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In the year 2015 the Swedish work environment authority ”Arbetsmiljoverket” issued the
regulation and general recommendation on organizational and social work environment
(2015:4) to prevent psychosocial illness at work. Employers in Sweden are responsible for
their organizations’ work environment, but this responsibility is often delegated to line
managers, and HR often supports the employer in assuring a good work environment. The
work environment affects all employees in an organization and is therefore a subject that must
be a priority for every employer. In the regulation and general recommendation on
organizational and social work environment it is stated that employees should not be
subjected to too high workload, and that the employer need to assure that the employees know
what is expected of them. Despite this, in the year 2017 only 60 percent of the swedish
employees knew what their employers expected of them regarding their work. This sort of
unclear work objectives is a factor that leads to illness. On the other hand to insure health for
employees but also increase motivation and employment engagement, there are health
enhancing factors that can be considered. For examples are increased control and explicit

work goals important.

This study is concerning a labour union where the financial accountants are elected every two
years and automatically become responsible for HR. The aims of this study are to identify two
things, firstly how HR is functioning based on the personnel managers' conceptions, and
secondly whether or not there is a divergence between the labour union’s own conducted HR-
work, and the HR-work they themselves want other employers to achieve. Since conceptions
are focused, the method for this study is phenomenography which means that the empirics

mainly have been conducted through interviews that got transliterated and thereafter shaped



into categories of description.

The literature that has been used to analyse the empirics in this study is uppermost theory
regarding psychosocial wellbeing such as the demand-control-support model and role theory,
with focus on role ambiguity and role conflict. The result shows a large variation between the
personnel managers in conceptions regarding the HR-practices in their organization. The
majority perceive that the HR-practices have improved since the last congressional where the
labour union for example decided to upgrade their HR-practices by having the personnel
managers developing new knowledge in some HR-areas. Furthermore the personnel managers
do not have any job description, which the majority of the personnel managers conceive
would facilitate their HR-work. At the same time, the personnel managers have diversified
conceptions regarding whom they are responsible for. Despite the lack of job description and
ambiguity regarding the division of responsibilities, not all personnel managers conceive that
there is a divergence between the labour union’s own conducted personnel work and the
personnel work they themselves want other employers to work for. Still the majority perceive

that there is such a divergence.
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1. BAKGRUND OCH INLEDNING

Denna del av uppsatsen beskriver uppdragsgivaren och det problem som foéreligger.
Inledningsvis behandlas problemomradet dar personalfragorna i organisationen har
nedprioriterats, som foljd av hég arbetsbelastning i samband med att ekonomiskt ansvarig
person blir personalansvarig per automatik. Darefter foljs en inledning med fokus pa

arbetsmiljo och en forklaring av studiens relevans for det personalvetenskapliga omradet.

1.1 Organisationen och uppdraget

Uppdragsgivaren for denna rapport ar ett av Landsorganisationens (LO) 14 fackférbund. En
av forbundets framsta uppgifter ar att tillvarata sina medlemmars intressefragor i arbetslivet.
Forbundet bestar av ett 20-tal avdelningar och pa dessa arbetar ombudsman, vars framsta
uppgift ar att foretrada medlemmar i arbetsrattsliga fragor. Varje avdelning ar en egen juridisk
person, vilket betyder att organisationens olika avdelningar har samma réttigheter och
skyldigheter gentemot lagen som en fysisk person. Varje avdelning har saledes ett eget
ekonomiskt ansvar och som foljd av detta véljs vartannat ar en ombudsman som tilldelas ett
utdkat ansvar for avdelningens ekonomi, genom rollen som kassor. Kassoren far aven per
automatik personalansvar. Trots avdelningarnas juridiska status maste avdelningarna folja
forbundets stadgar da avdelningarna ar skapade under forbundet. Forbundet har dven en
central kassorsfunktion, en personalchef, som har ett visst dvergripande personalansvar éver

samtliga avdelningar.

Kongressen ar forbundets hdgsta beslutande organ, och ordinarie kongress genomfors vart
femte ar. Till kongressen kan avdelningarna vacka motioner, och aterkommande motioner
fran flera avdelningar handlar om att infora en kompetent och externt rekryterad HR-funktion,
som arbetar uteslutande med personalrelaterade fragor och “mjuka varden” for hela forbundet.
Exempelvis 6nskas atgarder for att minska ohalsan bland personalen och sékerstalla en battre
arbetsmiljo da forbundet uppmarksammat hog arbetsbelastning och langtidssjukskrivningar. |
en slagkraftig motion fran en av de senaste kongresserna aterfinns uppfattningar om att deras
LO-forbund ar “att betrakta som arbetsgivare och vi maste leva upp till samma krav mot véra
anstéllda som vi som facklig organisation vill att arbetsgivare ska leva upp till gentemot vara

medlemmar. Vi méste varna om véra anstillda och deras arbetssituation.”.

5



Den som d&r kassor blir som namnts per automatik personalansvarig. Detta har enligt
uppdragsgivaren medfort ett 6kat ansvar med hogre arbetsbelastning, som i sin tur inneburit
att personalfragorna inte prioriterats. Som svar pa motioner fran den senaste kongressen har
fackforbundet daremot genomfért en satsning pa personalarbetet genom kompetensutveckling
i konflikthantering, medarbetarsamtal samt chefskap. An idag & dock inte alla inom
fackforbundet ense om personalarbetet &r tillrackligt bra for att uppna en béttre arbetsmiljo for
sina medarbetare, och darfor handlar uppdraget for denna studie om att undersoka tva saker.
For det forsta hur fackforbundets personalarbete fungerar och for det andra om det foreligger
en motsattning mellan forbundets personalpolitik och den personalpolitik som forbundet
Onskar att andra arbetsgivare ska efterstrdva. Att denna studie genomfdrs, grundar sig i
fackforbundets vilja att granska det personalarbete och de personalfragor som rader, som foljd
av tidigare namnda motioner. Studiens resultat som grundar sig i intervjuer och dokument &ar
tankt att oka forstaelsen for hur de personalansvariga uppfattar sitt arbete med personalfragor.
Detta skulle kunna ge organisationen en grund for hur de kan forbattra sin personalpolitik,

och vilka ytterligare kompetenshdjande aktiviteter som ar 6nskvérda.

1.2 Inledning

Ar 2015 arbetade Arbetsmiljoverket fram foreskriften Organisatorisk och social arbetsmiljo
(2015:4) som foljd av att ohalsosam arbetsbelastning och krankande sarbehandling tkat de
senaste decennierna (Arbetsmiljoverket, 2016). For att organisationer ska verka fér en god
arbetsmiljé och undvika ohélsa fortydligar foreskriften 2015:4 bland annat att de
arbetsuppgifter som arbetsgivaren ger arbetstagaren inte ska orsaka arbetstagaren ohalsosam
arbetsbelastning, men ocksa att det ska vara tydligt for arbetstagaren vad som forvantas i
arbetet. Trots detta framgar det i SCBs arbetsmiljorapport fran 2017 att endast 60 procent av
de sysselsatta vet om vad deras arbetsgivare forvantar sig av dem i deras arbete
(Arbetsmiljoverket, 2018).

For att anda sakerstalla manniskans valbefinnande pa arbetsplatsen finns olika friskfaktorer
att ta hansyn till. Forte (2015) beskriver kontroll, tydliga mal och positivt socialt klimat som
bidragande faktorer till véalbefinnande, och darigenom som forebyggande faktorer for en bra

psykisk halsa. Aven Eklof (2017) diskuterar effekter av psykosocial arbetsmiljo och beskriver



att arbetsmotivation och ett 6kat engagemang kan skapas genom tydliga och hanterbara mal,
stimulerande arbetsinnehall samt att arbetskrav balanseras upp med 6kad kontroll. En meta-
studie gjord av Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart och Adis (2017) har visat pa
att uppfattat stod fran organisationen korrelerar med okat engagemang for saval

organisationens resultat som for sitt jobb, samt mindre bené&genhet till uppséagning.

Den som d&r ytterst ansvarig for arbetsmiljé och personal &r varje organisations arbetsgivare
(Hallsten och Tengblad, 2002; Andersson, 2013). Detta ansvar delegeras manga ganger till
linjechefer, och HR stottar ofta linjecheferna i detta ansvar (Hallsten och Tengblad, 2002;
Ulfsdotter Eriksson, 2013). Att sékerstélla en god arbetsmiljo for organisationens anstéllda
blir sdledes en av personalfunktionens uppgifter och personalarbetets utformning paverkar
inte enbart de som ansvarar for personal, utan ocksa organisationens Gvriga medarbetare.
Denna studie dr av relevans for det personalvetenskapliga perspektivet genom
personalvetarens roll som arbetsgivarrepresentant, en roll dér arbetsratt och arbetsmiljo &r
centralt (Ulfsdotter Eriksson, 2013). | fackforbundet blir den som &ar ekonomiskt ansvarig
tilldelad personalansvar utdver sina ordinara arbetsuppgifter som medféljer uppdragen som
ombudsman och kassor, samt utan krav pa kunskap inom personalfragor. Detta ar ett
arbetsmiljoproblem da de personalansvariga darigenom utsatts for ohalsosam
arbetsbelastning, samt ges vaga resurser for att méta uppdragets krav. Dessutom paverkas inte
bara de personalansvariga av personalarbetets utformning, utan ocksa 6vriga medarbetare mot
vilka fackforbundets personalarbete bedrivs. Studien ar ocksa unik eftersom att det inte finns
nagon tidigare forskning kring fackforbunds arbete med personal- och arbetsmiljéfragor

gentemot egen personal.



2. SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

De som har personalansvar i organisationen blir tilldelade detta genom sin roll som kassor,
utan att aktivt valja ansvaret och utan krav pa en adekvat uthildning. Konsekvenserna av detta
vore darfor intressant att utforska da tidigare motioner vittnat om behovet av en kompetent
HR-funktion samt att deras organisation bor bli battre pa att varna om sina anstalldas
arbetsmiljo. Déarmed syftar denna studie till att unders6ka hur uppdragsgivarens
personalarbete fungerar, genom att ta del av de personalansvarigas uppfattningar av sitt ansvar
for personalrelaterade fragor. Vidare ska studien ocksa svara pa huruvida detta personalarbete
star i motsattning till det personalarbete som uppdragsgivaren sjalv onskar att andra
arbetsgivare ska verka for. Fragestallningarna som ber6rs i rapporten ar foljande:

- Hur har fackférbundets personalarbete sett ut tidigare, hur uppfattar de
personalansvariga att organisationens personalarbete fungerar i nuldget och hur ser de
pa det framtida personalarbetet?

- Hur val 6verensstimmer fackférbundets interna personalarbete med de krav som

ombudsmannen stéller pa andra arbetsgivare kring ett gott personalarbete?



3. LITTERATURGENOMGANG OCH TIDIGARE
FORSKNING

Denna del av studien inleds med att beskriva personalansvar och personalarbete for att
fortydliga vad ett personalrelaterat arbete gar ut pa. Darefter beskrivs arbetsmiljélagen och
foreskriften OSA 2015:4 pa grund av savél dess relevans for personalfragor, som for att
senare i studien kunna analysera de studerade personalansvarigas arbetssituation. Aven krav-
kontroll-stdd modellen samt rollteori beskrivs i detta kapitel for att senare i studien kunna
analysera hur organisationens personalarbete fungerar, men ocksa i vilken man det foreligger

en motséattning gallande organisationens interna personalarbete.

