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SAMMANFATTNING 

Vi valde att utföra vår studie på poliser i yttre tjänst då de har mest kontakt med allmänheten 
vilket ställer unika krav på dem vilket i sin tur skapar en speciell arbetsmiljö. Detta gjorde det 
intressant för oss att genomföra studien på denna yrkesgrupp. Studien har skett genom att se till 
de anställdas perspektiv. Vår studie har till syfte att ge läsaren en större förståelse gällande 
poliser i yttre tjänsts upplevelse kring deras work-life balance, deras psykosocial arbetsmiljö 
samt deras motivation i arbetet. Vi har valt att göra en kvalitativ studie bestående av fem 
polismän och tre poliskvinnor från ett kontor i Mellansverige. Vi har använt en kvalitativ ansats 
i vårt val av metod och det empiriska materialet har insamlats med hjälp av åtta intervjuer.  
 
Vi utformade vårt teorikapitel med litteratur och tidigare forskning. Studiens teoretiska 
referensram redogör för både modeller och teorier, bestående av segmenteringsmodellen, spill-
över teorin, konfliktteorin, krav-kontroll- och stödmodellen samt Herzbergs tvåfaktorsteori. 
Dessa teorier och modeller ligger till grund för hur vi sedan har analyserat vårt empiriska 
material. Det kapitlet består av tre övergripande områden med tillhörande delområden. Våra 
huvudområden är ”work-life balance” och ”Psykosocial arbetsmiljö”. I enlighet med dessa 
utformade vi delområden. Resultatet av våra intervjuer redovisas genom citat och 
återberättelser som vi har analyserat utifrån den teoretiska referensramen. I vår studie visar 
resultatet att poliser i yttre tjänst upplever sin work-life balance olika beroende på individuella 
omständigheter i form av familjesituation, om det finns närstående släkt eller familj som 
underlättar för uppkomsten av denna balans, arbetstider för partner och sig själv. Resultatet 
visar att majoriteten av respondenter upplever sin work-life balance relativt bra, dock kan vi 
utläsa att det råder en form av obalans vilket vi diskuteras i kapitlet ”analys och resultat”. Det 
framgår även tydligt att det är gemenskapen, gruppdynamiken samt möjlighet till 
kompetensutveckling som har störst betydelse för deras motivation i arbetet. I analysen visas 
att deras upplevelse av den psykosociala arbetsmiljön präglas av stöd från kollegorna, deras 
närmsta gruppchef, gruppdynamik samt gemenskap. Vi avslutar studien med en 
sammanfattande diskussion samt förslag till vidare forskning. 
 

Nyckelord: Poliser i yttre tjänst, work-life balance, motivation, psykosocial arbetsmiljö, egen 
gränsdragning, socialt stöd. 
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1. INLEDNING 
Poliser i yttre tjänst arbetar i en stressig, dynamisk och emotionellt påfrestande miljö. Att 
undersöka huruvida detta kan ha inverkan på polisernas work-life balance, psykosociala 
arbetsmiljö och motivation är något vi fann intressant. Det finns många förutfattade meningar 
om polisyrket och vi ville ta reda på hur det egentligen är och höra deras egen tolkning av de 
aspekter vi ville undersöka. Det är av stor vikt att identifiera den psykosociala arbetsmiljön för 
att generera och frambringa en insikt för dess effekt och inflytande på de anställda poliserna i 
yttre tjänst inom polismyndigheten samt deras arbetssituation. Som polis möter man krav och 
man ska ta hänsyn till behov från både samhället och arbetsgruppen inom organisationen. Detta 
bidrar till att polisen har en avvikande och ovanlig psykosocial arbetsmiljö gentemot andra 
yrkesgrupper. Poliser i yttre tjänst arbetar under speciella och unika omständigheter på grund 
av att de alltid bör vara beredda dag som natt vilket kan ha inverkan på deras work-life balance. 
Enligt vårt tyckande är poliser i yttre tjänst en riskabel och oskyddad yrkesgrupp då de har en 
komplicerad arbetssituation som innefattar stora krav från samhället. Som ett resultat av detta 
kan vi tro att det är av stor vikt att poliserna i yttre tjänst är motiverade gentemot sitt yrke. Om 
denna motivation inte existerar tror vi att det kan vara problematiskt och påfrestande att möta 
de förväntningar som ställs på dem.   
 
1.1 Syfte & Frågeställningar 
Syftet med denna studie är att diskutera och belysa poliser i yttre tjänsts upplevelser rörande 
deras work-life balance, psykosociala arbetsmiljö samt deras vad som får dem att bli motiverade 
i arbetet.  
  

• Hur upplever poliser i yttre tjänst deras work-life balance? 
• Hur upplever poliser i yttre tjänst deras psykosocial arbetsmiljö?  
• Vad får poliser i yttre tjänst att bli motiverade i arbetet?  

  
1.2 Avgränsning 
Studien inriktar sig endast på poliser i yttre tjänst. De har mest kontakt med allmänheten då 
deras arbete främst sker ute på fältet, vilket ställer unika krav på dem vilket i sin tur skapar en 
speciell arbetsmiljö. Denna studie har genomförts med hjälp av tidigare forskning och 
kvalitativa intervjuer av fem män och tre kvinnor från ett poliskontor i Mellansverige i åldrarna 
25 till 65 år.  
  
1.3 Disposition 
I uppsatsens kommande kapitel introduceras den teoretiska referensramen. Dessa teorier 
kopplas sedan samman senare i uppsatsen med analys och resultat. Uppsatsens tredje kapitel 
berör uppsatsens utförande och vilken metod som vi använts oss utav. Efter metodkapitlet 
presenterar vi studiens resultat. I det fjärde kapitlet redovisar vi en analys av studiens resultat. 
Det femte och sista kapitlet är uppdelat i två avsnitt, slutsatser och diskussion. Här presenteras 
svar på frågeställningarna och avslutningsvis en diskussion av resultaten och förslag på vidare 
forskning.  
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2. TEORETISK REFERENSRAM 
I följande kapitel kommer de teoretiska utgångspunkterna för studien att presenteras. 
  
2.1 Polisyrket  
I denna studie är vår första utgångspunkt poliser i yttre tjänst. Vi kommer här nedan presentera 
vad polisyrket innebär samt vad som krävs för att bli polis.  
  
Polismyndighetens årsstatistik från december 2020 visar att myndigheten har totalt 33 276 
anställda personer och att 20 942 av dom är poliser och resterande 12 784 är civila. Polisen har 
som mål att anställa 10 000 personer mellan åren 2016–2024 och år 2020 var man halvvägs 
(Regeringen 2021).  
  
