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Abstract
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Syfte:

Teori:

Metod:

Resultat:

Denna studie syftar till att genom intervjuer med anstidllda ombudsmén inom tva av
LOs medlemsforbund, GS facket och Livsmedelsarbetareforbundet, soka kunskap om
det fordndrade fackliga landskapet har paverkat fackforbundens ombudsmén i deras
arbete och arbetsuppgifter.

Tidigare fackforeningsforskning kring ombudsmin, minskat medlemskap och
partrelationens utveckling. Rollteori, moralisk stress, inre motivation samt grénslost
arbete.

Studien bygger pé en kvalitativ metod dér datainsamlingen skett genom fyra
semistrukturerade intervjuer med anstdllda ombudsmin hos GS facket och LIVS.
Empirin har transkriberats och tematiskt kodats for att finna centrala teman samt
generera teoretiska forklaringsmodeller. De mest framstdende teman har sedan
analyserats med hjilp av ovan nimnda teorier.

Studiens resultat pavisar att fordndrade fackliga forutsattningar har bidragit till en viss
forédndring i ombudsménnens arbete. Framst har den lokala fackliga formégan minskat,
vilket resulterat i mer drenden som kommer direkt till ombudsménnen. Den 6kade
arbetsbelastningen har bidragit till en rollkonflikt och rolloklarhet till f61jd av olika
forvintningar, vilket i sin tur resulterar i en moralisk stress d& ombudsménnen blir
oroade 6ver huruvida de har tid och mojlighet att bistd samtliga medlemmar med hjélp.
Det tycks dock dnnu inte pdverka ombudsménnen negativt i en storre utstrackning, dé
den inre motivationen &r sa pass hog. Ombudsméinnen prioriterar att hjélpa
medlemmarna i hdgre grad én att utfora andra arbetsuppgifter som de forvéntas gora,
vilket bidrar till att arbetet blir granslost da de uppgifter som prioriteras bort far utforas
utanfor forlagd arbetstid.
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1. Inledning

Sedan Saltsjobadsavtalet ar 1938 mellan Landsorganisationen i Sverige (LO) och Svenska
Arbetsgivareforeningen (SAF, senare Svenskt Néringsliv) har fackforeningar fort sina
medlemmars talan mot arbetsgivarsidan géillande frdgor som direkt eller indirekt paverkar
medlemmarna i sitt arbetsliv (Berglund och Schedin, 2009). Pa lokal niva har traditionellt
talan forts av fackklubben pé den egna arbetsplatsen, men édven till stor del av ombudsméin
(Fredriksson och Gunnmo, 1984). En ombudsman ir anstélld av fackforbundet, och kan sidga
fungerar som en stottepelare, med hog kunskap och insikt 1 avtal, lagar och regler som géller
inom de specifika branscher ombudsmannen foretrdder. Ombudsménnen fungerar saledes som
den instans dit medlemmar i fackforbundet bor vinda sig om problem, tvister eller

funderingar uppstar for att pa ett mer professionellt sétt f& hjélp.

Mellan aren 2000 till 2018 har den fackliga anslutningsgraden i LOs medlemsforbund
minskat med 26 procentenheter, motsvarande cirka 550 000 individer (LO, 2018 och
Kjellberg, 2019). Trenden med sjunkande medlemssiffror bland LO-férbunden blir pataglig
hos flera av fackféreningarna som tvingas se sig om efter alternativa tillvigagangssétt och
organisationsfordndringar. Forskningsrapporter som idag belyser problemet tenderar att
inrikta sig pa varfor medlemskapen minskar samt hur det paverkar det fackliga landskapet,
snarare dn hur det paverkar forbundens anstillda och fortroendevalda i deras arbete och

arbetsuppgifter.

1.1 Syfte och fragestillningar

Denna studie syftar till att genom intervjuer med anstillda ombudsmin inom tvd av LOs
medlemsforbund, GS facket och Livsmedelsarbetareforbundet, soka kunskap om det
forandrade fackliga landskapet har paverkat fackforbundens ombudsmaén 1 deras arbete och
arbetsuppgifter.
e Har den minskade fackliga anslutningsgraden péverkat forutsittningarna for
ombudsminnens arbete?
e Hur paverkas ombudsménnens psykosociala arbetsmiljo av de fordndrade

forutsittningarna?



1.2 Disposition

Denna studie redogor 1 bakgrunden for fackforeningsrorelsen och Saltsjobadsavtalet. Det
fordndrade fackliga landskapet behandlas under tidigare forskning i form av partsrelationens
utveckling mellan arbetsgivare och fackférening, nutidens organisering samt ombudsmannen 1

sin yrkesroll.

De teoretiska ramarna utgdrs av inre motivation, gransldst arbete, moralisk stress samt
rollteori och redogors for i teorikapitlet. Metodkapitlet redogor for vald arbetsprocess. Efter
foljer en resultatredovisning av empiri, analys utifran de teoretiska ramarna samt avslutande

sammanfattande diskussion med slutsatser.

1.3 Avgransningar

Vad giller savil fackforbund som ombudsmin finns en mangd definitioner och anseenden om
inneborden. Studien begransar sig till tva av LOs medlemsforbund, GS facket och
Livsmedelsarbetareforbundet, samt ombudsméan med en forhandlande roll. Framst da
traditionen inom LO férbunden bygger pa forhandlande ombudsmin och deras féorméga att
foretrada kollektivet. I dagens allt mer individualiserade samhille foretrdder exempelvis
ombudsménnen inom facken for tjanstemén inte medlemmar pa samma vis, hir ges
individuell personlig radgivning infér en 16neférhandling, medan ombudsménnen inom LO

forbunden utfor en kollektiv 16neférhandling for samtliga medlemmar pa arbetsplatsen.

1.4 Uppsatsens bidrag till arbetsvetenskapen

Det svenska arbetsmarknadssystemet bygger pa relationen mellan arbetsgivare och arbetare
samt utgar fran att bagge parter ar relativt jdmnstarka. Om medlemsantalet for
fackforeningarna understiger 50 procent kan legitimiteten ifragasittas da forbunden inte
langre representerar majoriteten av arbetare och kan siledes tvinga fram ett behov av ett
uppdaterat arbetsmarknadssystem. Nar medlemsantalet sjunker fordndras fackféreningarnas
ekonomi, legitimitet och mojlighet till pdverkan vilket tvingar fackforeningarna att ta till
atgérder for att fortsatt kunna bedriva sin verksamhet. Denna studie &mnar att bidra till det
arbetsvetenskapliga forskningsomrddet genom att undersoka hur det fordndrade fackliga

landskapet har padverkat ombudsmén 1 deras arbete.



2. Bakgrund

Nedan foljer en kort redogorelse av fackforeningsrorelsen, det huvudavtal svensk
arbetsmarknad grundas i samt en presentation av de tva undersokta fackforeningarna for att ge

en forforstaelse till studien.

2.1 Fackforeningsrorelsen

Det finns ingen vedertagen definition av begreppet facklig organisation, men oftast bendmns
fackforeningsrorelsen som en intresseorganisation, dér individer med gemensamma intressen i
organiserade former stiller krav pa institutioner och grupper i samhéllet. Sveriges édldsta
fackforening Stockholms typografiska forening (senare GS facket) bildades 1846 som en
faktor av industrialismens intdg, det foll sig naturligt att individer gemensamt forsokte hivda
sitt ekonomiska intressen mot arbetsgivarna. Runt 1900 hade Sverige ett 30-tal fackférbund.
For att samordna fackforbunden och stirka arbetarnas stillning bildades 1898 LO
(Fredriksson och Gunnmo, 1984). Idag finns 54 fackfoérbund. Det storsta, Unionen, foretrader
cirka 660 000 medlemmar. Det minsta, Svenska Hamnarbetarforbundet foretrader cirka 1300

medlemmar (Fackforbund.com, 2020).

Fackforeningarnas basala uppgifter innebér representation av medlemmar i avseenden som
direkt eller indirekt drabbar dem i arbetslivet. Det innebédr bland annat fragor géllande 16n,
medbestdmmande, arbetets forldggning, arbetsmiljo, tecknande av kollektivavtal,
anstéllningsform etcetera (Berglund och Schedin, 2009). Den mest utpriaglade uppgiften for
fackforbunden &r att, tillsammans med arbetsgivarorganisationer, forhandla kollektivavtal dar
det framgar vilka spelregler som ska gélla for respektive avtalsomridde baserat pa arbetets
sdrdrag och bransch (Fredriksson och Gunnmo, 1984). For att exemplifiera har GS facket 15
olika branschspecifika kollektivavtal, ddr Tidningsavtalet giller for arbeten inom grafisk

bransch, medan Sagverksavtalet géller for arbeten inom sagverk.

Fackforeningarnas verksamheter kan sidgas vara beroende av ombudsménnen och deras
kompetens, da verksamhet till stor del bygger pa att ombudsmannen kan foretrida

medlemmarna som en motpart mot arbetsgivaren, vilket far som foljd att exempelvis



regionala avdelningskontor i stor utstrackning utgdr och organiseras frin ombudsméannen och
deras arbetsuppgifter. Fackforeningsrorelsen kan siledes bendmnas som ett
kunskapsorganisation, som enligt Svensson utgdrs av anstilldas specifika kompetenser. Den
kunskapen och kompetensen menar Svensson ér bunden till individen, snarare dn
organisationen. Foljden kan sdledes bli att ombudsmannen uppfattas som hela
fackforeningsrorelsen, och inte bara en bestdndsdel. En kunskapsorganisation dr darfor
mycket beroende av enskilda personers kompetens, vilket gér dem mer sérbara. Det tar lang
tid att utbilda och skola in nya anstillda, och den kompetens som finns tenderar att vara

personbunden snarare dn organisationsbunden (Svensson, 2009).

2.2 Saltsjobadsavtalet

Saltsjobadsavtalet syftar till det huvudavtal som 1938 undertecknades av SAF och LO.
Avtalet innehéller bestimmelser om hur arbetsmarknadens parter ska reglera villkoren pa
arbetsmarknaden utan statlig inblandning. Avtalet dr ett huvudavtal, dir regler om hur
anstiftan av kollektivavtal ska ske samt regler om stridsatgirder (Carlson, 1969), vilket
medfor att huvudavtalet bor ses som ett komplement till 1928 ars lagstiftning om
kollektivavtal dédr bestimmelse om fredsplikt for de parter som dr bundna av kollektivavtal
utfardas (Nordin, 1981). Under perioden dar kollektivavtalet dr giltigt, far det fran
arbetstagarnas sida exempelvis inte ske nagra strejker da parterna under avtalsperioden ses

som G&verens (Carlson, 1969).
2.3 GS facket

GS facket bildades 2009 efter sammanslagning av ddvarande Grafiska Fackforbundet
Mediafacket samt Skogs- och Tréifacket och dr dirmed Sveriges nyaste fackforbund.
Forbundet organiserar cirka 50.000 arbetare inom 15 olika avtalsomrdden géllande skog, trd
och grafisk bransch. GS facket har i dag 15 avdelningskontor runt om i landet samt
forbundskontor 1 Stockholm men ér i skrivande stund inne i en omorganisering, dér
avdelningskontor ska slas ihop och tillslut bilda atta avdelningar. Férbundet har 47 anstéllda

ombudsmin, varav 36 &r avdelningsbaserade och étta ar forbundsbaserade (GS facket, 2020).



2.4 Livsmedelsarbetareforbundet

Livsmedelsarbetareforbundet (Livs) bildades 1921 och organiserar cirka 27.000
livsmedelsarbetare inom atta avtalsomrdden. Livs har 10 regionala avdelningskontor, samt ett
forbundskontor i Stockholm. Férbundet har 29 anstidllda ombudsmain, varav 21 ar

avdelningsbaserade och tio dr forbundsbaserade (Livs, 2020)

3. Tidigare forskning

Forskning pa minskat facklig medlemskap tenderar att inrikta sig pa varfér medlemskapen
minskar samt hur det paverkar fackforeningsrorelsen, snarare dn hur det paverkar forbundens
anstéllda. Denna studie syftar till att 6ka forstdelsen kring hur de minskat medlemskap
paverkat ombudsménnen och saledes ge en forklaring i hur fackforeningsrorelsen paverkas pa
individniva. For att bilda en uppfattning kring hur och varfor forutsittningarna for fackligt
arbete fordndrats presenteras nedan tidigare forskning kring partsrelationens utveckling,

nutidens fackliga organisering samt ombudsmannen i sin yrkesroll.

3.1 Den svenska partsrelationens utveckling

Svensk arbetsmarknad bygger pé partsrelationen mellan arbetsgivare och fackforening.
Utmaérkande &r att relationen under langvariga tidsperioder snarare préaglats av samarbete dn
konflikt och konfrontation. Enligt Kjellberg grundas samarbetet 1 att parterna under dessa
perioder varit forhallandevis jimnstarka, vilket framtvingat kompromissuppgorelser
(Kjellberg, 2009). Tidsperioderna av samarbete kan utmairka sig i perioder mellan storre
konflikter (se exempelvis Storstrejken 1909, Adalen 1931, Metallstrejken 1945, Gruvstrejken
1969, Storkonflikten 1980 och Kommunalstrejken 2003), som samtliga har ett snarlikt
arsspann mellan sig. Mellan dessa konflikter har det, 1 storre utstrdckning, rétt en viss
samverkan. Sent 1900-tal fram till idag har antalet storre konflikter minskat avseviart. Mellan
1980 och 1990 var det inte ovanligt med upp mot 200 strejker per ar, efter 1990 uppgér den
hogst métta siffran till runt 25 strejker (Svenskt Naringsliv, 2018). Statistik om antalet strejker

per ar sdger dock ingenting om hur omfattande konflikternas ekonomiska konsekvenser ér.