3.1 Personalansvar och personalarbete

Hallsten och Tengblad (2002) beskriver att det yttersta personalansvaret vilar pa en
organisations arbetsgivare, men att det ar ett ansvar som ofta delegeras, framforallt till
linjechefer. Att ansvara for personal innebér ett iscenséttande av det faktiska personalarbetet
som Ulfsdotter Eriksson (2013) exemplifierar med dels att attrahera, utveckla, behalla samt
avveckla, dels att folja riktlinjer, lagar, avtal och regler. Detta &r ockséa arbetsuppgifter som
personalvetare arbetar med (Akademikerférbundet SSR, 2015). Enligt Akademikerforbundet
SSR (2015) innebar titeln personalvetare en sérskild kompetens och akademisk utbildning och
Ulfsdotter Eriksson (2013) skriver att personalvetarutbildningen innefattar de sex
disciplinerna psykologi, sociologi, socialpsykologi, pedagogik, foretagsekonomi och juridik.
Samtidigt menar Ulfsdotter Eriksson (2013) pa att det inte &r i de enskilda @mnena for sig,
utan i sammanséattningen av dessa som det personalvetenskapliga forhallningssattet blir till.
De teoretiska falten i personalvetarutbildningen bidrar saledes till mojligheten att réra sig

mellan de olika disciplinerna och ta fram de kunskaper som behdvs i specifika fragor.

Personalarbetet inrymmer en stor méangd olika processer och praktiker som kan forstas som
ett kretslopp som bestar av att attrahera, rekrytera, behalla samt utveckla (Ulrich och
Brockbank, 2007; Armstrong, 2012; Wikstrém och Martin, 2012, se Ulfsdotter Eriksson,
2013). | detta kretslopp ar kompetensfarsorjningsprocessen aterkommande vilken handlar om
att utefter en kravspecifikation bade rekrytera ny personal och kompetensutveckla redan

befintlig, for att mota saval aktuella som framtida behov (Lindeléw 2016).



Kompetensforsorjningsprocessen aktualiseras ocksa i samband med avveckling och
omstallning av personal som exempelvis ndr en individ avslutar sin tjanst, behover
omplaceras eller gar i pension. Organisationer maste standigt arbeta med att inte forlora
kompetens (Ulrich och Brockbank, 2007; Armstrong, 2012, se Ulfsdotter Eriksson, 2013).

Att folja riktlinjer, lagar, avtal och regler ar en Overvakande uppgift for den som ar
personalansvarig och handlar om att personalansvaret ska praktiseras pa ett korrekt satt
(Ulfsdotter Eriksson, 2013). Denna del av personalarbetet kan framférallt héarledas till
disciplinen juridik, eller mer specifikt arbetsratt. Glava (2015) bendmner 11 centrala lagar
inom arbetsratten; medbestdmmandelagen, lagen om anstéallningsskydd, arbetsmiljélagen,
diskrimineringslagen,  arbetstidslagen,  studieledighetslagen,  foraldraledighetslagen,
semesterlagen, fortroendemannalagen, lonelagen och lagen om vissa anstéllningsfrdmjande

atgarder.

3.2 Arbetsmiljo

Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) finns for att framja en god arbetsmiljo som utesluter
olycksfall och ohdlsa, och lagen omfattar alla arbetsgivare som har arbetstagare som utfor
arbete for dem, 1 kap. 1-2 88. | arbetsmiljélagens 2 kap. 18 framkommer bland annat att
“Arbetsmiljon ska vara tillfredsstallande med hansyn till arbetets natur och den sociala och
tekniska utvecklingen i samhdillet”. | samma paragraf framgar att miljon pa arbetsplatsen ska
anpassas till individens forutsattningar, bade i fysiskt och psykiskt hanseende. | paragraferna
3-8 tas framfor allt den fysiska arbetsmiljon i beaktning, som exempelvis arbetslokal, luft,
ljus, vibrationer, maskiner, skyddsutrustning samt utrymmen for personlig hygien. Precis som
Andersson (2013) diskuterar tas inte de psykosociala aspekterna av arbetsmiljon upp i
lagtexten pa samma satt som i forarbetena. | Prop. 1976/77:149 om arbetsmiljélag m.m
beskrivs det psykosociala begreppet vara svarfangat, men illustreras samtidigt med personlig

utveckling, inflytande, samt innehallet av sina arbetsuppgifter.

Arbetsmiljoverket beslutade ar 2015 om en foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4 OSA). Arbetsmiljoverkets foreskrift 2015:4 Organisatorisk och social
arbetsmiljo skapades som en foljd av en okad efterfragan kring tydligare riktlinjer som foljd

av att mangden arbetsbelastning av ohdlsosam karaktér, konflikter samt krénkande
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sarbehandling pa allt fler arbetsplatser intensifierats (Arbetsmiljoverket, 2016). | AFS 2015:4
framgar att foreskriften galler alla arbetsgivare pa samma satt som i arbetsmiljolagen och det
beskrivs i 38 att den som ska se till att foreskriften foljs &r arbetsgivaren. Foreskriftens 48
definierar ett antal viktiga begrepp som kan relateras till organisatoriska och sociala
forhdllanden i arbetsmiljon:  Arbetskrav, krankande sarbehandling, ohélsosam
arbetsbelastning, organisatorisk arbetsmiljé samt resurser for arbetet.

Arbetskrav har att géra med sddana anstrangningar som ar aterkommande i arbetet och kan
vara saval kognitiva, emotionella som fysiska (AFS 2015:4, 48). | foreskriften exemplifieras
arbetskrav med arbetsmangd, tidsgrans och svarighetsniva. Nasta begrepp som kan relateras
till krav i arbetet &r ohalsosam arbetsbelastning, detta begrepp definieras i foreskriften med
den obalans som kan uppsta som féljd av att mangden krav overstiger de resurser man har i
sitt arbete. Dessutom forklaras att arbetsbelastningen blir ohdlsosam om obalansen mellan
krav och resurser forblir, och aterhamtningsmojligheterna ar ofullstandiga. Sadana resurser
som kan balansera mangden krav i arbetet illustreras senare i foreskriftens 48 med bland annat
kompetens, bemanning, kontroll i arbetet, socialt stod fran kollegor och chefer samt
tillrackliga arbetsredskap. Det handlar sdledes om sadant i sitt arbete som ska underlatta
hanteringen av arbetskrav samt mojliggora att na uppsatta mal.

Paragraferna 9-11 i AFS 2015:4 behandlar arbetsbelastning. Det framgar i dessa paragrafer att
arbetsgivaren ska verka for att en ohé&lsosam arbetsbelastning undviks och att arbetsgivaren
ska kompensera och anpassa arbetstagares arbetskrav med resurser. | den 108 tydliggors fem
punkter som arbetstagare ska kénna till och som arbetsgivaren ska klarldgga. Dessutom ska
arbetsgivaren se till att arbetstagaren vet vilka befogenheter som foljer dessa punkter.
Punkterna i 108 handlar om att arbetstagaren ska veta foljande: Vilka arbetstagarens
arbetsuppgifter ar, vilken prestation som arbetstagaren ska uppna, vilka arbetssatt som
arbetstagaren ska anta, vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras samt vem arbetstagaren kan

vanda sig till for att fa hjalp och stod till att utfora sina arbetsuppgifter.

3.3 Krav-kontroll-stod modellen
Krav-kontroll-stéd modellen innefattar de tre dimensionerna arbetskrav, individuella

kontrollmojligheter samt socialt stod (Karasek och Theorell 1990). Karasek och Theorell
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(1990) tar upp exempel pa saval fysiska som psykiska krav i sin bok. Fysiska arbetskrav
handlar om den anstrdngning som individen fysiskt behodver gora for att klara av sitt arbete,
och beskrivs bland annat med risker som kan medf6lja fysiska arbetssétt och positioner, men
ocksa buller samt kontakt med giftiga substanser och kemikalier. Psykiska arbetskrav handlar
om hur omfattande arbetet &r, vilka deadlines arbetstagaren har, hur mycket som ska
produceras och liknande. Utdver deadlines och omfang beskrivs de psykiska kraven handla
om stress som uppstar som foljd av individens uppfattning av kraven, om de exempelvis ar

omattliga och att tiden inte racker till.

Vidare till modellens kontrollaspekt beskriver Karasek och Theorell (1990) att individens
formagor samt mojligheter till beslutsfattande ar titt sammankopplade med kontroll.
Forfattarna diskuterar att ju mer kompetens en arbetstagare har, desto mer kontroll besitter
individen for att besluta om med vilka arbetssétt personen anammar arbetsuppgifter och
darmed dven manovrerar dem. Kontrollaspekten handlar saledes om en enskild arbetstagares
mojligheter till att kontrollera sin egen arbetssituation. Karasek och Theorell (1990) refererar
ocksa till Kahn med flera (1964) vars rollteori visar att rolltvetydigheter och rollkonflikter

leder till att manniskor upplever samre maéjligheter till kontroll 6ver sina arbetsuppgifter.

Den tredje dimensionen i modellen handlar om socialt stod. Socialt stod pa arbetsplatsen
innebar enligt Karasek och Theorell (1990) att interaktion pa arbetsplatsen som ar av
hjalpsam och social karaktar, fran bade chefer och kollegor, ska finnas tillgangligt. Det finns
tva typer av socialt stod, det socioemotionella och det instrumentella (Karasek och Theorell,
1990). Det socioemotionella stodet handlar om relationen till andra parter pa sin arbetsplats,
valbefinnande samt feedback, exempelvis att fa reda pa vad en individ gjort bra respektive
behdver forbattra. Det instrumentella sociala stodet handlar istallet om samarbete samt om att
kunna fa hjéalp av kollegor eller chefer med genomforandet av sina arbetsuppgifter. Enligt
tidigare studier som tas upp av Karasek och Theorell (1990) beskrivs sociala interaktioner och
stod bade minska ohalsa som foljd av psykisk stress, bidra till ett uppratthallande av hélsa

samt medverka till 6kad produktivitet.

3.4 Rollkonflikt
Katz och Kahn (1978) berdr rollteori utifran ett organisatoriskt perspektiv dér de anstéllda &r
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delaktiga i att skapa och utveckla roller. Organisationer ses som ett system av roller dar
forvantningar pa en roll leder till ett visst rollbeteende. Dessa roller uppkommer i den process
dar manniskan har forvantningar pa andra méanniskor inom organisationen och sedan
accepterar och fullfoljer dessa forvéantningar, for att kdnna medlemskap (Katz och Kahn,
1978). Varje individ i en organisation &r delaktig i organisationens totala interna relationer
och beteenden genom att varje organisationsdeltagare ar en rollsdéndare som kommunicerar ut
vad som forvantas av specifika roller. Att ha en roll innebar ocksa att det finns olika
rollférvantningar pa beteenden kopplade till sjalva rollen. Mycket av vad som ingar i dessa
rollférvantningar ar beroende pa vilka arbetsuppgifter som individen har, vilket delvis
regleras av exempelvis arbetsbefattningar och arbetsomraden for en position (Katz och Kahn,
1987). Pa en roll kan det finnas bade formella och informella forvantningar, vilket utvecklas i

det organisatoriska sammanhanget och beroende pa de individer som innehar en viss roll.