En polis i yttre tjänst ska med cykel, bil eller till fots patrullera på olika områden och vid en 
misstänkt händelse gripa in. Arbetsuppgifterna kan vara både varierande och krävande då 
arbetet upplevs som stressigt och actionfyllt (Polisen, 2022). När du arbetar som polis gör du 
skillnad i människors liv, både i stort och smått. Du måste ha en förmåga att kunna fatta rätt 
beslut under pressade förhållanden och hantera utmanande situationer. Viljan att göra samhället 
tryggare för alla är lika viktig som att du känner dig trygg i dig själv. En av polisens viktigaste 
uppgifter är att förhindra och förebygga brott. En polis som arbetar i yttre tjänst tillbringar 
mycket tid vid datorn då varje brott innebär en noggrann dokumentation. Dokumentationen är 
viktig för att ärendet som uppkommit ska kunna bedömas rättsenligt, antingen att det läggs ned 
eller att det går till åtal på rätt grund (Polisen, 2022) 
  
I Polislagen (SFS 1984:387 2 §) har gjort en sammanställning av polisens uppgifter och dessa 
är följande:  
  

1. Förebygga, förhindra och upptäcka brottslig verksamhet och andra 
störningar av den allmänna ordningen eller säkerheten, 

  
2. Övervaka den allmänna ordningen och säkerheten och ingripa när störningar 
har inträffat  

  
3. Utreda och beivra brott som hör under allmänt åtal, 

  
4. Lämna allmänheten skydd, upplysningar och annan hjälp. när sådant bistånd 
lämpligen kan ges av polisen. 

  
5. Fullgöra den verksamhet som ankommer på Polismyndigheten enligt 
särskilda bestämmelser.  
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2.1.1 Vad krävs för att bli polis?  
För att arbeta som polis i Sverige krävs ett svenskt medborgarskap, detta då det handlar om 
myndighetsutövning. Individen måste vara svensk medborgare samt ha fyllt 18 år för att ha 
möjlighet till att söka utbildningen. De som arbetar som polis bär varje dag en utrustning som 
väger mellan 10–12 kg vilket ökar belastningen på leder och kräver en viss kondition samt 
påverkar hållningen (Polisen 2022).  
  
När en individ söker till polisutbildningen och uppfyller de grundläggande kraven måste hen 
göra ett antal tester. Det är fysiska, medicinska och psykologiska krav. Genom en 
ergometercykel mäter man den fysiska förmågan där man mäter prestationen i en niogradig 
skala. Godkänt värde för män är kapacitet 6 och för kvinnor kapacitet 3. Dessa värden skulle 
kunna jämföras med en medelgod muskelstyrka för män respektive kvinnor. Du behöver vara 
simkunnig där du klarar av att simma 150 meter bröstsim, 25 meter ryggsim utan armtag och 
hämta en docka från 1,5 meters djup och bogsera den 10 meter med dockans ansikte ovanför 
vattenytan. Dessa tre moment genomförs utan uppehåll under 10 minuter (Polisen 2022). 
  
När det gäller de medicinska kraven är det synkrav, hörselkrav, BMI och drogtest som görs. 
För att vara lämplig för polisyrket måste du ha rätt förutsättningar och vissa egenskaper. Du 
måste ha en grundläggande psykisk stabilitet och en grundtrygghet vilket hör till de 
psykologiska kraven som testat genom en intervju (Polisen 2022). 
  
2.2 Work-life balance begreppet och dess historia  
Work-life balance är den andra utgångspunkten i vår studie. Enligt Noon et al. (2013, s. 340 ff) 
anses begreppet work-life balance vara ett relativt nytt begrepp även om man har varit medveten 
om problemet en längre tid. Vi kommer nedan mer utförligt att presentera begreppet work-life 
balance, dess definition och historia. Vi har valt att uppmärksamma tre olika modeller inom 
området; segmenteringsmodellen, spill-över teori och konfliktteori. Vi har valt att belysa dessa 
teorier och denna modell för att åskådliggöra att work-life balance är ett brett och omfångsrikt 
område och för att tydliggöra begreppet bedömer vi att dessa teorier och modeller ska redovisas 
och tydliggörs. Vi har även valt att ta med en del som vi benämnt; att ta med sig den emotionella 
delen av arbetet hem. Vi anser att ta med sig den emotionella delen av arbetet hem fyller en 
funktion i vår studie då vi tror att detta är en stor del av polisens utmaningar i arbetslivet och 
det övriga livet.  
  
Begreppet work-life balance skulle på svenska kunna översättas till livspusslet. Noon et al. 
(2013, s. 342) menar att det handlar om att hitta en balans mellan en individs två livssfärer, 
nämligen arbetsliv och övrigt liv. Den enskilde individen upplever saker på skilda sätt vilket 
gör det svårt att fastställa definitionen av vad en god balans mellan sfärerna innebär för den 
enskilde individen. Man skulle kunna tänka sig att en god balans kännetecknas av att man inte 
låter den ena sfären inkräkta på den andra sfären så att den blir lidande. Som Noon et al. (2013, 
s, 342 f) nämner är det viktigt att reda ut vad som menas med arbetsliv och övrigt liv när man 
pratar om work-life balance. Med arbetsliv menas den tid på ett dygn som en individ tjänar 
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pengar. Det övriga livet handlar om den tid på dygnet som individen kan ägna sig åt sitt privatliv 
där man inte tjänar pengar, som till exempel sitt familjeliv eller olika fritidsaktiviteter. En stor 
del av litteraturen som vi har sett använder begreppen arbetsliv och familjeliv för de två 
sfärerna. Mellner et al. (2014, s. 4) tar upp att det är mycket mer än bara familjen som spelar 
in, vilket vi håller med honom om och därför har vi valt att benämna den andra sfären för “övrigt 
liv”, då det fångar fler aspekter än bara familjelivet på sidan av arbetslivet. De två livssfärerna 
har vi därför valt att benämna arbetsliv och övrigt liv. 
                                                                                       
Nowack och Deal (2017) talar om att det är svårt för arbetstagaren att slappna av och släppa 
arbetet när hen kommer hem efter ett arbetspass samt att arbetstagarna idag är ständigt 
utarbetade. En faktor som varit bidragande för obalansen mellan arbetslivet och det övriga livet 
är i arbetssituationer där det föreligger hög arbetsbelastning och arbetstagaren arbetar långa 
pass. Detta kan skapa problem på sikt om arbetstagaren inte får möjlighet och tid till 
återhämtning från sitt arbete när hen befinner sig i hemmet. Poulose och Dahl (2020) menar att 
om arbetstagaren har en låg upplevelse av work-life balance samtidigt som hen upplever en hög 
arbetsbelastning kan det leda till att arbetstagaren visar ett lägre engagemang gentemot 
arbetsuppgifterna och organisationen i sig. För att öka medarbetarnas känsla av 
arbetstillfredsställelse och engagemang för arbetet är det viktigt att som arbetsgivare arbeta 
strategiskt med work-life balance (Poulose & Dahl, 2020). Arbetstagarens val av arbetsgivare 
och yrkesroll påverkas mycket av dagens höga krav och organisationer som kan hjälpa sina 
medarbetare med kombinationen av arbetsliv och övrigt liv har en tendens att behålla sina 
medarbetare längre inom organisationen (Valcour 2007). Kumarasamy et al. (2016) har i sin 
tidigare forskning tittat på poliser i yttre tjänst och konstaterat att work-life balance spelar en 
stor roll för både organisationen och arbetstagaren. Om det uppstår en obalans mellan polisens 
arbetsliv och övriga liv kan det bidra till stress och annan psykisk ohälsa. 
  
Här nedan kommer vi att redovisa tre olika modeller som finns inom området work-life balance 
samt ett avsnitt om att ta med sig den emotionella delen av arbetet hem.  
                                                                                       
2.2.1 Segmenteringsmodellen  
Enligt denna modell existerar övrigt liv och arbete parallellt och dessa har ingen inverkan på 
varandra utan fungerar som två separata områden. Allvin et al. (2006, s. 105) menar att det 
övriga livet uppfyller de sociala och emotionella behoven medans arbetslivet uppfyller de 
materiella behoven. Detta framhölls som önskvärt och var inte bara ett sätt att beskriva de 
faktiska förhållandena. Segmenteringen av sfärerna uppkom i industrisamhället där arbetet var 
fysiskt tungt och påfrestande vilket gjorde att det behövdes en tydlig avgränsning. För att visa 
respekt mot individen skulle arbetslivet varken reglera eller påverka det övriga livet, vilket blev 
sfären där man kunde koppla av och känna sig fri från omvärldens förväntningar och krav. 
Lambert (1990, s. 241) menar att om denna typ av segmentering som beskrivs ovan existerar 
så sker den inte naturligt av sig själv. Då försöker individer istället att aktivt hålla isär sfärerna 
för att kunna handskas med den arbetsrelaterade stressen som kan uppstå (Piotrkowski 1979, s. 
98 refererad i Lambert 1990, s. 241). Segmenteringsmodellen innebär att individer hanterar 
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arbetslivet och det övriga livet som två separerade sfärer. Det kan orsakas av att individer gör 
aktiva val som främjar ambitionen att skilja de två sfärerna åt eller det kan bottna i att sfärerna 
är åtskilda i sin natur.   
  