Idag arbetar manga foretag inom tillverkningsindustrin enligt organiseringsmodeller baserade
pa Just-in-time, som utgar fran korta stélltider och minimala lager for att hélla nere
kostnaderna (Bornfeldt, 2009). Organiseringsmodellen ar kéinslig for langre stopp i
produktionen, och en strejk kan saledes forsatta foretaget 1 ett pressat ekonomiskt lage vilket
kan vara en tinkbar anledning till att varsel om konflikt idag &r ett fullgott medel for

fackforeningarna for att komma overens med arbetsgivarorganisationer.

Aven dagens partsrelation genomsyras enligt Nilsson snarare av samverkan én konflikter.
Sedan 1990-talet har konflikter i viss grad kunnat undvikas da de lokala fackliga foretrddarna
1 hogre utstrackning engagerats kring verksamheten. D& fackklubbar integreras och i viss man
kan paverka beslut som direkt eller indirekt ror medlemmarnas arbetssituation minskar

behovet av forhandlingar (Nilsson, 1997).

Aven Huzzard och Nilsson menar att samverkan angéende verksamhetsfragor okat lokalt,
men understryker att fenomenet varierar beroende pa bransch. Samtidigt menar Huzzard och
Nilsson att samverkan mellan parterna giller fragor som ror verksamheten, medan fragor om
exempelvis 10n fortfarande &r traditionella forhandlingsfragor, men att de tycks ha en viss
effekt pa varandra. Finns en god relation med samverkan sedan tidigare kan det yttra sig 4ven
i annan typ av forhandling (Huzzard och Nilsson, 2003). En hogre integrering pa
arbetsplatsen, samt en mer individualistisk syn pa samhélle och arbete menar Kopsén har
paverkat den fackliga organisationens arbetssitt och tvingat fram nya sétt att arbeta. Fréan
grundsyftet att tillvarata medlemmarnas intressen i lonefrégor, arbetsvillkor och trygghet till
ett mer aktivt lokalt deltagande i férdndring, produktion, organisation och medbestimmande

(K6psén, 2003).

Nilsson menar att det aktiva lokala deltagandet har mynnat ut i en forskjutning av
arbetsuppgifter bland ombudsménnen, fran mer traditionella forhandlingsfrdgor rérande
exempelvis 16n eller villkor, till fragor rérande produktion och medbestimmande. Exempelvis
har Hotell- och restauranganstélldas forbund indikerat att deras ombudsmén kan komma att
dgna 70 procent av sin arbetstid &t frgor som ror verksamheten, och flera av fackférbunden
uppréttat program som pavisar vikten av att facket lokalt engagerar sig kring fragor rérande

verksamheten pé arbetsplatserna (Nilsson, 1997).



3.2 Nutidens organisering

Under 2000-talet har en stor medlemsforindring kommit att prigla LO-forbunden. Ar 2000
var organisationsgraden 85 procent (LO, 2018). Organisationsgraden under 2018 uppgick till
59 procent (Kjellberg, 2019). Aven antalet arbetare, sivil organiserade som oorganiserade har
under perioden sjunkit, medan tjénstesektorn dkat (Kjellberg, 2009). Den nedatgédende trenden
bland arbetarférbunden avspeglas inte pa arbetsgivarsidan, som snarare kdnnetecknas av
stabilitet och uppgick 2017 till en organisationsgrad pa 88 procent. Enligt Kjellberg ar
arbetsgivarnas hdga organisationsgrad en viktig forklaring till att 90 procent av arbetare
aterfinns inom LOs avtalsomraden, 4ven om en betydande andel inte &r fackligt organiserade

(Kjellberg, 2019).

Om antalet oorganiserade arbetare fortsitter sjunka i samma tempo uppskattas
organiseringsgraden ar 2023 uppga till strax dver 50 procent, vilket enligt Kjellberg kan bidra
till negativa konsekvenser for den svenska ekonomin, och 1 férlingningen
samhillsutvecklingen. Den svenska modellen bygger pa partsrelationen mellan fack och
arbetsgivare, och utgér fran jimnstarka parter. Vid ett scenario dér organisationsgraden
understiger 50 procent kan inte partsrelationen lidngre ses som representativ, vilket kan

medfora att den svenska arbetsmarknadsmodellen ses over (Kjellberg, 2019).

Nedgangen har enligt Kjellberg forsvagat fackforeningarnas legitimitet, och saledes forsatt
dem i en sdmre forhandlingsposition med sdmre avtal och svagare lokal rekryteringsformaga.
Om en arbetsplats har 60 procent organisationsgrad kan fackforeningen endast sidgas foretrada
asikterna hos de 60 procenten, vilket i sin tur har gjort det svarare for ombudsménnen att
leverera fullgoda resultat at sina medlemmar (Kjellberg, 2019), och kan vara ytterligare en
bidragande faktor i en redan nedatgaende spiral. I Petzdll Mendoncas kartliggning om vilka
mekanismer som styr uttrdden visar resultatet att den vanligaste orsaken att aktivt vélja uttrdde
ur facket d4r missndje, antingen mot ombudsménnen eller 1 en avsaknad av syfte och nytta med
medlemskapet (Petzidll Mendonca, 2014). Unders6kningen understryker Kjellbergs

antaganden om en svarare forhandlingsposition for ombudsménnen.



Varfor arbetstagare idag véljer att inte organisera sig fackligt i lika hog utstrdckning som forr
kan ha en rad olika forklaringar. Enligt Kjellberg spelar alliansregeringens kraftiga h6jning av
avgifter till a-kassorna, samt forsdmring av villkoren 1 a-kasseforsidkringen mellan 2007-2008
en avgorande roll i medlemsnedgéngen. Foljaktligen blev ménga arbetare tvingade att viga
nyttan mot kostnaden av medlemskap i fack och a-kassa, vilket resulterade 1 att majoriteten
prioriterade ett fortsatt medlemskap 1 a-kassan, pa det fackliga medlemskapets bekostnad.
Varfor arbetare inte valt att komma tillbaka till fackférbunden efter att kostnaden for a-kassan
delvis éterstéllt dr fortfarande ovisst. En tdnkbar anledning kan enligt Kjellberg vara att den
stora medlemsnedgangen forsvagat fackforeningarna lokalt pa arbetsplatserna genom minskat
underlaget for klubbar och fortroendevalda, vilket gor det svérare for klubbarna att bade
leverera resultat &t medlemmarna, och séledes rekrytera nya, vilket bidrar till den negativa
spiralen. Vidare menar Kjellberg att fackforbundens rekryteringsunderlag idag &r mer
svararbetat, framforallt pa grund av att LO-féorbunden rymmer en stor del unga och nyanlinda,
vilka &r mindre bendgna att bli medlemmar i en facklig organisation och ddrmed sannolikt kan

vara en bidragande faktor till att forbunden inte lyckades stoppa nedgangen (Kjellberg, 2019).

En liknande utveckling skedde i Tyskland, dir fackliga organisationer tappat over hélften av
medlemmarna sedan 1980 (Kjellberg, 2009). Legitimiteten att uppritthélla lagstaloner for
stora yrkesgrupper gick forlorat, vilket resulterade i lagstadgad minimilon ar 2015 (Kjellberg,
2019). Idag ar Sverige, Italien och Danmark de enda kvarvarande ldnder 1 Europa som bygger
sitt arbetsmarknadssystem pa en partsrelation, utan statlig inblandning, vilket ombudsméinnen
som yrkesgrupp ér beroende av. Fordndras det Svenska arbetsmarknadssystemet och
exempelvis 16ner lagstadgas riskerar ombudsmannayrket att forsvinna. Fackforeningarnas
uppkomst grundar sig i idén om en kamporganisation, och ar saledes beroende av medlemmar
att foretrdda och ndgonting att kiimpa for (Carlsson, 1969), men dven av kapitalism. For att
kunna foretrada medlemmarna behdver medlemmen I6nearbeta &t nagon annan, for att séledes
kunna hamna i konflikt eller tvist. Fackforeningens existens grundldggs alltsa i att det finns
foretag, med arbetare, som hamnar i konflikter. Det &r sdledes mojligt for fackforeningarna att
“arbeta bort sig sjdlva”, det vill sdga fa till sa pass bra lagar och avtal s& att medlemmarna
aldrig hamnar 1 konflikt. Som beskrivits ovan tenderar trenden dock att dra 1 motsatt riktning.

Ombudsmannen kan sdgas vara anstéllda inom en bransch som senaste dren kantats av stindig



fordndring, och om ingenting gors at situationen kan det sluta med att den Svenska
partsrelationen ersdtts med statlig inblandning, och yrket att i framtiden erséttas av lagar och

regler.

3.3 Ombudsmannen

Per definition 4r en ombudsman en person som foretrdder annan person eller foretag. Inom
ramen for denna studie &r ombudsmannen foretrddare for fackféreningens medlemmar, och
foretrader dem 1 fragor gillande arbetsrelaterade drenden. Ombudsmannarollen innebér att
individen ldmnar sitt vardagliga arbete och fackliga fortroendeuppdrag for att pa heltid, med

anstillning i ett fackforbund, foretrdda forbundets medlemmar i fackliga fragor.

Ombudsmén agerar inom tva nivéer i fackforeningen. Pa riksnivé, dven kallad forbundsniva,
dér ombudsménnen hanterar frdgor av mer overgripande karaktir som
kollektivavtalsférhandlingar med motparten. Samt avdelningsnivé, dir ombudsmaén utifran ett
givet geografiskt omrade foretrdder enskilda medlemmar (Molin, 1985). Distinktionen mellan
nivderna beror pa hur medlemmarna foretridds. Pa forbundsniva utgdrs foretrddet genom att
mer Overgripande forbéttra situationen pd arbetsplatserna genom forbittring av
kollektivavtalen. Pa avdelningsniva hanteras mer personirenden och direktkontakt med

medlemmar.

Inom Svenska Typografférbundet omndmns ombudsmannen for forsta gdngen 1 skrift 1898,
dock utan ndgon bendmning pa arbetets karaktir (Wessel, 1937). P& IF Metalls
metallkongress under tidigt 1920-tal fastslds ombudsménnens &ligganden i form av “att
bitrdda avdelningarna och medlemmarna vid agitations- och organisationsarbetet samt vid
l6nerorelser och underhandlingar med arbetsgivarna” (Hallberg, 1996). Arbetsrollens karaktir
har saledes inte forandrats nimnvirt da fokus for ombudsmannen fortfarande ligger 1 att
foretrada medlemmar (ibid). Arbetsuppgifterna och karaktéren pé enskilda drenden har dock
kommit att fordndrats i takt med samhéllsfordndringar. Inférandet av arbetsmarknadslagar
under 1970-talet har enligt L. Smith (personlig kommunikation, 25 februari 2020) beskrivits
som en bidragande faktor till forskjutning av arbetsuppgifter, fran renodlade férhandlingar till

att 1 storre utstrackning agera polis” och se till s& foretag foljer lagstiftningen.



Ombudsmannens grundldggande arbetsuppgifter utgar frén att foretrdda medlemmarnas
intressen vid konflikter pa arbetsplatsen. Hér ingér bland annat férhandling, radgivning och
information. Pa svensk arbetsmarknad rader forhandlingsritt, vilket innebér att arbetsgivar-
och arbetstagarorganisation samt enskild arbetsgivare dger ritten att pakalla forhandling
mellan parterna. Forhandlingsrétten dr bindande 1 den bemirkelsen att om arbetsgivaren kallar
till forhandling, maste den fackliga organisationen instélla sig och vice versa. Enskild arbetare
dger inte rétten att pakalla forhandling, det maste ske via arbetstagarorganisationen
(Fredriksson och Gunnmo, 1984). Saledes kan forhandlingsrétten sdgas ge upphov till
ombudsmannens arbetsuppgifter. D& arbetsgivaren har en skyldighet att forhandla med den
fackliga organisationen om flertalet beslut som ror anstéllda, behdver den fackliga

organisationen skickliga yrkesmén att utféra forhandlingarna.