Med rollforvantningar uppstar risk for rolltvetydigheter pa en given roll och position.
Rollférvantningar ar kopplat till rolltvetydigheter eftersom forvantningarna kan vara otydliga
och vaga (Katz och Kahn, 1978). Fyra rolltvetydligheter &r ansvarstvetydlighet,
processtvetydlighet, prioriteringstvetydlighet och beteendetvetydlighet (Sawyer, 1992; Singh,
Verbecke, and Rhoads 1996, se Wolffgramm, Bucker och Van der Heijden, 2018).
Ansvarstvetydigheten handlar om vad individer forvéntas att gora samt var granserna for detta
ansvar gar. Processtvetydighet berér hur arbetsuppgifter skall utféras och
prioriteringstvetydighet beror ndr och i vilken ordning arbetsuppgifterna skall utforas.
Beteendetvetydligheten handlar om det beteende som ar relaterat till en viss roll och som
individen forvantas folja. Baserat pa resultatet i studien av Wolffgramm, Biicker och van der
Heijden (2018), s& kan skillnader i rollforvantningar och den tvetydighet som uppkommer
paverka dels upplevelsen av rollstress hos de anstéllda, dels hur val en organisation presterar
om de anstallda inte utfor det som forvantas av dem. Oférenliga forvantningar bidrar saledes
till rollstress som i sin tur leder till rollkonflikt (Katz och Kahn, 1978). Likt Wolffgramm,
Biicker och van der Heijden (2018) framhéver Katz och Kahn (1978) att den som utsétts for
rollkonflikt ocksa kan komma att uppleva minskat engagemang, stress och negativa attityder

till sina arbetsuppgifter.
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4. METOD OCH MATERIAL

Denna studie har inspirerats av den fenomenografiska forskningsansatsen dar uppfattningar
om en viss foreteelse har undersokts genom intervjuer samt dokumentanalys. Detta kapitel
beskriver val av metod, beskrivning av material och urval samt tillvdgagangssatt och
genomforande. Darefter diskuteras etik och kritik i forhallande till studiens metod och

avslutningsvis studiens validitet och reliabilitet.

4.1 Val av metod

Fenomenografisk metod

Studiens upplagg har inspirerats av den fenomenografiska forskningsansatsen, vars intresse ar
att studera variation i uppfattningar (Larsson, 1986). Fenomenografi &r en kvalitativ metod
inom pedagogik dar forskare undersoker hur ménniskor uppfattar och tolkar fenomen
(Larsson, 1986). Metoden har som syfte att upptdcka nyanser i manniskors uppfattningar, for
att sedan systematisera likheter och olikheter inom urvalsgrupper (Marton, 1981). Inom
kvalitativa studier finns en fundamental distinktion om att undersoka fakta och forsta det
uppenbara respektive att undersoka individers erfarenheter och uppfattningar av fenomen.
Inom vetenskapen gors det darmed en distinktion mellan vad nagot &r och vad nagot
uppfattas att vara (Alexandersson, 1994). Dessa utgangspunkter i genomforandet av
kvalitativa undersokningar kallas for forsta respektive andra ordningens perspektiv (Marton,
1981; Larsson, 1986). | forsta ordningens perspektiv beskriver forskaren aspekter av
verkligheten som dr intressanta for den tankta studien. I andra ordningens perspektiv beskrivs
manniskors uppfattningar av verkligheten (Larsson, 1986). I en fenomenografisk studie géller
andra ordningens perspektiv och manniskors uppfattningar ar det centrala. Huruvida
manniskors uppfattningar ar sanna eller inte, ar inte det viktiga. Fragor som stalls utifran
andra ordningens perspektiv syftar till att forklara en variation i hur manniskan uppfattar vissa

aspekter av verkligheten.

Uppfattningsbegreppet &r det mest centrala begreppet inom fenomenografin, en uppfattning ar
inte baserat pa en asikt dar olika alternativ kan valjas, utan ar nagot som manniskan antar som
sjalvklart (Larsson, 1986). En utgangspunkt inom fenomenografi ar att manniskor har olika

uppfattningar av varlden baserat pa att vi ar olika som manniskor med olika erfarenheter och
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darmed drar olika slutsatser.

Datainsamlingsmetod

Larsson (1986) beskriver att intervjuer ar basen i fenomenografiska undersokningar, men att
dessa kan kompletteras med andra satt att samla in data. Denna studie har genomforts med
hjalp av semistrukturerade kvalitativa intervjuer, kompletterad med dokumentanalys, vilket
innebdr en kvalitativ metodisk ansats. Vid kvalitativ metod ar forskningsprocessen vanligen
induktiv (Bryman, 2018). Emellertid &r denna studies forskningsansats abduktiv, vilket
innebér att en véxling mellan teori och empiri har gjorts dar vi exempelvis modifierat teori
efter fornyade insikter i det empiriska materialet (Alvehus, 2013). Bland annat skapades
intervjuguiden utefter tidigare kunskaper och forforstaelse, och nar val empirin insamlats
uppkom nya teoretiska insikter. Till exempel fanns en tanke om att inkludera psykosocial
arbetsmiljo redan innan empiriinsamlingen genomfordes. Med detta i atanke utformades
intervjuguiden efter bland annat Karasek och Theorells (1990) krav-kontroll-stéd modell, da
denna kan ge en forklaring till psykiskt maende. Vidare tydliggjordes ocksa efter
empiriinsamlingen att oklarheter och tvetydigheter forelag, saval inom forbundet som mellan
de personalansvariga kring vad personalarbetet innebdr. Detta gjorde att rollteori blev aktuellt
och att Katz och Kahn (1978) anvandes som primarkalla for att beskriva roller inom

organisationer.

En stradvan som metodtriangulering har, ar att betrakta det som undersoks ur mer an en
synvinkel (Denscombe, 2018). Syftet med denna studies metodtriangulering har varit att
undersoka resultatet fran olika kallor. Detta for att dels fanga subjektiva uppfattningar om
synen pa fackforbundets personalarbete, dels att utgd fran personoberoende kéllor, och
samtidigt ta reda pa om fragorna om ett forbattrat personalarbete har varit aktuella inom

forbundet under en langre period.

En fordel med semistrukturerade intervjuer tas upp av Stukat (2011) som anser att ju mer
spelrum intervjupersonen far, desto storre ar mojligheten att intervjupersonen ska bidra med
nytt och viktigt material. P4 samma sétt diskuterar Bryman (2018), att intervjuns flexibilitet &r
fordelaktig. Exempel pa detta ar att intervjuns fokus andras efter viktiga aspekter som

intervjupersonen tar upp, samt att mojligheten till att ga utanfor intervjuguiden och stélla
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foljdfragor okar chanserna for fler detaljerade svar. A andra sidan minskar jamférbarheten
mellan intervjuobjekten vid anvandandet av semistrukturerade intervjuer, till skillnad fran
anvandandet av strukturerade intervjuer, och darmed kan svarigheter uppsta i att tolka
resultaten (Stukat, 2011). Det sistnamnda &r en nackdel i denna studie eftersom att
intervjupersonernas svar ska beskrivas och det kan bli svarare att fanga variationen av
uppfattningar, vilket ar centralt vid anvédndandet av fenomenografisk metod. Anledningen till
att den semistrukturerade intervjun valdes framfor den strukturerade var pa grund av att de
detaljerade och fylliga svar som den semistrukturerade intervjun kan tillfora, ocksa kan tankas

bidra till en battre forstaelse av manniskors uppfattningar av en foreteelse.

Bryman (2018) skriver att data som ar dokumenterad och arkiverad inte kan paverkas av
forskarens vérderingar och uppfattningar. Materialet for dokumentanalysen &r tidigare
kongressbeslut som ber6r det interna personalarbetet. Dokumentanalysen skall ses som ett
komplement till de intervjuer som gjorts och syftar till att forstd hur personalarbetet har
bedrivits tidigare, ta reda pa om fragorna om ett forbattrat personalarbete har varit aktuella
inom forbundet under en langre period, samt understka om det féreligger en tvetydighet inom
forbundet géllande den egna verksamheten och kraven de staller pd sina medlemmars
arbetsgivare.

4.2 Beskrivning av urval och material

Denscombe (2018) beskriver olika tillvagagangssatt i hur urval skall goras vid kvalitativa
studier. | denna studie har ett icke-sannolikhetsurval anvants, vilket ger mojlighet till en viss
valfrihet i urvalsprocessen. En teknik ar exempelvis ett subjektivt urval dér informanter valjs
ut baserat pa att de har relevant kunskap om @mnet. | denna studie har urvalet gjorts genom att
samtliga kassorer inom forbundet kontaktades med en férhoppning om att s3 manga som
mojligt ville delta, for att pa s vis fanga in allas uppfattningar. Dessutom anséags antalet
rimligt fér den tid som finns tillganglig inom ramen for uppsatsskrivandet. Av samtliga dryga
20-talet kassorer var det sju som stallde upp pa att lata sig intervjuas. Det urvalsforfarande
som darmed har genomforts ar det Denscombe (2018) kallar for ett explorativt urval dar
intervjupersonerna motsvarar de som kan ge mest vardefull information och insikter inom

amnet, det vill séga kassorer inom fackforbundet.
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Det urval som gjorts inom ramen fér dokumentanalysen har &ven det gjorts med ett icke-
sannolikhetsurvalstillvagagangssatt. Den urvalsteknik som har anvénts & sedan ett
bekvamlighetsurval. Ett bekvamlighetsurval utgar ifran forskarens bekvamlighet, det som
finns till hands samt vad som passar utefter forskarens resurser, exempelvis tid (Denscombe,
2018). De dokument som valts ut for dokumentanalysen &r de tre senaste kongresshesluten pa
grund av att de fanns tillgangliga, tid fanns att lasa dem och de tacker en tidsperiod pa 15 ar.
Ytterligare vore det som tidigare namnt intressant att veta om fragorna om ett forbattrat
personalarbete har varit aktuella inom férbundet under en langre period. Kongressbesluten

som valts ut har dopts till X, Y och Z dar Z &r férbundets senaste kongress.

4.3 Tillvagagangssatt och genomférande

For en fenomenografisk studie finns det enligt Larsson (1986) en sérskild arbetsordning
vilken beskriver de steg i hur undersékningen skall genomféras. Inledningsvis bestams det
forskningsomrade och de aspekter som skall studeras. | denna studie utgors
forskningsomradet av det uppfattade personalarbetet bland de personalansvariga inom ett
fackforbund. Néar forskningsomradet ar valt beskriver Larsson (1986) att intervjuer genomfors
och spelas in for att sedan transkriberas. Darefter genomfdrs en analys av intervjuerna vilken
resulterar i beskrivningskategorier som slutligen blir det utfallsrum som &r huvudresultatet.
Alexandersson (1994) beskriver analys- och tolkningsarbetet i en fenomenografisk studie
genom fyra faser. Den forsta fasen handlar om att forst skapa sig en bild av materialet som
samlats in och bekanta sig med exempelvis mer frekventa uppfattningar. | den andra fasen ska
likheter och skillnader uppmarksammas, darefter ska dessa likheter och skillnader
kategoriseras in i beskrivningskategorier. | den slutliga fasen ska den underliggande
strukturen av  beskrivningskategoriseringar studeras, det vill sdga utfallsrummet.
Utfallsrummet beskrivs av Alexandersson (1994) vara studiens huvudresultat och ar grunden
for en mer systematisk analys av hur respondenternas uppfattningar forhaller sig gentemot

varandra.