2.2.2 Spill-över teori  
Spillöver-teorin har blivit ett av det mest uppmärksammade sättet att se på relationen mellan 
övrigt liv och arbetsliv samt att se hur sfärernas effekter spiller över på varandra (Lambert 1990, 
s. 242). Arbete och övrigt liv måste ses genom ett helhetsperspektiv och gränserna mellan 
sfärerna är glesa och genomträngliga. Spillöver-teorin kännetecknas av att påfrestningar och 
svårigheter i den ena sfären har en tendens att “spillas över” till den andra sfären. Det innebär 
att till exempel attityder och upplevelser inom arbetslivet kan påverka individens beteenden i 
familjelivet och tvärtom.  Man kan prata om denna teori i både positiv och negativ bemärkelse. 
I den negativa upplever individen uppgivenhet och problem i en av sfärerna och denna känsla 
följer med in i den andra sfären, ett exempel är om individen känner sig utmattad på arbetet och 
att detta sedan påverkar familjelivet då arbetsdagen är slut (Allvin et al. 2006, s. 106). När man 
talar om den positiva bemärkelsen är det när en individ upplever tillfredsställelse och 
måluppfyllelse i en av sfärerna och denna känsla följer sedan med in i den andra sfären.  
  
Enligt Sirgy, et al. (2001) finns det både vertikal och horisontell spill-över teori. I den vertikala 
spill-över teorin rangordnar man sfärerna i en hierarki. Livet som helhet kommer högst upp i 
hierarkin, där ingår välmående, lycka och tillfredsställelse. I den sfären som kommer under som 
är näst högst rankad ingår fritid, familj med mera. När arbetstillfredsställelsen är låg i den 
vertikala spill-över teorin påverkar den antingen de sfärerna som är högre i hierarkin eller de 
sfärerna som är lägre i hierarkin och när det gått så pass långt kommer det påverka sfären som 
är högst upp, nämligen livet som helhet (Rincy & Panchanatham, 2014). Den horisontella spill-
över kännetecknas av att en sfär influerar en annan sfär, till exempel familj och arbete. 
  
Hur innehållet i en individs arbetsliv ser ut är en betydande del för hur resten av individens liv 
kommer att se ut. Det finns en överspridning mellan sfärerna både i en positiv och negativ 
karaktär. Den överspridning som uppmärksammats och som är mest förekommande är den 
negativa som är från arbetsliv till övrigt liv (Frankenhaeuser, et al. 1989; Johansson & Aronsson 
1991; Meissner 1971 refererad i Allvin, et al. 2006, s 105 f).  
  
2.2.3 Konfliktteori  
Konflikter mellan livet i övrigt och arbetet är oftast starkt relaterade till ohälsa, frånvaro, stress 
och i vissa fall till och med depression. Greenhaus och Beutell (1985 s. 77) identifierar tre olika 
anledningar till att en konflikt kan uppstå mellan arbete och övrigt liv. Dessa är tidsbaserad 
konflikt, beteendebaserad konflikt och stressbaserad konflikt. Vi kommer nu att förklara dess 
tre mer ingående för att få en djupare förståelse.  
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Tidsbaserad konflikt  
Båda sfärerna konkurrerar om tiden hos en individ och denna konflikt handlar om att få tiden 
att räcka till dem båda. Om individen spenderar mycket tid i den ena sfären så kommer det ta 
tid från den andra sfären. En konflikt som kan uppstå är när det uppstår påfrestningar i den ena 
sfären som i den andra sfären leder till påtryckningar. Det kan innebära att individen tar med 
sig arbetet hem som då leder till att tid i den andra sfären försvinner och blir bortprioriterad. 
Antalet arbetade timmar har en stark koppling till att konflikter mellan övrigt liv och arbetsliv 
uppstår och när tidspressen är inkompatibel i förhållande med kraven från den andra rollen 
(Greenhaus & Beutell 1985, s. 77 f).               
  
Beteendebaserad konflikt  
Denna konflikt handlar om att rollbeteenden som krävs i en sfär är olämpliga för rollbeteenden 
som behövs i andra sfärer. Ett exempel på en beetendebaserad konflikt kan vara när människor 
överför arbetsrelaterade beteenden till andra sfärer som till exempel hemmet där de anses vara 
olämpliga. Detta kan orsaka konflikter mellan familjemedlemmarna i hushållet (Noon, et al. 
2013, s. 343 f). De olika rollerna som man har i arbetslivet och det övriga livet kan ha en tendens 
att gå emot varandra och beteenden mellan de olika sfärerna kan föras över vilket i vissa fall är 
opassande. Om individen inte kan anpassa sitt beteende i de olika rollerna som man befinner 
sig i kommer det sannolikt uppstå konflikter mellan rollerna (Greenhaus & Beutell 1985, s. 
81).  
  
Belastningsbaserad konflikt  
Vi har valt att göra en egen översättning av det som Noon, et al. (2013, s. 344) benämner 
strained-based conflict till belastningsbaserad konflikt. Påfrestningar som uppstår och upplevs 
inom en sfär gör det svårt att uppfylla skyldigheter och krav inom andra sfärer. 
Belastningsbaserade konflikter kan skapas och utvecklas om man upplever påfrestningar i 
hemmet som till exempel att någon i ens närhet är allvarligt sjuk eller om man har personliga 
problem. Detta skapar svårigheter att koncentrera sig och uppfylla de arbetsförpliktelser som 
föreligger. På samma sätt kan påfrestningar från arbetet spilla över till det övriga livet. 
  
2.2.4 Att ta med sig den emotionella delen av arbetet hem  
Empatitillfredsställelse och empatitrötthet är två begrepp som kan användas för att få en 
förståelse för den emotionella anknytningen som poliser i yttre tjänst har till sitt arbete. 
Empatitrötthet betyder att en individ som i sitt arbete dagligen utsätts för psykiska och 
emotionella påfrestningar utvecklar en bristfällig förmåga i att uppleva medkänsla för andra 
individer. Detta är konsekvenser som uppstått av långvarig exponering av traumatiska 
interaktioner med gärningspersoner och brottsoffer samt brottsplatser som poliser i yttre tjänst 
riskerar att stöta på i arbetet (Papazaoglou et al. 2020).  
  
Individer som arbetar med att hjälpa andra individer i samhället genomlever en slags 
arbetstillfredsställelse då de upplever att de kan göra skillnad för andra individer, detta kallas 
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med ett annat ord för empatitillfredsställelse. Att möta och hjälpa andra individer i samhället är 
polisens huvudsakliga arbetsuppgifter vilket gör att detta är relevant för dom. När poliser 
upplever empatitillfredsställelse och den känslan ökar så minskar risken för psykisk ohälsa och 
emotionell utbrändhet (Grant et al. 2019).  
  
