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Abstract

Examensarbete: 15 hp
Program och/eller kurs: ~ Examensarbete i arbetsvetenskap
Niva: Grundniva
Termin/ar: Vt 2016
Handledare: Kerstin Jacobsson
Examinator: Henrik Lundberg
Det goda arbetet, krav/kontroll/stédmodellen, organisatorisk och
Nyckelord: social arbetsmiljo, psykosocial arbetsmiljo
Syfte: Uppsatsens syfte dr att undersoka hur arbetets utformning paverkar den

psykosociala arbetsmiljon hos ett utvalt arbetsteam inom Vistra
Gotalandsregionens IT-verksamhet. Uppsatsen diskuterar dven hur arbetets

utformning skulle kunna forbéttras for att framja en god psykosocial arbetsmiljo.

Teori: For att forstd hur arbetets utformning péverkar arbetstagarnas psykosociala
arbetsmiljo analyseras deras arbetssituation med hjélp av

krav/kontroll/stodmodellen.

Metod: Uppsatsens  metodologiska ansats 4 av  kvalitativ  karaktdr  dir
empiriinsamlingen bygger pa sex intervjuer med medarbetare fran det
undersokta arbetsteamet. Intervjuerna genomfordes med hjdlp av ARIA-
metoden (arbetsinnehdllsanalys), dér intervjuerna sedan har transkriberats och
kategoriserats utefter arbetets krav, kontroll och socialt stod. Detta ligger till

grund for analysen och tolkningen av resultatet.

Resultat:  Uppsatsens resultat visar att arbetsteamet Operativt center kan klassificeras som
kollektiva aktiva arbeten vilket innebér att det dr ett hdlsofrimjande arbete med
en god psykosocial arbetsmiljo. Vidare pekar uppsatsens resultat pa att deras
arbetsforhallanden &r att jamfora med det goda arbetet, eftersom de arbetar
langsiktigt och strategiskt med problemlosning och kompetensutveckling.

Avslutningsvis framkommer det ddremot att arbetets utformning ar kopplat till



anstéllningsformen.  Inhyrda  konsulter =~ omfattas inte av  samma
kompetensutveckling eller inflytande Over arbetet som de tillsvidareanstillda

gor.
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Inledning

Allt fler madnniskor i Sverige mar psykiskt daligt pa grund av de rddande arbetsforhallandena.
Det stills allt hogre kvalifikationskrav péd arbetstagare idag. Med slimmade organisationer ska
farre anstdllda hinna med fler arbetsuppgifter, dven kallat for “work intensification”. Dessa
fordndringar har pdgatt sedan 1990-talet och beskrivs dven som en process av
“individualisering av ansvar”. Detta foresprékas frn arbetsgivarhdll som négot positivt men
det kan ha negativa effekter beroende péd organiseringen av arbetet (Hérenstam 2005: 261-
262; Hérenstam 2009: 439-440). Enligt Arbetsmiljoverkets (2015) statistik frdn 2014 beror en
tredjedel av alla de inrapporterade arbetssjukdomarna pa den sociala och organisatoriska
arbetsmiljon. Det dr den nést vanligaste faktorn bakom arbetsrelaterade sjukdomar efter
belastningsfaktorer. Arbetsmiljoverket ser séledes en 6kning med drygt 70 % sedan 2010 av
arbetssjukdomar relaterat till social och organisatorisk arbetsmiljo. Detta har resulterat i en ny
foreskrift som har borjat gélla sedan den sista mars 2016 med fokus pa att motverka

psykosocial ohélsa (AFS 2015:4).

Begreppet psykosocial arbetsmiljé och dess innebord kan sigas berdra tva olika omréden. Det
ena dr de olika sociala relationer som dger rum under arbetstid, saledes de interaktioner som
sker med kollegor, chefer och kunder/klienter. Det andra omréadet innefattar &ven
organiseringen av arbetet och dess innehdll. Tre olika faktorer som enligt forskningen har
kommit att ha en avgorande roll for den psykosociala hélsan dr: arbetskrav, egenkontroll och
socialt stdd, vilket ar i linje med vad som har kallats ”det goda arbetet” (Eriksson & Larsson
2009: 143; Hanson 2004: 5-7). Det goda arbetet var ett begrepp som myntades redan under
1960-talet, som bygger pé sex psykologiska arbetskrav som ska genomsyra organisationen
och arbetets utformning. Dessa innebar: beslutsutrymme Over det egna arbetet, goda
mdjligheter till kontinuerligt ldrande, anseende, socialt stdd och uppskattning, méjligheter till
kénsla av sammanhang mellan omvérld och arbete samt att en Onskvird framtidsbild ar
forenlig med arbetet. Dessa principer fick ett starkt genomslag och har fortsatt att vara en

viktig del av arbetsmilj6forskningen sedan dess (Hanson 2004: 5).

Traditionellt sett har arbetsrelaterad psykosocial ohilsa framst tagits itu med pa en individuell
niva av arbetsgivare. Baserat pa tidigare studier har individinsatser i form av rehabilitering
och sjukskrivning vidtagits som atgarder mot exempelvis mental utmattning, istdllet for att

undersdoka om det finns organisatoriska faktorer som resulterar i psykisk ohélsa. Senare



forskning har ddremot pavisat att organiseringen av arbetet i allra hogsta grad péverkar
arbetstagarnas mentala hélsa, vilket ligger till grund for den nya foreskriften (AFS 2015:4;
Bolin m.fl. 2008: 451-459). Den nya foreskriften stiller hogre krav pa arbetsgivaren att ta
ansvar for de psykosociala arbetsforhallandena. I annat fall kan vite utdomas. Foreskriften
berdr omraden som exempelvis att arbetskraven ska vara i balans med de resurser som finns,
saledes att arbetsbelastningen ska vara rimlig for arbetstagaren att utféra under sina angivna
arbetstimmar. Det gar inte langre att blunda for de arbetsrelaterade sjukdomarna som orsakas

av déliga organisatoriska och sociala arbetsforhéllanden.

Mot bakgrund av de nya kraven pé den organisatoriska och sociala arbetsmiljon &r det dérfor
av intresse att undersoka och belysa hur arbetets utformning resulterar i goda respektive
déliga psykosociala arbetsmiljéer. Jag vill med min studie visa hur den psykosociala
arbetsmiljon dr en integrerad del av arbetets utformning/organisering, vilket jag utvecklar
nedan i avsnittet med syfte och fragestillningar. Jag har valt att genomfora min studie hos en
IT-sektion inom Vistra Gdtalandsregionen (dven kallat for VGR IT). IT-sektionens framsta
arbetsbelastning dr av psykosocial karaktir snarare dn fysisk, det gor dem till ldmpliga
studieobjekt for min uppsats. Jag kommer att anvdnda mig av arbetsinnehéllsanalys (ARIA)
vilket krdver att arbetstagarna har arbetsuppgifter av liknande karaktdr for att en bedomning
av arbetsforhallandet pd organisatorisk niva ska vara mojlig. Dérfor dr endast arbetstagare
med samma befattning utvalda till min studie. Det arbetsteam som de tillhor heter Operativt

center.

Syfte och fragestallningar

Uppsatsens syfte dr att undersdka hur arbetets utformning paverkar den psykosociala
arbetsmiljon hos arbetsteamet Operativt center. Jag &mnar gora en kartliggning av arbetskrav,
egenkontroll och socialt stod hos Operativt center. Kartliggningen gors pa organisatorisk niva
med hjélp av intervjuer med medarbetare. Utifran min analys avser jag dven att avslutningsvis
diskutera hur arbetets utformning skulle kunna forbéttras for att frimja en god psykosocial

arbetsmiljo. For att kunna besvara syftet har foljande fragestallningar formulerats:

* Hur dr arbetet utformat inom Operativt center utifrdn aspekterna: krav, kontroll och

socialt stod?

* Vad fér denna arbetsutformning for f6ljder pa den psykosociala arbetsmiljon?



Disposition

I foljande avsnitt kommer en Overskddlig bakgrundsbild ges av VGR IT och den valda
sektionen. Efter det presenteras valet av teori vilket dr krav/kontroll/stddmodellen. Vidare
gors en begriansad oversikt over tidigare forskning inom psykosocial arbetsmiljo med fokus pa
det goda arbetet och hur anstéllningsformen paverkar organiseringen av arbetet. Nér detta har
redogjorts for foljer en metoddel dir jag forsoker ge transparens at studien och motiverar
mina val. Studien bygger pd ARIA-metoden (arbetsinnehdllsanalys) vilket kommer att
forklaras mer utforligt i metodavsnittet. Dérefter kommer studiens resultat att presenteras
tillsammans med mina tolkningar och analyser av den. Forst foljer generella beskrivningar av
Operativt center och sedan kommer resultatet att kategoriseras efter rubrikerna ”Arbetskrav”,
“Egenkontroll” och ”Socialt stéd” samt “Ovrigt resultat”. Detta har jag valt att gora for att
analysen ska bli ldttare och mer Overskddlig att f{Orstd nédr jag tillimpar

krav/kontroll/stodmodellen.

Sedan foljer en diskussion om vad resultatet innebér och dess relation till tidigare forskning,
hallbarhet och overforbarhet samt studiens begrasningar. Avslutningsvis kommer studiens
slutsatser att presenteras och dterkoppling ges till syftet och fragestédllningarna samt forslag pa

vidare forskning inom det arbetsvetenskapliga &mnesomradet.

Bakgrund

VGR IT har nidrmare 600 anstdllda och forser hela Vistra Gotalandsregionen med IT-
16sningar och support. Organisationen &r uppdelad efter olika enheter och varje enhet bestar
av en enhetschef som har ansvar for flera sektioner. Under enhetschefen finns olika
sektionschefer vars uppgifter framst bestdr av personalansvar och i att stddja enhetschefen
med ekonomi/budget. Varje sektion innehdller arbetsteam déir teamledare stottar
sektionschefen med olika omraden som ror det dagliga arbetet, exempelvis planering av
bemanningen. En teamledare hjdlper till att leda det dagliga arbetet men ansvarar officiellt
inte 6ver personalen; hen sétter inga Ioner eller héller i utvecklingssamtal. Déremot har

teamledaren en rddgivande funktion till sektionschefen i dessa fragor.



VGR IT har genomgatt flera omorganisationer de senaste aren pd olika nivéer. En gammal
struktur som fortlevt for vissa sektioner och som finns kvar én idag &r att medarbetare inom
en sektion kan ha olika sektionschefer och teamledare, fast att de pa papperet tillhor samma
sektion. Om en medarbetare frén sektion A har blivit forflyttad till sektion B kan denne alltsa

fortfarande ha kvar sin gamla sektionschef och teamledare frén sektion A.

Operativt center

Operativt center' r namnet pa det arbetsteam inom sektionen som jag har valt att géra min
studie hos. Sektionen var en del av en stérre omorganisering som dgde rum 2014. Innan
omorganiseringen dgde rum roterade delar av personalen pd veckobasis frdn olika sektioner
till teamet. Sedan 2014 dr det fast personal som endast tillhor Operativt center och en
nédrvarande chef; tidigare satt chefen pa annan ort. Nagot som déremot fortfarande finns kvar,
dven efter omorganisationen, dr den gamla chefsstrukturen dar ndgra medarbetare har kvar

sina gamla chefer trots att de har bytt sektion.

Konsfordelningen inom sektionen bestér till majoriteten av mén. Inom sektionen finns det
fem olika team: Operativt center, IT Operation, Sékerhet OC, Verktygsteam och
Problemanalysteamet. Problemanalysteamet startades i oktober 2015 och dr dérfor en relativt
ny del av sektionen. Totalt dr det 33 medarbetare inom sektionen och i Operativt center

arbetar 12 tillsvidareanstillda och 4 inhyrda konsulter.

Sektionen arbetar i treskift, vilket innebér att det finns dags-, kvélls- och nattskift. Majoriteten
av medarbetarna jobbar pa dagskiftet. Kvills- och nattskiftet bestir for tillfédllet av en person
per skift, men det pagér en rekryteringsprocess for att de inte ska behdva arbeta ensamma

framover.

Det dr verksamhetens riktiga namn som anvénds, ddremot dr informanternas namn anonymiserade.
Halvvégs in 1 uppsatsarbetet fick jag en anstéllning hos VGR. Detta bedomer jag dock inte ska ha paverkat min



Teori och tidigare forskning

Teoretiska perspektiv

En modell som togs fram 1979 av Robert A. Karasek, Jr. var krav/kontrollmodellen.
Modellen syftar till att beskriva hur psykiskt pafrestande ett arbete dr utifrdn hur hdga kraven
ar och genom att se hur stor kontroll arbetstagaren har dver arbetet. Genom att studera
arbetskrav och egenkontroll hos arbetstagare skapade Karasek (1979: 285-288) fyra typer av
arbeten: passiva arbeten, aktiva arbeten, ldgstressarbeten och hogstressarbeten. Karasek lade

dven till en stressdiagonal och aktivitetsdiagonal i sin modell.