De sju intervjuerna som genomfordes, spelades in efter tillatelse och darefter transkriberades.
Efter att ha gatt igenom transkriberingarna ett flertal ganger och identifierat likheter och
skillnader av betydelse, i forhallande till undersokningens fragestéllningar, skapades

beskrivningskategorier. Fran intervjuerna skapades tolv beskrivningskategorier vars antal har
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sin grund i var vilja att renodla teman, for att folja den fenomenografiska metoden déar
beskrivningskategorier inte ska overlappa varandra (Larsson, 1986).
Beskrivningskategorierna fran intervjuerna ar: (1) Det tidigare personalarbetet, (2)
Avdelningens personalarbete, (3) Forbundets personalarbete, (4) Personalansvar, (5)
Ansvarsfordelning, (6) Arbetsbeskrivning, (7) Tid och 16n, (8) Stress, (9) Kunskap och
kompetens, (10) Utbildning, (11) Information och stdd, samt (12) Framtidssyn. Slutligen

granskades &ven de dokument som anvants som komplement till intervjuerna.

Dokumenten i studien kodades genom att identifiera uppfattningar om organisationens arbete
med personal och arbetsmilj6. Detta gjordes genom att forst hitta alla motioner som berdrde
dessa fragor, for att sedan se vilken variation av uppfattningar som fanns. | denna process
hade vi ocksa den fenomenografiska forskningsansatsen i atanke, vilket gjorde att vi skapade
beskrivningskategorier utifran identifierade uppfattningar. Fran dokumenten skapades tre
beskrivningskategorier: (1) Forbundets personalarbete, (2) Arbetsmiljoarbete och (3)

Utbildning och kompetens.

Beskrivningskategorierna lade grunden for resultatet, saval som analys och diskussion. Efter
att ha analyserat empirin i forhallande till litteraturgenomgang och tidigare forskning, kunde

fragestallningarna diskuteras och slutsatser dras.

4.4 Etiska reflektioner

I de forskningsetiska principerna inom humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning finns det
fyra huvudkrav som bor uppfyllas for att undvika etiska dilemman i undersokningar
(Vetenskapsradet, 2002). Huvudkraven dr informationskravet, —samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet vilka vi alla fyra anser oss ha uppfyllt. |1 denna
studie blev de som tillfragades om att delta informerade om studiens syfte samt vilka vi ér.
Dessutom vid utskick av ett samtyckesformulér infor intervju informerades de som valt att
delta &ven om att uppsatsen skulle offentliggéras samt om mojligheten till att ndr som helst
avbryta intervjun. Varje intervju borjade dven med att forklara syftet med undersdkningen for
att halla deltagarna uppdaterade. Detta gor att denna studie har uppfyllt saval
informationskravet som samtyckeskravet, det vill séga att deltagarna har blivit informerade

om att forskningsresultatet kommer att offentliggdras samt att insamlad data enbart kommer
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att anvandas i forskningssyfte och dessutom har deltagarna sjalva fatt bestamma over sitt
deltagande (Vetenskapsradet 2002; Bryman, 2018). Vidare till konfidentialitetskravet som
innebar att individerna ska anonymiseras sa att utomstdende varken i lasning av den
slutgiltiga rapporten eller i diskussion ska kunna identifiera de deltagande (Vetenskapsradet,
2002). Konfidentialitetskravet har uppfyllts i sa langt man som majligt da namn tagits bort
fran transkriberingarna och ersatts med “intervjuperson” f6ljt av en siffra mellan 1-7 efter den
ordning intervjuerna hélls. Anstallda inom organisationen skulle dock eventuellt kunna lista
ut vilka deltagarna ar men vi har gjort s& mycket som mojligt for att inte avsloja
individspecifika detaljer. Aven foretaget har anonymiserats for att deltagarna ska kanna sig
trygga att dela med sig av information. Avslutningsvis handlar nyttjandekravet om att
insamlad data endast far anvandas till att uppfylla forskningssyftet (Vetenskapsradet, 2002;
Bryman, 2018). Detta krav har ocksa fullfoljts da empirin endast har anvints till denna studie

och inget annat.

4.5 Kritiska reflektioner

Kéllorna till denna studies metod men ocksa litteraturgenomgang och tidigare forskning har
valts ut noga utifran relevans inom omradet for denna uppsats. | allra stérsta man har
forstahandskallor anvants, exempelvis nar fenomenografin beskrivs valdes framforallt
Ference Marton (1981) och Staffan Larsson (1986), vilka bada ingick i den sa kallade inom-
gruppen dar fenomenografin utvecklades. Alexandersson (1994) anvandes som kalla for den
fenomenografiska forskningsansatsen pa grund av tydliga begreppsforklaringar. Kéllor som
Karasek och Theorell (1990) samt Katz och Kahn (1978) ar ocksa viktiga forstahandskallor
och dessa har valts da deras teorier kunde anvandas for analys av studiens resultat. Emellertid
Onskade vi ta del av originalkallan Kahn med flera (1964) i beskrivningen av rolltvetydighet
och rollkonflikt. Kahn med flera (1964) har varit svar att fa tag pa och istallet har en
blandning av Katz och Kahn (1978) samt en nygjord studie av Wolfgramm, Blcker och van
der Heijden (2018) anvénts.

De kallor som har anvénts i denna studie & som foljd av viljan att anvanda forstahandskéllor
nagot gamla. Trots detta valdes exempelvis Karasek och Theorells teori fran 1990 att
anvandas for att vi anda anser att den ar aktuell. Detta kan argumenteras genom anvandandet

av Karasek och Theorell i flera av personalvetarutbildningens kurser samt att om man gor en
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google-sokning pa ‘krav-kontroll-stod modellen’ sé visar det sig att exempelvis Prevent och
Stressforskningsinstitutet har anvant sig av Karasek och Theorell (1990) under 2010-talet.

Metoden for denna uppsats kan kritiseras genom vart urvalsforforande. Alexandersson (1994)
beskriver att fenomenografins forskningsintresse inte ligger i att underséka hur stor del av en
population som uppfattar en foreteelse pa ett eller annat vis, utan istallet om att identifiera
vilka olika uppfattningar som finns inom en viss population. Darmed bor urvalet goras
strategiskt. Detta kan ifragasattas i denna studie genom urvalet av intervjupersoner i
forhallande till dels alla de som arbetar med personalfragor inom férbundet, dels de som
paverkas av personalarbetet, det vill sdga den totala population som skulle kunna delge sina

uppfattningar om hur personalarbetet inom fackférbundet fungerar.

Vidare valde sju av cirka 20 personalansvariga att delta i studien, vilket ar n&stan en tredjedel
av den totala populationen. Detta gor att antalet uppfattningar &r begrénsat och vi vet saledes
inte om vi fangat in den totala variation som finns. Samtidigt kan det finnas anledningar till
att just dessa personer valde att delta och inte de andra, vilka dessa anledningar &r vet vi inte.
Det kan vara sa att de som ar mest positivt instéllda till en forandring av personalarbetet som
valde att delta, eller tvartom. Det kan handla om viljan att ge en sa rattvis bild av arbetet som
mojligt eller om att forsvara sig sjalva i sin roll. Motiven bakom deltagandet, vilka for oss ar

okanda, kan saledes paverka den variation av uppfattningar som vi identifierat.

4.6 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet &r viktiga begrepp for att sékerstalla kvalitén i undersokningar
(Bryman, 2018). Begreppen kommer ursprungligen fran kvantitativa studier, men dessa
kriterier dr dven relevanta for kvalitativa undersokningar. Validiteten sékerstaller att forskaren
har undersokt det som asyftas att undersokas, medan reliabilitet mater tillforlitligheten i en
studie och om studiens resultat ar replikerbart. Nagot som kan leda till en brist i validiteten
kan vara om intervjupersonerna inte &r uppriktiga i sina svar. Enligt Stukat (2011) &r det
viktigt att skapa en fortroendefull situation, vilket ger béattre forutsattningar for att insamla
korrekt data. I genomférandet av denna studie togs hansyn till att intervjupersonerna skulle
ké&nna sig trygga med vetskapen att de var anonyma och att den transkribering som gjordes

inte skulle komma ut. Intervjupersonerna fick &ven infor intervjun ta del av den intervjuguide
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som skulle anvandas, vilket gjorde att de pa forhand visste vilka fragor som skulle stallas och
att de kunde vélja att avstd fran att svara. Aven den metodtriangulering som anvéndes vid
insamlandet av empiri for denna undersokning kan enligt Denscombe (2018) 6ka validiteten

pa undersokningen, genom att datan visar att forskaren ar pa ratt spar.

Reliabilitet svarar upp till om studiens resultat kan replikeras, vilket kan vara svart i en
kvalitativ undersokning da en social kontext dr svar att aterskapa (LeCompte och Goetz,
1982, se Bryman, 2018). Den reliabilitet som forsoks att sakerstallas i kvalitativ forskning ar
mer fokuserad pa hur tillforlitlig undersékningen ar. Fenomenografi handlar om att forskaren
gor upptackter, om utomstaende skulle géra samma upptackter och beskrivningskategorier pa
samma material sa anses reliabiliteten som god (Alexandersson, 1994). Den som laser
materialet maste finna att tolkningen ar logisk och rimlig. Vid anvandandet av fenomenografi
bor en utomstaende person ta del av empirin for att se om samma tolkning av resultatet gors.
Detta beskriver Larsson (1986) gors for att sidkra interbedomarreliabiliteten. | var studie
gjordes inte detta moment pa grund av tidsbrist fran vart hall att invanta utomstaende part
innan studiens process behdvde fortga. Istéllet for att en utomstaende skulle gora sin tolkning
av empirin forsokte vi styrka studiens reliabilitet genom att istéllet skriva resultatet med
mycket citat for att l&saren sjalv ska kunna beddéma intervjupersonernas uppfattningar.
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5. RESULTAT OCH ANALYS

Denna del av studien presenterar insamlad empiri. Forst redogors resultatet fran intervjuerna
och sedan resultatet fran dokumenten. Darefter foljs ett avsnitt dar resultatet tolkas och
analyseras med vald litteratur och tidigare forskning bestaende av en beskrivning av vad
personalansvar och personalarbete innebér, arbetsmiljélagstiftning, krav-kontroll-stod

modellen samt rollteori.

5.1 Resultat fran intervjuer

5.1.1 Det tidigare personalarbetet

Under intervjutillfallena stalldes en fraga till intervjupersonerna om de visste hur forbundets
personalarbete sett ut tidigare. Tva av sju svarade att det var fore deras tid, att de inte var helt
sékra, en person svarade att det nog har sett ut ungefar som det gor nu, men att det hddanefter
kommer att laggas mer fokus pa medarbetarsamtal, vilket personen uppfattade att forbundet
tidigare varit daliga pa. Resterande var eniga i uppfattning om att personalarbetet inom
forbundet inte har varit sa bra tidigare.

”Innan vi fick in den sista kongressen sa har det varit... det har inte varit nagot

fungerande personalarbete 6verhuvudtaget.” - Intervjuperson 1

”Naiej, det dir har varit fram och tillbaka i forbundet d4. Assd om man séger sa hir
att en kassor tidigare var en kassor som bara hade hand om ekonomi, sen var det
lite si och sadar med personalansvaret ute p& avdelningarna.”