2.3 Arbetsmiljö 
Syftet med denna studie är bland annat att skaffa oss djupare förståelse för poliser i yttre tjänsts 
upplevelse av sin psykosociala arbetsmiljö. Detta vill vi göra på grund av att arbetsmiljön är 
grundläggande och avgörande för att en individ ska trivas och må bra på sitt arbete. Vi kommer 
i detta kapitel presentera begreppet arbetsmiljö, god arbetsmiljö, psykosocial arbetsmiljö, 
motivation, dess definition och historia samt motivation. Vi har valt att uppmärksamma två 
olika modeller inom området; krav-kontroll- och stödmodellen och Herzbergs tvåfaktorteori.  
  
Arbetsmiljö är ett system av förhållanden mellan strukturer och sammansättningar som 
samhället i stort och organisationer omfattas av och mellan individer emellan, där varje 
komponent är i behov av omgivningen (Eklöf 2017, s.139).  Vi har valt att redovisa arbetsmiljö 
som helhet i detta avsnitt för att sedan gå djupare in på den psykosocial arbetsmiljön i nästa 
avsnitt. Under 1970-talet skedde en utveckling efter en arbetsmiljöutredning där det fastställdes 
om en granskning av arbetarskyddslagstiftningen. Utredningen benämndes 
arbetsmiljöutredningen vilket bidrog till att arbetsmiljölagen verkställdes 1 juli 1978 som även 
är en ramlag (Granberg 2011, s. 643 f). Under årens lopp har laget genomgått diverse 
förändringar, till exempel år 1991 gjordes en förändring som implicerar att arbetstagaren 
innehar rättigheten att influera den egna arbetssituationen samt att medverka i utvecklings- och 
förändringsarbete. Det skedde även en förändring som avsåg arbetsinnehållet, teknik samt att 
verksamheten inte ska konstrueras på ett sätt så det bidrar till att anställda exponeras för 
psykiska eller fysiska påfrestningar eller besvär som kan resultera i olycka eller ohälsa.  
  
I Sverige erhåller varje individ som är anställd rätten till en väl fungerande arbetsmiljö. Det 
omfattar samtliga verksamheter utan hänsyn till storlek eller anställningsform som de anställda 
innehar, det kan till exempel röra sig om anställningsformer som; projekt-, visstids-, eller 
tillsvidareanställning. Enligt arbetsmiljölagen har arbetsgivaren ett ansvar att förebygga ohälsa 
och olycksfall samt frambringa en bra arbetsmiljö för sina anställda. Det gemensamma för alla 
arbetsgivare är själva ansvaret, dock kan åtgärderna divergera och då med anledning av 
organisationernas karaktär och riskbild (BAM 2018, s.15 f).  
  
År 1978 introducerades och lanserades begreppet arbetsmiljö i lagstiftningen. När detta skedde 
betonade lagstiftaren att den, vid det tillfället nya lagstiftningen, skulle medföra en förändring 
i form av ett mer framstående samt omfattande tillämpningsområde än den tidigare 
lagstiftningen vid namn Arbetarskyddslagen. Syftet med den nya lagstiftningen var att 
arbetsgivaren ska erhålla en helhetssyn på människa och arbete (Iseskog 2016, s. 9). Det finns 
också en ambition att arbetsmiljön ska bidra till en positiv utväxling bestående av ett brett och 
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fylligt arbetsinnehåll, tillfredsställelse i arbetet, individuell progression och sammanhållning 
(Granberg 2011, s.643 f).  
  
I Sverige har vi sedan en lång tid tillbaka en genomgripande och utgrenad 
arbetsmiljölagstiftning. Fundamentet för att åstadkomma och etablera en bra arbetsmiljö är 
interaktionen i form av samarbete mellan chefer och anställda, facklig organisation och 
arbetsgivare samt anställda emellan (BAM 2018, s.15 f).  
  
Enligt Svenska Akademiens ordlista definieras begreppet miljö som “yttre förhållanden som 
påverkar allt liv” (Svenska Akademien). Begreppet arbetsmiljö är mer komplicerat och 
invecklat till följd av att det inkluderar och implicerar psykosociala förhållanden och inte endast 
de yttre, fysiska omständigheterna på arbetet. Begreppet arbetsmiljö beskriver de förhållanden 
som existerar på en arbetsplats och dessa kan vara av olika karaktär såsom fysiska, psykiska, 
sociala och organisatoriska. Den fysiska arbetsmiljön redogör för bland annat ergonomiska 
faktorer och de aspekter i omgivningen som kan påverka individer fysiskt. Den psykiska 
arbetsmiljön redogör för de faktorer i samhället och dess omgivning som kan ha inverkan på 
individens psykiska hälsa. Den sociala arbetsmiljön redogör för de faktorer i omgivningen som 
kan påverka individen socialt som exempelvis arbetskollegor eller genom medverkan och 
delaktighet (Arbetsmiljöverket 2012, s. 7).  
  
Världshälsoorganisationen WHO (World Health Organization) har utformat en definition av 
arbetsmiljö som lyder följande: "Arbetsmiljö en sammanfattande benämning på biologiska, 
medicinska, fysiologiska, psykologiska, sociala och tekniska faktorer som i arbetssituationen 
eller i arbetsplatsens omgivning påverkar individen” (Arbetsgivarverket).   
  
2.3.1 God arbetsmiljö  
Arbetsmiljöverket (2012, s. 7) har utformat en definition av vad god arbetsmiljö är och enligt 
deras definition karaktäriseras en god arbetsmiljö av att vara förmånlig, hälsosam och effektiv. 
Den goda arbetsmiljön indikerar att den understödjer de som arbetar på arbetsplatsen samt 
tillför och skapar gynnsamma och värdefulla aspekter som till exempel sammanhållning, 
arbetstrivsel och personlig mognad och tillväxt. Arbetsmiljöverket (2012, s. 48 f) har tagit fram 
en indikator som redogör för vad en god arbetsmiljö är vilket är termen välbefinnande, som är 
en flerdimensionell term och implicerar tre dimensioner; fysisk, psykisk och social. Termen 
redogörs koncentrerat som något mer än bara avsaknad av destruktiva och ogynnsamma 
företeelser. Redogörelsen överensstämmer med WHO:s (2022) begreppsförklaring av den 
flerdimensionella termen “hälsa”. WHO anser att hälsa syftar till att den enskilde individen 
genomlever en känsla av total psykisk, social och fysisk tillfredsställelse vilket följaktligen 
resulterar i att hälsa implicerar mer utöver uteblivelse av lidande och åkomma (WHO 2022). 
Eftersom termen välbefinnande i arbetslivet är omfattande och flerdimensionell görs en 
betoning på att det fördelaktigt kan kategoriseras in i två skilda domäner i form av 
arbetspsykologiska aspekter som inriktar sig på exempelvis press, osäkerhet och miljön i 
arbetslivet samt organisationspsykologiska aspekter som koncentrerar sig på exempelvis 
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prestationer, resultat, ledarskap och verksamheten. Det essentiella och avgörande i detta är 
integreringen mellan dessa termer vilket kan medföra expansion av verksamhetens 
produktivitet och inverkan vilket i sig kan resultera i en hälsofrämjande arbetsplats (Sverke 
2017, s. 19). Arbetsmiljöverket (2012, s. 48 f) utformar en liknande beskrivning av ovanstående 
där de framhäver och poängterar att det är nödvändigt att vidta ett antal aktioner och ingrepp i 
åtskilliga dimensioner, sett från ett helikopterperspektiv, för att uppnå fullständig kapacitet och 
tillfredsställelse.  
  