De medlemmar ombudsménnen foretrdder har sjdlvfallet ett intresse av att deras
representanter har relevant erfarenhet och kunskap om de omréden pa arbetsmarknaden dér de
ar verksamma. Dock tycks det vara mindre betydelsefullt vart kunskapen ar inforskaffad, sa
lange ombudsmannen besitter tillrdcklig kunskap for att foretrdda dem. Fortroendekapitalet
kan alltsa sigas védga tyngre dn det vetenskapliga kunskapskapitalet (Kjellberg, 1998). Den
enda direkta utbildningsvég till ombudsmannayrket gar via LO, dér det arligen genomfors en
18 veckor lang utbildning for redan arbetande eller av forbunden tillténkta ombudsmén (LO,
2020). Inom universitetssfaren finns ingen utbildning med inriktning ombudsman, déremot
kan intressenter frivilligt 1dsa sig till kunskap via universitetskurser inom konflikthantering,
medling, arbetsritt och liknande. Fram till 1991 fanns det enbart en person med akademisk
bakgrund i ombudsmannayrket, som efter avlagd socionomexamen anstilldes 1963 som
ombudsman av Kommunalarbetarforbundet (Kjellberg, 1998). Det mest framtradande sitt att
bli anstélld som ombudsman tycks séledes vara en forutbestimd vég dar individen skaffar sig
kunskap och erfarenhet genom diverse fackliga fortroendeuppdrag och kurser, for att i
slutdndan besitta den kunskap som forbunden anser ér fullgod for att klara av
arbetsuppgifterna. Ombudsmannayrket kan séledes bendmnas som en politisk professionen,
dé végen till yrket enligt Brante liknas vid ett larlingskap dar kunskapen inforskaffas i sjélva

utdvandet eller genom utbildning inom organisationen. Da individer med politisk profession
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besitter en kunskap som ar relativt svartillginglig menar Brante att de ofta belonas med hog
status (Brante, 1989). Exempelvis nuvarande statsminister Stefan Lovfen, som innan sitt
ordforandeskap pa IF Metall arbetade som just ombudsman (Regeringen, 2020). Ytterligare
exempel pa hur politisk profession som inforskaffats via ombudsmannayrket kan leda till
befattningar med hogre status hittas i LOs ordférandeskap, dir ingen av de tills idag sittande
ordforanden har avlagt universitetsexamen eller liknande adekvat utbildning, men nio av
tretton LO ordforanden har innan sitt uppdrag arbetat som ombudsmén (Arbetet, 2020), (LO,
2012), (Nordin, 1981) samt (Norstedt och Soner, 1984). Samtidigt anses
ombudsmannauppdraget vara den naturliga vigen att ga for att komma hogre upp inom den
fackliga sfaren med nirliggande omrdden. Enligt V. Elsilé (personlig kommunikation, 26
februari 2020) finnas ett outtalat krav” ddr individer pa hogre positioner inom
fackforeningsrorelsen ska ha arbetat som ombudsman for att haft mojlighet att inforskaffa sig

den kunskap som anses nodviandig.

4. Teoretiska perspektiv

Nedan presenteras de fyra teorier som ligger till grund for analysen av empirin. Teorierna har
framkommit ur en tematisk kodning av intervjuerna, och grundas siledes pa respondenternas
egna utsagor. Teorierna kan skapa en storre forstaelse och en mgjlig forklaring kring hur det
fordndrade fackliga landskapet paverkat ombudsménnen. De fyra teorier som framtradande
tydligast ur intervjuerna och anses mest ldmpade ir rollteori, moralisk stress, inre motivation

samt grinslost arbete.

4.1 Rollteori

De forvintningar som stills pa en yrkesroll kan enligt Lennéer Axelsson och Thylefors vara
formella eller informella. De formellt uttalade kan exempelvis finnas i uppdragsbeskrivningar,
forskrifter eller lagar, och dr oftast forknippade till position eller status pé arbetsplatsen. De
informella forvintningarna bygger mer pa tradition, behovsanpassade eller normer, 4nda &r

forviantningarna relativt stereotypa (Lennéer Axelsson och Thylefors, 2005).

En rollkonflikt uppstar nér en arbetstagare blir utsatt for forvantningar frén olika héll och

nivéer, och genom att tillgodose vissa forvintningar och arbetsuppgifter paverkas andra
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negativt (Eklo6f, 2017). Lennéer Axelsson och Thylefors menar att det faller sig naturligt att
olika aktorer har egna vérderingar och dvertygelse om vad en specifik roll innebar samt att
yrkesroller stindigt dr 1 fordndring, vilket fir som konsekvens att &ven kollegor, kunder,
elever etcetera blir paverkade av en pagiende rollkonflikt (Lennéer Axelsson och Thylefors,
2005). Ekl6f menar att rollkonflikter &ven kan finnas naturligt i vissa yrkesroller, exempelvis
chefskap, dir chefen behdver arbeta mot en deadline men samtidigt hélla sina anstillda ngjda
och glada (EkI6f, 2017). Rollkonflikter framstir som extra tydliga enligt Lennéer Axelsson
och Thylefors vid forandring, d& skapandet av nya roller och ideal brottas med gamla och
behover existera samtidigt. Mellanrummet mellan det nya och det gamla tenderar att skapa en
grazon, dér ingen med sékerhet vet vad som ar ritt eller fel (Linnéer Axelsson och Thylefors,

2005).

De formella rollerna hos arbetstagare har enligt Linnéer Axelsson och Thylefors blivit
tydligare de senare dren till f6ljd av att foretag i hdgre grad arbetar med malstyrning. Det
tycks dock ha medfort en storre oklarhet om vad rollen innebér utifrdn. D4 verksamheter
andrar skepnad tycks de formella forvantningarna bli tydligare medan de informella
forvantningarna kan ge upphov till en rolloklarhet (Linnéer Axelsson och Thylefors, 2005)
Ekl6f menar att rolloklarhet som uppstar nér individen dr osdker pd hur hen bor agera for att
uppfylla malen som rollen innebér, nir det rader oklarheter om vilka méal som bor prioriteras,
vad individen ansvarar for samt vad som forvéntas 1 rollen (Eklof, 2017). Rolloklarhet kan
saledes uppsta genom exempelvis avsaknad av uppdragsbeskrivning, patryckningar frén olika
instanser om vad som behdvs prioriteras, oklart preciserade uppgifter eller nir individens egna
forestillningar om vad arbetet innebdr inte visar sig stimma. Linnéer Axelsson och Thylefors
menar att oklara forvintningar per automatik for med sig negativa konsekvenser. For
individer som sjélvstandigt vill forma sin arbetsroll blir utrymmet storre, men samtidigt
poéngteras att tydliga roller oftast frimjar ett framgéngsrikt samarbete (Linnéer Axelsson och
Thylefors, 2005). Vidare menar EkI6f att den osdkerheten som rolloklarhet tenderar att fora
med sig gor arbetet mer psykiskt krivande (Ekl1of, 2017)

Med alla yrkesroller kommer f6ljaktligen forvintningar som kan yttra sig i vad arbetet

innebdr, hur arbetet ska ga tillviga och hur prioriteringar bor goras. Ekl6f menar att det &r
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sjdlva forvantningarna som &r definitionen av yrket (Ek16f, 2017) Sammantaget leder
motsdgande forvantningar (rollkonflikt) och osdkerhet pa vad som forvéntas i rollen
(rolloklarhet) fram till en biverkning i form av rollstress. Rollstress uppstér séledes av olika
former pa forvéntningarna pa en yrkesroll: Att individen forvéntas kénna till vad som ska
goras, hur tillvigagéngssittet ska ske samt besitta en formaga att prioritera bland
arbetsuppgifterna. Enligt Eklof ar rollstress en konsekvens av vaga och eller oklara direktiv
och forvintningar, antingen formellt eller informellt som kan resultera i forsdmrad prestation,

minskat engagemang, utbrindhet och diverse stressymptom (ibid)

4.2 Moralisk stress

Uttrycket moralisk stress, dven kallad etisk stress, som vanligtvis forknippas med vardyrken
och liknande kinsloarbeten (Kilvemark, Hoglund, Hansson, Westerholm och Arnetz, 2004)
syftar till den stress som uppstér ndr prioriteringar maste goras och individen hamnar i
konflikt med sin egna etiska uppfattning (Lennéer Axelson och Thylefors, 2005).
Konkretiserat uppstar problemet nér en individ tvingas gora en prioritering, pa grund av

forhéllanden inom organisationen, som gér emot individens egna varderingar (EkIof, 2017).

Kélvemark m.fl. menar att den moraliska stressen ofta uppstar som en effekt av bristande
resurser i form av tid och/eller personal. Om en sjukskoéterska tvingas vilja mellan patient A
och patient B, till f61jd av bristande tid, blir utfallet hur hen 4n prioriterar att den ena patienten
inte far fullgod vard, vilket skapar en inre konflikt hos sjukskoterskan da hen inte kan leva
upp till sin egen moraliska etik (Kédlvemark m.fl., 2004). Kontakt med ménniskor &r enligt
Lennéer Axelsson och Thylefors ndstan aldrig pafrestande, det &r ndr kontakterna blir for
manga, for korta, for ytliga och for splittrade som det blir psykiskt pafrestande (Lennéer
Axelsson och Thylefors 2005).

Ulrich, O'Donnell, Taylor, Farrar, Danis och Grady menar att problematiken i att besitta
kunskapen om vad som dr moraliskt och etiskt rétt, men sakna utrymme till att utféra
moraliskt ritta handlingar kan resultera i ett missndje fran individen, som i lingden kan bli sa
péafrestande att individen viéljer att byta yrkesgren (Ulrich m.fl., 2007). Moralisk stress tycks

dven bidra till en simre psykisk arbetsmiljo, da den enligt Lennéer Axelsson och Thylefors
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(2005) ér en bidragande faktor till att stressreaktioner och utmattningsdepressioner uppstar i

arbetslivet (Lennéer Axelsson och Thylefors (2005).

Ulrich m.fl. menar att inom kénslo- och vardyrken, dér individen pé ett eller annat sétt
kommer i1 kontakt med ménniskor och stills infor val kommer moraliska prioriteringar och
dilemman alltid uppsta, men med ritt verktyg kan personalen ldra sig att beméstra problemet.
Genom utbildning i etik och beslutsfattande kan personalen ges hjilpmedel till att hantera den
moraliska stressen (Ulrich m.fl., 2008), och en 6ppen diskussion med kollegor och
arbetsledning kan inge en hogre kénsla av stod samt vigledning (Ulrich m.fl., 2007).
Sammanslaget kan dessa procedurer inge en kinsla av trygghet, dér personalen i hdgre
utstrdckning kénner sig sjdlvsikra i att gora béttre val och prioriteringar ur moralisk

synvinkel, vilket kan minska den moraliska stressen (Ulrich m.fl., 2008).

Bornemark menar att moralisk stress &r en bieffekt av nutidens sétt att organisera arbete
utifran effektivitet och métbarhet (Bornemark, 2018). Organisering utifrdn exempelvis LEAN
och New Public Management far ofta utstd kritik for att vara for kontroll och mitstyrda, vilket
minskar arbetarnas handlingsutrymme och saledes forméga att handla efter egen initiativ och
instinkt (Bornfelt, 2011). Sjdlva organiseringsformen 1 sig medfor enligt Bornemark en
moralisk stress di organiseringen inte utgor nagon forstielse for kinslor eller moraliska
dilemman och individen ges saledes inget utrymme att utfora ndgot annat an just deras
arbetsuppgifter (Bornemark, 2018). Moralisk stress uppstar alltsa nér en sjukskoterska inte har
handlingsutrymme till att samtala med en patient, eller en ldrare enbart har tid till att
undervisa och inte hinner ldra kénna sina elever (Bornfeldt, 2011). Tiden som ges &r enbart
tillracklig for att klara av de huvudsakliga arbetsuppgifterna, vilket gor att individen behover
prioritera de faktiska uppgifter som forvintas av dem, och det kdnslomissiga eller ”moraliskt
ritta” arbetet maste ldmnas at sidan. Det arbete som utfors utdver arbetsuppgifterna, att
exempelvis en sjukskoterska tar sig tid och dgnar en extra minut for att lara kéinna en patient
bittre, kan vara minst lika viktigt som de huvudsakliga arbetsuppgifterna men ses alltsa av
organisationen som nagot primért och tillhor darfor inte arbetsuppgifterna, fastdn individen ar
fullt medveten om att det krivs for hen ska ha mojlighet att utfora sitt arbete pa bésta sitt

(Bornemark, 2018).

14



4.3 Inre motivation

Det finns direkta eller indirekta anledningar till att ménniskan arbetar. Somliga individer ser
arbetet som ett nddvéndigt ont och arbetar enbart for monetir 6verlevnad, medan vissa ser
arbetet som ett kall och en moéjlighet att utfora det individen drivs av. Vad som dr motiverande

for att arbeta kan séledes delas upp i tva kategorier, inre- och yttre motivation.

Den yttre motivationen utgér fran att personen arbetar enbart i syfte att fa en yttre beloning,
oftast i form av pengar, och ses mer som ett maste och ett sétt att overleva. (Ryan och Deci,
2000). Den inre motivationen utgér frin att individen utfor arbete som for denne ger en
arbetstillfredsstillelse, ett emotionellt positivt och behagligt tillstdnd som uppstar av den
uppskattning och tillfredsstéllelse individen kdnner for sitt arbete (Ek16f, 2017) Den inre
motivationen &r saledes mer ett kall, eller drivkraft att genom sitt arbete utfora uppgifter som i

forsta hand inte grundar sig i yttre beloning.

Ryan och Deci menar att den inre motivationen bestér av tre delar: kompetensbehov, dér
individen behdver utrymme till att utveckla sin skicklighet och kunskap inom dmnet.
Sjalvstidndighet, dir individen behdver ges utrymme att sjdlvstandigt fa tdnka och utfora sitt
arbete pa det sitt hen anses mest ldmpligt. Samt samhorighet, dir individen har ett behov att

kénna samhorighet, och att hen dr en bestandsdel av ndgonting storre (Ryan och Deci, 2000)

Ryan och Deci beskriver den inre motivationen som en medfodd drivkraft, vilket gor inre
motivation till en betydande grund for arbetstillfredsstéllelse, och grundas i individens eget
intresse. Saledes kan den inre motivationen enbart uppsta néar uppgiften har en form av
intresse eller utmaning for individen och utgar fran att individen vill utféra uppgiften till foljd

av sitt eget intresse, snarare én att f4 materiell beloning frdn den (Ryan och Deci, 2000).
4.4 Grianslost arbete

Den digitala utvecklingen har gjort det mgjligt att organisera arbeten pa nya sétt. Idag finns
mojlighet att utfora arbete pa andra platser &n pa arbetsplatser, likvél som det 1 hogre

utstrickning gar att genomfora privata drenden pa arbetsplatsen. Om organisationen tillater
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kan individen arbeta hemifrin och pa andra tider, vilket far som f6ljd att grinsen mellan

arbete och privat blir diffus.