- Intervjuperson 6

”Det beror nog lite pa vem som varit kassor och hur den véljer att hantera det
liksom. Jag tror att jag nu kanske tar en lite mer aktiv roll som personalansvarig i
forhallande till de foregaende har gjort. Men tittar man dnnu langre tillbaka sa tror
jag att de kanske var nagon som annu mer tog personalansvar an vad jag gor. | alla
fall pa annat satt. Alltsa det blev nog valdigt mycket kopplat till vad man sjalv gor
av det eftersom dar ju egentligen inte finns sa tydliga... besked om vad som ligger

pa var lott liksom.” - Intervjuperson 2
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5.1.2 Avdelningens personalarbete

Under intervjuerna med deltagarna stélldes en fraga om vilka synpunkter andra fackliga
representanter hade haft kring personalarbetet om de hade granskat deras arbetsplats. En
likhet som kan identifieras ar att samtliga uppfattade att personalarbetet pd de enskilda
avdelningarna fungerar relativt bra med enighet kring trivsel bland de anstéllda. A andra sidan
lyftes det ocksa fram av sex intervjupersoner att en utomstaende facklig part hade haft
synpunkter pa bland annat formalia, exempelvis att medarbetarsamtal sker for sillan samt att
handlings- och arbetsplaner saknas. Nagot som framkom i intervjun med intervjuperson 1 var
skillnaden mellan andra foretags olika arbetsplatser och att varje avdelning i deras
fackforbund ar egna juridiska enheter. Intervjuperson 1 forklarade skillnaden mellan andra
arbetsplatser och deras fackférbunds olika avdelningar genom att avdelningarna inte delar
samma organisationsnummer. Att vara en juridisk person framgar av intervjuperson 1
medfora att avdelningarna sjalva kan bestamma 6ver personalarbetet sa lange det efterfoljer

forbundets 6vergripande stadgar.

5.1.3 Forbundets personalarbete

En enighet mellan intervjupersonerna gallde frdgan om de uppfattar att forbundets
personalarbete motsvarar det personalarbete som de som ombudsmén hade godkant om det
gallde en arbetsgivare inom forbundets avtalsomrade. Pa den fragan svarade samtliga att de

var tveksamma, &ven om intervjupersonerna 3 och 6 svarade mer positivt an resterande.

”Ehm... ja det &r svéart att sdga. Jag kan sdga att om du hade fragat innan forra
kongressen att jag inte tycker det. FOr det har varit valdigt lite liksom diskussioner
om det och sadar. Men nu i det sista sa upplever jag dnda att det har blivit betydligt
mycket béattre sa. Men det ar val inte riktigt bra an, det skall jag val saga. Men det

ar anda pa god vég. Och det ér vil det som &r, vad heter det... det &r ganska svart
ocksa for den som &r personalansvarig centralt da for det ar anda 6ver hela landet
och det &r liksom 25 olika avdelningar med manga olika saker som hénder...
viéldigt... ja sé att det &r ju.. pd ndgot sétt sa maste man ju hitta ndgon form utav
organisationsschema pa ansvarsférdelning och vem gor vad och hur ser det ut och

saddr ocksa va.” - Intervjuperson 3

”Ja jag tycker faktiskt det. Assd man behandlar personalen ganska bra och
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respektfullt faktiskt... Och enligt mig ganska, ganska bendgna att 16sa bekymmer
om man flyttar eller om man har problem och sa vidare sa att jag tycker, jag tycker
att i alla fall dom mjuka frigorna &r férhallandevis bra.”

- Intervjuperson 6

Citaten ovan visar pa att forbundets personalarbete har blivit béttre sedan den senaste
kongressen men att forbundet inte har natt dit intervjuperson 3 onskar. Samtidigt uppfattade
intervjuperson 6 att personalarbetet motsvarar ett personalarbete som personen hade godként i
sin stillning som ombudsman. A andra sidan aterfinns ordet ‘ganska’ tre gdnger i citatet vilket
gor att intervjuperson 6 inte framstar som sarskilt Gvertygande. Nedan visar citat fran tva
andra intervjupersoner att personalarbetet inte hade godkéants av dem i deras stéllning som

ombudsman.

”Nej ar svaret pa den. Men da skall man viga den mot att man inte &r en
traditionell arbetsplats aterigen. Alla avdelningar &r ju egna juridiska personer.”

- Intervjuperson 4

P4 den frigan maste jag ju svara nej... Vi... Dom forsoker nu men ur mitt
fackliga perspektiv nér jag ar ute och arbetar sa hade jag ju aldrig gatt med pa att
man hade sa I6sa volymer. Stracker upp fingret och ser vad som kanns bast. Ja idag

hinner jag det, idag det har. Det &r inte okej. - Intervjuperson 1

5.1.4 Personalansvar

Det framkom under intervjuerna att det framforallt finns tva sidor att se pa det egna
personalansvaret. Tre av sju kassorer uppfattar personalansvaret i samklang med att ta hand
om personalen nar de inte mar bra, hjdlpa dem” samt att medarbetarna “har en driglig
arbetsmilj6”. Tva av dessa tre tog upp inkop av foretagshilsovard som en aktivitet som de
anvander sig av, vilket de uppfattar ar viktigt. Resterande fyra kassorer tanker mer pa de
ekonomiska och rutinmassiga bitarna kopplat till personalansvaret. Exempel pa detta var

tidrapportering, utbetalning av 16n, medarbetarsamtal samt semesterplanering.
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5.1.5 Ansvarsfordelning

I intervjuguiden fanns fragan *Hur manga har du ett personal- och/eller arbetsmiljoansvar
over?” och pa detta svarade endast tva deltagare ett konkret antal, fyra respektive sex
personer. Ovriga fem diskuterade fragan om personalansvar respektive arbetsmiljéansvar.
Enligt dessa fem tacker arbetsmiljoansvaret alla som befinner sig i lokalerna pa avdelningen
och som arbetar dar. Alla var inte ense i uppfattning om att personalansvaret géllde samtliga
personer i lokalerna eller enbart de som ar anstéillda pa det specifika organisationsnummret.

Ansvarsfragan “Beror pa vem man fragar” som intervjuperson 4 svarade under sin intervju.

”Personalansvar ja, ddrom tvistar de ldrde haha. Det &r de som 4r forbundsanstillda
har egentligen forbundet centralt personalansvar éver. Men det ansvaret sipprar
over pa nagon form av liksom osynligt sétt pa oss som &r kassorer dé sé att... man
kan séga att vi kdnner nog, eller jag kénner i alla fall, ett personalansvar for alla har
dven om jag inte riktigt har det liksom.”

- Intervjuperson 2

”/.../ det rader lite delade meningar om vi verkligen har ansvar for vara kompisar
som &r anstéllda av forbundet eller inte. Men som jag ser det sa anser jag att vi till
viss del har det, for att vi ar ju dem som jobbar ndrmast de har personerna och om
man da ser att ndgon har problem eller inte mar bra eller det ar kanske nagon har
varit sjukskriven lange och det blir rehabarenden och sadar sa ar det ju anda vi pa
avdelningen da. Och da blir det ju kassoren som blir lite ansvarig for den.” -

Intervjuperson 3

Citaten ovan visar att det inte finns nagon tydlig ansvarsfordelning 6ver vem eller vilka de
personalansvariga har ett personalansvar for. De som arbetar pd avdelningarna men som ar

anstallda av forbundet har de avdelnings-personalansvariga egentligen inte ett ansvar for.

5.1.6 Arbetsbeskrivning

Samtliga deltagare saknar arbetsbeskrivning for sitt uppdrag som personalansvarig och
forvantningarna pa den personalansvarige framgar inte heller av anstallningsavtalen.
Samtidigt svarade tva deltagare att deras avdelningar har skapat sa kallade val- och

arbetsordningar, for att fortydliga arbetsrollerna inom avdelningarna. Nedan kan utldsas vad
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som ingar i deras val- och arbetsordningar om personalansvaret:

”Dar stér just att kassoren &r ansvarig for att ta hand om systematiskt
arbetsmiljoarbete och personal. Men det ar ju var avdelnings. Det &r inte forbundets
pa nagot sétt och det finns ingen riktlinje i forbundet om den.”

- Intervjuperson 1

”Jag [personalansvarig] skall vara sammankallande i var sam-grupp, systematiskt
arbetsmiljoarbete. Det star att vi skall motas fyra gdnger om aret /.../
personalansvarig ska leda en viss del av verksamheten, alltsa nar man tanker

arbetsfordelning”. - Intervjuperson 2

Fem intervjupersoner uppfattade att det hade varit positivt med en arbetsbeskrivning for
personalansvariga. De som skiljde sig frdn dessa fem var intervjupersonerna 4 och 5.
Intervjuperson 5 tyckte att en mall hade varit bra men att varje avdelning ska fa styra lite
sjalva och intervjuperson 4 var annu mer tveksam. Citaten nedan visar pa de tva sidorna av
fragan om att infora en arbetsbeskrivning. Det ena citatet visar pa en uppfattning av att en
arbetsbeskrivning hade underléattat for de personalansvariga for att veta vad som innefattas av
uppdraget. Det andra citatet visar istallet pa en uppfattning av att frihet i arbetet ar viktigare

an en arbetsbeskrivning fran ledningen.

”Fortfarande har vi inte ndgon arbetsbeskrivning. Vi har ju sagt att vi hade girna
velat ha och jag forstar att man kan ju inte skriva allt men jag vill anda ha att det
hér ingér i den hér tjansten. Det hér och det hédr bor man kunna.”

- Intervjuperson 1

”Samtidigt som vi inte har en arbetsbeskrivning eller ndgon som star och tittar Gver
axeln, fordelen &r att vi har véldigt mycket personligt ansvar eller vad man skall
séga. Jag kan ju lagga upp arbetet som jag vill. Jag kan strunta i att svara i telefon
om jag vill. Om det &r en bra l6sning eller inte, ar nagot annat. Men jag ar valdigt
fri i att lagga upp mitt arbete. Sa ja nej, jag ser inte riktigt att jag skulle vilja ha den
ledningens stdd [med en arbetsbeskrivning]”

- Intervjuperson 4
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5.1.7 Tid och 16n

Pa fragan om personalansvariga ges extra tid eller 16n, for att ta pa sig rollen svarade samtliga
nej. Av resultatet forstas att tid framfor 16n ar onskvart, flera intervjupersoner berattade om en
arbetsuppdelning dér den som ar kassor och personalansvarig brukar ta pa sig farre, alternativt
mindre kravande avtalsomraden i férhallande till 6vriga ombudsman pa avdelningen, men att

detta inte &r reglerat av férbundet.

”Den som &r kassor den brukar fa lite mindre att handlagga alltsd som ombudsman
da om man tanker avtal eller hur manga medlemmar man foretrader och sa. For att
ha mer tid till att skota kassorsuppgiften man har.”

- Intervjuperson 2

”Den som har kassorsuppdraget, det dr svart att sétta en tid pa, pd hur mycket
tidsatgang det &r da, men da har vi istéllet gjort sa att vi istallet delar upp vara
respektive kollektivavtalsomraden som vi forhandlar pa. Sa att den andra
ombudsmannen kanske har lite mer personintensiva kollektivavtal om vi séger

sd.”. - Intervjuperson 4

5.1.8 Stress

Under intervjuerna stélldes fragan ‘Upplever du din arbetssituation som stressig’ till samtliga
intervjupersoner. Sex av sju intervjupersoner svarade att det var “till och fran”, “relativt” samt
“bade ja och nej”. Intervjuperson 6 uppfattade inte sin arbetssituation som stressig. De
resterande sex som beskrev huruvida deras arbetssituation var stressig eller inte, forklarade
framforallt ombudsmannayrket som stressigt men att personalansvaret inte utokat deras
stressupplevelser. Intervjuperson 1 och 2 diskuterade stressen i forhallande till
personalansvaret mer an de Ovriga intervjupersonerna och att stressupplevelserna till viss del

hor samman med personalarbetet.