2.3.2 Psykosocial arbetsmiljö  
I vår undersökning har vi valt att lägga relativt stort fokus på den psykosociala arbetsmiljön då 
det har en viktig och markant betydelse samt påverkan på individen. Den psykosociala 
arbetsmiljön karaktäriseras i diskrepans till den fysiska arbetsmiljön av aspekter som inte är 
påtagliga utan istället subjektivt diffust och nonfigurativ, till exempel hur den enskilde 
individen upplever en företeelse, vilken emotion eller inställning individen har inför en 
situation, individens perceptioner, förhållningssätt, värderingar och attityder 
(Arbetsmiljöverket 2012, s. 37).   
  
Sverige har etablerat en utsträckt tradition av att kontrollera och granska risker, dilemman och 
sjukdomar för att konstruera och forma åtgärder vilket ska resultera i reducering och 
eliminering av dessa i yrkeslivet. Detta genererar ett preventivt arbete som därmed reducerar 
och eliminerar skada och eller sjukdom. Detta arbete har visat sig vara verkningsfullt och 
resultatrikt för att handskas med risker inom den fysiska arbetsmiljön. Det har dock inte varit 
lika effektfullt inom den psykosociala arbetsmiljön av rimliga skäl, av den orsaken att det är 
komplext att undanröja destruktiva emotioner och perceptioner i den enskilde individens 
arbetsmiljö (Arbetsmiljöverket 2012, s. 11 f). Detta har resulterat i att arbetslivspsykologin har 
riktat sitt fokus mot att undersöka möjligheten att expandera affirmativa, gynnsamma och 
tilltalande emotioner, erfarenheter och intryck på arbetsplatsen. I samband med detta 
fokusområde har begreppet “positiv psykologi” uppkommit (Christensen et al. 2008, s.15). Den 
positiva psykologin inriktar sig på faktorer av individens förutsättningar och kriterier som 
utmynnar i glädje, gynnsam progression och självförverkligande samt analyserar och 
undersöker individuella och subjektiva positiva upplevelser och erfarenheter samt meningsfull 
tillvaro (Seligman & Csikszentmihalyi 2000, s. 5).  
  
Positiv psykologi föreslås användas som ett potentiellt tillvägagångssätt för att bemästra de 
prövningar som existerar i arbetslivet av den orsaken att uppmärksamheten och betoningen 
skulle riktas mot det som genererar resistens och bidrar till att arbetet blir mer adaptivt och 
flexibelt vid omställning och eller förhöjda krav. Positiv psykologi anses även agera som ett 
sätt att stimulera och främja den psykosociala arbetsmiljön. Detta med anledning av att det 
centrala kommer då innebära att skapa och forma attityder, värderingar, positiva erfarenheter 
och upplevelser (Christensen et al. 2008). 
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Christensen et al. (2008) föreslår positiv psykologi som en möjlig väg att överkomma 
utmaningar som finns i arbetslivet eftersom fokus då skulle vila på vad som skapar 
motståndskraft och gör arbetet anpassningsbart vid förändringar och ökade krav. Positiv 
psykologi föreslås vara ett sätt att stärka välbefinnandet hos anställda och fokusera på att stärka 
en positiv psykosocial arbetsmiljö eftersom fokus då skulle handla om att skapa positiva 
erfarenheter, attityder, upplevelser och värderingar (Christensen et al. 2008, s. 17 f). 
  
2.3.3 Motivation - Herzbergs tvåfaktorsteori  
Begreppet motivation definieras enligt Bruzelius och Skärvad (2017, s. 277) som det som 
stimulerar eller driver en person att handla på ett visst sätt.  Det finns många olika faktorer i 
arbetsmiljön som kan påverka motivationen som man känner inför sitt arbete. De faktorer som 
kan påverka motivationen är till exempel lönenivå, vilken typ av ledarskap som finns, vilka 
utvecklingsmöjligheter som finns samt den sociala gemenskapen som man får genom sina 
kollegor. Vi har valt att redogöra för Fredrick Herzbergs tvåfaktorteori då denna teori är en av 
de mest använda inom området motivation.  
  
På 1950-talet gjorde psykologen Frederick Herzberg en undersökning om vad som motiverar 
en individ till att arbeta samt vad som eventuellt kunde orsaka mindre motivation hos en individ. 
Herzberg gjorde 200 intervjuer med anställda inom industrisektorn i Pittsburgh-området 
(Hedegaard Hein 2012, s. 127). Det han kom fram till var att det finns två olika faktorer som 
påverkar de anställdas motivation. Det var så namnet tvåfaktorteorin kom till, även kallad 
motivation- och hygienteorin. Herzberg gjorde ett särskiljande mellan motivationsfaktorer och 
hygienfaktorer. De förhållandena som skapar tillfredsställelse benämner han för 
motivationsfaktorer då det skapar trygghet hos de anställda och höjer självförtroendet. De 
förhållanden som sammankopplas med missnöje kallade han för hygienfaktorer. Han menar att 
goda arbetsförhållanden och en bra lön inte frambringar tillfredsställelse sett under en längre 
tid men att det kan förebygga att missnöje uppstår.  Herzbergs uppdelning av 
motivationsfaktorer och hygienfaktorer:  
 
Figur 1 – sammanställning av motivationsfaktorer och hygienfaktorer 

Motivationsfaktorer Hygienfaktorer 

Ledning Erkännande 

Relationer till underordnade Själva arbetsuppgiften 

Relationer till överordnade Prestationer 

Status Befordran 
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Säkerhet   

Arbetsvillkor   

Företagspolitik och administration   

(Bruzelius & Skärvad 2017, s. 280).  
  
Herzbergs tvåfaktorteori kan sammankopplas med inre och yttre motivation. 
Motivationsfaktorerna kan förenas med den inre motivationen och hygienfaktorerna med den 
yttre motivationen. Den inre motivationen grundar sig i faktorer som rör psykisk 
tillfredsställelse och personlig utveckling medan den yttre motivationen kännetecknas av att 
den enskilde individen styrs av yttre faktorer för att undvika misslyckanden och för att tilldelas 
belöning (Oudeyer & Kaplan, 2009). 
  
2.3.4 Krav-kontroll- och stödmodellen  
Åtskilliga problem i arbetsmiljön berörs av psykosociala faktorer och hur de inverkar på 
individens hälsa, sjukdom och frånvaro från arbetet (Edling et al.  2003, s. 18). Forskningen 
inom stress har under de senaste årtiondena utvecklat och framställt åtskilliga diverse teoretiska 
modellen vilka syftar till att förklara vad som triggar och framkallar en process av stress. 
Aronsson (2012, s. 185 f) anser att den modell som har varit övervägande inflytande och effekt 
på stressforskningen är krav-kontroll- och stödmodellen. Modellen introducerades av 
amerikanen Robert A. Karasek (1979) på 1970-talet. Den syftade till att noggrant undersöka 
och utvärdera de negativa påföljderna av långsiktiga arbetsrelaterade stressfaktorer samt dess 
samband och förbindelse med till exempel hjärt-kärlsjukdomar och tillfredsställelse och trivsel 
på arbetet. Tillsammans med svensken Töres Theorell utvecklades och förkovras modellen 
sedan, för att idag vara en av de mest förekommande och tillämpade modellen vid noggrann 
undersökning och utvärdering av den psykosociala arbetsmiljön och dennes inverkan på hälsan 
(Abrahamsson & Johansson, 2013). Modellen användas för att bedöma värdet av en individs 
belastning på arbetet där psykosociala krav, möjlighet att kontrollera sitt arbete samt stöd på 
arbetsplatsen inventeras och undersökas (Edling et al.  2003, s. 18).  
  