Arbetskrav Stress-
La ga Hiiga Diagonal
° Passiva Hogstress A
Egen_ Lag Arbeten Arbeten

Kontroll ><

Lagstress Aktiva

Hog Arbeten Arbeten B

Aktivitets-
Diagonal

Figur 1. Krav-kontrollmodellen. Kélla: Karasek 1979: 288.

Det som A (stressdiagonalen) visar dr att ju ldngre ut som arbetstagaren befinner sig pa
diagonalen desto hogre stress och belastning utsétts hen for, vilket leder till hogst risk for
ohilsa. Ju langre ut arbetstagaren befinner sig pd B (aktivitetsdiagonalen) desto béttre ar
arbetet ur ett hdlsoperspektiv. Nér arbetskraven dr hoga samtidigt som egenkontrollen &dr hog,
leder detta till ett aktivt arbete som innebdr ldrande och utveckling. Det aktiva arbetet innebér
ocksa en hdgre produktivitet in de andra kategorierna. Aven om det bestar av hdga krav si
har arbetstagaren kontrollen dver hur exempelvis ett problem ska 16sas. Det gor att hen kdnner
en viss frihet och d& minskar den psykiska pafrestningen, dven kallat stressorer. En hog
kontroll dver arbetet fungerar sdledes som en buffert mot ohélsa (Karasek & Theorell 1990:

35-36; Hausser m.fl. 2010: 2; Lindroth 1990: 220).

Karasek (1979: 285-308) visar med sin forskning att skillnaderna mellan ett ohdlsosamt eller
hélsosamt arbete dr graden av kontroll. Hogstressarbeten bestar av hoga krav precis som
aktiva arbeten, men hogstressarbeten innebdr ldg kontroll. Hogstressarbeten kan i ldngden

leda till stressrelaterade sjukdomar som exempelvis mental utmattning och hjért- och
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kérlsjukdomar. Forskningen visar dven att den hédr typen av arbete leder till 6kad sjukfranvaro
och fOrsimrad arbetstrivsel (Karasek & Theorell 1990: 34; Jeding m.fl. 1999: 37).
Lagstressarbeten, som karaktdriseras av laga krav och hdg kontroll, innebér en 14g risk for
arbetsrelaterade sjukdomar. Ett ligstressarbete ger ddremot fa nya utmaningar for
arbetstagaren. Passiva arbeten bestar av bade laga krav och lag kontroll Gver arbetet. Ett
sadant arbete kan pd sikt resultera i att arbetstagaren gradvis forlorar sina yrkesfardigheter
eftersom de séllan eller aldrig anvénds i arbetet. Detta leder till understimulerade arbetstagare
som till slut kommer kénna sig omotiverade i sitt arbete; omotiverade arbetare minskar dven

graden av produktivitet (Karasek & Theorell 1990: 36-38).

Krav/kontroll/stodmodellen

Krav/kontrollmodellen fick senare kritik for att vara for enkel, exempelvis for att den saknade
psykosociala faktorer, vilket enligt forskning ocksd har en paverkan pd arbetssituationen
(Karasek & Theorell 1990: 55-58). Jeffrey Johnson (1986: 53-65) vidareutvecklade
krav/kontrollmodellen och lade till dimensionen socialt stod. Enligt tidigare forskning dr
kénsla av sammanhang, genom gruppkdnsla och umgénge, ett grundlaggande behov for oss
ménniskor. Ett socialt stdd 1 arbetslivet tillgodoser detta behov. Darfor blev socialt stod sedan
ett tilldgg dven 1 Karasek och Theorells modell (1990: 69-70). Johnson (1986: 54-55) visade
dven med sin forskning att det sociala stodet kunde fungera som en buffert vid obalans mellan
lag egenkontroll och hoga arbetskrav. Om arbetet bestir av ett hogt socialt stod ér det enligt
Johnson ett kollektivt arbete. De som saknar socialt stdd eller har en lag grad av det har ett s
kallat isolerat arbete. Nér socialt stod lades till 1 krav/kontrollmodellen resulterade detta i att
det skapades é&tta olika typer av arbeten: isolerade hdgstress-, passiva, aktiva och
lagstressarbeten samt kollektiva hogstress-, passiva, aktiva och lagstressarbeten (Eriksson &

Larsson 2009: 144-145).
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Laga ARBETSKRAV

Hogt
La 2 : socialt

EGEN- 9 Passivt kollektivt Hogstress kollektivt stod

KONTROLL
Hog
Lagstress kollektivt Aktivt kollektivt

Lagt
socialt

Liga ARBETSKRAV psga stod

Stressdiagonal
; Passivt isolerat 3 i
EGEN- Lag Hégstress isolerat
KONTROLL
Hog
Lagstress isolerat Aktivt isolerat

Figur 2. Krav/kontroll/stodmodellen. Kélla: Johnson 1986:65; Eriksson & Larsson 2009: 145.

oy

Aktivitetsdiagonal

Hur ter sig d4 Karaseks och Theorells krav, kontroll och stdd mer konkret i praktiken?
Arbetskrav kan bestd av bade fysiska och psykiska krav som stélls pa arbetstagaren for att hen
ska kunna utfora sina arbetsuppgifter. Jag har valt att avgriansa mig till psykiska arbetskrav i
min uppsats. Dessa kan innebéra: tidspress genom hur manga arbetsuppgifter som maste
goras pa en arbetsdag, sdledes hur hart man maste arbeta. Det kan ocksa innebédra hur hog
koncentration eller uppmérksamhet som krivs for att kunna utfora sina arbetsuppgifter.
Psykiska arbetskrav kan ha stor pdverkan pa produktiviteten hos arbetstagaren eftersom hoga

krav kan leda till mental utmattning (Karasek & Theorell 1990: 63-64).

Karasek och Theorell (1990: 58-61) har valt att dela upp kontrollen i tvd delar: det ena
handlar om kvalifikationsgrad och det andra ar arbetstagarens mojligheter till inflytande 6ver
sina arbetsuppgifter/arbetsatagande. Om en arbetstagare far lira sig nya saker, utvecklas i sitt
arbete och anvénder sig av sina kvalifikationer har denne uppnétt en hog kvalifikationsgrad.
Att som arbetstagare ha inflytande dver sitt arbete innebér att denne sjélv kan bestimma 6ver
hur arbetet ska organiseras. Det kan exempelvis vara i vilken ordning som arbetsuppgifter
utfors pa eller i1 vilken takt de ska utforas pd. Karasek och Theorell (1990: 59, 61) beskriver
att nir man uppnatt en hog kvalifikationsgrad s& okar oftast dven ens inflytande over arbetet,

eftersom man da vet vilka verktyg och arbetssdtt som dr bést ldmpade att anvénda, samt att
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man kan utveckla dessa. Detta leder till minskad negativ stress och istéllet 6kar individens
lirande. Medan hoga psykiska krav kan leda till 6kad utveckling men ocksé en 6kning av

stress; saledes blir det en asymmetrisk relation (Lindroth 1990:220).

Det sociala stddet kan delas upp i tre olika former: emotionellt, virderande och instrumentellt
stod. For att ha ett hogt emotionellt stod behdver man kdnna sig omtyckt och sedd av sina
kollegor och uppskattad av ledningen, att de bryr sig om ens vélbefinnande. Det emotionella
stodet kan fungera som en buffert mot ohélsa vid psykisk stress/press. Det virderande stddet
innebdr att f4 aterkoppling pé sin arbetsinsats, vad man gor bra och vad som kan utvecklas.
Nér man far samarbeta i grupp med dina kollegor far man ett instrumentellt stdd. Det kan
dven vara i form av understdd med arbetsuppgifter ndr man sjilv inte hinner med. Det sociala
stodet kan komma frdn olika kéllor, till exempel frdn Overordnade eller arbetskamrater.
Vidare kan stodet &ven komma utifran genom kunder/patienter/klienter (Karasek & Theorell

1990: 68-71; Eriksson & Larsson 2009: 145-146).

Valet av teori

Inom arbetsmiljoforskningen har det wvuxit fram tvd olika forskningsinriktningar:
kvalifikationsperspektivet och stressperspektivet. Karasek och senare dven Theorell har med
sina modeller kombinerat dessa bada perspektiv. Karaseks och Theorells (1990: 58-61, 63-64)
definition av kvalifikationsgrad, kopplat till begreppet kontroll, undersoker samma sak som
kvalifikationsperspektivet. Vidare undersoker deras arbetskrav samma aspekter av
arbetsmiljon som stressperspektivet. Dérfor har jag wvalt att anvinda mig av
krav/kontroll/stddmodellen eftersom den ticker bada dessa perspektiv. Den har dven ett
organisatoriskt perspektiv vilket dr forenligt med mitt syfte: att studera vad som kan gdras pé
en organisatorisk nivd for att framja en god psykosocial arbetsmiljo. Modellen &r dven
beprévad under flera decennier och anvénds fortfarande frekvent av arbetslivsforskare idag
(Eriksson & Larsson 2009: 146; Hanson 2004: 7; Hausser m.fl. 2010: 1-35). Det ar dock flera
delar av den psykosociala arbetsmiljoforskningen som den hir teorin/modellen inte rymmer.
Den beaktar inte att anstdllningsformen péverkar den psykiska hélsan eller de rollkonflikter
som ménga idag tampas med. Den har inte ett helhetsperspektiv; det vill sdga den tar inte i
beaktande de krav som kan paverka hilsan fran bade arbetslivet och den privata sfiren (Allvin

m.fl. 2007: 44-53, 102-131). Men eftersom jag inte har for avsikt att ta mig an
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helhetsperspektivet med tanke pd omfattningen av den hir studien fungerar fortfarande

modellen for mitt syfte.

Tidigare forskning

Jag har valt att begrdnsa min tidigare forskning till endast tvd studier som berdr hur
organiseringen av arbetet paverkar den psykosociala arbetsmiljon. Jag dr medveten om att det
finns mycket mer relevant forskning inom detta @mnesomridde och kommer att klargora i

foljande avsnitt varfor dessa tvé forskningsstudier &r relevanta for min studie.

Hur skapas goda och daliga arbeten?

Waldenstrdom och Hérenstam (2008: 5-32) har gjort en forskningsstudie for att undersoka vad
som dr goda respektive daliga arbeten ur ett psykosocialt arbetsmiljoperspektiv. I deras studie
ligger fokus pé hur arbetets organisering paverkar arbetstagarnas mdjligheter och hinder 1 sitt

arbete.

Genom sin studie har Waldenstrém och Hirenstam (2008: 18-32) kunnat identifiera att de
goda arbetena framst aterfinns i mansdominerade branscher medan de diliga bestér av
kvinnodominerande branscher, exempelvis inom vardyrken. Det finns flera gemensamma
ndmnare for badde goda och daliga arbeten men de storsta skillnaderna handlar om hur
organisationer arbetar med strategier. I de goda arbetena skapar ledningen tydliga strategier
for hur problem ska l6sas och dér ldgger man vikt vid att de ska vara langsiktiga. De daliga
arbetena l0ser frdmst bara problemen utan nigon tydlig strategi for hur problemen bor 16sas
pa lang sikt. Ndgot som aterfinns i bada fallen ar overtid. De organisationer som har daliga
arbeten kan tvinga sina anstéllda till 6vertid under lingre perioder dir det inte finns nagon
tydlig tidsram for hur ldnge situationen géller. De goda arbetena har dédremot oftast koll pa nir
arbetsbelastningen kommer att gd upp och saledes planerar in &vertidsarbete for specifika

perioder; dir finns det tydligare ramar for nér dessa perioder tar slut.

I de goda arbetena finns det vidare tydliga strategier for kompetensutveckling hos
medarbetarna och hur de ska jobba med arbetstillfredsstéllelse. I de daliga arbetena finns det
ett fokus pa att alla ska ha generella kunskaper om allas arbetsomraden, vilket medfor att det
ar fa kvalificerade arbetsuppgifter som utfors. De ska vara litt att rotera pa personal och dven
ersétta personal. Detta resulterar i att det inte finns nadgra tydliga ansvarsomraden. I de goda

arbetena vill organisationerna hellre ha tydliga specialiserade arbetsomrdden dér det stills
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hoga kvalifikationskrav pd arbetsuppgifterna (Waldenstrom & Hérenstam 2008: 18-32).
Studien visar dven att de goda och déliga arbetena géar att finna bdde hos stora och sma
organisationer samt inom privata och offentliga verksamheter. En annan gemensam faktor &r
att de goda och daliga arbetena dven aterfinns hos organisationer med fokus pa

kostnadsbesparingar (Waldenstrom & Hérenstam 2008: 17).