“Inte s&, sa att jag tycker det &r plagsamt men helt klart &r det mer att gora.”

- Intervjuperson 2

“Men det ar klart att vissa veckor ar det ju stressigt for det hander... vi lever ju i en

foranderlig varld och helt plotsligt har du kanske jatteplanerat olika forhandlingar,
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olika medlemsmaten. Och i allt det s& har du nagon personal som helt plétsligt

behover hjalp. Da blir det ju det har att man slits mellan olika stolar, man kan ju

inte bara stanga dorren for nagon dven om jag ar pavag. Samtidigt far jag séga
sahar att jag maste ga har for jag har en forhandling klockan 11 men jag far komma

tillbaka klockan 15.” - Intervjuperson 1

5.1.9 Kunskap och kompetens

En fraga i intervjuguiden berorde den kunskap och kompetens som intervjupersonerna
uppfattar nédvéandig for att kunna utfora ett bra personalarbete. Deras svar beskrev att det
finns bade gemensamma karaktéristiska drag for vad de uppfattade &r ett bra personalarbete
men dven vissa skillnader. Sex av sju lyfte fram social kompetens och samtliga diskuterade
kunskap och kompetens som utbildning och praktiska aktiviteter. Det skilde sig daremot i
uppfattning av hur stor del av detta som var centralt i personalarbetet. Fyra intervjupersoner
beskrev hur sociala aspekter var mer centrala medan resterande ndmnde det i kortare drag och
fokuserade mer pa utbildning och praktiska aktiviteter. Géllande den sociala kompetensen
uppfattade sex intervjupersoner att personalarbetet innebar att finnas till hands fér dem de har
personalansvar dver. Detta innebar exempelvis att vara tillganglig for méten vid behov, verka
for att de anstéllda har det bra pa arbetsplatsen och kanna sig inkluderade. Intervjuperson 1
svarade att en personalansvarig inte skall kunna allt men att veta var professionell hjalp finns

att tillgd om en situation kraver sadan.

“Man behover ha konflikthantering, man behdver ha... hur man utfor bra
utvecklingssamtal, hur man tar tillvara till personal, hur man skall vara sjélv, hur
man tanker sig for, alltsa det finns massa sadana saker jag tycker &r viktigt. Social

kompetens.” - Intervjuperson 1

“Men kunskap och kompetens, jag vet inte. Jag tror egentligen att det inte ar sadant
som man lar sig riktigt utan man &r mer, tror ju mer pa det naturliga ledarskapet om

man séger sd.” - Intervjuperson 4
“Assa jag tror att for det forsta maste man nog ha ganska mycket

arbetslivserfarenhet. Det ar en fordel sen &r det nog sunt férnuft som 4r... Som man

kommer ganska langt pa.” - Intervjuperson 5

28



5.1.10 Utbildning

Samtliga intervjupersoner berdrde den utbildning de blivit erbjudna i samband med
personalansvaret pa den egna arbetsplatsen. Sedan den senaste kongressen har forbundet
paborjat en satsning for att utbilda personalansvariga inom konflikthantering, chefskap och
medarbetarsamtal. D&remot skilde det sig i uppfattning om huruvida viktiga och ndédvéndiga
dessa utbildningar &r. Majoriteten stéllde sig positiva till satsningen, vilken de hoppas ska
leda till riktlinjer for dels den kompetens som personalansvariga bor ha, dels vilka
aktiviteterna som &r relaterade till ansvaret. Tva intervjupersoner var mer kritiskt installda till
utbildningen och ifrégasatte vissa moment och inriktningen pé ett chefskap. Ovriga
intervjupersoner var nojda Over att det gors satsningar som forhoppningsvis skall vara

kompetensutvecklande och stéttande i personalarbetet.

“Ja alltsd jag har turen nu att bli utsedd till kassor nér forbundet faktiskt borjar
bygga en struktur for det dér med att utbilda kassorer.”

- Intervjuperson 2

“Eftersom jag dnda inte tycker i att vi har landat i vad som férbund da, vad vi
menar med chefskapet da som man vill infora. Sa jag kanner inte riktigt att vi
kommit nagon vart. De har varit konsulter da inhyrda som skall utbilda i chefskap
sadar. Men om man har ett, som jag har problem med ordet fran borjan,
definitionen eller varfor man vill géra det, kan ju bli lite svarare att ta till sig lite

ocksa.” - Intervjuperson 4

Majoriteten var positivt installda till utbildningstillfallena men samtidigt fordes det fram

skilda uppfattningar om vad de utbildas till.

”Ja alltsa det dr val ndgonting som satts igdng nu. Sen den nya ledningen tilltradde.
Sa har man ju borjat titta egentligen pa vad kassorsuppdraget da skall innefatta,
forutom det som star i vara stadgar. S& man har ju borjat att utbilda. Senast nu hade
vi en del om konflikthantering. Ehh...det var ju lite annat sadér. Men... ja... jag &r
val inte helt ense i forbundet i vad vi haller pa att utbildas till. De &r véldigt styrda

just nu pa att vi skall bli chefer... men.. som jag sa innan sa ser jag inte att man kan
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vara chefi en idéorganisation.” - Intervjuperson 4

”Jag menar vi dr ju glada amatorer, vi dr ju fackliga fortroendeman i grund och
botten och vi har ju varit anstallda och inte haft ndgot personalansvar. Sa att

egentligen sa ska man ju ha ledarskapsutbildning. « - Intervjuperson 6

5.1.11 Information och stod

Under intervjutillfdllena stélldes fragorna *Upplever du att du fatt tillrdckligt med information
och stod 1 rollen som personalansvarig?’ samt ’Finns det nagot som din arbetsgivare skulle
kunna gora for att stodja dig i ditt arbete med personalansvaret?’. Som svar pa forsta fragan
svarade samtliga nej, med undantag fran intervjuperson 5 som resonerade kring att denna
arbetade valdigt sjalvgaende, men skulle stdd och information behdvas sa trodde personen att
detta skulle kunna fas. Intervjuperson 6 var besviken over information och stod fran sin

arbetsgivare.

“Nej, i drlighetens namn sa fick jag ett inloggning till Hogia-data har da och fick
aka hem. Ingen kontoplan eller nanting... Nu kan jag ju lite ekonomi sen tidigare
da va men som tur var sa sitter jag dar jag sitter och har tva rutinerade kassorer fran
tva andra avdelningar sa dom fick hjalpa mig i mitt dagliga arbete da. Men hade jag

suttit sjalv pa en egen avdelning sa hade det varit besvirligt.”. - Intervjuperson 6

Vidare kring vad de deltagande personalansvariga énskar for stdd av sin arbetsgivare kom
tillganglighet, aterkoppling samt uppféljning fran personalchefen upp som exempel fran flera.
Ytterligare tyckte tre deltagare att forbundet borde fortsatta med de utbildningsinsatser de har
startat och tre deltagare lyfte 6kad struktur med fler riktlinjer. Dessutom delade intervjuperson
2 med sig av en tanke om att forbundskontoret och personalchefen borde ta mer ansvar i
framforallt konflikter, sa att personalansvarig pa en avdelning inte blir personligt inblandad da
intervjuperson 2 har erfarenhet av detta och uppfattade att en tidigare incident slutat olyckligt.
Den tidigare incidenten berorde avdelningens forra personalansvarig som var delaktig i
konflikten, men samtidigt forvantades I6sa den. Konflikten involverade &ven en annan person
som inte ingick under den enskilda avdelningens ansvar utan det ansvaret tillhdrde forbundet
centralt. Aven intervjuperson 1 uppfattar en otydlighet gallande konflikter, framforallt kopplat

till hur de ska l6sas.
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5.1.12 Framtidssyn

Att forbundet sedan den senaste kongressen har genomfort satsningar pa de personalansvariga
togs upp av flera som positivt och pa fragan om vilka forvantningar kassorerna har om det
framtida personalansvaret framkom flera framtidsforhoppningar. Fem av sju har positiva
forvantningar medan tva tyckte det var svart att besvara fragan. De tva som skiljde sig fran
majoriteten var intervjuperson 4 och 5 som verkade tycka att fragan lag pa forbundet, att
ledningen skulle uttala vilka deras forvantningar pa avdelningarna var sa att varje avdelning,
som foljd av deras juridiska status skulle fa ta stallning till vad de tyckte. De ville dock
samtidigt uppna ett sammansvetsat forbund med struktur istallet for att forbundet skulle
papeka i efterhand vad varje avdelning har gjort for fel. I motsats till detta handlar de positiva
forvantningarna om de paborjade utbildningsinsatserna samt arbetsbeskrivning, instruktioner

eller handbok for personalansvariga.

”N& men att man fortsétter pd det har som man har borjat pa. /.../ Och som sagt,
det ar kul nar det hander saker och nar man far liksom stdd i att det behdvs utbildas

och att man behover liksom se pa de hér bitarna.” - Intervjuperson 3

”Sen kanske dom inte ska g in och trampa allt for mycket i om man séager
eftersom vi &nda ar egna juridiska personer men lite mer styrning, information,
kunskap och utbildning skulle jag ju se som en positiv framtid. Och om man tittar
pa det hiar med handbok for kassoérer sa... jag tror att det kommer att bli battre och

hoppas givetvis pa det.” - Intervjuperson 7

5.2 Resultat fran dokument

5.2.1 Forbundets personalarbete

En motion fran kongressprotokoll Z berdr hur en avdelning uppfattar sin arbetsmiljo med
sjukskrivningar, hot och vald. De ansag att de borde vara professionella pa att verka for en
god arbetsmiljo, men att forbundet inte tillgodosdg en god arbetsmiljo internt. |
kongressprotokoll X finns tre motioner dar tre skilda avdelningar uppfattade att

personalansvaret inte stamde Gverens med deras retorik.

“Under innevarande kongressperiod har det varit ledaméter i forbundets
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verkstallande utskott som haft till uppgift att hantera personalfragorna inom
forbundet, och detta utdver alla de andra uppgifter och aligganden de har. Detta

kan omojligt vara en organisation som borgar for god personalvard.”

“Som motionsforfattare vinder jag mig & det starkaste mot denna matchokultur, vi
ar kott och blod, vi har familjer och nej, det beror inte enbart pa jobbet att vi gar in
i vaggen men detta skall inte behdva ske, inte inom ett fackférbund som séger sig

std pa de svagas sida och vdrna om arbetsmiljon”

“X [fackforbundet] &r ju trots allt i detta fall att betrakta som arbetsgivare och vi
maste leva upp till samma krav mot vara anstéllda som vi som facklig organisation

vill att arbetsgivare skall leva upp till gentemot vara medlemmar”

Vidare i kongressprotokoll Y finns tva motioner om personalansvaret inom forbundet och
bada avdelningsmotionerna yrkade pa att den som har personalansvar i forbundet ska ha det
som huvuduppgift samt att den som ar personalansvarig inte ska vara valbar. Grunderna till de
tvd motionerna ar dels att den som uteslutande arbetar med personalfragor ska ha korrekt
kompetens, dels att kassorerna som innehar personalansvaret i forsta hand é&r

forbundsanstallda ombudsman.