Beträffande förhållandet mellan krav och kontrollmöjligheter har Karasek och Theorell 
utvecklat fyra situationer som de benämner; avspänd, spänd, passiv och aktiv. Den avspända 
situationen syftar till att kraven är låga samt beslutsutrymmet är högt (Karasek & Theorell 1990, 
s. 31 ff & Theorell 2012, s. 21 f). I denna situation kan individer arbeta i en skälig och passande 
arbetstakt och utöver det i stor mån personligen diktera över arbetets upplägg (Theorell 2012, 
s. 21 f). Enligt Karasek och Theorell (1990, s. 36) har individer i denna situation en lägre risk 
för belastning, press och sjukdom i jämförelse med genomsnittet. Detta har till viss del sin 
grund i att handlingsutrymmet möjliggör det för individen att bemöta varje utmaning och 
prövning ur förutsättningarnas bästa tänkbara sätt, även på grund av att det existerar relativt få 
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svårigheter och bekymmer inledningsvis (Karasek & Theorell 1990, s. 36). En annan situation 
i modellen är den som benämns aktiv där individen erhåller höga krav och högt beslutsytrymme. 
Den passiva situationen syftar till att individen har låga krav samt litet beslutsytrymme. Den 
sista situationen benämns spänd där det existerar höga krav och lågt beslutsutrymme. Karasek 
och Theorell menar att denna situation leder till ökad risk för sjukdom och ohälsa (Karasek & 
Theorell 1990 s. 31 ff & Theorell 2012, s. 21 f).   
  
Karasek och Theorell (Jeding 1999, s. 37 ff) anser att det finns både kvantitativa och kvalitativa 
krav som arbetsgivaren ställer på sina anställda. De kvantitativa kraven utgör till exempel 
tidspress och arbetsmängd som de anställda exponeras för i sitt yrke. De kvalitativa kraven 
innefattar komplexiteten i själva arbetet, till exempel rollkonflikter, krav på kompetens och 
emotionellt engagemang i arbetet. Kontroll syftar till att den anställde har förmågan samt 
möjlighet att kontrollera sitt arbete med utgångspunkt från de givna omständigheter som 
existerar samt vilka kvalifikationer som individen har för att hantera de krav som ställs. Kontroll 
implicerar till exempel den anställdes beslutsfrihet, kompetens, flexibilitet samt utrymme för 
handlingar på arbetet. Karasek och Theorell (1990) anser att kontroll menas med den anställdes 
valmöjlighet att inverka och influera vilka uppgifter i arbetet som ska prioriteras och när dessa 
ska utföras samt den anställdes val när hen vill göra ett uppehåll för återhämtning från 
arbetsuppgifterna. Begreppet kontroll syftar även till den anställdes förmåga att behärska de 
uppgifter i arbetet som hen konfronteras med.  
  
Frånräknat krav och kontroll kan dessutom faktorn stöd läggas till i modellen. Detta bidrar till 
att krav-kontrollmodellen blir tyngre och bredare (Johnson & Hall 1988). Begreppet stöd syftar 
till möjlighet till praktiskt och funktionell assistans samt känslomässig support (Theorell 2012, 
s. 21 f). Socialt stöd innebär även att individen erfarar en psykisk avlastning till följd av att ha 
möjlighet till förmedling av den enskildes situation, exempelvis en slitsam, pressande eller 
hektisk omständighet i arbetet för sin chef, kollega eller familjemedlem. På grund av detta kan 
individen känna och erfara att denne har stöd och en känsla av att hen inte går igenom en 
händelse eller situation på egen hand (Johnson & Hall, 1988 & Karasek & Theorell, 1990). 
Enligt Eriksson och Larsson (2017, s. 434) existerar det tre typer av socialt stöd; värderande 
stöd, emotionellt stöd och instrumentellt stöd. Det emotionella stödet yttrar sig i form av 
omtanke, det värderande stödet kännetecknas av att en individ får feedback i sitt arbete och det 
instrumentella stödet karaktäriseras av att det existerar ett samarbete på arbetsplatsen. Det 
sociala stödet är en grundläggande angelägenhet samt har ett betydande värde för hälsan som 
täckning mot fördärvbringande och ogynnsamma konsekvenser, samt att bra stöd i arbetet 
reducerar risk för besvär och åkomma. Enligt modellen existerar en idealsituation som innebär 
hög kontroll, högt stöd och låga krav. Modellen presenterar även en bristfällig situation för 
hälsan som benämns “iso-spänd”, där individen upplever höga krav samtidigt som hen har låg 
kontroll och litet stöd (Theorell 2012, s. 21 f). 
  
Av de skilda delarna som utgör krav-kontroll- och stödmodellen har det visat sig att det sociala 
stödet är den delen som har störst effekt och inverkan på den anställde individens upplevelse 



 18 

av stress. Erfarar individen en hög grad av socialt stöd reducerar det känslan av upplevd stress. 
De individer som upplever en mindre nivå av socialt stöd påvisar därmed en högre nivå av 
upplevd stress i arbetssituationer (Johnson & Hall, 1988). Detta bekräftas dessutom i en studie 
gjord i Europa som berör upplevelsen av work-life balance bland sjuksköterskor, vilkas 
arbetsmiljö samt uppgifter i arbetet lika som polisers inbegriper och involverar att exponeras 
för enerverande och krävande miljöer samt situationer i sammankomst med andra individer. 
Studien presenterar att sjuksköterskorna erfarar hinder i deras work-life balance som ett resultat 
av deras uppgifter i arbetet. Studiens resultat visade att om sjuksköterskorna fick stöd från 
arbetskollegor eller deras närmaste chef eller arbetsledare resulterade det i en upplevelse av 
avspänning och avlastning samt en känsla av balans mellan privat- och arbetsliv (Navajas-
Romero et al. 2020).  
  
Det sociala stödets angelägenhet och relevans som benämns i krav-kontroll- och stödmodellen 
har i tidigare forskning redogjorts som central för poliser som yrkesgrupp. Omfattningen och 
måttet av det sociala stödet inverkar på hur poliser upplever sin psykiska hälsa (Hansson et al. 
2017). Poliser i yttre tjänst har arbetsuppgifter som frekvent genomförs i par och i grupp. Detta 
medför att de förväntas kommunicera, ventilera samt samarbeta med varandra, i synnerhet när 
det berör radikala och problematiska ingripanden eller situationer.  Detta resulterar i att 
företagskulturen inom polisyrket blir ytterst viktig och central för att förebygga den mentala 
ohälsan som orsakas av chockartade och psykiskt påfrestande händelser i arbetet. Klimatet och 
kulturen inom organisationen samt i arbetsgrupperna inverkar och har effekt på hur det sociala 
stödet förmedlat genom på vilket sätt arbetskollegorna talar med varandra och om det existerar 
en öppen och fördomsfri kommunikation (Andersen & Papazoglou, 2014). 
                                                                 

   
Figur 2: Krav-kontroll- och stödmodellen. Översatt från Karasek & Theorell (1990). 
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2.3.5 Psykosocial arbetsmiljö & dess negativa påföljder hos individen  
Den psykosociala arbetsmiljön kan definieras och tydliggöras med hjälp av ett 
helhetsperspektiv vilket syftar till att det är den fullständiga upplevelsen av arbetet som skapar 
och formar den psykosociala arbetsmiljön. Det är inte nödvändigt att undersöka enskilda 
parametrar då det centrala är helheten, detta på grund av att de enskilda parametrarna inverkar 
på varandra. Ett konstaterande som synliggörs och uppmärksammas som givande och 
informativt inom psykosociala arbetsmiljön är att mångt och mycket utgår från den enskilde 
individen - den enskildes individuella perception och värdesättning av sin arbetssituation 
(Weman-Josefsson & Berggren, 2013 s. 74 ff). En studie gjord av Lindell och Nilsson (2015) 
åskådliggör och exponerar att den psykosociala arbetsmiljön bildar den sektionen som bidrar 
till att individer blir sjuka i arbetet. Studien framhäver även att förhållande mellan kollegor, 
välbefinnande, kontroll och inverkan i arbetet är delar som karaktäriserar den psykosociala 
arbetsmiljön (Lindell & Nilsson, 2015 s.3 ff).   
  