Karna och periferi

Forskning om konsultanstéllda visar att det finns tre olika scenarier som kan uppstd ndr
organisationer anvéinder sig av inhyrd arbetskraft (konsulter). Den fOrsta innebdr att det
uppstér en kidrna och periferi. De som tillhor kidrnan dr de med en tillsvidaretjdnst och de far
framst utfora de mer avancerade arbetsuppgifterna dér det kravs en hogre kvalifikationsgrad.
De som hamnar i periferin dr konsulterna och deras arbete bestdr frimst av de enklare
arbetsuppgifterna som inte leder till ndgot ldrande eller utveckling for arbetstagaren. Det
andra scenariot ar att det endast finns en kirna, vilket innebédr att konsulter far utfora lika
avancerade arbetsuppgifter som de tillsvidareanstéllda. Det tredje bestar av endast periferi; att
arbetsuppgifterna ar rutinmissiga och av enkel karaktér vilket bade de tillsvidareanstillda och
konsulterna far utfora (Hékansson & Isidorsson 2012: 487-505). Enligt Hékansson och
Isidorssons (2012: 497) studie forekom scenario ett: kdrna och periferi, hos en IT-helpdesk.
Dir ingick konsulterna i de olika teamen men de tillsvidareanstillda var tilldelade de mer
avancerade och utvecklande arbetsuppgifterna medan konsulterna fick arbetsuppgifter med

lagre kvalifikationsgrad.

Teori kontra tidigare forskning

Nér vi stéller Karaseks och Theorells teori mot den tidigare forskningen finns det flera
gemensamma nidmnare vilket tyder pad att teorin ligger ndra forskningen.
Krav/kontroll/stddmodellen har stora influenser fran “det goda arbetet”, speciellt ndr det
kommer till beslutsutrymme, anseende och uppskattning samt mdjligheter till kontinuerligt
lirande. Bade det goda arbetet och krav/kontroll/stddmodellen har négra ar pad nacken men
som vi ser pa Waldenstroms och Hirenstams senaste forskning frdn 2008 dr principerna
fortfarande de samma for att uppnd en god psykosocial arbetsmiljo. Det som déremot har
fordndrats 1 hog grad sedan 1960- till 70-talet dr anstillningsformerna. Andelen inhyrd
arbetskraft har okat kraftigt de tva senaste decennierna och med det foljer aspekter som inte

krav/kontroll/stddmodellen kan forklara. Darfor valde jag att ta med Hakanssons och
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Isidorssons (2012: 487-505) senaste forskning om effekterna av inhyrd arbetskraft, eftersom
det dr aktuellt for hur arbetet utformas och i sin tur hur det pdverkar den psykosociala

arbetsmiljon.

Diskussion om valda forskningsstudier

Jag valde att ta med Waldenstroms och Hirenstams (2008) forskningsstudie eftersom den é&r
gjord med ARIA-metoden vilket innebér att den baseras pd externa beddomningar av den
psykosociala arbetsmiljon, saledes hur forskarna uppfattar den. Det dr mer vanligt inom
arbetsmiljoforskningen att arbetstagare far gora sjélvuppskattningar via enkéter, dessa har
sedan en tendens att resultera i att 16sningarna hamnar pa individniva, till exempel individers
stresshantering. For att kunna gora organisatoriska forbattringar krivs déarfor atgarder och
16sningar som ligger ndrmare en mer objektiv bedomning av arbetssituationen (Abrahamsson
2009). Detta har Waldenstroms och Hirenstam (2008) uppnétt med sin forskningsstudie
genom 18 intervjuer med anstdllda pd 13 olika arbetsplatser. Intervjuerna genomfordes i tva
olika omgéngar med fem-sju ars mellanrum, for att kunna se om forbéttringar eller eventuellt
forsamringar har genomgétts. Nackdelen med studien dr att endast 36 intervjuer totalt sett har
dgt rum vilket inte gor studien sérskilt omfattande; ddremot gér det att argumentera for att den
fdngar mer utforliga beskrivningar av arbetet istillet for upplevelser av det. Dérfor blev denna
forskningsstudie relevant for mig att ha med eftersom jag anvdnder mig av samma
tillvigagéngssidtt med ARIA-metoden i min studie och den forklarar tydligt hur

organiseringen av arbetet skapar déliga eller goda arbetsforhallanden.

Hakanssons och Isidorssons (2012) forskningsstudie &r ocksa gjord genom fallstudier pd 13
olika arbetsplatser fast med totalt 63 intervjuer med anstdllda. De har genomfort semi-
strukturerade intervjuer med personer pa olika nivder och positioner inom verksamheterna
samt inhyrd arbetskraft. Fordelen med den hér studien ar liknande som den ovan nimnda, att
den baseras pa intervjuer som kan ge mer utforliga beskrivningar av informanternas
arbetsmiljo. Fokus hér blir ocksd pd kvalité istéllet for kvantitet. Nackdelen med fallstudier
som bada dessa forskningsstudier dr baserade pa &r att de kan bli svérare att hivda att de ar
generaliserbara och géller som helhet for arbetsmarknaden (Bryman 2011: 355). Daremot ar
bada dessa studier vél underbyggda med annan tidigare forskning som ocksa styrker deras
resultat och dirfor gor de mer generaliserbara (Hakansson & Isidorsson 2012; Waldenstrom

& Héarenstam 2008). Hakanssons och Isidorssons (2012) forskningsstudie blir relevant for min
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uppsats eftersom Operativt center anvédnder sig av inhyrd arbetskraft. Hur detta paverkar den
psykosociala arbetsmiljon hos Operativt center kommer jag att redogéra for i mitt

diskussionsavsnitt.
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Metod

Jag har valt att anvdnda mig av kvalitativ metod eftersom jag anser att den &dr lamplig i
forhéllande till mitt syfte. Jag har som avsikt att forsoka beskriva en psykosocial arbetsmiljo
ur ett externt perspektiv med hjélp av individers skildringar av den. Jag valde dérfor att
genomfora en kvalitativ studie for att uppnd utforliga beskrivningar av informanternas
arbetssituation. Kvalitativ metod fokuserar pa ord istdllet for siffror och genom mina
intervjupersoners ord hoppas jag kunna forklara deras psykosociala arbetsmiljé (Bryman
2011: 340-341). Detaljerade beskrivningar av arbetets utformning blir sdledes viktigare dn
sambandet mellan olika variabler som en kvantitativ studie frimst hade bidragit med. Jag kan
inte mdta ndgra samband men didremot se monster; aterkommande gemensamma

beskrivningar med hjdlp av min kvalitativa studie (Bryman 2011: 371-372).

Grad av standardisering och strukturering

Min emperiinsamling for uppsatsen har utforts med hjélp av kvalitativa intervjuer.
Intervjuerna har genomforts med ldg grad av standardisering men de har haft en hog grad av
strukturering. Graden av standardiseringen styr om fragorna och situationen dr densamma for
alla intervjupersoner. Detta innebdr att jag har anpassat frigornas ordningsfoljd och
foljdfragor beroende pa intervjusituation. Exempelvis har vissa intervjupersoner besvarat flera
fragor inom ett svar medan ndgon annan har kravt fler foljdfragor for att jag ska fa ett
uttdmmande svar. Darfor har graden av standardiseringen blivit ldg och jag ville anpassa mig
utefter varje enskild intervjusituation for att fi sd uttommande svar som mdjligt frén
informanterna. Graden av strukturering har ddremot varit hog eftersom jag har haft en tydlig

struktur 6ver vilka @mnesomrdden som jag velat {4 svar pd (Trost 2014: 39-41).

Urval

I min studie har sex medarbetare frdn samma sektion blivit intervjuade. Tre av
intervjupersonerna arbetar idag pd Operativt center, tva arbetar i problemanalysteamet och en
ar teamledare over bada teamen. Intervjun med teamledaren gjordes framst i syftet for att fa
en bild av hur sektionen och teamet Operativt center &r uppbyggt. De andra intervjuerna
gjordes for att f4 en uppfattning om hur arbetets utformning 4r organiserat, séledes for att
kunna besvara mina frigestdllningar. Jag valde att genomfOra sex intervjuer for att empirin

inte skulle bli dvermiktig och svédrhanterlig, samt kunna f4 en bra &verblick och kunna
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urskilja viktiga detaljer som antingen forenar eller skiljer sig at. Jag ville hellre ha en hogre
kvalité pd intervjuerna genom langre tidsatgdng per intervju én fler intervjuer men med fokus
pa kvantitet. Nér jag gjorde min analys upplevde jag dven en mittnad i de svaren som jag fatt
eftersom informanterna var samstimmiga i de flesta omraden gillande deras arbetssituation

(Trost 2014: 143-145).

Alla intervjupersoner ir tillsvidareanstédllda och har flera ars arbetserfarenhet inom VGR IT.
Tva av intervjupersonerna dr kvinnor och resterande fyra dr mén. Intervjupersonerna har édven
arbetat inom sektionen i fler dn ett & och ndgra av dem har erfarenhet av skiftarbete.
Teamledaren hjilpte mig med urvalet av intervjupersoner for studien, vilket gjorde att det &r
ett sa kallat “bekvdmlighetsurval” (Bryman 2011: 433). Anledningen till att det blev
teamledaren som gjorde urvalet berodde pa att det skulle passa deras scheman eftersom
intervjuerna dgde rum under arbetstid. Det finns en risk med ett bekvédmlighetsurval. Risken
bestar i att teamledaren har valt ut lojala medarbetare som hen vet om ar ndjda med sin
arbetssituation och som inte skulle uttala sig kritiskt mot arbetsgivaren. Detta dr nagot som
jag har beaktat i min analys samt tolkning av intervjuerna men som jag anser inte paverkade
resultatet i ndgon anmirkningsvird grad. Det framkom béade ris och ros mot arbetssituationen
under mina intervjuer. De dnskemal som jag hade pa urvalet var i enlighet med det som Trost
beskriver som att “Urvalet ska helst vara heterogent inom den givna homogeniteten” (2014:
137). Jag bad darfor teamledaren att vilja intervjupersoner baserat pa olikheter i dlder, kon,
antal &r inom yrkesrollen och bakgrund, i s& hog grad som det var mojligt. Med dessa

onskemal hoppades jag pa att f4 en bra spridning inom urvalet.

Fokus i min studie ligger pd hur arbetet &r utformat hos Operativt center, alltsa inte hos
problemanalysteamet. De tva anstdllda som jag har wvalt att intervjua frén
problemanalysteamet har goda erfarenheter frdn Operativt center eftersom de nyligen tillhort
det teamet och &r drivande personer inom sektionen. Darfor var dven deras skildringar av

virde for min studie.

Tillvagagangssatt

ARIA star for arbetsinnehéllsanalys och dr ett verktyg som avser att skilja pa hur en enskild
person upplever en arbetssituation och hur den faktiskt &r. Genom att urskilja dessa tva
perspektiv kan atgdrder for att forbdttra den psykosociala arbetsmiljon péd arbetsplatsniva

genomforas. ARIA dr en metod som bidrar till att kartligga de faktiska arbetsvillkoren och
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inte enbart arbetstagarens instéllning till dem. ARIA ar darfor ett externt perspektiv som
anvinds istillet for ett subjektivt vid kartliggning av psykosociala arbetsmiljoer
(Waldenstrom 2009: 9-10). ARIA skapades som metod efter flera &r av forskning kring
sambandet mellan arbete och ohédlsa. Den gér att anvdnda pad yrkesgrupper med likartade

arbetsuppgifter, vilket dr fallet med min studie (Waldenstrom 2009: 11).

Genom att gora en arbetsinnehéllsanalys kan man systematiskt undersdka de hinder och
mdjligheter som arbetstagaren har 1 sitt arbete samt arbetets innehall. Metoden kartldgger

foljande &mnesomraden:

* De arbetsuppgifter som en individ utfor i sitt arbete

* Hur vél arbetsuppgifterna stimmer §verens med de mal, mentala krav och mdjligheter
som arbetstagaren har

* Vilket inflytande som arbetstagaren faktiskt har dver sitt arbete

* Vad det finns for olika forsvdrande omsténdigheter och typer av hinder

*  Om arbetet innebédr ndgon form av tidsbundenhet eller tidspress

*  Om det finns mojlighet till social interaktion eller finns nagra krav pa det

Hur uppnéds d& det hdr externa forhallningssittet av det psykosociala arbetsforhallandet?
Metoden bestér i att stilla fragorna pa ett sddant sétt att man alltid fir konkreta beskrivningar
av en arbetssituation. Att 1 sd hog grad som mojligt exemplifiera alla situationer och utgd fran
de utarbetade frageomradena i intervjuguiden. ARIA-metoden syftar till att goéra en
beskrivning som bortser fran arbetstagarens individuella och kéinslomdssiga vérdering av
arbetssituationen. Kéanslorna skalas bort genom att arbetstagaren far beskriva konkreta
arbetssituationer. Intervjutekniken blir dérfor central nir ARIA tillimpas. Man ska fortsétta
att stdlla fragor tills man som intervjuaren kan beskriva hur det faktiskt &r, inte hur den
intervjuade upplever arbetssituationen (Waldenstrom 2009: 12-17). Se exempelvis dessa tva

formuleringar:

A. Teknikerna fér arbeta under en hog tidspress eftersom varje incident maste 1sas
inom en timma, annars kan det vara fara for ménniskoliv om exempelvis telefonin inte

fungerar pa ett sjukhus.