5.2.2 Arbetsmiljéarbete

I kongressprotokoll Z finns tre motioner som berdr personalens arbetsmiljo och hur férbundet
bor arbeta for att minska ohélsan. En av dessa motioner berdr en avdelnings énskan om en
stodfunktion som arbetar systematiskt med arbetsmiljofragor. Ytterligare en motion yrkade pa
att den person som arbetar systematiskt med arbetsmiljofragor bor ha en dokumenterad
kunskap om arbetsmiljo och erfarenhet av personalansvar. Den sista motionen om arbetsmiljo
handlade om att ta fram atgarder for att minska ohalsan bland personalen som till foljd av hog
arbetsbelastning, misshandel och sjukskrivningar inom foérbundet. Alla dessa motioner
grundar sig i en uppfattning om att personalarbetet tidigare inte fungerat tillfredsstéllande, och
att de olika avdelningarna uppenbarligen ansett att det funnits ett behov av ett 6kat fokus pa

personalfragor.
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5.2.3 Utbildning och kompetens

| tvd motioner fran kongressprotokoll X beskrivs att till foljd av hog arbetsbelastning, okad
langtidssjukfranvaro och andra ohallbara arbetsmiljoaspekter yrkar de tva skilda
avdelningarna pa féljande: “kongressen ska besluta om att anstalla en personalansvarig med
erforderlig utbildning”. Ytterligare yrkades det pa att forbundsstyrelsen ska se Gver
organisationens personalfrdgor och “om si krévs tillsdtta en personalfunktion med rétt

resurser och kompetens”.

Aven i kongressprotokoll Y beskrivs att den som arbetar med personalfragor bor vara utbildad
for att sakerstalla kompetensen da de som &r personalansvariga &r valbara. Motionsforfattarna
uppfattar namligen att personalarbetet inte kan garanteras ratt kompetens som foljd av den

automatiska tilldelningen av personalansvaret till dem som far kassérsuppdraget.

Tva motioner fran kongressprotokoll Z behandlar en 6nskan om att personalfunktionen skall
ha en adekvat utbildning. Enligt en av motionerna énskades att denna person endast ska ha
hand om personalfragor, och detta motiveras av en uppfattning om att en god arbetsmiljo kan

sakerstéllas genom ett kontinuerligt arbete med personalfragor.

5.3 Analys och tolkning

Utifran det resultat som uppkommit kan flera tvetydigheter, vilka beskrivs av Wolffgramm,
Bucker och van der Heijden (2018), kopplade till rollen som personalansvarig identifieras.
For det forsta foreligger det en motsattning mellan uppfattningen om ett bra personalarbete
for forbundets medlemmar respektive det egna personalarbetet. Samtliga intervjupersoner
menade att det finns en skillnad i de krav de staller pd andra arbetsgivare och de krav de
sjalva, samt forbundet staller pa den egna verksamheten. Detta skulle ocksa kunna styrkas
med dokumentanalysen som gjorts dar kongressprotokoll X har tre motioner som berdr hur
det interna personalarbetet centralt inte kan anses leva upp till vad de sjalva vill astadkomma
for andra. Angaende den egna avdelningen uppfattar majoriteten att arbetet ar fullgott men att
en del formalia saknas sasom arbetsbeskrivning. Nar det géller forbundets interna
personalarbete bedomer majoriteten att detta ar bristfalligt, framst kopplat till bristen pa
utbildning och avsaknad av arbetsbeskrivning. Bristen pa arbetsbeskrivning innebéar att det

inte finns en tydlig roll och aktiviteter relaterade till personalansvaret, vilket gor att
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personalansvaret ar oreglerat och 6ppnar upp for olika tolkningar och tillampningar hos de
enskilda avdelningarna.

En ansvarstvetydighet som identifierats i resultatet ar bristen pa konsensus mellan forbundet
centralt och de enskilda avdelningarna 6ver vilka personer som kassorerna har ett
personalansvar Over. Detta kan illustreras genom en situation dar intervjuperson 2 beskriver
en konflikt pa avdelningen dar en tidigare personalansvarig varit en delaktig part i konflikten
men samtidigt forvantades 16sa den. Konflikten berdrde &ven en annan anstalld som inte
ingick under den enskilda avdelningens ansvar utan det formella personalansvaret for den
personen fanns centralt. Det blev darmed oklart for den personalansvariga att veta var gransen
for det egna ansvaret gick och nar forbundet centralt skulle ta Gver. Det ar svart att veta exakt
hur manga man har personalansvar for och vad detta ansvar innefattar. Intervjuperson 4
beskriver att antalet som vederborande har personalansvar for ar beroende av vem man fragar.
Aven for andra deltagare var det svart att definiera granserna for ansvaret. Intervjuperson 2
uppfattar aven att ett stod fran centralt hade varit bra. Vid konflikter pa arbetsplatsen
beskriver tva deltagare att det varit svart att veta hur de skall ga tillvaga for att hantera dessa,
bade gallande vem som innehar ansvaret samt hur dessa skall l6sas. En viss klarhet har dock
tillkommit infor dessa processer till fljd av de utbildningar som kassorerna erbjudits, varav
en var konflikthantering. Det finns olika uppfattningar av vad personalansvaret innebér, vilket
ocksa blir ett inslag i en ansvarstvetydighet, vilket enligt Wolfgramm, Biicker och van der
Heijden (2018) innebar oklarheter i vad individen forvantas gora. Det ansvar och uppgifter
som de personalansvariga utfor varierar vilket gor att det arbete som utfors &r personberoende,
eftersom det inte finns reglerat vad arbetet skall innefatta. Det rader aven en viss diskrepans
mellan hur personalarbetet skall bedrivas intervjupersonerna emellan, vilket skulle kunna
forklaras med att det foreligger antingen process-, prioritering- alternativt beteendetvetydighet
géllande befattningen personalansvarig i grunden. Det ar inte klarlagt hur personalansvaret
skall struktureras, det finns inga reglerade aktiviteter kopplade till ansvaret och inget som
beskriver hur personalansvariga skall utforma sina arbetsuppgifter. Samtliga lyfte fram
betydelsen av att ha en arbetsbeskrivning for att veta vad som forvantas av dem i rollen som
personalansvarig och vilka uppgifter som skall inga. Beteendet relaterat till personalansvaret
ar kopplat till den individ som har personalansvaret, vilket forklarar varfér tankarna om vad

ett gott personalarbete innebdr varierar. Det foreligger darfor en beteendetvetydighet i rollen
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som personalansvarig, eftersom de beteenden som dr relaterade till befattningen inte &r
faststéllda, utan personberoende.

Ater till arbetsbeskrivning framgér det av den 108 i AFS 2015:4 att arbetsgivare ska se till att
dess arbetstagare vet vilka arbetstagarens arbetsuppgifter &r, vilken prestation som forvantas,
vilka arbetssatt som arbetstagaren ska anta, vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras samt
vem arbetstagaren kan vanda sig till for att fa hjalp och stod for att utfora sina arbetsuppgifter,
och slutligen ocksa vilka befogenheter som foljer detta. Samtidigt som personalansvariga
saknar arbetsbeskrivning men ocksa information i sina anstallningsavtal om vilka
arbetsuppgifter och befogenheter de har, var det tva personalansvariga vars avdelningar har
arbetat fram vad de kallade for val- och arbetsordningar. | dessa stod viss information om
deras roll. A andra sidan berattade en av intervjupersonerna att det inte finns négon riktlinje i
forbundet om att avdelningarna ska uppratta val- och arbetsordningar. Majoriteten var positivt
instéllda till ett framtida inforande av en arbetsbeskrivning just for att veta vad som forvantas
av den som ar personalansvarig och detta kan tankas hanga samman med det som star i
foreskriftens 108 (2015:4). Det vill s&ga att ohdlsosam arbetsbelastning minskar och
balanseringen av krav i arbetet paverkas positivt genom kunskap om exempelvis vilka
arbetsuppgifter som medfoljer en tjanst, vilken prestation som ska uppnas samt vilka

befogenheter en individ har.

Majoriteten av de personalansvariga uppfattar inte personalarbetet mer stressigt an
ombudsmannauppdraget, och inte heller 6kade stressen genom ett utdkat ansvar for personal.
Pa samma gang diskuterades att personalansvaret kraver mer tid, och darfor tenderar
avdelningarna att fordela arbetsuppgifter sa att den som innehar personalansvaret far farre,
alternativt mindre kravande avtalsomraden att handlagga som ombudsman, for att mota
kraven som foljer av rollen som kassor och personalansvarig. | Karasek och Theorells (1990)
krav-kontroll-stéd modell handlar psykiska arbetskrav om deadlines, hur omfattande arbetet
ar samt om hur mycket som ska produceras. | samklang med dessa krav menar Karasek och
Theorell (1990) att individen blir stressad om individen uppfattar arbetets psykiska krav som
omattliga eller att tiden inte racker till. Krav i arbetet kan som det beskrivs i krav-kontroll-
stdd modellen balanseras genom kontroll och stod (Karasek och Theorell, 1990). Karasek och

Theorell (1990) belyser modellens kontrollaspekt som individens formagor och majligheter
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till beslutsfattande. Samtidigt som det framgar av kongressprotokoll Z att hog
arbetshelastning och ohalsa &r aktuellt bland de forbundsanstéllda, vittnar anda de
personalansvariga om viss kontroll, namligen att avdelningarna é&r juridiska personer.
Avdelningarna har saledes stor frihet till att bestimma sjalva Over exempelvis
personalarbetets utformning, sa lange det foljer stadgarna inom forbundet. Detta skulle kunna
bidra till okad mojlighet till kontroll, men trots det verkar arbetskraven samtidigt hoga.

Av resultatet, saval empirin fran intervjuerna som dokumenten, gar att utlasa att bade enskilda
individer och hela avdelningar har uppfattningar om personalarbetet angaende kunskaper och
kompetens. Bland individerna aterfinns ett spektrum av kunskaper och kompetenser som man
bedomer &r bra att besitta som personalansvarig, bland annat att kunna genomféra
utvecklingssamtal, 16sa konflikter, ledarskapsutbildning med mera. A andra sidan lyfter man
ocksa fram att arbetslivserfarenhet och det naturliga ledarskapet &r viktigare an utbildning.
Samtidigt i kongressbesluten som granskats aterfinns @nskningar om att anstélla
personalansvarig inom férbundet med adekvat utbildning, alternativt med ratt resurser och
kompetens som har erfarenhet av personalansvar, eller som bara ska arbeta med
personalfragor. Denna blandning av 6nskningar, samt att en intervjuperson papekade att en
personalansvarig bara ska kunna lite av allt men veta var hjalp finns att tillga vid sarskilda
situationer, skulle kunna kopplas samman med det personalvetenskapliga forhallningsséattet
som Ulfsdotter Eriksson (2013) diskuterar i sin bok. Ulfsdotter Eriksson (2013) menar att det
ar i sammanséttningen av de sex disciplinerna som personalvetare besitter kunskap inom som
deras personalvetenskapliga forhallningssétt skapas. Genom att besitta kunskaper inom ett
sadant brett teoretiskt falt ges maojligheten till att réra sig mellan de olika disciplinerna och ta

fram behovliga kunskaper for specifika fragor och tillfallen.

Vidare enligt Ulfsdotter Eriksson (2013) inneb&r personalansvar ett iscensattande av det
faktiska personalarbetet och exemplifierar detta med dels att arbeta med en organisations
kompetensforsorjning, dels att folja riktlinjer, lagar och avtal. Delar av detta sétt att se pa
personalarbete togs upp under intervjuerna i form av att forbundet har borjat
kompetensutveckla de personalansvariga. Sedan den senaste kongressen har de
personalansvariga fatt utbildning i konflikthantering, chefskap och medarbetarsamtal.