Det finns även andra faktorer som är betydande för att skapa och främja en god arbetsmiljö 
vilka är stöd och backning från kollegor och chefer samt bra relationer på arbetsplatsen (Bakker 
et al. 2007, s. 280 f). Statistiska centralbyrån har tagit fram statistik angående hur de 
psykosociala delarna har förefallit från år 1980–2017 i Sverige samt hur de förknippas med 
hälsa och välmående (SCB, 2018 s. 18 ff). Statistiken demonstrerar att individer som anser sig 
ha ett psykiskt ansträngande jobb har ökat. Statistiken visar även primärt en tilltalande och 
gynnsam progression i påverkan och möjligheter till kunskapsinhämtning och inlärning i 
arbetet (SCB, 2018 s.18 ff). I en studie gjord av “The ILO Encyclopaedia of Occupational 
Health and Safety” framgår det att betoningen är belägen på karaktären av uppgifterna i arbetet 
och hur de inverkar på upplevelsen av stress relaterat till arbetet. Det syftar till om 
arbetsuppgifterna genererar meningsfullhet, om de är omväxlande och nyanserade eller om det 
är identiska och konstant upprepade uppgifter i arbetet. Det finns andra faktorer som påverkar, 
vilka avhandlar; rollen i arbetet som en individ erhåller samt hur individen förhåller sig till 
andra på arbetsplatsen, det vill säga dennes interpersonella relationer på arbetsplatsen. 
Statistiken presenterar även arbetsklimatet och företagskulturen som betydande faktorer som 
kan inverka på hur den psykosociala arbetsmiljön tolkas och bedöms. Utöver de faktorer som 
associeras med förvärvsarbetet och arbetsmiljön presenterar studien och dess resultat även att 
delar som berör omfattningen av krav som existerar inom organisationen blir centrala och 
angelägna (Ilo, 2011).  
  
Den vetenskapliga forskningen inom psykosocial arbetsmiljö har under perioder förgrenat sig 
och hittat nya infallsvinklar. Det primära är att inhämta och förvärva förståelse för den 
psykosociala arbetsmiljön inom diverse kontexter. I en studie gjord i Finland av lärare i 
grundskolans psykosociala arbetsmiljö konstateras det att det existerar två grundläggande 
riskmoment beträffande den psykosociala arbetsmiljön. Den ena faktorn som utgör en risk 
avhandlar huruvida det existerar brist på balans mellan lärarens kraftansträngning och på vilket 
sätt läraren premieras för sin prestation och realisation av arbetet. Den andra faktorn som utgör 
en risk är arbetsrelaterad stress vilket i större omfattning kan leda till depressiva symtom. Enligt 
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studien kan dessa två faktorer definiera och redogöra orsaken till varför majoriteten av lärare 
erfarar problem med sin sömn (Gluschkoff et al. 2016, s. 463 ff). 
  
En studie gjord i en annan miljö analyseras och studeras räddningspersonal och deras 
upplevelse av livskvalitet i arbetet. Undersökningens resultat presenterar psykosocial förmåga 
som en betydande och central kvalifikation för en fördelaktig livskvalitet för personalen inom 
räddningstjänsten. I studien betonas några psykosociala kvalifikationer som essentiella vilka är 
individens samarbets- och kommunikationsförmåga samt kapaciteten att verkställa avgörande 
och adekvata ställningstaganden. Därutöver finns ytterligare angelägna färdigheter av 
psykosocial natur vilka är att koordinera och vägleda arbetslag samt ha förmågan att handskas 
med större folksamlingar. Studien visar på att utveckling av psykosociala färdigheter och 
kvalifikationer kan resultera i mer livskvalité för personalen (Cicognani et al. 2009, s. 451 ff).  
  
På grund av att det existerar många komponenter och delar som kan påverka den psykosociala 
arbetsmiljön är det svårt för oss att avgöra vem som innehar ansvaret för att garantera och 
gardera en hälsofrämjande psykosocial arbetsmiljö. Enligt Nylén (2017, s. 2) har arbetsgivaren 
det övervägande ansvaret för att generera och åstadkomma förutsättningar för en kvalitativ 
arbetsmiljö. Parallellt presenterar studien ett resultat av att individen disponerar över ett enskilt 
ansvar för upprättandet och etableringen av arbetsmiljön och detta påvisar ett ömsesidigt 
beroende. Resultatet i studien ger ett konstaterande i form av att premissen för möjlighet till ett 
hållbart arbetsliv är att individen erhåller en kvalitativ och bra psykosocial arbetsmiljö. 
Förutsättningen för en bra psykosocial arbetsmiljö är att den främjar verksamheten i sig såväl 
som arbetstagarna (Nylén, 2017 s. 1) 
  
2.3.6 Polisens psykosociala arbetsmiljö  
För att tydliggöra hur den psykosociala arbetsmiljön ser ut för poliser kommer vi i detta avsnitt 
ge en redogörelse för forskning om vad som kännetecknar polisens yrke. Vi kommer redogöra 
och belysa tidigare forskning om polisers erfarenheter och förfarande över deras psykosociala 
arbetsmiljö. 
  
I en artikel av Ortega et al. (2007) redovisas polisyrket och dess beskaffenhet. Studien visade 
ett utfall på att polisyrket innebär vad som benämns hög-stressyrke, vilket redogörs av det 
faktum att poliserna exponerade för psykosociala samt fysiska prövningar och påfrestningar i 
sitt yrke. I artikeln betonas polisyrket samt dess förutsättningar vilka beskrivs vara egenartade 
då arbetet kräver att lagen följs och uppfylls, vilket bidrar till kravställning på en bra avvägnings 
samt värderingsförmåga i pressade och riskabla kontexter. Känslor av brist på balans mellan de 
krav som ställs i yrket och de möjligheter och tillgångar som ställs till förfogande för poliser 
att konfrontera och besvara dessa, innebär även det en stressor. Studien presenterar även 
polisernas arbetsmiljö genom att referera till de oberäkneliga arbetsuppgifterna som frekvent 
består av våldsam och aggressiv karaktär. I polisyrket exponeras polisen för en mängd 
företeelser och incidenter som inverkar på individens emotionella samt fysiska välbefinnande 
och hälsotillstånd (Ortega et al. 2007). I en studie gjord i England av Foley och Massey (2019) 
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studeras och utreds polisers erfarenheter och intryck av stress där betoningen låg på att särskilja 
indikationer och förhindra samt riskreducera posttraumatiskt stressyndrom hos poliser. I 
studien presenteras ett resultat som påvisar att i jämförelse med andra korporationer är 
polisyrket avsevärt mycket mer utsatt för åtskilliga situationer av traumatisk karaktär. Det har 
visat sig att frekvensen och graden av allvar för de traumatiska omständigheterna som poliser 
åskådar och upplever har ökat tendensen att förorsaka mentala problem för hälsan (Foley & 
Massey, 2019).  
  