Grinslost arbete uppstar nédr den formella grinsen mellan arbete och fritid suddas ut eller blir
oklar. Enligt Ek1o6f dr grénslost arbete en aspekt av det moderna arbetslivet, och tenderar att
dels gora arbetet mer krivande, och samtidigt paverka individens mojlighet till vila och
aterhdmtning negativt. I dagens uppkopplade samhélle kan tydliga grianser bland arbetstidens
omfattning och forldggning, vart arbetet utfors samt vilka uppgifter och ansvarsomrdden som
ingér 1 arbetsrollen saknas. Gréanslost arbete far saledes en effekt dér individen stindigt ska
vara nabar, och det fattas sdvil tider som platser dér individen verkligen kan kénna sig ledig
(Eklof, 2017). Samtidigt pekar flertalet studier ut att foretag vanligen saknar policyer som
reglerar arbetstagarnas tillgdnglighet, vilket resulterar i att individen far enskilt ansvar att
konstruera egna granser (Gillberg, 2018). For individer som lyckas hantera det grinslosa
arbetet finns positiva aspekter, bland annat mojlighet till hogre egenkontroll, mer stimulans

och karridrmaéssiga fordelar (Eklof, 2017).

EkI6f menar att det grinsldsa arbetet, forutom att forsvéra aterhdmtningen, medfor ett okat
psykiskt krav. Delvis genom arbetstidens lingd och forlaggning, men ocksé genom att
individen stiandigt 6vervdger om vad som egentligen ingér i1 arbetsuppgifterna samt standigt
behover prioritera mellan arbete och fritid (Eklof, 2017). Svarigheter i prioriteringen mellan
arbete och fritid kan skapa en obalans mellan arbete och fritid. Enligt Noon och Blyton &r det
just arbetet som &r den storsta killan till obalans i arbete kontra fritid, dir arbetets press
forsvarar mojligheterna att pé ett tillrackligt satt fullgora sitt ansvar utanfor arbetet. (Noon och

Blyton, 2013).

Studier pa flexibla organisationer, dér tids- och rumsgranserna har suddats ut pekar dock 1
olika riktningar. Vissa studier hdvdar att individer i organisationer med mer flexibel
organisering tenderar att kidnna starkare lojalitet till arbetsgivaren, medan vissa studier
poédngterar den stress och ohélsa det flexibla arbetslivet for med sig. Majoriteten av studierna
framhéver dock att en tydlig gransdragning mellan arbete och privatliv utgor en viktig del for
mojligheten till aterhdmtning, och avsaknaden av aterhamtningen resulterar i negativ

hilsoeffekt (Gillberg, 2018).
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Mellner menar att den tids- och rumsdverskridande teknik som bidragit till att géra arbetet
mer gransldst inte dr problemet. Problematiken tycks snarare ligga 1 hur tekniken anvénds.
Tekniken kan bidra till att 6ka den enskilda individens kontroll 6ver savil arbetstid,
arbetsplats som arbetsvillkor. Individen ges storre utrymme och mdjlighet att planera sitt
arbete vilket medfor 6kad egenkontroll (Mellner, 2018). Med egenkontrollen foljer dock dkat
ansvar. Gillberg framhiver att individen sjdlv behover ansvara for att definiera, planera och
strukturera det egna arbetet samt prioritera och vara proaktiv. Det dr dock fortfarande, oavsett
hur, nir eller var arbetet dger rum, arbetsgivarens ansvar att sdkerstilla att kraven ar rimliga 1
kontrast till de resurser som ges vilket blir av stor betydelse da ett mer flexibelt och grénslost
arbete tycks bidra till mer arbete samt fler arbetade timmar (Gillberg, 2018). Det granslosa
arbetet tycks ocksa vara en bidragande faktor till en “alltid tillgdnglig - dverallt” kultur, dér
normen betonar att individen alltid ska vara tillgdnglig for arbetsfragor, &ven utanfor arbetstid,
vilket dr en pétaglig faktor for balansen mellan arbete och fritid (Mellner, 2018). Det
granslosa arbetet kan enligt Mellner saledes sédgas leda till hogre effektivitet och béttre
arbetsvillkor, forutsatt att en funktionell uppdragsdialog mellan arbetsgivare och arbetstagare
finns, dér klara grénser utformas. Motsatsen blir dock omvénd, avsaknad av klara grénser

tycks medverka till negativa hélsoeffekter (ibid)

5. Metod

Nedan beskrivs studiens tillvigagangssitt och metodval for att skapa en uppfattning om hur
arbetsprocessen sett ut. Vidare diskuteras studiens tillforlitlighet samt hur studien kan ha

paverkats av bland annat yttre faktorer och tidigare relationer.

5.1 Undersokningsmetod

Denna studie grundas 1 kvalitativ metod. Den kvalitativa metoden anses mest lamplig, dels pa
grund av en hogre detaljrikedom i svaren och dels dé studien vill fdnga intervjupersonernas
egna upplevelser och tolkningar (Bryman, 2011). Empirin dr insamlad genom fyra
semistrukturerade kvalitativ intervjuer, da den kvalitativa intervjutekniken ger utrymme for
eventuella foljdfragor samt skapar mojlighet for respondenten att reflektera fritt vilket kan ge

upphov till ett mer berikat material (Bryman, 2011). Samtliga respondenter gavs samma
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intervjufragor. Utdver kvalitativa intervjuer har observationer gjorts. Att se respondenterna i
sina naturliga miljoer kan bidra till storre forstaelse for de fenomen respondenterna nimner

(David och Sutton, 2016).

5.2 Urval

Kriterierna i urvalet utgick fran ett malinriktat urval (Bryman, 2011). Respondenten arbetar,
eller har arbetat som forhandlande ombudsman inom ett av LOs medlemsforbund. Efter
omvérldsfordndringar 1 form av Covid-19 uppstod dock komplikation. Urvalet gjordes saledes
med samma preferenser, men utifran tillganglighet. Undersdkningsgruppen har under
perioden for studien fétt en betydligt mycket hogre arbetsbelastning till f61jd av Covid-19,
vilket gjorde tillgdngligheten pé respondenter begransad och gruppen fore detta ombudsméan
har pa grund av restriktioner fallit bort. Urvalsgruppen blev saledes mer selektiv (David och
Sutton, 2016), dir samtliga respondenter utgick frdn samma kriterium: alla arbetar som
ombudsmédn. Samtliga respondenterna rekryterades enligt lika princip, dar undertecknad tog

kontakt, presenterade studiens syfte samt fraigade om de var intresserade att medverka.

I studien ingdr en kvinna och tre mén. Respondenternas &lder varierar mellan 38 till 62 &r.
Samtliga respondenter r tillsvidareanstéllda, och har arbetat som ombudsman mellan fyra
och elva ér. Da urvalet utgick ifrdn samma kriterium har inte parametrar som kon, alder eller
etnicitets tagits i beaktning. Tilldggas bor att ombudsmannen traditionellt tillhor en

konsmaéssig yrkesgrupp, dir majoriteten bestar av mén.

5.3 Insamling av empiri

Datainsamlingen skedde genom semistrukturerade intervjuer med varierande lingd. Dé det
under studiens tidsomfattning var en extremt hektisk period for ombudsméinnen fanns det i
vissa fall en tidsgréns. Tidsgransen klargjordes infor respondenterna inte vara problematiskt,
och intervjuerna sker pa respondenternas villkor, vilket enligt Bryman ar viktigt for att skapa

en tillitsfull relation (Bryman, 2011). Tidsgrinsen anses inte ha paverkat intervjun.

Infor intervjuerna framstélldes en intervjuguide med vad som ansigs vara lampliga teman for
att finga upplevelserna av respondenternas syn pa ombudsmannayrket och dess forandring.

Fragorna utgjordes av demografiska fragor som alder och kon samt kédrnfrdgor gillande arbete
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och arbetsuppgifter. Foljdfrdgor anvéndes vid behov for att fortydliga, eller f4 mer
information vid specifika svar. Enligt David och Sutton leder redan formulerade fragor till att
forskaren okar sin forméga att reagera kreativt och spontant, vilket ger ett mer avslappnat

intryck och skapar mer tillit (David och Sutton, 2016).

Samtliga intervjuer genomfordes enskilt med enbart undertecknad och respondent pa
respondentens personliga kontor. Innan intervjun introducerades respondenten till
undersokningen samt dess syfte, och fick sedan frdgan om de hade nagra fragor. Efter
avslutad intervju tackades respondenterna for sin medverkan, och frigades om de ville
tilligga nagonting eller hade ytterligare fragor kring studien, vilket enligt David och Sutton
kan ge vérdefull material eller information om aspekter intervjuaren inte reflekterat Gver

tidigare (David och Sutton, 2016).

5.4 Analysmetod

Bryman menar att kvalitativ forskningen oftast utgér frén en induktiv ansats, dar empirin ska
vara teorigenererande, det vill sdga att det insamlade empiriska materialet genererar
anvindbara teorier baserat pd undersokningen. Motsatsen, deduktiv ansats, som ofta aterfinns
1 kvantitativ forskning utgar fran provning av teorier (Bryman, 2011). Skillnaden 1
forskningsansatsens blir saledes att den deduktiva ansatsen utgér fran teorier som sedan
provas mot empirin, medan den induktiva ansatsen utgar frdn empirin och genom den
genererar teoretiska ramar (David och Sutton, 2016). Bryman hévdar dock att genuin induktiv
eller deduktiv ansats &r ovanligt. Som generella inriktningar gar de ofta urskilja i
samhillsvetenskapliga undersokningar, men vanligtvis tas avsteg fran ansatsen (Bryman,
2011). Denna studie bygger pa en induktiv ansats med deduktiva inslag, vilket innebér att
analysen dr genomford med redan existerande teorier, men att dessa framkommit efter
empirin insamlats. Pa sa sétt har materialet fatt vigleda mot vilka teoretiska perspektiv som

bést kan skapa forstielse.

Empirin har legat till grund for sokandet av centrala teman, vilket enligt Bryman &r ett av de
vanligaste angreppssittet gillande kvalitativ data och &r en typ av tematisk analys. En
tematisk analys saknar enligt Bryman ett tydligt specificerat tillvigagangssétt, men utgar fran

att transkriberade intervjuer tematiseras (Bryman, 2011). Efter transkribering har jag séledes
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sokt dterkommande centrala teman i intervjusvaren, vilket i sin tur visat védgen till de teorier

som ansetts ldmpliga.
5.5 Studiens tillforlitlighet

D4 kvalitativ forskning 1 hogre utstrickning handlar om att forklara ett fenomen én att mita
det blir det problematiskt att helt sékerstélla studiens tillforlitlighet (Bryman, 2011). Urvalet i
studien utgar fran ombudsmain vid olika fackférbund och resultatet kan emellertid anvéndas
som en vagvisare, det kan vara sa hdr, snarare én att resultatet dr generaliserbart pa samtliga

ombudsman.

5.6 Forskningsetiska principer

Det finns fyra forskningsetiska principer att forhélla sig till. Informationskravet, som syftar
till att forskaren informerar berdrda om den aktuella undersdkningens syfte, vilket innefattar
exempelvis att intervjupersoner informeras om att deltagande &r frivilligt samt att de kan
avbryta nér de vill. Samtyckeskravet, att deltagarna bestimmer sjidlva 6ver sin medverkan.
Konfidentialitetskravet, att deltagarna behandlas med storsta mdjliga konfidentialitet. Samt
nyttjandekravet, att empirin som insamlats endast far anvindas for forskningsdndamalet

(Bryman, 2011).

I denna studie har samtliga respondenter informerats om att deras medverkan ér frivillig.
Studiens syfte har presenterats och respondenterna har getts tillfalle att stilla fragor. Samtliga
respondenter dr anonyma och har namngivits 1 icke inbdrdes ordning till ombudsman 1, 2, 3
och 4. Den insamlade empirin syftar enbart till att anvéindas i denna studie, och enbart
undertecknad har tillgang till materialet. Dar med anses samtliga forskningsetiska principer

vara uppftyllda.
5.7 Metoddiskussion

Att respondenterna under tiden for studien stod infor en ny utmaning med extremt hog
arbetsborda till f6ljd av rddande pandemi kan ha paverkat respondenternas svar. Det kan
tankas att respondenterna reflekterar 6ver den intilliggande tiden, snarare tiden fore

pandemins utbrott trots att detta papekats.
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Den extra arbetsbdrdan kan ha péverkat respondenternas beniigenhet for utforliga svar. Aven
om tid var avsatt for intervjuerna kan undermedveten stress ha spelat in, ddr respondenterna

ville svara s& snabbt som mdjligt for att kunna aterga till arbetsuppgifterna.