B. Teknikerna upplever en hog tidspress.
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Exempel A beskriver arbetssituationen ur ett externt perspektiv och ger en tydlig bild av hur
de organisatoriska forutsittningarna ser ut for teknikerna. Exempel B ddremot beskriver bara
en upplevd kénsla. Med exempel B blir det svért att fa ett grepp om vad det dr i den

psykosociala arbetsmiljon som upplevs stressigt.

En arbetsinnehallsanalys ger en bild av om det &r arbetet i sig som é&r kéllan till ohélsa eller
om det beror pa individuella kdnslor infor arbetssituationen. Ohélsa kan exempelvis bero pa
att det dr daliga organisatoriska forutsdttningar som framkallar en hog sjukfrdnvaro péd en
arbetsplats; om en arbetsgivare da viljer att ge stodinsatser dt enskilda individer kommer de
aldrig att komma 4t det egentliga problemet. Det dr en mer tidskrdvande metod att anta det
externa perspektivet, vilket ofta dr orsaken till att det subjektiva anvénds istillet, genom

exempelvis medarbetarenkater pd arbetsplatser (Waldenstrom 2009: 12-13).

Det finns ingen sdrskild avsikt i att hdvda att nagot av begreppen subjektiv, objektiv, extern
beskrivning eller upplevelse kan sdgas vara nigon absolut ”sanning”, de dr snarare olika
perspektiv for att belysa ett omrade. Mélet med det externa perspektivet dr att kunna skala
bort individens egna referensramar och kénslor infor sitt arbete, samtidigt som perspektivet
tar hidnsyn till de forutsdttningar som individen har i form av erfarenhet, kunskap och

kompetens (Waldenstrom 2009: 9-12).

ARIA-metoden dr utvecklad genom ett handlingsteoretiskt perspektiv. I organisationer finns
det yttre mgjligheter och hinder som samspelar med vad arbetstagaren anser dr mojligt och
detta studeras genom det handlingsteoretiska synsittet. Centrala begrepp vid det hér synsséttet
ar mal, handling och handlingsutrymme (Waldenstrom 2009: 13). Trots att ARIA-metoden
bygger pd dessa teoretiska perspektiv sa dr den dnda Overforbar till krav/kontrollmodellen
(Karasek 1979). De krav som Karasek och Theorell (1990: 62) tar upp ar jamforbara med de
omraden som ror tidspress i ARIA-metoden. Karaseks och Theorells (1990: 58-61) tva olika
kontrollaspekter, varav den som berdr inflytande Over arbetet, gar att jimfora med ARIA:s
inflytande. Den andra aspekten som innebér kvalifikationsgrad kan likstéllas med den delen
som berdr mentala krav, hinder och mojligheter i ARIA:s frigeguide (Waldenstrom 2009:
21).

ARIA-metoden ticker inte alla aspekter av den psykosociala arbetsmiljon och den gor heller

inte ndgon beddémning av de ergonomiska och fysiska arbetsforhdllandena. Nagra delar som
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den inte kartldgger dr exempelvis socialt klimat som trivsel och personliga relationer. Den tar
heller inte hinsyn till levnadsvillkor utanfor arbetet, ett sd kallat helhetsperspektiv. Dérfor har
jag fatt gora kompletteringar i min intervjuguide med fragor rorande socialt stod for att kunna
anvinda mig av krav/kontroll/stddmodellen i min analys (se bilaga 1). Att den inte tar hinsyn
till varken fysiska arbetsvillkor eller levnadsvillkor utanfor arbetet paverkar inte min studie
eftersom det heller inte &r min avsikt att studera dessa (Waldenstréom 2009: 12). Jag har
anvint mig av ARIA for att kunna ge utforliga beskrivningar av den psykosociala
arbetsmiljon hos Operativt center. Den anvédnds dven for att visa hur organiseringen av arbetet

har betydelse for den psykosociala arbetsmiljon.

Insamling och bearbetning av empiri

Alla intervjuer genomfordes enskilt pa informanternas arbetsplats under deras arbetstid. Alla
intervjuer dgde rum 1 ett avskilt métesrum utan ndgon annan nirvarande dn intervjuare och
informant. Valet av intervjuplats baserades pa att det skulle vara ostort i storsta mdjliga man,
enskilt och att det skulle vara smidigt for intervjupersonerna att ta sig till och ifrdn den
platsen. Den viktigaste aspekten var att kunna halla intervjun enskilt och ostort for att

intervjupersonen skulle kdnna sig sé trygg som mojligt med situationen (Trost 2014: 65-64).

Jag valde att spela in mina intervjuer for att kunna fokusera pd svaren och stélla relevanta
foljdfragor till intervjupersonerna. Direkt efter varje intervju skrev jag ned stodanteckningar
med intryck och senare transkriberade jag alla intervjuer fullstindigt. Detta gjorde jag for att
enklare kunna tolka och analysera resultatet och finna kategorier (Bryman 2011: 528-529;
Trost 2014: 74-75). Bearbetningen av empirin har gjorts i enlighet med kategoriseringar
baserat pd krav/kontroll/stodmodellen. Nér jag har lést, tolkat och analyserat de transkriberade
intervjuerna har jag letat efter begrepp som gér att koppla till arbetskrav, egenkontroll och
socialt stod. Nér en intervjuperson exempelvis har beskrivit hur mycket hen maste hinna med
pa en arbetsdag har jag kopplat det till arbetskrav. Flera av mina intervjupersoner pratade
dven om “kompetensoverforing” och “utvecklande arbetsuppgifter” vilket jag tolkade som
kontroll och kvalifikationsbegreppet. Det kom dven fram kategorier som inte rymdes inom
krav/kontroll/stddmodellen, vilket gjorde att jag dd i efterhand letade efter tidigare forskning

som kunde forklara det som intervjupersonerna beskrev.
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Etiska stallningstaganden

I samband med att en forskningsstudie genomfors dr det viktigt att reflektera dver de etiska
stdllningstaganden som kan uppstd och vad studien kan fa for konsekvenser for deltagarna.
Bryman (2011: 131-132) och Vetenskapsradet (2002: 5-14) lyfter fram fyra grundliggande
krav som bor beaktas i forskningssammanhang: Informationskravet, Samtyckeskravet,
Konfidentialitetskravet och Nyttjandekravet. Det forsta kravet, informationskravet, innebar
att forskaren informerar deltagarna om studiens syfte, vad det dr som ska undersokas. Jag
berdttade for mina intervjupersoner vad mitt syfte var med studien och informerade dem att de
kunde avbdja att svara pd fragor om de inte kinde sig bekvima med att ge ett svar.
Intervjuerna dgde rum under min praktikperiod och det informerades dven intervjupersonerna
om. Jag forklarade for dem att det var ett samarbete mellan mig och VGR och att
organisationen senare ska ta del av studien. Detta hade ingen av intervjupersonerna nagra
problem med. Jag vill ddremot pépeka att VGR inte har haft ndgot inflytande Gver mitt
dmnesomréde eller innehallet av min uppsats. Det enda som é&r utlovat &r att de ska fa ta del

av uppsatsen nér den ér klar.”

Samtyckeskravet gir ut pé att deltagarna sjdlva far bestimma om de vill medverka. Dérfor
skickades en forfrdgan ut till utvalda deltagare om de vill delta och vad syftet med studien
var. Ett av de krav som jag forsokt att virna mest om &r konfidentialitetskravet; att deltagarna
ska behandlas med storsta mdjliga konfidentialitet. Darfor har jag valt att utelamna namn,
kon, &lder och andra beskrivningar i min uppsats som kan hérledas tillbaka till informanterna.
I transkriberingarna forekommer heller inga namn eller personuppgifter och jag informerade
intervjupersonerna om att ingen annan kommer att f4 ta del av inspelningarna. Innan
intervjuerna pabdrjades berdttade jag dven for varje intervjuperson att deras namn skulle vara
anonyma 1 uppsatsen for att skapa en trygghet hos dem. Detta var viktigt for att de ska kénna
att de kan tala fritt under intervjun. Eftersom teamledaren vet om vilka som har deltagit kan
de inte bli helt anonyma, men alla de intervjuade kommer att refereras till som
“intervjupersonerna” och “Teknisk specialist” i resultatredovisningen. Detta oavsett vilken
titel de har i1 verkligheten inom verksamheten (Trost 2014: 61). Olika nivéer eller
grupperingars asikter kommer dérfor heller inte att tydliggoras, vilket gors for att dsikter inte

ska kunna hérledas tillbaka till en enskild individ. Jag anser heller inte att det hédr paverkar

2 Halvvigs in i uppsatsarbetet fick jag en anstillning hos VGR. Detta bedomer jag dock inte ska ha paverkat min
uppsats eftersom anstillningen inte d4r inom samma arbetsomrade som dér studien &r gjord.

23



resultatredovisningen eftersom syftet med studien &r att unders6ka Operativt centers
psykosociala arbetsmiljo i enlighet med arbetets utformning genom ett externt perspektiv. Det
fjdrde kravet som dr nyttjandekravet innebdr att de uppgifter som har samlats in inte ska
anvéndas i ndgot annat syfte dn till forskning (Bryman 2011: 132). Det &r ett krav som jag har

for avsikt att uppfylla och endast anvéinda den insamlade empirin till min uppsats.

Studiens tillforlitlighet och giltighet

Genom att ha beskrivit min metod och tillvigagangssatt utforligt ville jag géra min studie
transparent for att dirmed ge ldsarna mojlighet att bedoma dess tillforlitlighet och giltighet 1
analysen (Trost 2014: 132-134). Jag vill ddremot lyfta fram att det & mer komplext att tala
om tillforlitlighet och giltighet i samband med kvalitativa studier av sociala fenomen. Att
studera samhillsfenomen &r komplicerat eftersom ménniskor och samhillen aldrig géar att
“frysa”, det dr darfor svart att uppna samma resultat vid en ny métning. Som samhaéllsforskare
ar man darfor snarare intresserad av de fordndringsprocesser som sker over tid (Bryman 2011:

351-355; Trost: 2014: 131-132).

Jag kan heller aldrig helt utesluta intervjuareffekter som kan paverka studiens resultat. Men
genom att ha anvint mig av ARIA-metoden hoppas jag att risken for bias har minskat. Det &r
dven min forhoppning att jag i sa hog grad som mojligt har lyckats anldgga ett objektivt
perspektiv vid insamlingen och tolkningen av empirin. Bias/skevhet ér alltsd ndgot som jag
har forsokt att undvika genom mitt urval samt ARIA-metoden som tillvigagangssétt vid
intervjuerna och genom val av teori vid tolkning av resultatet. Jag dr dock medveten om att
min uppsats inte kan vara helt virderingsfri, eftersom det ar omgjligt att undvika inslag av

personliga dsikter eller kinslor under forskningsprocessen (Bryman 2011: 43, 131-135).

Négot som kvalitativa samhéllsforskare brukar fa problem med &r generaliserbarheten av
studien eftersom ett visst fenomen kan existera frdmst pa det undersokta stéllet. Darfor blir
det dven svért for mig att pastd att mitt resultat av min fallstudie kan séiga nigot om den
psykosociala arbetsmiljon 6verlag inom IT-branschen och vara ett storre forskningsbidrag.
Déremot kan min uppsats bidra till en okad forstaelse for vad som frdmjar hilsosamma
arbetsplatser. Studien bekréftar ocksd anvandbarheten och dédrmed giltigheten i den valda

teorin (Bryman 2011: 355).
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Resultatredovisning

P& Operativt center (dven kallat OC) hanterar man akuta incidenter, darfor blir ingen dag den
andre lik for de tekniska specialisterna. Med incidenter menas storningar pa IT-system ute hos
de olika verksamheterna som finns inom Vistra Gotalandsregionen. En av intervjupersonerna
pa Operativt center beskriver en dag: ”Det dr som pa akutsjukvard, man vet aldrig vad som
hénder”. Dagarna borjar med att de vanligtvis gér igenom sina email, ldser rapporterna fran
nattskiftet och 6ppnar upp deras drendehanteringssystem, Navet. I Navet finns alla incidenter
som Servicedesken har tilldelat dem. Det dr Servicedesken som tar emot inrapporteringarna
av incidenter fran anvdndarna och de ser till att ritt sektion blir tilldelad incidenten. OC ér
uppdelad efter olika omraden baserat pa vilken kompetens/kunskap man besitter. Om man
exempelvis har sin frimsta kompetens inom telefoni ansvarar man for de incidenter som ror
telefoni. Nér OC ser incidenterna i Navet har de dven olika prioriteringsgrader pd sig, dir
prioriteringsgrad ett utgdr de mest akuta. Stora delar av dagarna gir dérfor at till att soka i

olika system for att kunna hitta felet som har orsakat incidenten och 16sa den.

