med andra? (hur stor

del av varje)

Vad dr utmérkande/viktiga egenskaper for en chef for dig? Hur bor man
vara?

Upplever du att du ar trygg i din yrkesroll / pa vilket satt?

Finns det nagot som paverkar dig positivt pa jobbet? Som far dig att ma bra?
Finns det nagot som paverkar dig negativt pa jobbet? Som far dig att ma
daligt?

Delaktighet, hur stort utrymme har personalen for medbestammande?

Hur stort utrymme har mellanchefen?

Kanns det arbete du/ni utfor meningsfullt? Upplever du att ditt arbete &r
meningsfullt

Finns det nagon form av kompetenshdjande interventioner?

Om ja, Hur implementeras detta i verksamheten? Kénns det meningsfullt?
Analyseras det psykosociala arbetet pa arbetsplatsen? Och i sa fall hur?
Uppfdljning, hur anvénds resultatet?

upplever du att du ar n6jd med dina nuvarande arbetsuppgifter

finns det klara regler for hur ditt arbete ska utforas

upplever du att det finns motstridiga mal i ditt arbete som arbetsledare, fran
vem och vad?

Upplever du att du har for mycket att gora,

Anser du att du hinner utfora de arbetsuppgifter du tankt dig under dagen
Kraver ditt arbete svara beslut/vilka tankar, kanslor, upplevelser har du kring
det

Hander det att du kanner olust infor arbetet/tankar kring det

Ar du ndjd med kvalitén pa ditt arbete

Ar du n6jd med mangden arbete du utfor,
46



24,
25.
26.
27.

28.
29.
30.
31.
32.
33.

34.

35.
36.

37.

Hander det att du stéller for htga krav pa dig sjalv i arbetet

Vilka krav stélls pd mellanchefen fran personalen och fran cheferna?

Ar du n6jd med ditt forhallande till dina arbetskamrater,

Uppkommer det situationer i ditt arbete da du kan kénna att du borde ha
kollegor till hands/hur hanterar du detta (tankar, upplevelser)

Har du fortroende for din ndrmaste chef?

Hander det att du far motstridiga besked fran din narmaste chef,

Far du feedback? I vilka situationer, av vem?

Ar du nojd med din formaga att l16sa problem i arbetet

hur vill du karakterisera arbetsklimatet pa din arbetsplats

Upplever du att du far tillrackligt med stod och hjalp fran din narmaste chef,
Upplever du att du far tillrackligt med stod fran dina kollegor

Finns det nagot stod for dig utifran?(exempelvis krisgrupp, handledning,
natverk) Och i sa fall, Hur ser det stodet ut?

Tar du med tankar och kanslor fran jobbet hem, om ja, kénsla infor det?
Upplever du att du far tillrackligt med stod fran dina vanner och familj nar
du behtver det

Dromlage? Hur &r arbetsklimatet nér det ar som bast?
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Bilaga 2
Frageformular

1. Beratta lite kort om dig sjalv (frivilligt) alder, civilstand, boende, familj,
fritid

2. Utbildning?

3. Tid som chef har? Tidigare?

4. Berétta hur mycket du arbetar ensam och tillsammans med andra med
liknande arbetsuppgifter? (hur stor del av varje)

5. Vad &r utmérkande/viktiga egenskaper for en chef for dig? Hur bér man
vara?

6. Upplever du att du &r trygg i din yrkesroll/pa vilket sétt?

7. Finns det nagot som paverkar dig positivt pa jobbet? Som far dig att ma
bra?

8. Finns det nagot som paverkar dig negativt pa jobbet? Som far dig att ma
daligt?

9. Delaktighet, hur stort utrymme har personalen for medbestammande?

10. Hur stort utrymme har du for medbestammande i din verksamhets
styrning/inriktning?

11. Upplever du att ditt arbete ar meningsfullt? Om ja, Pa vilket satt?

12. Finns det nagon form av kompetenshdjande interventioner?

13. Om ja, Hur implementeras detta i verksamheten? Kénns det meningsfullt?

14. Analyseras det psykosociala arbetet pa arbetsplatsen? Och i sa fall hur?
Uppféljning, hur anvénds resultatet? (Chefen/medarbetarna?)

15. Ar du nojd med dina nuvarande arbetsuppgifter? Vad ska liggas till/tas
bort?

16. Finns det klara regler for hur ditt arbete ska utféras?

17. Hur upplever du arbetsbelastningen i ditt arbete?

18. Kréaver ditt arbete svara beslut? vilka tankar, kanslor, upplevelser har du
kring det?

19. Hander det att du kanner olust infor arbetet? Tankar kring det?

20. Hur kanner du att kvalitén ar pa det arbete du utfor?

21. Ar du ndjd med din arbetsinsats? Finns det utrymme for ex oférutsedda
handelser?

22. Hander det att du stéller for hoga krav pa dig sjalv i arbetet?

23. Vilka krav stalls pa mellanchefen fran personalen och fran cheferna?
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24,
25.

26.
27.

28.
29.
30.
31.

32.
33.

34.
35.

36.

Ar du nojd med ditt forhallande till dina arbetskamrater?

Uppkommer det situationer i ditt arbete da du kan kanna att det hade kénts
bra att ha kollegor till hands? (Har du?) Hur hanterar du detta (tankar,
upplevelser)?

Har du fortroende for din ndrmaste chef?

Hander det att du far motstridiga besked fran din narmaste chef, eller ar
beskeden klara?

Far du feedback? I vilka situationer, av vem?

Ar du nojd med din formaga att l16sa problem i arbetet?

Hur vill du karakterisera arbetsklimatet pa din arbetsplats?

Upplever du att du far tillrackligt med stod och hjalp fran din narmaste
chef? Hur?

Upplever du att du far tillrackligt med stod fran dina kollegor, Hur?

Finns det nagot stod for dig utifran? Och i sa fall, Hur ser det stodet ut?
(exempelvis krisgrupp, handledning, natverk)

Tar du med tankar och kénslor fran jobbet hem, om ja, kénsla infor det?
Upplever du att du far tillrackligt med stod fran dina vanner och familj nar
du behover det?

Dromlage? Hur &r arbetsklimatet nér det &r som bast?
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