Tva av respondenterna har sedan tidigare en arbetsmissig relation till undertecknad, dock inte
inom samma yrkestitel, vilket enligt Bryman kan paverka studien. Den arbetsmissiga
relationen anses dock inte ha paverkat studien negativt, d& arbetsuppgifter mellan oss skiljer
sig markant, och den information som framkommit genom intervjuerna ar fér mig ny
information. Relationen tycks snarare ha givit respondenterna mer tillit, och siledes stirkt
viljan att uttrycka mer djupgéende och detaljerade svar. Vidare har det pa grund av den
tidigare arbetsméssiga relationen varit av vikt att forhélla mig transparant under studiens ging
for att inte farga studien med egna tolkningar, forestéllningar, asikter eller uppfattningar

(Bryman, 2011).

Det har under studiens gang upplevts delvis problematiskt ha ett helt transparent
forhéllningssitt dar undertecknad flertalet gdnget fatt pAminna mig sjélv att forhalla mig just
transparent. D4 min egna vetskap om organisationen och fackforeningsrorelsen ér stor finns
det forutfattade meningar, vilket 14tt kan avspeglas 1 resultatet. Genom den tematiska analysen
av empirin anses det dock uppnétts en transparens da analysen grundas pa respondenternas
utsagor, och genom den har teorier och de fenomen som paverkar ombudsméinnen
framkommit. Att hélften av intervjupersonerna hirstammar fran en annan facklig
organisation, och sédledes inte har en tidigare arbetsméssig relation har varit positivt for att
uppritthélla transparens. D& min egna kunskap om den organisationen dr ldgre samt att
samtliga svar har kategoriserats i samma kategorier gér det saledes inte utga fran att min

forutfattade forestéllning ar korrek dé den enbart géller en av tva organisationer.

6. Resultat

Nedan foljer resultatet av empirin. Resultatet grundas i tidigare forskning om partsrelationens
utveckling, nutidens organisering samt ombudsmannen gemensamt under rubriken minskad

facklig organisering. Resultatet av teorierna presenteras enskilt.
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6.1 Minskad facklig organisering

Som tidigare beskrivet utgar ombudsmannens arbetsuppgifter frin att foretrada
medlemmarnas intressen. Enligt respondenterna blir det dock problematiskt dd medlemmarna
idag enbart tycks ha ett intresse; att fa hjilp vid behov. Dagens fackliga medlemmar tycks inte
besitta samma fackliga engagemang som forr, och medlemskapet ses mer som en forsikring

an en ideologisk standpunkt.

”Sa var det fran borjan, man bildade fackforeningar och gick ihop det var en
kamporganisation ddr vi sag till att vi hade schysta villkor och bra rdttigheter men
idag dr inte medlemskapet pa den nivdn, de som dr medlemmar idag har inte den
kampen, man loser ett medlemskap bara for att fa hjdilp med sina saker” -

Ombudsman 2

Ombudsman 1 menar att de individer som idag dr medlemmar inte besitter samma kampvilja
som forr, och att medlemmar idag 1 allt hogre grad enbart &r medlemmar for att fa hjalp nér
problem uppstér, vilket gor att medlemskapet mer ses som en forsdkring dn ett faktiskt

medlemskap i en organisation.

“De som dr medlemmar idag har inte den kampen, man loser ett medlemskap bara for
att fa hjdlp med sina saker, man har inte drivet sjilv som medlem som kanske var
mycket vanligare forr, man gick med i facket for man hade kampen och tyckte att hdr
ska vi gora natt tillsammans, idag loser man ett medlemskap for det har blivit en

forsdkring” - Ombudsman 1

Ombudsman 4 menar att de svikande medlemssiffrorna kan vara resultat av att samhéllet idag
har en mer individualistiskt anda. Nar ombudsmannen sjélv borjade sitt arbetsliv fanns en
policy pa foretaget hen anstélldes vid; var du inte fackligt ansluten fick du ingen anstéllning.
Ombudsmannen menar att dven livet utanfor arbetet 1 hogre grad priaglades av den fackliga

andan i form av evenemang och hindelser som den lokala fackklubben anordnade.

”Pa den tiden sd fick man inte anstdllning pa XXX om man inte hade ett fackligt
medlemskap det liksom satt i viggarna, man hade en klubbstyrelse som var aktiv, vi

hade idrottsforeningar i bowling, korpfotboll, badminton och lite sant ddr. Sd det var
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foreningslivet lite saddr, jag var 21 ar dd, alla umgicks med alla bdade pa jobbet och
pd fritiden sd det var vildigt enkelt att organisera. Men det dr en svunnen tid liksom,
men det var sd det var, man satt kvar pd jobbet om man inte skulle hamta barnen”

-Ombudsman 4

Resultatet av svikande medlemssiffror tycks enligt respondenternas utsagor resultera i en
svagare lokal anknytning samt formaga. Kopsen (2003) hdvdar att den fackliga organisationen
idag bedrivs med ett mer aktivt lokalt deltagande, vilket tycks vara biverkningen av en
forsvagad lokal verksamhet. En svagare lokal anknytning kan dven bidragit till att arbetare pa
arbetsplatserna har sidmre insikt 1 vem eller vilka deras fackliga foretrddare d4r. Ombudsman 1
menar att det blir mer problematiskt att tillgodose medlemmarnas intressen i drenden fran
arbetsplatser utan klubb, dé det inte finns ndgon lokal verksamhet som kan fanga upp
problemet 1 ett tidigt skede, eller sjdlva ta konflikten med foretaget. Vidare havdar
respondenten att vid avsaknad av fackklubb har medlemmarna svart att veta vilka som &r

deras fackliga foretrddare, d4 man enbart kontaktar ombudsménnen vid storre drenden.

"Oftast sd handlar det (irenden) som kommer till mig fran stdillen ddr vi inte har en
klubb eller fortroendevalda eller sdddr, sa man har direktkontakt med arbetsgivaren
och medlemmen men vi har ingen organisation ddr som kan fanga upp det som
héinder. Och det dr jag fortfarande inte bekvim med for man blir sa javla mycket ndn
som kommer utifrdn dd och som inte kan ndagot om arbetsplatsen eller bara vildigt

ytligt.” -Ombudsman 1

Svensson (2009) menar att baksidan av verksamheter diar kompetensen &r bunden till
individen snarare dn organisationen resulterar i att individen ses som hela verksamheten.
Majoriteten av respondenterna upplever vid situationer liknande citatet ovan en kénsla fran
medlemmarna i form av “hir kommer facket”, vilket kan vara ett resultat av den minskade
lokala organiseringen. Vid en hogre organiseringsgrad lokalt tycks dven det fackliga intresset
vara hogre, vilket resulterar i en storre insikt 1 den fackliga verksamheten. Ombudsman 3

uttrycker:

“Och medlemmarna har inte koll ibland, drligt talat, de vet inte om man dr

fortroendevald eller ombudsman, man dr facket bara” -Ombudsman 3
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Respondenterna menar att medlemstappet tillsammans med minskad lokal verksamhet
resulterat 1 att ombudsméannen fatt mer arbete att géra. Utan lokal facklig verksamhet finns
ingen som kan skota det fackliga arbetet lokalt, och fler d&renden nar ombudsménnen.
Samtidigt anser respondenterna att det administrativa arbetet har 6kat, vilket kan vara en foljd
av att fler d&renden nar dem. Ombudsman 2 menar att hen ldgger ungefér hélften av arbetstiden

pa administrativt arbete.

”Overlag dr vi mindre ute nu (in forr) och mer administrativ, det ér nog 50/50 skulle

jag tro.” - Ombudsman 2

Aven om samtliga ombudsmin anser att det administrativa arbetet 6kat tycks ombudsman 1
inte ha fullt s& negativ syn pé det som resterande ombudsmén. Ombudsmannen 1 dr den enda
av respondenterna som har ndgon slags hogre utbildning, resterande har tagit den enligt
Kjellberg (1998) naturliga védgen till ombudsmannayrket, via fackliga kurser och

fortroendeuppdrag.

6.2 Rollteori

Det finns en tydlig samstdmmighet hos ombudsménnen kring hur deras arbete och
arbetsuppgifter utsétts for forvantningar frén olika héll. Medlemmarna tycks ha en uppfattning
om vad ombudsmannayrket innebdr medan forbundet har en annan. Samtidigt menar samtliga
respondenter att de inte har ndgon uppdragsbeskrivning pd vad tjansten innebdr eller rymmer
for uppgifter. Pa frigan om respondenterna vet vad som forvintas av dem i sitt yrke svarar

ombudsman 2 foljande:

"Nej egentligen inte, det dr inte solklart nej. Det dr klart jag har ju min egen ide och
uppfattning men det dr ganska otydlig uppifran, vi har ingen arbetsbeskrivning och
det hade jag velat forindra” - Ombudsman 2

Ombudsman 1 menar att givna ramar for arbetet finns, det vill sdga vad féorbundet som
arbetsgivare anser tjdnsten innebdr. Samtidigt anser ombudsman 1 att det skiljer sig mellan

forvantningarna fran forbund och medlem, men dven mellan medlemmar déir synen av vad
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ombudsmannen bor gora skiljer sig at frdn medlem till medlem, och varierar beroende pd hur

inforstddd medlemmen &r i den fackliga verksamheten.

“Om man sitter direkt med en medlem kan man fa kdinslan som att dom ser en mer
som ndgon slags myndighetsperson, jag skulle nog sjdlv ha svart att hdlla isdr typ “dr
den hdr gubben fran kommunen eller dr han frdan en forening jag dr medlem i” alltsd.

Sd det dr nog vildigt olika” - Ombudsman 1

Olika forvantningarna kan leda till vad EkI6f (2017) hianvisar som rolloklarhet, vilket d&ven
visar sig i att respondenterna har oklara uppfattning om sina arbetsuppgifter. Ombudsman 3
menar att det finns en ovisshet 1 vissa arbetsuppgifter och ndmner styrelsearbete som ett
exempel, hir rader oklarhet om hur stor utstrickning det & ombudsmannens uppgift att vara
behjilplig: “sen dr det klart vi dr hjdlpsamma men egentligen tror jag inte att jag ska ha med

det att gora”.

Respondenterna menar att de forvantningar som riktas fran forbundet 1 hdgre grad utgors av
att administrativt arbete ska kombineras med medlemsnira arbete, medan kraven fran
medlemmarna handlar om hjélp och stottning. Ombudsman 2 upplever att prioriteringar maste

goras for att tillgodose forbundets forvantningar.

Vi ska ju va ute, vi kan ju fylla alla dagar i veckan och va ute och teckna
kollektivavtal och virva medlemmar for det dr ju en del av vart jobb. Det dr ocksa
ndgot jag ser att det hdr administrativa har tagit tid av, for tiden rdcker inte till.
Uppifrdn vill man att det dr det vi ska gora men det finns inte tid till det i den

utstrdckning som man hade velat” - Ombudsman 2

Majoriteten bland respondenterna menar att administrativt arbetet inte var ett arbetsmoment
de hade forvintat sig i ombudsmannayrket, och hdvdar att det for med sig prioriteringar dér
andra uppgifter blir lidande. Ombudsman 1 menar att den tid som ldggs pa administrativt
arbete, men ocksa pé internt och organisationsarbete hade kunnat anvindas till battre syften:
“Administrationsgrejer liksom, det dr ju alltid vildigt trakigt. Och ibland hdller vi pa med

tidsédande interna grejer liksom, man hade kunnat anvinda tiden bdttre”.
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Samtidigt har ombudsménnen fatt mer arbetsuppgifter tilldelade som anses onddiga.
Ombudsman 3 ndmner ”Samrad”, som syftar till samarbetet som finns mellan fackférbunden
och arbetsformedlingen. Nir arbetsformedlingen ska placera ut en person med lonebidrag pa
en arbetsplats ska de forst be fackforeningarna om vigledning i form av hur arbetsplatsen &r
lamplig eller inte. Enligt ombudsmannen spelar det ingen roll vad de svarar da
arbetsformedlingen dndé gér sin egen vdg, men likvél ska arbetet och efterforskningen goras

av ombudsménnen.

“Sd kommer det till oss sd ska vi se sd det stammer, [on och sdddr, sen ska det tillbaka
till arbetsformedlingen. Och kommer de dir foretagen som inte har kollektivavtal sd
avrdder vi fran det men det dr inget giltigt skdl for arbetsformedlingen att inte placera

dem ddr” - Ombudsman 3

Samtliga respondenter uppger att det medlemsnéra arbetsuppgifterna dr mest givande, men
ocksa att det dr dir de kinner att de gor nytta och faktiskt far gora det som de sjilva anser de
ar anstéllda for. Ombudsman 2 uttrycker som svar pa fragan om det finns en dnskan att fa
vara ute bland medlemmarna mer: "jag dr ingen kontorsrdtta alls, sd att jag hade onskat det
ja, jag tycker det hdr jobbet dr som allra bdst néir man far va ute bland medlemmar”.
Respondenten uppger hir vad som kan liknas med Eklund (2017) definition av rollkonflikt.
Ombudsmannen menar att medlemmarna blir lidande nir det administrativa arbetet
prioriteras, och vice versa. Ombudsménnen uttrycker dven en svarighet att definiera sitt eget
yrke. Samtliga respondenter uppger, med visst missndje, att ombudsmannayrket idag dr mer
av tjanstekaraktdr. Ombudsminnen dr eniga i att de sjdlva dock inte ar tjdnstemén, utan
fortfarande ser sig som arbetare. Vid fragan om respondenterna kan identifiera sitt eget yrke
uppstar ndstintill ett moment av skam nér de uttrycker att yrket idag dr mer av
tjdnstemannakaraktir. Ombudsman 4 menar att “det dr klart yrket gdr mer dt tjdnsteman men
jag har aldrig identifierat mig som det, nej nej det finns inte”’. Ombudsman 1 menar att det
uppstar vissa komplikationer med att bli ombudsman dé yrket &r av tjinstemannakaraktér,
men forvantningen att kinna till hur det &r att vara arbetare finns dér, och att den kénslan och

kunskapen forsvinner med tiden.
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“Det dr fd saker jag blir sd frustrerad pa som ndr man hor liksom ndn gammal
ombudsman som pratar om som om de minsann vet hur det dr pd golvet, sd dr det
30-40 dr sen de sjdilva stod pa golvet, de borde veta bittre alltsd, man ska inte tro att
man vet hur det dr ndr man suttit pd ett fackkontor och gjort besék ute i verkligheten.