Utover den vanliga incidenthanteringen, som kan bestd av att hjdlpa anvindare med byte av
16senord eller 16sa ndgot fel i ett journalsystem, kan det sl4 till med exempelvis viruslarm som
paverkar flera verksamheter samtidigt. En ging i ménaden sker dven servicefonster vilket
innebdr uppdateringar av olika IT-system. Det fors d&ven dokumentation pa incidenterna som
de tekniska specialisterna registrerar i en kunskapsdatabas. Kunskapsdatabasen ir till for den

som &r osdker pd hur ett drende ska hanteras och kan dd gé in dir for att soka information.

Intervjupersonerna beskriver att Problemanalysteamet &r som en del av OC och har samma
teamledare som majoriteten av medarbetarna i OC har. Deras framsta syfte ar att analysera
varfor vissa incidenter eller fel aterkommer. De jobbar med problem som existerar pd
enhetsnivd, vilket innebér att andra sektioner kan komma till dem for att fa hjdlp med problem
som de sjdlva inte har tid eller kunskap for att 16sa. De hanterar inte akuta drenden utan gréver
djupare i fragor som ror varfor problem uppstir i systemen. De forsoker hitta en mera
langsiktig 16sning pé dessa istillet for att 16sa dem akut som OC gor. Problemanalysteamet
bestar idag av fyra medarbetare och tanken ar att det ska finnas mojlighet for ndgra i OC att

rotera mellan de tva olika teamen, for att i variation i sina arbetsuppgifter.
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Arbetskrav

Pa Operativt center dr den framsta arbetsuppgiften att 16sa incidenter sa fort som mgjligt. Men
beroende pa karaktiren av incidenten kan denna ta fran nagra minuter till en hel arbetsdag att
16sa. Darfor finns det inga strikta mél for hur ménga incidenter en teknisk specialist ska klara
av att losa per arbetsdag. Daremot for ledningen statistik pd hur ménga incidenter som blir
16sta pa bdde individ- och gruppniva per vecka. Det framsta mélet, som OC jobbar mest mot,
ar 1 slutdndan ndjda anvéndare. Flera av de tekniska specialisterna beskriver att det ar viktigt

att kunna se hur en incident paverkar anvidndaren och att det & méinniskor som i slutledet blir

lidande.

For oss ar det inte bara en dator, det som ligger i slutdndan, funkar inte Sektra, sorry du kan inte ta en
rontgenbild. /.../ Sa i slutdndan blir operationen instélld och det 4r fara fér manniskoliv. Sa det &r ju en
jévla press pa dig att du maste se till att det rullar. /---/ Jag har aldrig glomt av att det 4r ménniskoliv

som ligger bakom (Teknisk specialist pa Operativt center 2016).

Flera av intervjupersonerna beréttar om hur deras IT-miljoer for systemen &r stabilare idag dn
vad de var for cirka sex manader sedan, vilket har resulterat i att antalet incidenter per dag har
minskat. De har dven fatt overvakningssystem pa fler av de olika omradena, vilket innebar att
de kan uppticka fel innan de blir inrapporterade, sadledes arbeta proaktivt gentemot
anvindarna. Arbetsbelastningen beror helt pa hur ménga incidenter som kommer in pa en dag.
Eftersom det dr deras huvuduppgift att 16sa dessa maste det alltid finnas utrymme f6r dem och
kunna sldppa allt annat som de héller pd med. Detta resulterar i att det kan finnas dagar da
arbetsbelastningen istéllet dr vildigt lag. En stressig dag bestir av att det kommer in
incidenter snabbare dn vad de hinner 16sa, sa att det blir incidenter som far ligga ett tag utan
att ndgon arbetar med dem. Men de lugnare perioderna ger utrymme for fikapauser med
kollegorna, nagot som kan vara svarare att hinna med under de dagar med fler incidenter att
16sa. Flera av intervjupersonerna berittar att de inte har ndgra problem med att limna arbetet
efter att deras atta timmar ar gjorda samt att de inte 14ter arbetet folja med hem i tankarna. Det

finns ddremot nackdelar med de lugnare perioderna, att en kdnsla av understimulans uppstar.

Men nér vi har daligt att géra kan man i sddana fall, vi har varit med och hjilpt till i ndgra projekt till
exempel att avveckla servrar. Med att avveckla journalsystem och séddant ddr. Det dr sddant som man
kan fylla tiden med. Det hade vil varit ndgot som jag hade velat se mer utav. Att man &r som en extra
resurs /.../ Man fyller détiden, det dr inte det att man kénner att man inte behdvs utan det &r mer att, for

nir det smiller sa behdvs alla de som sitter ddr och kanske nédgra till ibland. Men mellan dem
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perioderna sa kénns det vildigt trakigt och trist. Det gor det. Da hade det varit schysst att kunna fylla ut

det med andra arbetsuppgifter (Teknisk specialist pa Operativt center 2016).

Det finns inga krav pd att man ska kunna fler kompetensomraden dn det som man har blivit
tilldelad och har ansvar dver. Didremot uppmuntras det att man ska ldra sig mer om andra
omrdden for att man ska kunna gora enklare felsokningar ifall att ndgon/nigra pa det

kompetensomradet inte dr nidrvarande en dag.

Nér det dr dags for servicefonster Okar arbetsbelastningen pa Operativt center. Alla sorters
systemuppdateringar sker i skarp drift. Detta kan resultera i att det uppstér fel hos exempelvis
olika IT-system hos sjukhus vilket kan fa stora konsekvenser for anvindarna och i slutindan
patienterna. Darfor krivs det extra noggrann dvervakning de kommande dagarna efter att ett

servicefonster har dgt rum for att d& gér antalet incidenter upp.

/.../ Ja det kan vara stressigt beroende pa vad som hdnder och inte hidnder. For det hér ar ju ingenting
som vi har, en miljé som ser likadan ut som vi kan testa och se vad som fallerar. Vi har ett system som
heter SALTO som ér lassystemet, det som &ppnar dorrar och allting, det slutar alltid att fungera och sa
far man borja avinstallera en utav de hir uppdateringarna och testa tills det gar igang igen. Det dar &r
ett sddant dér typiskt system dér alltihopa stannar och sé far man borja felsdka. For vi kor ju i skarp
drift /---/ I och med att vi inte har nagon testmiljo som ser likadan ut, ja d& hamnar du i den sitsen

(Teknisk specialist pa Operativt center 2016).

En av intervjupersonerna beskriver hur stdrre incidenter kan paverka stressnivan for hen,

speciellt ndr bade ledning och anvéndare vill ha en snabb 16sning av felet.

/.../ Men det &r klart att det blir stressigt ndr folk kommer och tjatar pa en. Och dem inte har nagot
inldgg da “ah fan har du tdnkt pa det hédr”. Det kan ju vara bra da. /---/ Drar dem in en krisorganisation
sa r det ju valdigt allvarligt for verksamheten, det kan ju vara sé att det inte gér att ringa till sjukhusen

nagonstans pa tva dagar, da ar det ju kris (Teknisk specialist pd Operativt center 2016).

Utefter krav/kontroll/stddmodellen har jag analyserat de arbetskrav som stills pa de tekniska
specialisterna. D& de har fatt stabilare IT-miljoer och system att arbeta med har
arbetsbelastningen det senaste halvaret gétt ned eftersom deras frimsta uppgift &r att hantera
incidenter och dessa har minskat i antal. Men det finns fortfarande en majoritet av dagar da
det krdvs hogt arbetstempo nér incidenterna kodar upp i drendehanteringssystemet, vid
exempelvis servicefonster. Det dr didrfor en komplex arbetssituation att bedoma eftersom
arbetsbelastningen kan se olika ut frdn vecka till vecka. Jag gor dndd bedomningen att

arbetskraven &r relativt hoga 1 Operativt center eftersom majoriteten av tiden har de hoga krav
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pa sig. Detta baserar jag pa det faktum att ndr det vél ar storre incidenter och servicefonster
som intrdffar kriver det hog koncentration av de tekniska specialisterna, eftersom de maste
arbeta i skarp drift dar misstag kan bli kostsamma for verksamheterna och i slutindan fara for
ménniskoliv. Under dessa perioder dr det dven vanligt att pauserna far sta &t sidan for att
incidenterna ska bli 16sta sa fort som mojligt och for att arbetsuppgifterna kriver hog
uppmaérksamhet. De har inte bara krav pa sig fran sin arbetsgivare att 16sa dem fort utan dven
fran anvéndare. Att flera av de tekniska specialisterna dven dr medvetna om att ett IT-fel kan

vara fara for manniskoliv ger en extra pressad arbetssituation (Karasek & Theorell 1990: 63-
64).

Egenkontroll

P& Operativt center har de flextid vilket innebdr att man kan komma in lite senare pd
morgonen eller ga lite tidigare pa eftermiddagen. Sé lange de har kollat med sina kollegor och
ser till sd att det alltid &r bemannat dr det inga problem for dem att utnyttja sin flextid. Samma
princip géller med pauser under arbetstid, arbetsgruppen styr sjdlva dver det sd linge arbetet
inte blir lidande. Vid servicefonster brukar de fa schemaldgga Gvertid eftersom det kriaver
langre arbetsdagar efter kontorstid, den dvertiden fér intervjupersonerna sjélva vélja om de

vill ta ut i pengar eller ledighet.

Négot som de inte kontrollerar &r vilka incidenter som skickas vidare fran Servicedesk till
Operativt center. Det finns &dven sektioner med djupare och mer specialiserade
kunskapsomrdden som kan hantera incidenterna ndr Operativt center inte har kunskap,
behorighet eller tiden for dem. D4 tar de tekniska specialisterna beslutet att skicka drendet
vidare till den sa kallade tredje linjen. Tredje linjen &r specialiserad i system som exempelvis
Linux och Unix. Precis som problemanalysteamet har tredje linjen mer resurser till att grava
djupare i problem och ldgga lite mer tid pa4 dem. Det finns de i OC som lédnge har 6nskat att fa
behorighet for att hantera enklare incidenter som har med exempelvis Unix att géra. Men frédn
tredje linjen har det uppstitt ett starkt motstidnd till detta, en av de tekniska specialisterna

beskriver det som en mur mellan OC och vissa grupperingar inom tredje linjen.

Vi har folk som har kompetens pa Exchange, databas och Unix. Men vi forsoker bryta de murarna, kan
man vil kalla det, det ar svart! Det ar inte alla som vill sldppa ifran sig sina omraden, det ar deras grej
liksom. Som de gérna vill ha kvar det da. Det har vil tagit 11 ar att fi Unix behdorigheter, hehe! Nej sa

lange har vi inte arbetat med det men i alla fall fem ar (Teknisk specialist pa Operativt center 2016).
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Den sé kallade muren skapar en del svarigheter for OC att fa nya arbetsomrdden men med
ihdrdighet lyckas de dndd vara med att paverka, vilket skapar en kénsla av inflytande &ver

arbetsuppgifter.

Oftast tar vi upp i vara team méten eller pd APT. Vissa saker mirker man att det kommer uppifrén och
dé &r det bara sd. Visst man kan alltid protestera, det kan man géra. Men det som géller OC kan man
oftast vara med och paverka. /.../ som nér vi bildade problemteamet, d& var vi med och paverkade

(Teknisk specialist pa Operativt center 2016).

Nér intervjupersonerna nidmner att beslut har tagits uppifrdn syftar de ofta till politiska
direktiv som paverkar ledningens beslut. Detta kan rora stdrre omorganiseringar, att nagon
sektion exempelvis bor tillhdra en annan enhet, nér sidana beslut har tagits har de sdllan ndgot

inflytande.

Béde ledare och medarbetare arbetar for att det ska finnas en god kompetensutveckling och
larande 1 det dagliga arbetet, men detta dr ndgot som frémst fungerar under lugnare perioder.
Nér det dr mindre att gora i form av incidenter finns det webbaserade utbildningar som vem
som helst i OC kan vilja att genomfora. De far dven ge 6nskemal om andra utbildningar som
de vill ga pd. Om man ansvarar for ett specifikt kompetensomrade finns det heller inga hinder
att lara sig mer om ett annat inom OC. De arbetar frekvent med kompetensoverféring mellan
kollegor, att det ska ldra sig nya omrdden med hjélp av varandra. Detta dr nagot som

ledningen uppmuntrar medarbetarna till att gora.

Det &dr egentligen nagot som vi pushar for s& mycket som det gar. Vi kallar det for
kompetensoverforing. En del &r bra pa det och en del 4r snabba, vi sétter inga grinser. Man kan tycka
inom kommunikation att de kan vara bra pa varandras grejer men att man inte ska vara inne och tafsa
pé en server. Varfor di? Om du har intresset eller jobbat med det tidigare, varfor inte? Varfor ska du
avgransa dig? Allting hinger ihop. /---/ Dér forsoker vi verkligen att premiera de som vill. Sen finns
det dem som kanske inte vill eller som gar interaktiva nétutbildningar istéllet (Anstédlld pa Operativt

center 2016).