Majoriteten med undantag fran tva deltagare &r positivt installda till utbildningsinsatserna och
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hoppas pa att insatserna ska vara saval kompetensutvecklande och agera stottande i deras
personalarbete. | enlighet med bade arbetsmiljoforeskriften 2015:4 samt Karasek och Theorell
(1990) ar kompetens en viktig resurs for att balansera kraven som stalls pa en individs arbete.
Karasek och Theorell (1990) diskuterar att ju mer kompetens en arbetstagare har, desto mer

kontroll har individen for att besluta om vilka arbetssatt personen tar sig an arbetsuppgifter.

Den sista aspekten i krav-kontroll-stéd modellen &r det sociala stodet vilket delas in i det
socioemotionella och det instrumentella (Karasek och Theorell, 1990). Det socioemotionella
stodet handlar om relationen till andra parter pa sin arbetsplats, valbefinnande samt feedback,
exempelvis att fa reda pa vad en individ gjort bra respektive behover forbattra. Det
instrumentella sociala stodet handlar istallet om samarbete samt att kunna fa hjalp av kollegor
eller chefer med arbetsuppgifter. Under intervjuerna togs aspekter av bada typerna av stod
upp, och det verkar som om de personalansvariga sedan den senaste kongressen har fatt
feedback fran forbundet i hur personalarbetet fortsattningsvis bor se ut da de har utbildats
sedan dess. A andra sidan kan det anda tolkas som att stéd saknas d& sex av sju informanter
svarade nej pa frdgan om de fatt tillrackligt med information och stod i rollen som
personalansvarig. Ytterligare framkom ocksa onskemal under intervjuerna om béttre
tillganglighet, aterkoppling samt uppfoljning fran personalchefen och att forbundet i
framtiden bor ta mer ansvar for konflikter géllande vad de personalansvariga onskar for stod

av sin arbetsgivare.
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6. DISKUSSION OCH SLUTSATSER

Syftet med undersdkningen var att understka hur uppdragsgivarens personalarbete fungerar,
samt att undersoka huruvida deras personalarbete star i motsattning till det personalarbete som
uppdragsgivaren sjalv 6nskar att andra arbetsgivare ska verka for. Varje avdelning inom
fackforbundet &r en egen juridisk person vilket betyder att personalansvariga har ett stort eget
ansvar for att strukturera personalarbetet. Tidigare verkar fackforbundets personalarbete ha
fungerat mindre bra. Detta kan ses genom dels intervjupersonernas utsagor om tidigare
prioriteringar, men ocksa genom att frdgan om ett battre personalarbete har diskuterats under
de senaste 15 aren i samband med forbundets kongresser. | dagslaget tycks uppfattningarna av
personalarbetet vara mer positiva, genom att personalfragor har borjat diskuteras centralt
inom forbundet och utbildningsinsatser har genomforts. Personalansvariga har inte nagon
arbetsbeskrivning, vilket kan tankas forklara varfor aktiviteter som é&r relaterade till
personalansvaret skiljer sig mellan avdelningarna. A andra sidan foreligger det likheter mellan
avdelningarna, vilket betyder att viss samstammighet i vad personalansvaret faktiskt innebar
foreligger. Angaende hur organisationens personalarbete fungerar har de personalansvariga en
storre risk att utsattas for ohalsosam arbetsbelastning i samband med deras brist pa en
arbetsheskrivning, vilket ocksd gar emot den 108 i AFS 2015:4. Genom att ha en
arbetsbeskrivning ges arbetstagaren okade resurser for att kompensera for att en ohalsosam
arbetsbelastning uppstar. De personalansvariga har fatt 6kad kontroll i sitt arbete genom de
utbildningsinsatser som forbundet har initierat efter den senaste kongressen. Karasek och
Theorell (1990) beskriver dessutom att en 6kad kompetens innebédr 6kad kontroll. Utdver
detta kan den samsyn som identifierats mellan de olika avdelningarnas uppfattningar om

personalarbetet sannolikt tillskrivas de gemensamt genomférda utbildningsinsatserna.

Resultatet i studien identifierar att kassdrerna anser att det foreligger en motsattning mellan
bade det egna personalarbetet, forbundets personalarbete centralt och de krav de staller pa
andra arbetsgivare. Anledningen till att denna motsattning finns skulle kunna férklaras av
brist pa formalia som arbetsbeskrivning, alternativt brist pa aktiviteter som medarbetarsamtal
och en tydlig ansvarsfordelning mellan forbundet centralt och den egna avdelningen. |
dagsléaget ar det oklart inom férbundet om vilka personer den personalansvariga ansvarar for

och vad detta ansvar innefattar. Det foreligger darmed en ansvarstvetydighet vilket skulle

38



kunna leda till rollstress hos personalansvariga och darmed rollkonflikt, vilket kan bidra till
minskat engagemang och produktivitet, men ocksa stress samt negativa attityder gentemot
sina arbetsuppgifter. Bristen pa arbetsbeskrivning och tidigare utbildning kan ligga till grund
for ytterligare tvetydigheter sdsom process-, prioritering- samt beteendetvetydigheter. Det
finns ingen tydlig roll eller tydliga aktiviteter relaterat till det ansvar och arbete som
personalansvarig besitter, vilket sannolikt gor det svart att leva upp till de krav man stéller pa
andra arbetsgivare. Bristen pa arbetsbeskrivning och uthildning skulle dven kunna forklara de
skillnader i uppfattningar som finns om ett gott personalarbete. Intervjupersonerna uppfattade
social kompetens som viktigt for att kunna bedriva ett gott personalarbete, men det skilde sig i
hur viktigt detta uppfattades vara. Vissa fokuserade néstan enbart pa den sociala kompetensen
medan andra lade betydligt storre vikt pa medarbetarsamtal och tankar kring chefskap. Trots
den rollkonflikt som anses foreligga till foljd av rolltvetydigheter, uppfattade majoriteten av
de personalansvariga sig inte som stressade. Inte heller beskrev intervjupersonerna det som
problematiskt att det finns en viss motsattning mellan vad de sjalva foresprakar och hur det
egna personalarbetet bedrivs. Detta kan &ven styrkas genom den dokumentanalys som gjorts,
att fragor om det interna personalarbetet ges 1ag prioritet. En forklaring till detta skulle kunna
vara att den rollkonflikt som verkar finnas kommer till uttryck i ett minskat engagemang och
en viss negativ attityd gentemot arbetet. Vad detta kan bero pa ar inget som denna uppsats kan
forklara, men en mojlig forklaring skulle kunna vara att de som anstills som
personalansvariga i forsta hand ar intresserade av att inneha rollen som kassor och arbetet
med personalfragor ar nagot som enbart tillkommer. Det i sig ger dock ingen forklaring till
varfor forbundet centralt tidigare inte prioriterat fragan om det eget bedrivna personalarbetet,
men nagot som kan konstateras ar att det efter den senaste kongressen gjorts en storre
satsning. Denna satsning ar nagot som majoriteten av deltagarna i denna studie uppfattar som

onskvart och som forhoppningsvis kan leda till tydligare riktlinjer for personalarbetet.

6.1 Rekommendationer

Vi rekommenderar fackforbundet att inféra en tydlig arbetsbeskrivning for de
personalansvariga for ett okat valbefinnande och engagemang, men ocksa for att minska
risken for ohédlsosam arbetsbelastning. Ytterligare kan inférandet av en arbetsbeskrivning
ocksa forbattra arbetet med personalfragor inom forbundet och minska den motsattning som

verkar rada mellan det egna bedrivna personalarbetet samt det personalarbete som énskas av
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andra arbetsgivare gentemot férbundets medlemmar.

Vi rekommenderar fackforbundet att fortsatta kompetensutveckla de personalansvariga for att
ge dem okad kontroll genom kunskap i sitt arbete med personalfragor. En sadan satsning kan
leda till arbetsmotivation och ett Okat engagemang bland de personalansvariga.
Utbildningsinsatserna har verkat positivt for majoriteten av de personalansvariga som deltagit
i denna studie. Positivt vore dessutom om det tydliggjordes for samtliga vad de ska utbildas

till da empirin visar pa otydligheter samt uppfattningsskillnader deltagarna emellan.

Vi rekommenderar fackforbundet att fundera pA om ombudsmannayrket, kassorsuppdraget
eller personalarbetet ar viktigast. Idag ges de personalansvariga ingen utokad tid till att utfora
arbetsuppgifterna som tillkommer personalarbetet. Genom att inte ges tid utover tidigare
arbetsuppgifter blir det svart for de personalansvariga att prioritera vilket arbete som é&r
viktigast. Denna prioriteringstvetydighet kan leda till stress och ohdlsa bland saval de
personalansvariga som bland resterande organisationsmedarbetare. Avslutningsvis har
forskning ocksa visat att tydliga och hanterbara mal leder till arbetsmotivation och

engagemang hos arbetstagare (EkI6f, 2017).

6.2 Forslag till vidare forskning

Ett forslag till vidare forskning vore att undersoka huruvida personalarbete fungerar liknande
inom andra fackforbund, saval inom LO som TCO och Saco. Ett annat forslag vore att inom
samma organisation undersoka arbetsmiljon bland samtliga anstéllda och hur den péverkas av
det personalarbete som rader. Arbetsgivaren besitter det yttersta arbetsmiljoansvaret och om
kassorerna har for mycket krav i arbetet, alternativt att kraven inte balanseras upp med
resurser, kontroll och stod kan de personalansvarigas arbetsbelastning och bristande

arbetsmiljo i sin tur tankas paverka de som arbetar pa de olika avdelningarna.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Uppdraget som ombudsman

Hur kommer det sig att du sokte arbetet som ombudsman?

Vilka arbetsuppgifter medfoljer din anstélining som ombudsman?

Uppdraget som kassor/personalansvarig

Hur kommer det sig att du blev kassor eller fick/tog uppdraget att bli kassor?

Hur manga har du ett personal- och/eller arbetsmiljéansvar 6ver?

Har du en arbetsbeskrivning som berdr personalansvaret?

Kan du sammanfatta personalansvaret som medfoljer kassorsuppdraget i dagslaget?
Vad innebér personalansvaret for dig?

Historiskt sett, vet du hur personalarbetet har sett ut tidigare?

Kunskaper

Vad anser du att du behover for kunskap och kompetens for att bedriva ett bra
personalarbete?
Har du fatt ndgon utbildning inom forbundet kopplat till ditt personalansvar? Vad

innefattade isafall denna utbildningen?

Arbetsmiljo

Upplever du att du fatt tillrackligt med information och stod i rollen som
personalansvarig? (har du fatt utokad tid eller I6n for att ta pa dig personalansvaret?)
Upplever du din arbetssitutaion som stressig? Skulle du kunna berétta mer?

Finns det nagot som din arbetsgivare skulle kunna géra for att stodja dig i ditt arbete

med personalansvaret? Isafall vad?

Arbetssatt

Om fackliga representanter kom och granskade er arbetsplats, vad tror du att de hade

sagt da gallande personalarbetet?
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o Upplever du att férbundets personalarbete motsvarar ett personalarbete som du som
ombudsman hade godké&nt om det géllde en arbetsgivare inom ert forbunds

avtalsomrade?

Framtid/forbattringspotential
o Vilka forvantningar har du som kassor géllande det framtida personalansvaret?