Det dr javligt stor skillnad alltsa” - Ombudsman 1

Aven ombudsman 3 upplever en viss rollproblematik med att g fran fortroendevald i ett
arbetaryrke till ombudsman. Respondenten menar att “De forvdntar sig att man ska losa alla
problem, sen om de ser mig som en like det vet inte jag, jag tror inte det”. Trots att samtliga
respondenter bestimt hivdar att de inte ser sig sjélva som tjdnstemén ges sken av att
medlemmarna har en annan bild, och att det medfor viss problematik. Ombudsman 4 uttrycker
det som en inbyggd hierarki, dir ombudsmannen ses som nagot slags 6verhuvud eller en
person som stir hdgre upp i organisationen, och dirigenom finns en férvéntan pa att
ombudsménnen ska kunna allt och 16sa alla problem. Samtidigt menar ombudsman 4 att

hierarkin dr ndgonting hen systematiskt forsdker bygga bort.

“Jag forsoker hela tiden jobba pd att det inte ska va sd, utan vi dr ett ging som ska
gora samma arbetsuppgifter ungefdr men ingen dr bdttre dn andra for att man rakar

va anstdlld som ombudsman liksom” - Ombudsman 4

6.3 Moralisk stress

Ombudsman 3 framhéver kénslan av att kénna sig otillrdcklig som en negativ aspekten av
ombudsmannayrket: “Det dr det sdmsta, att inte kinna sig tillrdcklig”. Samtidigt menar
ombudsmannen att det ir omdjligt att riicka till och ticka samtliga medlemmars behov. Aven
ombudsman | anser att tiden och engagemanget ér problematiskt, dér prioriteringar far goras
for att tillgodose de behov som anses viktigast och klara av tidsschemat. Prioriteringarna

resulterar 1, likt ombudsman 3, en kénsla av att vara otillrackligt.

“Det dr att man inte dr tillrdcklig, man rdcker inte till alla med samma tid och

engagemang man skulle vilja, att man far prioritera” - Ombudsman 1
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Samtidigt menar ombudsman 1 att den moraliska stressen ger sig uttryck i en oro som stindigt
gor sig pamind. Oron baseras pa huruvida organisationen och ombudsménnen gor det arbete

som faktiskt gynnar medlemmarna pa basta sitt.

“Det finns hela tiden en liten oro, att liksom, vi jobbar pa men gor vi det rdtt och

gor vi rdtt saker, leder det vi haller pd med till malet liksom” - Ombudsman 1

Kélvemark m.fl (2004) menar att moralisk stress uppstér till folj av bristande resurser som
exempelvis tid och personal, men enligt ombudsman 1 utsaga tycks inte tid vara den enda
resurs som fattas. Oron tycks baseras pa om det arbete som gors ar det mest effektiva.
Ombudsman 2 har ett eget forslag pa hur den moraliska stressen skulle kunna minska, och
menar att forbundet kunde anstélla personal som kan hantera vissa av telefonsamtalen och
drendena som kommer direkt in till ombudsménnen. Respondenten uttrycker “det kanske
skulle finnas ndgon som kunde sitta och svara pad alla fragor vi far till oss, intrdden och
uttrdden som vi inte hade behovt svara pd” och syftar mer pd enklare fragor kopplade till
medlemskap. Fragor av den karaktéren ligger egentligen inte hos ombudsméannen, men det
blir naturligt for medlemmar att ringa ombudsméannen da det dr den personen de vanligtvis har
kontakt med. Ombudsman 4 anser att den moraliska stressen blir tydligast i tider da det gar
daligt for medlemmarna. I déliga tider for foretagen har ombudsménnen som mest arbete, dér
forhandlingar och tvister gidllande uppsdgningar och dylikt ska genomforas. Ombudsman 4
menar att det hédr uppstér en marklig korsning. I de tider nir medlemmarna ir i storst behov av
ombudsménnen, har ombudsméannen minst tid till dem, vilket kan vara en bestaende del till att

moralisk stress uppstér.

“Jag har som mest att gora just nu, men nu skickar foretagen hem folk sd det blir ett

kryss liksom, och dd blir det en oro” - Ombudsman 4

Ombudsman 2 menar dven att en moralisk stress uppkommer fran hanterandet av medlemmar
dér det hela tiden finns en balansgang till att medlemmen inte ska gé ur forbundet. Om en
medlem vill att ombudsmannen ska driva ett drende, som ombudsmannen vet med sig &r
omdjligt att vinna uppstar enligt respondenten en situation ddr ombudsmannen behover

prioritera och vdga moraliskt rdtt mot nyttan av det. Ska ombudsmannen légga tid, energi och
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arbete pa ett omojligt uppdrag for att tillgodose medlemmen, eller ska ombudsmannen lagga

arendet till handlingarna och saledes riskera att férlora medlemmen.

“Det dr ju lite sa i vart arbete att kunden har alltid rdtt. Det dr ocksa ett ansvarsfullt
jobb med den biten att man far inte agera med risken att en person gdr ur facket, det
dr nagonting hela tiden vi far tinka pad och det kan va frustrerande, ett enda ord som
uppfattas fel kan ju faktiskt innebdra att hen kan bli forbannad och ga ur facket. Sa det
dr en vildig vagskal hur man ska agera eller argumentera, for det dr ju en forlust
bade for mig sjdlv men inte minst for forbundet att tappa medlemmar for att jag inte

kan hantera mitt jobb rdtt” - Ombudsman 2

6.4 Inre motivation

Samtliga respondenter uppger samma drivkraft i deras arbete, att hjdlpa andra samt kdmpa for
vad den fackliga organisationen anser ir rétt. Respondenterna menar att det infinner sig en
kansla av tillfredsstéllelse nir de kan hjdlpa medlemmarna, vilket aterspeglar vad Ryan och

Deci (2000) hdvdar &r inre motivation.

“Motivet har vil alltid varit hela det fackliga intresset, man kan hjdlpa andra, man

kan fora andras talan for alla kan inte, vill inte, vagar inte”” - Ombudsman 2

Den inre motivationen kan ocksa ses i att ombudsménnen tycks se lonen som ndgot sekundart.
Innan respondenterna blev anstillda ombudsmin har samtliga haft fackliga
fortroendeuppdrag, vilka inte grundar sig i ekonomisk beldéning utan snarare en tro pa den

fackliga rorelsen.

Samtliga respondenter uppger att de genom fackliga fortroendeuppdrag utvecklat sin egen
kunskap inom den fackliga sfaren. Vidare dger ombudsmannen sin roll, hen utser sjélv vilka
forhandlingsmetoder hen vill anvinda i férhandlingar, och den fackliga rérelsen grundas pa
samhorighet. Enligt Ryan och Deci (2000) ar dessa tre egenskaper synonyma med inre
motivation. Ombudsman 1 forklarar samhdrigheten som den kamp som fors tillsammans med

medlemmarna.
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“Jag blir extra engagerad ndir vi har en tvist pa en arbetsplats och vi har
fortroendevalda som dr inblandade i den och har forsékt losa det men stoter pd
patrull fran foretaget, da kinner jag mig alltid javligt mycket mer motiverad och
engagerad for dd jobbar vi mer som ett lag och man har mycket mer koll pa ldget.” -

Ombudsman 1

Gemensamma faktorer som paverkar motivationen bland ombudsminnen framstélls som
medlemmar, mdjligheten att paverka samt att vara behjélplig. Ombudsman 3 beskriver
drivkraften och gemenskapen i den fackliga organisationen som en kraft, dér hen blir starkt av

att arbeta tillsammans med medlemmarna.

“Det (vad som dr drivkraften i arbetet) dr ju ndr man far vara ute pd arbetsplatser
och trdffa medlemmar och kinna den kraften det kan innebdra ndr man gar in i en
forhandling om man har tagit sig den tiden, da blir det svart for arbetsgivaren att

sdga nej, det dr grymt hdftigt” - Ombudsman 3

Vissa informanter anger att det finns mgjlighet att de fostrats in i de dsikter som aterspeglas
med den fackliga verksamheten, medan somliga beskriver det som ett inre kall. Ombudsman 4
menar att det dr en kraft som hela tiden funnits, att hen alltid besuttit viljan att férdndra och

gora det béttre for andra, men ocksé att starka dsikter om réttvisa alltid funnits dar.

“Jag tror att det bara har funnits ddr, jag tror inte det var nagot aktivt val saddr, det dr nog

min personlighet som det passar eller ja, vet inte hur jag ska forklara det.” - Ombudsman 4

6.5 Granslost arbete

Respondenterna dr samstdmmiga géllande att arbetsbordan upplevs som hog, med betoning pa
att det administrativa arbetet idag tar upp en betydligt storre del av arbetstiden. Samtliga
respondenter pratar om aspekter i ombudsmannayrket som starkt kan forknippas med vad
EklI6f (2017) beskriver som grinslost arbete, dir bade arbetets tid och plats &r varierande och

kolliderar med tiden utanfor arbetet.
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Ombudsman 2 menar att arbetstiden inte &r lika betydelsefull ldngre, och att det varierar hur
lange och hur mycket hen arbetar. Samtidigt hivdar respondenten att hen aldrig ar riktigt fri

fran sitt arbete d& det kan inkomma telefonsamtal pa dygnets alla timmar.

“Tiden den dr ju inte sa visentlig ldngre, att komma hem sju eller atta pa kvdllen
spelar ingen roll nu lingre, Nu ldgger jag ner mycket mer tid pd mitt jobb, man dr
aldrig fri fran det egentligen. Jag kan fa ett samtal klockan dtta pd kvdllen och da dr
det ju jobb. Pa helgerna har det héint att medlemmarna ringer, de kan ligga pd en

0-24.” -Ombudsman 2

Ombudsménnen upplever dven det administrativa arbetet som en bidragande faktor till att
arbetet blir mer gransldst. Respondenterna uttrycker att det ofta dr det administrativa arbetet
som viljs bort, eller puttas at sidan om de sjélva far vélja. Det tycks finnas en formaga bland
respondenterna att medvetet forsdka prioritera medlemmarna fore det administrativa arbetet.
Ombudsman 4 menar att hen har en egen strategi for att klara av patryckningarna som

kommer fran olika hall.

“Jag forsoker ha minst tre dagar inbokade med forhandlingar eller medlemsmdte, och
sd forsoker jag ha en administrativ dag och en reservdag ddr jag inte har nagonting
uppbokat, strategin skiter sig ibland, men en dag med inldggning i systemen och
hantering for annars blir det hogar och sitta en hel helg och Ildgga in, det hdnder
kanske var emellandt att jag jobbar en lordag eller séndag men det dr bara for att jag
ska ma bra, jag behover nog inte det egentligen man jag tycker det dr skont att komma

in hdr och inga telefoner ringer liksom” -Ombudsman 4

Ombudsmans 4 strategi gér alltsé ut pa att det arbete som slépar efter, en dag i veckan ska ges
utrymme for att komma ikapp, men dd ombudsménnen stindigt behdver vara nébara tycks
strategin fallera emellanét, vilket resulterar 1 att ombudsmannen véljer att arbeta helger for att

komma ikapp med arbetsuppgifterna.

Aven ombudsman 3 ger uttryck for hur arbetet har blivit mer grinsldst i form av ett behov att
arbeta kvillar eller helger, d&ven har handlar det om att medlemmarna prioriteras fore det

administrativa arbetet:
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“Jag dr mycket mer ute (bland medlemmar) men sen ligger jag efter med. Jag kan
sdtta mig pd en helg eller kvdllar hemma med for att komma ikapp. Ldgger jag in det i
min kalender att jag ska gora administrativt sd vet jag att jag inte kommer gora det
for det kommer in drenden fran medlemmar och jag gor hellre dem och skjuter pd det

administrativa.” - Ombudsman 3

Ombudsman 1 menar att det finns fler faktorer som gjort arbetet granslost. Att stindigt vara
tillgdnglig och forvintas svara pé fragor ses av respondenten som en negativ aspekt av
ombudsmannayrket. Respondenten uttrycker “Att alltid kdnna att man ska kunna svara pa
allting, ibland blir det lite 6vermdktigt, och att man dr tillgdnglig jamt ndstan, det kan va

stressande kdnner jag”.

Ombudsman 1 ser det grinslosa arbetet som en stor risk med arbetet, det dr enligt
ombudsmannen svart att sitta egna grinser, dels da motivationen for att hjdlpa medlemmarna
ar hog, och dels da det finns en kénsla av att aldrig bli helt klar, det gar alltid att gora lite mer

och lite bittre.