Intervjupersonerna kénner att de far anvindning for sina tidigare kunskaper och erfarenhet i
sitt arbete, men ibland upplevs incidenthanteringen som rutinméssig. Det dr exempelvis

vanligt att d&terkommande problem uppstér. En intervjuperson forklarar det som att hen lar sig
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mer av att veta “varfor” ett problem uppstér istéllet for att bara 16sa det. Att kunna gréva
djupare i varfor ett problem uppstar beror helt pd hur mycket tid de har att arbeta med drendet.
Framst ska tiden ldggas ned pé att endast 16sa incidenten, darfor far de mest hantera vad de
kallar for standardincidenter. Vad som uppskattas vara en rimlig tid att ldgga pa en incident dr
ndgot som de tekniska specialisterna sjdlva styr dver, men om det kdar upp incidenter i Navet
méste arbetstakten 0kas. De har dven mgjlighet att arbeta utanfor de arbetsrutiner som finns
for att 16sa en incident. Ibland kan det vara sé att det bara finns ett sdtt att 16sa en incident pé,
men om de skulle finna nya mer effektiva vdgar s hindrar ingen dem frin att gora det. |
Navet kan de dven sjdlva vilja vilka incidenter som de vill arbeta med, forutsatt att alla

incidenter blir 16sta och att prioriteringsordningen foljs.

For de som vill och engagerar sig finns det ibland mojligheter att vara med pé olika projekt

och fa fler arbetsuppgifter att utfora utdver incidenthanteringen.

/---/ For det hdnder ocksa att man blir utlanad till vissa projekt. /.../ jag har blivit utldnad en del i alla
fall. Jag tycker det ar hel party, hehe. Det ér olika projekt som &r pagdende sé det ar lite olika. Det kan

vara arbete med virusrutiner, det dr patch hantering, det dr lite olika. Det beror pa.

I enlighet med krav/kontroll/stédmodellen gér egenkontrollen att dela upp efter
kvalifikationsgrad och graden av inflytande Over arbetet hos Operativt center. Det finns bade
de incidenter som &r rutinméssiga i sin art och de som kridver nytinkande. Som en av de
tekniska specialisterna beskriver det sd lar dem sig mest av att kunna undersdka varfor
problem uppstar och inte bara 16sa dem. Detta kan de gora i mén av tid och eftersom de har
aterkommande lugna perioder fir de mer tid till att utveckla och hgja sin kvalifikationsgrad.
De arbetar strategiskt med kompetensdverforing mellan kompetensomradena samt inom dem
och de kan genomfora webbaserade utbildningar. Darfér bedomer jag kvalifikationsgraden

som hog (Karasek & Theorell 1990: 58-61).

Det gar att argumentera for att intervjupersonerna pa Operativt center bade har och inte har
inflytande 6ver beslut, arbetsuppgifter eller sina arbetsomraden. De kan exempelvis uppleva
en maktloshet ndr det kommer till de politiska direktiven eller mojligheten till nya
arbetsomraden som tredje linjen arbetar med. Problemanalysteamet dr ddremot ett resultat av
gemensamma beslut inom OC dér intervjupersonerna har fatt vara med att paverka. I den man

som det d&r mojligt, beroende pé antalet incidenter och prioriteringsgraden, kan de styra dver
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sin arbetstakt och vilka arbetsuppgifter utdver incidenthanteringen som de vill dgna sin tid ét.
De har dven ett stort inflytande 6ver sin utveckling eftersom det finns goda mdjligheter till att
lara sig nya kompetensomraden och ga utbildningar. De har flexarbetstid och styr till viss del
over sina arbetspauser. Med dessa exempel vill jag belysa att det finns en hog grad av
inflytande trots att vissa omraden, som framst ligger utanfor deras sektion, inte alltid gar att
paverka. Men precis som Karasek och Theorell (1990: 59,61) beskriver det sd resulterar en

hog kvalifikationsgrad dven i inflytande dver arbetet.

Socialt stod

Intervjupersonerna beskriver att det inte finns nigra revir eller murar inom OC som det gor
mellan OC och tredje linjen. De tekniska specialisterna sitter tillsammans i ett Oppet
kontorslandskap dér de med liknande kompetensomraden sitter placerade ihop. Detta har

resulterat i att de kan ha en god dialog och samarbete med varandra.

Om det kommer in ett case sa kanske du undrar vad dr det hir? Sa& borjar du prata om det och da
kanske ndgon kommer ihag eller séger ”jag har sett det hir forut”, eller ’ska vi testa det hdr?” Da kan
man ga in pé olika servrar och testa olika saker. Tills man 16ser det (Teknisk specialist pad Operativt

center 2016).

Overlag fungerar det hiir samarbetet inom de mindre grupperingarna samt emellan dem, men
det finns avvikande dsikter. En av intervjupersonerna beskriver att i hens mindre gruppering
har de problem med samarbetet. Det finns inte en vilja hos dem att hjédlpa varandra att 16sa
incidenter som det gor inom ovriga OC. Detta framkallar en del frustration hos den
intervjuade och hen upplever att arbetet inte blir lika roligt nér de inte kan skdmta med
varandra eller ha ett fungerande samarbete ihop. Det har dven funnits en del problem med att
kollegor fran andra avdelningar har vérderat tekniska specialisters yrkesstatus som ligre én de
som sitter med djupare expertkunskap pa tredje linjen. En av intervjupersonerna ndmner att
det inte alltid har funnits en tillit till att de pad Operativt center har ritt kunskap for att kunna
hantera alla drenden, dérfor tror hen att tredje linjen inte velat sldppa pa behorigheter till vissa

IT-system.
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Vi hade en status hédr uppe som var allt annat &n bra och alla andra tekniker som jobbade med annat
och som inte jobbade med incidenter var mycket finare méanniskor. S& det blev liksom en hierarki

internt (Anstdlld pa Operativt center 2016).

Intervjupersonerna beskriver arbetsklimatet som hogt i tak” pad OC och att deras teamledare
hjélper till att frimja ett oppet arbetsklimat. Med det menar de att alla har rétt till en asikt och
ingen blir dumforklarad om inte idéerna skulle fungera i praktiken. Ledningen tycker det &r
viktigt att alla kinner sig trygga och bekvédma 1 sina roller och dérfor vagar ge aterkoppling

till sina kollegor eller ge nya perspektiv till ledningen.

Inte trycka ned nagon, for det forsta. Som nédr vi har mdte och ndgon kommer med négot forslag, att
inte séga att det var dumt. Lata det komma fram och testa det. /---/ Vara tydlig med spédnnvidden av
ansvarsomradet och vems omréadet det &r i de olika delarna, da kdnner sig alla trygga och delaktiga.
D4 gdr man ett béattre jobb. Man vagar sticka ut hakan och séga att det inte var bra. /---/ Har premierar
vi folk som vagar tycka annorlunda “det hdr ar inte genomténkt”. /---/ Men vi har gatt forbi
romansperioden och att vi rycker ut strupen pa varandra eller baktalar. Vi kan ta det face to face /.../

(Anstilld pa Operativt center 2016).

Flera av de tekniska specialisterna beskriver hur de fir arbetstillfredsstéllelse genom positiv
aterkoppling fran anvéndarna nér de har 16st en incident. Det dr frimst dd som de vet om de

har gjort ett bra jobb eller inte och kinner sig uppskattade.

Att fa folk ndjda med det dem far hora, d&ven om de inte &r ndjda utan ar griniga och sura for att det
inte funkar sé vill man ju girna att dem ska tacka och vara glada sedan nér de ldgger pa. D& har man
gjort ett bra jobb tycker jag, speciellt ndr man kan vénda ndgon som dr sur och grinig och vinda dem

till positiva ”ah vad bra att du kunde hjélpa mig” (Teknisk specialist pa Operativt center 2016).

Vid hog arbetsbelastning vet de i OC att de alltid kan vdnda sig till sina kollegor pa
problemanalysteamet for att fa hjélp med att 16sa incidenter. D4 sldpper problemanalysteamet
de arbetsuppgifter som de egentligen ska halla pa med och hoppar in i OC. Intervjupersonerna
berédttar ocksa att de hjilper till att avlasta varandra inom OC om nédgon skulle ha det lugnare

medan kollegan har mer att gora.

Om det dr s att vi har haft véldigt mycket att gora sa& far man flagga for det. Det brukar jag gora
ocksd, jag brukar ringa nadgon och fraga “fasen kan du hjélpa mig niar du kommer in det finns sa

maénga drenden”, om det dr ndgot akut som jag maste hélla pd med. "Kan du kolla pd dem andra
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drendena som kommer in?”. For det &r ju viktigt med servicen. De far inte vénta for linge, det kan ju
komma in nagot minst lika viktigt 4rende som jag missar annars (Teknisk specialist pa Operativt

center 2016).

Om de tekniska specialisterna har ndgra problem eller bara vill samtala lite star
sektionschefens dorr alltid 6ppen och hen ger dem nigra minuter av sin tid. De har dven
utvecklingssamtal minst en gang om dret dér de far aterkoppling pa sin arbetsinsats, samtidigt
som de dven far hora ibland av teamledare och sektionschef bra jobbat” nir de har 16st nagon

incident.

Jag gillar véar chef som vi har nu, han &r jittendra. Han har aldrig sagt nej om vi har knackat pa hans
dorr. Han har alltid minst fem minuter for oss. Han forsoker alltid tréaffa oss minst tva till tre gdnger
per ar for personliga samtal. Utanfor dem som é&r utvecklingssamtal och 16nesamtal som ar officiella.
D4 forsoker han ha minst en timma sa, och prata om vad som helst (Teknisk specialist pd Operativt

center 2016).

Flera av intervjupersonerna dr noggranna med att pdpeka den goda stimningen som finns
mellan kollegorna i OC. Nér det ar ligre arbetsbelastning finns det utrymme f6r gemensamma

pauser och att da &r det tillatet att ”sldppa pa trycket lite” i form av roliga historier och skratt.

Men det &r ocksa det att vi &r ett javla bra gdng dér borta, vi kommer javligt bra Gverens privat ocksa.
Det dr vildigt speciella ménniskor, alltsd vi som jobbar dér borta har ju inte IT som vér priméra
huvudinriktning frén borjan. Vi har en sddan bredd pa véra privata och arbetsrelationer att vi funkar
jédrigt bra som grupp helt enkelt. Det &r vl det som gor att vi kan skratta sé jadra mycket som vi kan

dér borta (Teknisk specialist pa Operativt center 2016).

Det sociala stodet enligt krav/kontroll/stddmodellen gir att analysera utefter tre olika
aspekter: emotionellt, virderande- och instrumentellt stdd. Det emotionella stodet har de
framst inom sin sektion, d&ven om det ska uppmérksammas att en av intervjupersonerna inte
upplever det inom sin ndrmsta arbetsgruppering. Daremot tolkar jag det som att de inte har
ndgot vidare emotionellt stod frn kollegor i andra supportfunktioner som exempelvis tredje
linjen, eftersom de helst inte samarbetar och ser ner pé deras yrkesstatus i OC. Det varderande
stodet far de framst fran anvindarna nér de l6ser en incident at dem. Det forekommer dven
frén chefer men mest frekvent frin anvindarna. Det virderande stddet tolkar jag 4ven som det

fraimsta stodet for de tekniska specialisterna eftersom de upplever en hog
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arbetstillfredsstdllelse ndr de fir uppskattning av anvdndarna. De har dven ett hogt
instrumentellt stod eftersom de har goda samarbeten inom OC och det sker kunskapsutbyten

mellan kollegor. Saledes kan det sociala stodet slutligen bedomas som hogt (Karasek &

Theorell 1990: 68-71; Eriksson & Larsson 2009: 145-146).

Ovrigt resultat

25 % av arbetsstyrkan pa Operativt center bestar av inhyrda konsulter via bemanningsforetag.
Hur lédnge deras konsultuppdrag fortgar varierar men oftast skrivs kontrakten pd 12 ménader.
Det finns déremot de som blir kvar ldngre samt kortare tid. Upplérningstiden varierar
beroende pa hur mycket kunskap och erfarenheter som konsulten har, dels inom VGR men
dven frdn andra arbetsgivare. Intervjupersonerna bedomer att en konsult vanligtvis gér en

ménad bredvid ndgon och att hen sedan borjar arbeta mera sjélvstandigt.

Man vet ju aldrig hur ldnge de far stanna, det 4r lite synd for nu har det férsvunnit personer som har
varit uppldrda, och s& kommer det in nya. Det &r ju aldrig bra nér det 4r sddan omséttning. Man far vél

hoppas att det blir stabilare (Teknisk specialist pa Operativt center 2016).

Flera av intervjupersonerna hdvdar att det inte gors ndgon &tskillnad mellan att vara
tillsvidareanstélld eller konsult, att man 4r lika mycket del av teamet oavsett anstillningsform.
Didremot ingar inte konsulterna i kompetensforsorjningsutvecklingen och det &r framst
tillsvidareanstéllda som blir tilldelade arbetsuppgifter som kan vara av utvecklande karaktir
utover incidenthanteringen. Det &r exempelvis ingen av konsulterna som arbetar i
problemanalysteamet. En av intervjupersonerna beskriver att graden av kunskap hos
konsulten ndr hen borjar avgdr vilka typer av incidenter och arbetsuppgifter som konsulten far
utfora. Vidare berittar hen att konsulterna kan ha problem med att forstd hur ett system
paverkar anvdndarna och sammantaget vad konsekvenserna av ett systemfel kan bli. En annan
konsekvens av inhyrd personal blir ocksé att en viss trygghet gar forlorad eftersom det finns
en relativt hog personalomséttning. Detta oroar en av intervjupersonerna som &r radd for att

det kan paverka utvecklingen av arbetets utformning inom Operativt center.

/---/ D& blir det svarare att utveckla OC. Da kanske det bara bli att man fér standardincidenter och
16pande band eller vad man ska kalla det. Da kommer ingen tycka att det ar kul att arbeta héar (Teknisk

specialist pa Operativt center 2016).

Den tekniska specialisten befarar i ovan citat att de arbetsuppgifter som krdver djupare

kunskap kommer att forsvinna sa sméningom ifall att en stor del av personalstyrkan bestar av

34



konsulter. Flera av intervjupersonerna beréttar ocksa att det kan vara svarare att viga forsoka

paverka sina arbetsuppgifter som inhyrd konsult; att du ndjer dig med det du fér.

Da konsulterna ocksa hanterar incidenter har de samma krav pé sig som tillsvidareanstéllda.
Men om vi studerar citatet ovan tolkar jag det som att konsulterna inte arbetar med lika
avancerade drenden som de tillsvidareanstéllda gor. Det skulle kunna gé att koppla till den
tidigare forskningen om kérna och periferi. Konsulterna ér en del av teamen men de far inte
samma utvecklingsmdjligheter vilket kan leda till att de far hantera standardincidenter,
saledes tillhor de periferin (Hékansson & Isidorsson 2012: 482-505). Men det som
intervjupersonen verkar vara radd for &r att det ska uppsta en situation dér alla anstéllda i OC
tillhor periferin. Mer om hur detta skulle kunna péaverka arbetets utformning diskuterar jag i

kommande avsnitt.
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Diskussion

Det forsta som jag kan konstatera av mitt resultat dr att Operativt center har hog grad av alla
tre omraden: krav, kontroll och socialt stdd. Detta resulterar i1 att arbetet blir ett kollektivt
aktivt arbete (Johnson 1986: 65; Eriksson & Larsson 2009: 145). Ett kollektivt aktivt arbete
ridknas till de mest hélsoframjande arbetsutformningarna. Dessa arbeten innebér ldrande och
utveckling for arbetstagarna vilket &r ndgot som framkommit tydligt i mitt resultat att
Operativt center arbetar frekvent med. Intervjupersonerna beskriver dven att de fir mental
aterhdmtning pa jobbet, trots att det finns perioder med hdg arbetsbelastning. Egenkontrollen
hjélper till att underldtta for de hoga kraven men dven de lugnare perioderna blir till ett
andrum. Om de lugna perioderna borjar bli mer frekventa och lingre maste ddremot ndgot
goras for att det inte ska bli en hogre understimulans. Det var redan tva av intervjupersonerna
som har borjat kidnna av det och detta kan ses som en varningsflagga. Understimulerade
arbetare blir enkelt omotiverade och d4 minskar graden av produktivitet (Karasek & Theorell

1990: 36-38).

Det sociala stddet som intervjupersonerna upplever bidrar till den goda stimningen och
framforallt kdnslan av sammanhang. Trots att deras kollegor pd andra sektioner forsoker
forminska deras arbete tolkar jag det &ndé som att de sjdlva ser stor mening med sitt eget
arbete. Deras beskrivningar av sitt uppdrag visar att de tar det pa stort allvar och refererar
flera ganger till att det handlar om ménniskoliv i slutindan. Darfor tillgodoser dven deras

arbete det grundlidggande behovet att kiinna sig som en del av négot, ett storre sammanhang

(Eriksson & Larsson 2009: 144).

Resultatet i relation till tidigare forskning

Ett kollektivt aktivt arbete gér att jimfora med det goda arbetet. Mitt resultat styrker det som
Waldenstrom och Hérenstam (2008: 18-32) sag i sin studie, ndmligen att det goda arbetet
framst existerar pd mansdominerade arbetsplatser. Som jag redan ndmnt arbetar Operativt
center frekvent med kompetensforsorjning och de har strategier och langsiktiga mél med
dessa. Aven om sektionens frimsta syfte &r att ha kortsiktiga 1dsningar pa incidenterna,
eftersom de ska l6sas s& fort som mojligt, s& utesluter det inte att de dven har langsiktiga
strategier fOor organiseringen av arbetet inom sektionen. Problemanalysteamet dr ett bra

exempel pé hur de vill skapa langsiktiga 16sningar for arbetsgruppen och anvindarna. Saledes
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gér det att applicera Operativt center inom ramen for goda arbeten med tanke pa att de jobbar

strategiskt och inte bara slidcker brander.

Ytterligare faktorer som gar att finna hos OC och som é&r forenligt med det goda arbetet dr att
overtiden oftast dr planerad och det finns en tydlig tidsram for den, exempelvis vid
servicefonster. Medarbetarna vet dédrfor nédr de kan forvénta sig en 6kad arbetsbelastning och
forbereda sig pa den. Det goda arbetet bestar dven av kvalificerade arbetsuppgifter, vilket &r i
linje med en hog kvalifikationsgrad enligt krav/kontroll/stddmodellen (Karasek & Theorell
1990: 58-61). Detta dr séledes ett annat kriterium som Operativt center uppfyller med sin
arbetsutformning, speciellt eftersom de har tydliga kompetensomrdden som de blir

specialiserade inom (Waldenstrom & Hérenstam 2008: 18-32).

Allt tyder pé att Operativt center har utformat ett arbete som dr hilsofrimjande vilket innebdr
en god psykosocial arbetsmiljo. Jag anser ddremot att det dr av vikt att lyfta fram de farhagor
som en av intervjupersonerna hade angdende anvéndningen av inhyrda konsulter. Enligt den
tidigare forskningen férkommer det att det blir en uppdelning av vilken typ av arbetsuppgifter
som personalen far utfora. Detta gors efter vilken form av anstéllning som de har. Av mitt
resultat kan jag urskilja att det finns en kérna och periferi vilket stimmer 6verens med det
resultat som Hékansson och Isidorsson (2012: 497) fick i sin studie av en IT-helpdesk.
Kérnan bestér av tillsvidareanstdllda och periferin bestdr av inhyrda konsulter. De inhyrda
konsulterna inom OC verkar ha det svédrare att paverka sina arbetsuppgifter. Beroende pa
tidigare arbetserfarenheter kan de #ven frimst fi utféra standardincidenter. Aven om
ledningen inte vill betala konsulterna for ndgra utbildningar kan de &nda arbeta fram
kompetensutvecklingsplaner for konsulterna, speciellt eftersom det oftast skrivs arbetsavtal
omfattande 12 manader. Ledningen kan ta reda pa vilka omraden en viss konsult skulle kunna
lira sig mer om med hjilp av kollegor samt ge forslag pa utbildningar till
bemanningsforetaget, sd att de kan std for kostnaderna. D4 skulle bara en kirna uppsta vilket i
det hir fallet innebér att d&ven de inhyra konsulterna omfattas av den goda psykosociala
arbetsmiljon. Jag vill dock klargora att skillnaden som finns mellan tillsvidareanstillda och
konsulterna bestar i egenkontrollen, siledes kvalifikationsgraden och mdjlighet till inflytande
over arbetet. Hur kraven och det sociala stddet ser ut fick jag ingen klar bild av. De flesta
intervjupersonerna beskrev det som att det inte fanns nagra skillnader dverhuvudtaget, men

kom sedan med dessa undantag som jag har nimnt ovan.
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En av intervjupersonerna hyste farhagor dver var att det skulle uppstd en arbetssituation dir
endast periferin existerar (Hakansson & Isidorsson 2012: 487-505). Detta skulle dra ned
kvalifikationsgraden pa arbetsuppgifterna eftersom Ovriga supportsektioner inte skulle ha
tilltro till att OC klarar av de svarare incidenterna. Det skulle gora det svarare for OC att ta del
av nya arbetsomrdden och ha ett lirande arbete. Om den hédr situationen skulle uppsta
resulterar det i att det aktiva arbetet Gvergdr till hogstressarbeten. Detta géller for perioderna
dé det ar hog arbetsbelastning, eftersom arbetet d& bestar av hoga krav men 14g kontroll. Nér
kvalifikationsgraden sjunker resulterar dven det i att inflytandet Over arbetsuppgifterna
minskar (Karasek & Theorell 1990: 34, 58-61). D4 hamnar arbetet i farozonen for negativ
stress vilket kan orsaka fysisk ohélsa genom bland annat hjért- och kérlsjukdomar eller

psykisk ohélsa sdsom mental utmattning (Lindroth 1990: 220; Karasek & Theorell 1990: 62).

Min empiri visar dven att en hog kvalifikationsgrad med specialiserade arbetsomraden skapar
revir. I det hér fallet har reviren forsvarat ldrande och samarbete mellan sektionerna. Enligt
den tidigare forskningen ska specialiserade arbetsomrdden leda till en god psykosocial
arbetsmiljo (Waldenstrom & Hérenstam 2008), men mitt resultat visar d&ven pa en negativ
konsekvens av den. Det hade varit intressant att studera varfor detta scenario uppstér,
eftersom det ger upphov till konflikter som kan paverka den psykosociala arbetsmiljon pa ett

negativt sétt.

Resultatets hallbarhet och dverforbarhet

Det dr svart att argumentera for att en studie av en sddan hir begransad karaktir, som
dessutom baseras pa kvalitativa intervjuer, skulle ha ett generaliserbart resultat. Diremot
bekriftar  studien  anvéndbarheten 1  sdvdl  krav/kontroll/stddmodellen  som
arbetsinnehallsanalysen (Bryman 2011: 355). Den kan dven bidra med att pévisa praktiska
och goda exempel pd hur arbetet bor utformas for att frimja en god psykosocial arbetsmiljo.
Uppsatsen kan darfor ge 6kad kunskap om hur liknande tjanstemannapositioner kan utforma

sina arbeten for att frimja god hélsa och uppna det goda arbetet.

Jag hade som avsikt att anta ett externt perspektiv i beskrivningen av den psykosociala
arbetsmiljon pa Operativt center. Jag vill argumentera for att resultatet har uppnatt det externa
perspektivet med hjédlp av bdde ARIA-metoden och krav/kontroll/stddmodellen. Eftersom
studien beskriver konkreta arbetssituationer som pavisar den psykosociala arbetsmiljéon och

inte individuella kédnslor infor den. Detta hjdlper till att 6ka studiens giltighet och
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tillforlitlighet eftersom den inte baseras pa individuella kénslor eller attityder om den
psykosociala arbetsmiljon. Jag dr ddremot medveten om att min analys av resultatet inte &r
helt objektiv med tanke pé att tidigare erfarenheter och kunskap formar oss och det vi ser
(Bryman 2011: 43). Som jag diskuterade i min metoddel dr det komplicerat att replikera
kvalitativa samhaéllsstudier men ARIA-metoden hjélper till att géra min studie mer replikerbar
(Bryman 2011: 351-355; Trost 2014: 131-132). Daremot bor resultatet om vad som é&r ett
hélsosamt eller ohédlsosamt arbete ga att uppna med liknande metod och teori. Jag har haft
som avsikt att skapa en transparens, bdde med min metod- och resultatdel. Citaten av
intervjupersonerna i resultatdelen finns med for att synliggora de beldgg som jag har for mina
tolkningar, vilket skapar en transparens och okar giltigheten i min studie (Trost 2014: 132-
134).

Min uppsats &r relevant for arbetsvetenskapen eftersom den bidrar till 6kad kunskap om hur vi
kan utforma hilsosamma arbetsplatser som i langden blir psykiskt hdllbara for arbetstagarna.
Med tanke pa att allt fler mar psykiskt déligt pd grund av rddande arbetssituationer tyder det
pa att allt for f& arbetsgivare har kdnnedom om hur de ska utforma goda arbeten.
Individinsatserna &r bara en kortsiktig 16sning pa ett stdrre samhélleligt problem. Dérfor
méste det organisatoriska perspektivet pd arbetets utformning fortsétta att lyftas fram for att

kunskapen om den hos arbetsgivarna ska kunna 6ka (Bolin m.fl. 2008: 451-459; AFS 2015:4).