“det kan bli grinslost liksom, det dr svart att sdtta grdnsen for sitt jobb, det blir aldrig
fardigt och man kan liksom inte, man kan alltid gora mer. Det dr en nackdel med det

att det finns inget sant tydligt mdl eller slut for det liksom” - Ombudsman 1

Samtidigt pastar respondenterna att ett mer grianslost arbete dven for med sig en viss mén av
fordelar, dir ombudsman 2 uttrycker: “Man vet ju aldrig ndr man daker till jobbet hur
arbetsdagen ska se ut och det dr ju spannande inslag i jobbet”. Vidare uttrycker
respondenterna friheten, flexibiliteten och mojligheten att sjdlva styra over sina arbetsdagar

som positiva inslag.

7. Analys

Nedan presenteras analysen av resultatet. Analysen grundas i tidigare forskning om
partsrelationens utveckling, nutidens organisering samt ombudsmannen gemensamt under

rubriken minskad facklig organisering. Analys med hjélp av teorierna presenteras enskilt.
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7.1 Minskad facklig organisering

Det medlemstapp som skett inom LO-férbunden kan enligt empirin ségas ha paverkat
ombudsminnen och deras arbetssitt. Respondenterna hivdar att det idag rader ett mer
individualiserat synsétt, dar medlemskap 1 hogre grad tecknas som en forsékring.
Respondenterna hiavdar ocksa att den gemensamma kampanda som forr genomsyrade fackliga
organisationerna idag inte existerar pa samma vis. Carlsson (1969) menar att di de fackliga
organisationerna dr kamporganisationer behover de medlemmar, dels for legitimiteten, men
ocksé for att ha ndgonting att kimpa for. Det uppstar saledes en problematik dd medlemmarna

utgor basen for den fackliga verksamheten.

Resultatet av sviktande medlemssiffror tycks bli en svagare lokal facklig verksamhet och
samre sammanhéllning. Enligt Kjellberg (2019) ér en anledning till att potentiella medlemmar
véljer bort facket en svagare lokal pdverkan. Det blir svérare for lokala fackklubbar att
rekrytera medlemmar, dd den medlemsbas som utgoér klubben &r liten minskar mojligheten till
paverkan, och det blir for individer svért att se varfor de ska betala ett medlemskap i en

organisation som inte kan gora skillnad.

Att den fackliga lokala verksamheten forsvagas blir problematisk ur flera aspekter, da fackliga
organisationer enligt K&psén (2003) idag bedriver ett mer aktivt lokalt deltagande. Utan
fackliga representanter pa arbetsplatserna uppstar bekymmer att fa tillracklig insyn 1
verksamheten for att pa ett adekvat vis kunna bedriva deltagande i medbestimmandefragor
som fordndring, produktion och organisation. Vidare tycks en svagare lokal verksamhet
mynna ut i att de personer som dr medlemmar pa arbetsplatsen har dalig insikt 1 vem deras

fackliga foretradare ar.

Den minskade fackliga anslutningsgraden och minskad lokal verksamhet ger sig ocksé uttryck
1 hur manga drenden ombudsménnen far. I en fungerande lokal verksamhet skots mycket av
det fackliga arbetet av fackklubben pa arbetsplatsen, men i takt med att det lokala arbetet
minskar, blir det per automatik mer arbete for ombudsménnen. Nar fackklubb saknas blir det

ombudsmannen som for medlemmarna pa arbetsplatsens talan.

33



Det kan lata motsdgelsefullt i sig sjélv att diskutera hur ett minskat medlemsantal kan 6ka
arbetsbordan for ombudsminnen. Det {f6ljer dock vad Nilsson (1997) menar mynnat ut i en
fordndring av ombudsménnens arbetsuppgifter, dir allt mer handlar om fragor som ror
verksamheten. Ombudsminnen upplever en forskjutning dér det administrativa tar allt storre
del av deras arbetstid, och framhaller speciellt strivan fran forbunden att konstant fora
statistik. Det administrativa arbetet upplevs dven av respondenterna som det mest péafrestande,
tidskravande och trottsamma, och samtliga 6nskar det var mindre administrativt arbete sé

arbetstiden 1 hogre grad kunde utnyttjas till medlemsarenden.

Vidare tycks en av respondenterna inte ha fullt s& negativa tankar om det administrativa
arbetet, d&ven om respondenten framhéller att minskat administrativt arbete vore dnskvért.
Intressant dr att respondenten dr den enda av intervjupersonerna som har ndgon form av hogre
utbildning. Resterande ombudsmén har gétt den enligt Kjellberg (1998) naturliga vigen mot
ombudsmannayrket och har genom fackliga kurser och fortroendeuppdrag byggt en karridr
mot vad Brante (1989) bendmner som en politisk profession. Universitetsstudierna kan tdnkas
vara en anledning till att det administrativa arbetet inte framstills som fullt lika anstringande
av respondenten, dd man under tiden vid universitetet lir sig hantera bade sprak samt datorer 1

hogre utstrackning.

7.2 Rollteori

Lennéer Axelsson och Thylefors (2005) menar att en rollkonflikt uppstér nar arbetstagare
utsdtts for forvéntningar fran olika hall och nivéer, dar uppfyllandet av den ena férvintningen
paverkar den andra negativt, vilket aterspeglar sig 1 respondenternas berittelser.
Ombudsménnen menar att det finns forvintningar stillda utifrdn medlemmarnas perspektiv
och fran forbundets perspektiv. Forvintningarna fran forbundet tycks mer specifikt handla om
administrativt arbete, statistik och rapportering, men samtidigt att ombudsménnen ska utfora
medlemsnira arbetsuppgifter i form av exempelvis forhandlingar och medlemsmoten.
Medlemmarnas forvantningar grundas i att kunna fa hjélp och stottning nir de ber om det,
samt att ombudsminnen ska kunna svara pd fragor. Enligt Lennéer Axelsson och Thylefors
(2005) kan forvantningarna vara av informell eller formell karaktir. Medlemmarnas

forvantningar blir hér informella, och grundar sig mer i den roll medlemmarna tror att
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ombudsmédnnen ska fylla. De formella forviantningarna stélls frdn forbundet, da det konkret
ingér 1 ombudsménnens arbetsuppgifter. Medlemmarnas forvéntningar tycks ocksa paverkas
beroende pé hur inforstddd medlemmen &r i den fackliga verksamheten, dar medlemmar som 1
hogre grad har insikt i organisationen tycks sénka sina forvéntningar pa ombudsménnen. Det
tycks séledes ocksé finnas en grad av rolloklarhet, som enligt Linnéer Axelsson och Thylefors
(2005) uppstér nir verksamheter dndrar skepnad. Forr kan ombudsmannens enda
arbetsuppgift utgatt fran att verka medlemsnéra, medan rollen idag fylls med mer
administrativt arbete, vilket medlemmarna inte har vetskap om. Det framkommer saledes ur
empirin att det kan finnas en slags rollkonflikt mellan ombudsménnen och medlemmarna, dar
medlemmarna ser ombudsménnen som en person hdgre upp 1 organisationen, vars uppgift ar
att 16sa bekymmer, medan ombudsméannen mer ser sig sjdlva som en person som befinner sig

pa samma nivd som medlemmarna.

Respondenterna uppger att féorvantningarna ar av sddan karaktér att en uppgift blir lidande nar
den andra uppfylls. Enligt Ekl6fs (2017) definition av rollkonflikt uppstér den nér
ombudsmédnnen anser att de forlorar tid for medlemmarna nér de prioriterar det administrativa
arbetet. Samtidigt tycks det uppsté en slags inre rollkonflikt bland ombudsménnen nér det
talas om karaktédren av yrket. Samtliga respondenterna uppger att ombudsmannayrket ér av
tjdnstemannakaraktdr, men att de sjélva inte identifierar sig som tjanstemdn och uppstér
nistan ett moment av skam hos ombudsménnen ndr ombudsménnen sjédlva ska identifiera sitt

yrke.

Rolloklarheten bland ombudsmannen gor sig dven géllande nir respondenterna diskuterar
kring sina arbetsuppgifter. Samtliga ombudsmén menar att de inte har ndgon
uppdragsbeskrivning och att vissa arbetsuppgifter upplevs som vaga. Ombudsménnen havdar
aven att rollen innehéller mycket mer administrativt arbete dn vad de forvintade sig. Eklof
(2017) forklarar rolloklarhet som ett fenomen som uppstar av oklar definition eller precision
av arbetets innebord. Ombudsmaénnen uttrycker hir en viss osdkerhet om vilka arbetsuppgifter
som egentligen ingar i yrkesrollen. Samtidigt anser ombudsménnen att vissa arbetsuppgifter

de tilldelats kdnns onddiga, vilket kan bidra till rollkonflikten.
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EklI6f (2017) menar att kombinationen av rollkonflikt och rolloklarhet leder till rollstress. I det
empiriska materialet har inga aspekter kopplade till rollstress identifieras, men kan tinkas
uppsta om inte yrket blir tydligare definierat. Det tycks som att rolloklarheten och

rollkonflikten istillet medfor en moralisk stress.

7.3 Moralisk stress

Det som Lennéer Axelson och Thylefors (2005) bendmner som moralisk stress tar sig uttryck
bland respondenterna. Att behdva prioritera bland medlemmar och arbetsuppgifter for att
tillgodose s& manga behov som mojligt tycks vara ett vanligt inslag hos ombudsménnen.
Respondenterna uttrycker bland annat ordagrant att behdva bortprioritera medlemmarna
upplevs som det mest negativa med yrket. Kdlvemark m.fl. (2004) menar att moralisk stress
uppstér nér individen behdver prioritera bort det som hen anser 4r det moraliskt ritta att gora,
ofta som en f6ljd av avsaknad av tid, vilket &r fallet bland ombudsméinnen. Nar forbundet
stéiller krav pa ombudsménnen att hantera bade administrativt arbete och medlemsnéra arbete
behover respondenterna prioritera for att hinna, och vid bortprioritering av medlemmarna
uppstar det fenomen som Lennéer Axelson och Thylefors (2005) definierar som moralisk
stress. Respondenterna uttrycker dven att det finns en moralisk stress i sjdlva arbetsmomenten
kopplade till medlemmarna, dir en undran om de faktiskt gor det som gynnar deras
medlemmar pa bésta sétt ligger som grund. Det missndje som Ulruch m.fl. (2007) menar att
moralisk stress kan frambringa kan dock inte tydas 1 empirin. Ombudsméinnen menar att

prioriteringen dr anstringande, men det finns inget uttryck av rent missnoje.

Lennéer Axelson och Thylefors (2005) menar att moralisk stress uppstér nédr kontakterna med
klienterna blir for ménga, for korta eller for ytliga, vilket ombudsménnen styrker.
Respondenterna menar att tiden och arbetsbordan ibland frambringar en kénsla av att inte ha
tid eller engagemang till alla medlemmar som hor av sig. Om ombudsménnen avsatt en
arbetsdag for administrativt arbete och medlemmarna ringer finns risken att medlemmen inte
ges fullgod service, vilket blir konsekvensen av att ombudsménnen den dagen har tankarna pa

andra arbetsuppgifter.

Bornemark (2018) menar att moralisk stress dr en bieffekt av organisationers sétt att

organisera sitt arbete, med tyngd pa att organisationers strivan att kontrollera och maéta istéllet
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for att virna om sina klienter. Det kan till viss del kopplas samman med empirin i denna
studie, d4 samtliga respondenter uttryckt att forbundet har en strivan att registrera och méta,
men dé den fackliga verksamheten till stor del grundar sig pa medlemsnéra uppgifter snarare

an produktion dr det svart att se ett starkt samband.

7.4 Inre motivation

Ombudsmannayrket dr ett arbete av speciell karaktir dir uppgifterna utgér fran att hjélpa
andra manniskor utifrdn en ideologisk politisk grundidé. Séledes kan en av de viktigaste
aspekterna for att klara av yrket vara dels en tro pé att det finns rétt och fel, men framforallt
en motivation att konstant hjdlpa individer och kollektivet att & det béttre. Ur intervjuerna
framgar att samtliga respondenter har liknande motiv till sitt arbete, att hjdlpa andra samt

kdmpa for vad den fackliga organisationen anser ar rétt.

Samtliga tillfrigade ombudsmén uppger att drivkraften till arbetet kommer frdn
medlemmarna, dér tillfredsstillelse tycks uppnds ndr ombudsménnen kan vara medlemmarna
behjélpliga. Drivkraften i yrket tycks sdledes komma fran en inre motivation, vilket
framforallt ger sig uttryck i att samtliga respondenter, innan de tog en anstidllning om
ombudsman, haft fackliga fortroendeuppdrag. I fértroendeuppdragen finns ingen ekonomisk
vinning eller annan yttre beléning, utan grundar sig i helhet pa en tro i den fackliga rorelsen

och en vilja att gora skillnad.

De tre bestdndsdelar Ryan och Deci (2000) menar inre motivation bestar av ger sig uttryck
genom respondenterna. Samtliga har, via sina tidigare fackliga fortroendeuppdrag getts
mojlighet att via kurser och utévning utveckla sin kunskap. Sjilvstidndigheten tar sig uttryck 1
att yrkets karaktér ar sjdlvstindigt, ombudsmannen édger sin egen roll och har egna tekniker
for hur exempelvis forhandlingar utfors pa bista sétt. Samhorighet, som Ryan och Deci
beskriver som den tredje bestandsdelen beskrivs av respondenterna pd olika vis. En
ombudsman forklarar det som att det var den starka fackliga traditionen, déar samtliga pa

arbetsplatsen var medlemmar, som gjorde att intresset for facklig verksamhet startade.