Studiens begransningar

Négot som hade bidragit till en djupare beskrivning och béttre analys av kédrna och periferi
hade varit intervjuer med inhyrda konsulter. Deras arbetssituation blir nu beskriven av andra
och det hade varit intressant att kunna jamfora de tillsvidareanstédlldas beskrivningar med
konsulternas. Andelen inhyrda konsulter hos Operativt center var ndgot som jag pa forhand
inte var medveten om eller hade for avsikt att studera. Daremot mirkte jag genom mina
intervjuer att det fanns ndgot dir att undersoka. Teamledaren som valde ut mina
intervjupersoner kan ha ténkt att konsulterna inte dr representativa for hur arbetssituationen
ser ut, vilket 1 sddana fall styrker det som mitt resultat visar, att det finns en del skillnader
mellan tillsvidareanstéllda och konsulter. Det skulle d&ven kunna vara sé att dessa skillnader
ar storre dn vad som framkommer, exempelvis att kraven och det sociala stodet dven skiljer
sig at. Men detta dr rena spekulationer och nagot som jag som sagt skulle velat undersoka

vidare.
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En annan begrinsning med min studie dr att inte kvélls- och nattskiftets psykosociala
arbetsmiljo skildras. Deras sociala stod skiljer sig antagligen frdn dagskiftet. Urvalet av
personal pa kvills- och nattskiftspersonalen var for litet for att jag skulle kunna genomfora
min studie didr och dirfor valde jag att avgransa mig till dagskiftet. Men det hade varit
intressant att jimfora arbetssituationerna mellan skiften eftersom de har olika forutséttningar

for sin psykosociala arbetsmiljo.

Jag upplever att krav/kontroll/stddmodellen har hjédlpt mig i min analys men den har ocksé
sina begrdnsningar. Den bestar av en dikotomi, ett antingen-eller-scenario. Man har antingen
hoga eller laga arbetskrav (Karasek 1979), det finns inget mellanlige eller nyanser i det. I det
hér fallet blev det dérfor lite for enkelt att sdga att Operativt center bestar av hoga arbetskrav,
for de har perioder da dessa ar laga. Kanske skulle det behdvas en mer nyanserad
skalbedomning for att kunna beskriva krav, kontroll och socialt stdd mer korrekt.
Krav/kontroll/stddmodellen kan exempelvis inte forklara hur det aktiva arbetet d&ven bestdr av
en understimulans under vissa perioder. Enligt teorin gér inte det hér ihop. Detta dr ndgot som
jag markte vid tillimpningen av modellen och det dr ndgot som jag har forsokt att beakta nir

jag anvint mig av den i min analys.
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Slutsatser

Uppsatsens syfte var att undersdka hur arbetets utformning paverkar den psykosociala
arbetsmiljon hos sektionen Operativt center samt hur den skulle kunna forbittras. For att
kunna studera detta har jag tillimpat ARIA-metoden for att fa ett externt perspektiv pa den
psykosociala  arbetsmiljon  samt tillimpat  krav/kontroll/stddmodellen.  Fdljande

fragestéllningar formulerades:

* Hur dr arbetet utformat inom Operativt center utifrdn aspekterna: krav, kontroll och

socialt stod?
* Vad fér denna arbetsutformning for f6ljder pa den psykosociala arbetsmiljon?

Den forsta fragestillningen besvaras genom att mitt resultat visar att arbetet bestir av hoga
arbetskrav, hog egenkontroll och hogt socialt stod. Detta gor att Operativt center hamnar inom
klustret kollektiva aktiva arbeten. Genom tidigare forskning kan jag dven visa att deras
strategier med langsiktiga problemldsningar och kompetensutveckling placerar dem inom
ramen for det goda arbetet. Arbetets utformning har siledes goda hélsofrdmjande effekter p
arbetstagarna eftersom de far bdde mental dterhamtning och utveckling i sitt arbete. Kraven &r
héga men den hdga egenkontrollen gor att den negativa stressen motverkas. Dérfor blir svaret
pa min andra fraga att det dr en god psykosocial arbetsmiljo idag som framjar ldrande for

arbetstagarna inom Operativt center, vilket leder till motiverade och friska medarbetare.

Trots att Operativt centers arbetssituation kan ségas tillhora det goda arbetet sé finns det dven
utrymme till forbattring. Dérfor kan ytterligare tva slutsatser presenteras av studien och som i
allra hogsta grad pdverkar den psykosociala arbetsmiljon. Den forsta &r att en viss
understimulans har borjat uppstd i och med att andelen incidenter gér ned under vissa
perioder. D& &r det viktigt att det finns andra givande arbetsuppgifter for de tekniska
specialisterna att utféra. Det finns en tanke om att vissa ska rotera mellan
problemanalysteamet och OC, detta ser jag som en god mojlighet for de tekniska
specialiteterna att fordjupa sig i problemlosningen av incidenterna och undersdka varfor de
uppstar istéillet for att bara 16sa dem. Darfor bor den rotationen vara en mdjlighet for alla som

vill och har méjlighet inom OC.
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Den andra slutsatsen &r att det goda arbetet samt kollektiva aktiva arbetet frdmst verkar rora
de tillsvidareanstdllda och inte den inhyra konsultpersonalen i alla aspekter. Resultatet tyder
pa att Operativt center har scenariot dér tillsvidareanstillda tillhor kdrnan och konsulterna
periferin. Kédrnan far utféra de mest kvalificerade arbetsuppgifterna medan periferin fraimst far
atgdrda standardincidenter samt att de inte har lika stora mojligheter att paverka sina
arbetsuppgifter. For att frimja en god psykosocial arbetsmiljo for alla medarbetare som
arbetar inom Operativt center bor det arbetas mer med att alla ska tillhora kérnan, séledes att
alla omfattas av kompetensutvecklingsplaner, att det i praktiken inte gors ndgon skillnad
mellan tillsvidareanstélld och inhyrd konsult. Stimulerande arbetsuppgifter leder till
motiverade och produktiva arbetstagare vilket dr en investering som bara skulle gynna
verksamheten. Detta skulle dven forhindra de farhdgor som en av intervjupersonerna har om
att inhyrd arbetskraft i lingden leder till ldgre kvalifikationsgrad for arbetstagarna pa

Operativt center. Det &r ett scenario som tidigare forskning har visat kan uppsta.

Forslag till vidare forskning

Mina forslag till vidare forskning blir att studera den psykosociala arbetsmiljon for konsulter
och hur arbetets utformning paverkar den. Med tanke pa att arbetsmarknaden har gétt mot allt
storre andel inhyrd arbetskraft sedan 1990-talet dr detta relevant for det arbetsvetenskapliga
forskningsomrddet. Nér allt fler ménniskor mér psykiskt daligt och sjukskrivs av de
organisatoriska och sociala arbetsforhallandena borde det dven vara av intresse att forska
vidare om hur stor andel av inhyrd personal som upplever diliga psykosociala
arbetsforhallanden. Min empiri visar dven att revir uppstar vid specialiserade arbetsomraden
vilket ger upphov till konflikter mellan medarbetare. Darfor bor dess effekter pd den
psykosociala arbetsmiljon ocksa undersokas vidare eftersom den tidigare forskningen framst

nédmner positiva effekter av hog kvalifikationsgrad i arbetet.
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Bilagor

Bilaga 1 — ARIA arbetsinnehallsanalys

1. Studerad befattning (i manualen arbetsuppdraget)

Yrke och kort beskrivning av arbetsatagandet

a) Beskriv i stora drag vad du ar anstalld for att gora.

2. Beskrivning av arbetsplatsen och organisationen.

(Oversiktlig information dar fragorna stélls vid behov)

a) Hurldnge har du jobbat i din nuvarande befattning resp. inom den hér
organisationen?

b) Vad ar det fér typ av verksamhet?

¢) Vem &r ndrmsta formella chef, respektive arbetsledare?

d) Hur ménga arbetar pa din avdelning och/eller arbetsgrupp?

e) Vem ansvarar for vad (ansvarsomraden)?

3.1 Arbetsatagande

Arbetsuppgifter och ingaende arbetsmoment samt andel av total
arbetstid

Vilka arbetsuppgifter har du i ditt nuvarande arbete? Hur ser en vanlig
arbetsdag/vecka/manad ut?

Arbetsuppgift A: %

Ingadende arbetsmoment:

Arbetsuppgift B: %

Ingadende arbetsmoment:
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Arbetsuppgift C: %

Ingéende arbetsmoment:

Arbetsuppgift D: %

Ingéende arbetsmoment:

3.2 Onodiga, oskaliga, sjalvpatagna eller saknade arbetsuppgifter

a. Har du arbetsuppgifter som du undrar 6ver om de alls borde finnas (eller kunde géras med
mindre anstrdngning) om saker och ting var annorlunda organiserade?

b. Méaste du utféra arbetsuppgifter som du menar borde géras av nagon annan person eller
yrkesgrupp?

c. Finns det arbetsuppgifter som du gér fér att du vill, men som ligger utanfér ditt
arbetsatagande?

d. Finns det arbetsuppgifter som ingen gér, men som du tycker det skulle vara lampligt att de
gjordes av dig?

Ar det négon skillnad pé att vara anstélld och konsult? Pa vilket sétt?
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3.3 Arbetstidens omfattning och forlaggning

» Vilka &r dina arbetstider?
* Arbetar du 6vertid (kvéllar/ helger)? | vilken omfattning?
* Om du jobbar éver, kan du kompensera évertiden med ledighet och gér du det?

e Arbetar du ibland hemifran?

Kommentar och exempel:

4. Mal/ arbetsatagandets mal

a) Vet du vad ledningen vill att du ska géra for na kvalitativa och kvantitativa mal?
b) Finns det andra mal &n ledningens mal som styr ditt arbete?

¢) Hur ser dina egna mal for arbetet ut?

d) Hur stdmmer ledningens och andras mal med dina egna mal fér ditt arbete?

e) Vilka mal &r det som i praktiken tydligast styr ditt dagliga arbete?

1) Pa vilket sétt mater man om man uppfyller malen?

Kommentar och exempel:

5. Mentala krav och mojligheter

a. | vilken utstrdckning kommer dina kunskaper och din erfarenhet till anvandning i ditt
arbete?

Kommentarer och konkreta exempel:
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b. Innehéller arbetet arbetsuppgifter som innebér ldrande och utveckling dér du méste tdnka
nytt?

Kommentarer och konkreta exempel:

c. Har du méjlighet till mental 4terhdmtning under arbetstid?

Kommentarer och konkreta exempel:

6. Inflytande

a) Kan du paverka vilka arbetsuppgifter som ska inga i ditt arbetsatagande?

b) Kan du vélja pa vilket sétt arbetsuppgifterna utférs? Finns det verktyg eller
arbetssétt som &r béttre? Varfér anvands inte dessa?

¢) Kan du sjélv bestdmma arbetstider och nér vissa arbetsuppgifter utférs, eller &r du
beroende av andra?

d) Kan du sjélv bestdmma nér du vill arbeta bvertid, och hur mycket évertid du
arbetar?

e) Kan du vélja att distansarbeta eller vélja att jobba ostért i enskilt rum?

f) Ar det ndgot som saknas for att du ska kunna balansera krav och ansvar, och fér
att kunna gora ett bra jobb?
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7. Hinder

Om Mal

a) Ardet klart och tydligt vad du ska géra i ditt arbete?

Om Resurser

b)
c)
d)
e)

f)
g)

Finns det tillréckligt med resurser vad géller teknik, lokaler eller annan utrustning?
Finns det tillrdckligt med personal bade vad géller antal och kompetens?
Har du sjélv tillrdckliga kunskaper och erfarenheter for ditt arbete?
Far du tillrdckligt med stéd fran
l. ledningen

1. kollegor

Ill.  andra (exempelvis HR-specialist och ekonom)?
Finns det nagot annat som hindrar dig i ditt arbete? Kunder, klienter, ...
Far du delta vid beslut eller vara med att paverka? Ge exempel.

8. Tidspress och tidsbundenhet

Tidspress:

a) Har du maojlighet att ta en paus eller géra uppehall i arbetet, utan att arbetsresultatet blir
lidande eller att du maste jobba éver ndgon annan géng istéllet?

Kommentar och exempel:

Tidsbundenhet

b) I vilken utstrdckning &r du bunden av lasta tidpunkter i arbetet, t.ex. att du maste vara
fardig med en uppgift vid en viss tid, delta i schemalagda eller inbokade méten, att du éar last
till att passa vissa processer eller liknande?

Kommentar och exempel:
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9. Social interaktion

Vilka personer i och utanfér organisationen har du kontakt med fér att kunna utféra dina
arbetsuppgifter?

Hur ofta/ eller hur stor del av arbetstiden har du sadana kontakter?

Hur ser era kommunikationskanaler ut? APT? Morgonmoéte? Fika?

Hur fungerar samarbetet i er arbetsgrupp? Exempel?

Hur tillgénglig anser du att din ndrmaste chef ar? Ge exempel.

Hur vet du att du har gjort ett bra jobb? Exempel?

Kénner du dig tillfredsstélld med din arbetsdag néar du gar hem? Varfor?

Hur tycker du det funkar med att inga i en matrisorganisation? Forklara.

Sammanfattning (fylls i efter intervjun)
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