Medlemmar, att kunna paverka samt att hjilpa tycks vara gemensamma ndmnare som

kontinuerligt foljer svaren fran respondenterna. Ombudsménnen ser arbetet mer som ett kall,
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dér uppgiften &r att standigt forsoka gora arbetslivet bittre for medlemmarna. Beloningen
tycks saledes vara den tillfredsstéllelse som uppstar av en vél genomford forhandling, eller att

bara kunna vara behjilplig vilket enligt EkI6f (2017) definierar en inre motivation.

Ryan och Deci (2000) har beskrivit inre motivation som en medfédd drivkraft, vilket ocksa
ger sig uttryck fran intervjuerna. Informanterna uppger att de genom hela livet haft en vilja att
gora skillnad, dir vissa informanter papekar uppvixt som en mdjlig bidragande faktor, medan

andra mer beskriver det som ett naturligt kall.

7.5 Granslost arbete

Fordndrade forutsittningar kan alltsa sédgas ha paverkat ombudsménnen och deras
arbetsuppgifter pa flera plan. Trots att medlemmarna blir farre tycks uppgifterna 6ka och bli
mer avancerade. Ombudsméannen upplever att deras arbetsborda 6kar men ocksé att de
behover genomfora arbetsuppgifter utanfor arbetets ordinarie tid. Sena kvillar och helgarbete
tycks vara ett tydligt inslag i ombudsménnens arbete, samtidigt & ombudsmannarollens
grundlaggande syfte att tillgodose medlemmarnas intressen, och da foretag idag forlagger
arbetstid for anstéllda pa dygnets alla timmar blir frdgan snarare hur tillgéngligheten bor
forlaggas for att passa samtliga medlemmars behov. En individ som arbetar nattskift kan ha
helt andra rutiner och tider for sin fritid &4n individer som arbetar dagtid, och har saledes andra

ramar for nir hen kan kontakta sin ombudsman.

Ombudsménnen upplever dven det administrativa arbetet som en bidragande faktor till att
arbetet blir mer granslost. Det har tidigare framhévts att ombudsménnens administrativa
arbete anses ta tid frén vad respondenterna anser &r arbetets viktigaste syfte, vilket d&ven
speglar av sig i forhallande till grianslost arbete. Det tycks finnas en formaga hos
ombudsmainnen att prioritera bort det administrativa, for att i storsta mdjliga mén kunna lagga
sa mycket tid som mojligt pé att tillgodose medlemmarnas intresse. Ombudsman 3 uppges ha
en strategi dér det varje vecka planeras in minst tva heldagar pa kontoret, varav den ena skall
anvindas till administrativt arbete och den andra till som en reservdag dér det arbete som
slapar efter ska ges utrymme for att komma ikapp. Strategin uppges fungera till viss del, da
ombudsminnen stdndigt ska vara ndbara inkommer det samtal och drenden dven under den

avsatta tiden for administrativt arbete, vilket resulterar i att det administrativa arbetet skjuts pa
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ytterligare. Det kan sigas uppstd en slags inre konflikt, dir ombudsménnen behdver prioritera
och stindigt dvervdga vad som &r viktigast och egentligen ingér i arbetsuppgifterna, vilket
enligt EkI6f (2017) dr en bieffekt av ett gransldst arbete. Nar ombudsménnen standigt ar
ndbara prioriteras alltsd medlemmarna fore det administrativa. Effekten av prioriteringen
mynnar ut i att vissa av respondenterna uppges behdva arbeta kvillar eller helger for att

komma ikapp.

Det tycks dock inte vara problematiken med sena kvéllar och helgarbete som enbart paverkar
ombudsminnen, respondenterna pekar pa tillgdngligheten och bendgenheten att svara pa
fragor som en negativ aspekt av arbetet. Det ar tekniken som idag mojliggjort det for
medlemmar att kontakta ombudsménnen under hela dygnet, vilket Mellner (2018) hivdar inte
ar problemet, utan framhéver den egna grinsdragningen 1 anvindning av tekniken som

betydande.

Gillberg (2018) framhéaver betydelsen av att sitta egna grinser, och hédnvisar till att individen
behover planera sin egen arbetstid och sétta begransningar for att klara av det granslosa
arbetet. Ombudsmannayrket ir dock av sddan karaktir att det blir niist intill oméjligt. Arenden
som kommer in dr av olika vikt, kan intrdffa vilken tid som helst pa dygnet och &r ofta
omgdjliga att forutse. Saledes blir det &ven komplicerat for forbundet att sdkerstilla rimliga
krav och resurser for ombudsménnen da arbetet ar for styrt av omvérlden och medlemmarna,

det gér helt enkelt inte planera.

Samtidigt pastas det grianslosa arbetet inte enbart vara av negativ form. Respondenterna
framhéver fordelarna med att arbetet &r fritt och flexibelt, samt mgjligheten att sjdlva styra

Over sina arbetsdagar.

Att stindigt vara nabar tycks alltsd paverka ombudsminnen pa fler 4n ett plan. Nér
medlemsantalet sjunkit har de lokala foretrddarna blivit féarre, vilket resulterat i att
ombudsméinnen fir mer drenden att hantera. Istillet for att klara upp problemet lokalt, med
hjilp av lokala fackliga foretriadare forflyttas d&rendena mot ombudsménnen. Nir telefonen
ringer prioriteras ocksd de uppgifter som anses mindre viktiga bort, vilket resulterar i att det
administrativa forldggs utanfor ordinarie arbetstid och bidrar séledes till att det granslésa

arbetet Okar ytterligare.
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8. Sammanfattning och slutsatser

Genom de enskilda analyserna av respondenternas utsagor trider ett gemensamt mdnster
fram. Minskat fackligt medlemskap tycks ha paverkat ombudsménnen i deras arbete pa
flertalet vis, och skapar en dominoliknande effekt dér en sak paverkar en annan. Tydligast
framtradande ar hur lokala fackklubbar har blivit mindre och svagare till f6ljd av
medlemstappet, vilket enligt Kjellberg (2019) dr en efterkonstruktion av en nedatgaende
spiral. Svaga fackklubbar har svarare att rekrytera da de besitter mindre mdjlighet till
paverkan. Det resulterar i att medlemmarna tar sina drenden direkt till ombudsméannen istéllet
far att ga via fackklubben vilket 6kar arbetsbordan for ombudsménnen och ger ddrmed svar pa
fragestéllningen om den minskade fackliga anslutningsgraden péaverkat forutséttningarna for

ombudsméinnens arbete.

Fragestéllningen om hur ombudsménnens psykosociala arbetsmilj6 paverkas av de forandrade
forutsdttningarna har flera svar. Den 6kade arbetsbordan till f6ljd av minskat medlemskap
tycks resultera i en rollkonflikt, dir ombudsménnen utsétts for forvantningar frén férbundet
och medlemmarna. Férbundet férvantar sig att ombudsménnen ska utfora medlemsnéra och
samtidigt administrativt arbete, medan medlemmarna férvéntar sig att fa hjilp och svar pa
sina fragor. Har uppstar en spanning, dér arbetstiden inte racker till for att uppfylla samtliga
forvantningar, och den ena blir lidande om det andra prioriteras. Linnéer Axelsson och
Thylefors (2005) definition av rolloklarhet tar sig ocksa uttryck, medlemmarna kan ha délig
vetskap om vad som faktiskt ingér i ombudsmannayrket, och enbart tro att de finns dér for att
hjilpa dem. Samtidigt som forbundet kan ha dalig insikt i hur manga drenden ombudsménnen
far in, och ddrmed antar att det finns tid for administrativt arbete. Sammantaget kan

rolloklarheten vara en tdnkbar anledning till att rollkonflikten uppstér.

Ekl6f (2017) menar att kombinationen av rollkonflikt och rolloklarhet leder till rollstress.
Studien har inte hittat ndgra indikationer pd att respondenterna upplever rollstress. Daremot

tycks rollkonflikten och rolloklarheten hérleda till en moralisk stress. Kélvemark m.fl. (2004)
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menar att moralisk stress uppstdr ndr individen behover prioritera bort det som anses
moraliskt rétt att gora, vilket respondenterna ger sken av. Nir arbetsbordan blir for hog saknas
tiden att hantera alla medlemsédrenden med den inlevelse och engagemang som anses krévas

vilket ombudsménnen ordagrant uttrycker kan vara psykiskt pafrestande.

Det kan verka som att den 6kade arbetsbordan till f61jd av byrdkratisering och minskat
medlemsantal, rollkonflikt och moralisk stress har en negativ paverkan pa ombudsménnen,
men sé tycks inte fallet vara. Det framgar ur intervjuerna att ombudsménnen drivs av en inre
motivation, som tycks vara sa stark att de kan hantera pafrestningarna som de utsitts for
genom sitt arbete. Ryan och Deci (2000) beskriver inre motivation som en medfédd drivkraft,
vilket samtliga respondenter ger uttryck for. Det tycks alltsd som att den inre drivkraften att
hjdlpa medlemmar och kollektivet viger 6ver de negativa aspekterna. Ombudsménnens
attityder till vad som &r moraliskt riktigt och viktigast dr otvivelaktigt medlemmarna, vilket
far som foljd att medlemmarna och kollektivet prioriteras dver arbetsuppgifter som inte anses

gynna medlemmar eller kollektivet i lika stor utstrackning.

Det far som foljd att exempelvis administrativt arbete, som inte anses vara av lika viktig
karaktdr bortprioriteras och tenderar att forldggas pd helger, kvillar eller utanfor ordinarie
arbetstid. Foljden blir att arbetet blir mer granslost, vilket EkI6f (2017) menar ar en effekt av
det moderna, uppkopplade arbetet. Respondenterna havdar att tekniken i viss del bidrar till att
arbetet blir grinslost, da de stindigt dr kontaktbara via telefon och mail, men det tycks dnda

vara prioriteringen av egna arbetsuppgifter som ar den storsta bidragande faktorn.

8.1 Forslag pa vidare forskning

En storre studie av ombudsménnen hade varit av intresse for att fa en mer dvergripande syn
pa hur det sjunkande medlemsantalet paverkar anstéllda inom arbetarkollektivet. Vidare kan
en studie utokas till att &ven inkludera andra grupper av anstillda samt fortroendevalda pa
klubb eller avdelningsnivé for att undersoka aspekter av hur fackliga arbete paverkats av

exempelvis medlemstappet, och vad fordandringarna kan {4 for konsekvenser pa sikt.
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Aven en studie om vilka drenden ombudsminnen hanterar niir medlemsantalet har sjunkit &r
intressant for att fa en ytterligare aspekt. Har exempelvis andelen personidrenden 6kat nér
kollektivet blivit mindre, och hur anser ombudsménnen att deras forhandlingsstyrka paverkats

av att allt mindre personer viljer att engagera sig i fackforeningsrorelsen.
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Bilagor

Intervjuguide:

Intervjuguiden ér skapad med semistrukturerade fragor. Dér néstintill alla fragor har lett till
ytterligare fragor kring svaren respondenterna givit.

* Alder?
* Vilket kon identifierar du dig som?

* Hur lange/vad/om har du studerat? (grundskola, hogstadie, eftergymnasieal?)

* Hur skulle du beskriva din uppvixt och tror du att den paverkat ditt yrkesval?

* Vad har du haft {or tidigare arbeten?

* Hade du ndgra fackliga uppdrag innan?

* Hur kom det sig att du blev fackligt intresserad?

* Hur kom det sig att du blev intresserad av ombudsmannayrket?

* Kan du med egna ord beskriva din fackliga karriér?

* Hur lange har du arbetat som ombudsman?

* Har du arbetat som ombudsman pé nigot annat forbund tidigare?

* Har du ndgon utbildning i direkt anknytning till ombudsmannayrket?

47



* Nar du borjade arbeta som ombudsman, vilka var de vanligaste drenden/arbetsuppgifterna?

* Vilka ér de vanligaste drendena idag?

* Kan du se att yrket har dndrat karaktér, och iséfall pa vilket sétt?

* Vad ar det bista med yrket som ombudsman?

* Vad dr det simsta med yrket som ombudsman?

* Kan du beskriva hur en vanlig arbetsdag ser ut?

* Om du fick mgjligheten att fordndra nagot i din arbetssituation, vad skulle du vilja fordndra och
varfor?

* Vilka huvudsakliga uppgifter ingér i ditt uppdrag som ombudsman?

* Hur stor del av ditt arbete utgors av forhandlingar, arbetsplatsbesok, administration etc?

* Nér kianner du dig mer motiverad 1 ditt arbete?

* Nér kdnner du dig mindre motiverad i ditt arbete?

*Vet du precis vad som forvintas av dig i ditt arbete?

*Hamnar du, genom ditt arbete, 1 kinsloméssigt pafrestande situationer?

*Upplever du att det forekommer en ohédlsosam arbetsbelastning?

*Har du varierande arbetsuppgifter?

48



*Upplever du att du har tillrdckligt med tid {or att utfora dina arbetsuppgifter

*Finns det klara och tydliga mal for ditt arbete.

* Hur skulle du identifiera ditt yrke?

* Kénner du samhorighet till de medlemmar du foretrader?

* Hur tror du att medlemmar ser pa dig och din yrkesroll?

*Upplever du att du blir bemott pé ett annorlunda sétt som ombudsman kontra

fortroendevald?

* Hur upplever du ansvaret att foretrada medlemmarna

*Hur ser du pa relationen med arbetsgivaren?
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