Försäkringskassan framställde en socialförsäkringsrapport där det framgår att poliser 
klassificeras som en korporation med hög risk för sjukskrivningar (Försäkringskassan, 2018:2 
s.16 ff). Resultatet från en artikel skriven av Foley och Massey (2019, s. 25) presenterar att 
kvantiteten av sjukskrivningar av poliser i England har till följd av psykiska åkommor ökat 
inom loppet av de tre senaste åren. Den mest förekommande anledningen till frånvaro och 
långtidssjukskrivningar är mentala hälsoproblem.  
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3. METOD   
I följande kapitel kommer vi redogöra för hur vi har gått tillväga när vi genomfört vår studie. I 
början av metodavsnittet kommer vi presentera vårt val av metod, vilket är en kvalitativ ansats. 
Vi kommer sedan att förklara hur vår urvalsprocess gått till, hur vi utformade vår intervjuguide, 
en redogörelse för de respondenter vi intervjuade samt genomförandet av intervjuerna. Vidare 
kommer en genomgång av hur bearbetning och analys av datainsamling har utförts. 
Avslutningsvis kommer vi reflektera och diskutera över studiens kvalité med hjälp av 
begreppen validitet och reliabilitet samt beskriva de forskningsetiska principerna och hur vi har 
använt dessa. 
  
3.1 Metodval  
Enligt Ejvegård (2009, s. 3) är ett medvetet metodval att likställas med ett grundläggande 
tillvägagångssätt för att åstadkomma vetenskaplighet. Vi har valt att använda oss av en 
kvalitativ ansats. För oss var det en självklarhet att välja den kvalitativa ansatsen då vår studie 
syftar till att fånga upp en skildring av individers skilda upplevelser gällande work-life balance, 
psykosocial arbetsmiljö samt motivation till arbetet. När man ska välja metod bör man enligt 
Jacobsen (2017, s. 115) alltid gå tillbaka till sin frågeställning och detta för att använda den som 
utgångspunkt för att fastställa vilken metod som är mest passande och detta gjorde även vi. 
Patel och Davidson (2019, s. 52 f) anser att den kvalitativa forskningen riktar uppmärksamheten 
mot att till exempel analysera och utforska individers upplevelser, interaktioner och sociala 
system. Den kvalitativa forskningens datainsamling inriktar sig på den “mjuka” datan och 
denna nås genom intervjuer och tolkande observationer.  
  
Trost (2010, s. 32 f) tillsammans med Carlsson (1991, s. 28) och Jacobsen (2017, s. 88) anser 
att den kvalitativa ansatsen är mest användbar och passande för att försöka nå en djupgående 
vetskap av en företeelse och när man har ambitionen att frambringa mångfacetterade och 
nyansrika beskrivningar samt när man är angelägen och engagerad av att förstå individers sätt 
att reagera och resonera. Kvale (1997, s. 36) anser att kvalitativa undersökningar är bäst att 
tillämpa då en fördjupad förståelse med modifierade redogörelser av varierande aspekter 
uttryckta i tal vill nås och inte med exakta mått eller siffror. Den kvantitativa ansatsen framhävs 
av att den mäter frekvens, mängd och samband mellan variabler (Patel & Davidsson, s. 51). 
Om vi hade valt den kvantitativa ansatsen hade vi fått fram en siffra på hur många av 
respondenterna som till exempel upplever work-life balance eller motivation på arbetet. Vi var 
inte ute efter att se någon statistik eller siffror utan vår ambition var att få fram individernas 
värderingar och upplevelser vilket gör att den kvalitativa ansatsen passade vår studie bäst.   
  
3.2 Intervju som datainsamlingsteknik  
Vi har som vi nämnt ovan valt den kvalitativa ansatsen för vår studie i form av intervjuer som 
datainsamlingsteknik. Vi gjorde detta val då vi upplevde den som den mest resultatrika och 
verkningsfulla metoden för att generera bra material som kan replikera vår frågeställning. 
Alvehus (2019, s. 84) definierar intervjuer som en paradprodukt för den kvalitativa metoden. 
Intervjuer anses vara en ofrånkomlig och nödvändig metod då det handlar om att skaffa sig 
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upplysning om hur individer tänker, känner och agerar i diverse kontexter. Vår studie syftar till 
att granska och analysera individers upplevelser av deras work-life balance, psykosociala 
arbetsmiljö samt motivation vilket resulterade i att vi valde intervjuer som 
datainsamlingsteknik, vilket för oss kändes naturligt. Alvehus (2019, s. 84) anser även att 
intervjuer är essentiella vid kvalitativ forskning med anledning av att det genererar en möjlighet 
till åtkomst till hur individer betraktar sak och föremål. En kvalitativ intervju syftar till att 
identifiera och synliggöra karaktärsdrag hos något, till exempel respondentens perception och 
emotion om en specifik företeelse eller situation. Den förståelsen som beskrivits ovan är just 
den förståelsen som vi vill uppnå med vår studie.  
  
3.3 Förförståelse  
Som individer ställs vi inte inför universum som ett tomt pappersark då vi har vissa givna 
omständigheter som vi anser som självklara och som vi räknar med. Enligt Gilje och Grimen 
(1992, s. 183) har vi individer alltid en del förförståelse gentemot det vi bemöter eller ställs 
inför. Denna förförståelse är betydelsefull och grundläggande för att individen ska ha möjlighet 
att hämta in fakta och information av det vi erfarar i form av till exempel syn och hörsel. Patel 
och Davidsson (2011, s. 29) anser att den hermeneutiska forskaren använder sig av sin 
förförståelse i syfte att subjektivt komma nära studiens ämne eller ämnen. Vidare menar de att 
en forskares förförståelse anses vara en form av resurs eller fördel och inte en barriär eller 
nackdel för att analysera, uppfatta och ha förståelse för studiens ämne eller ämnen. De redan 
existerande emotionerna, kognitionerna, kompetenserna, insikterna och förnimmelserna 
betraktas och anses gagna forskaren i sitt arbete med observation och analys. Gilje och Grimen 
(1992, s.182) anser att utan förförståelse kan inte vi individer veta vad vi ska adressera vår 
uppmärksamhet. 
  
Vi anser att vår förförståelse har, både omedvetet och medvetet, haft effekt på och inverkat på 
hur vi har angripit studien samt hur vårt förfarande har utspelat sig från början till slut. Vi som 
författare till denna studie har två skilda perspektiv till studiens ämne vilket bidrar till att vår 
förförståelse ser olika ut. En av oss är uppväxt tillsammans med en individ som arbetar som 
polis i yttre tjänst vilket har lett till att vardagen och familjelivet för en av oss har sett annorlunda 
ut i jämförelse med den andra av oss. Detta har gett en av oss en insyn samt en realistisk syn på 
hur det kan vara att arbeta som polis i yttre tjänst och därmed en förförståelse till ämnet.  
  
Den andra av oss har sett ämnet ur ett mer åskådarperspektiv vilket gjort att erfarenheter och 
kunskaper om ämnet blivit mer ytliga. Det har bildats en uppfattning om polisyrket från olika 
inputs i form av till exempel nyheter, tidningar och vänner som arbetar som polis i yttre tjänst. 
Våra två skilda perspektiv har möjliggjort det för oss att hålla en balans i vår uppsats där vi 
kunnat utvidga vårt synsätt. 
  
Vi vill avsluta med att poängtera att vår förförståelse i form av egna tankar, uppfattningar och 
erfarenheter inte har påverkat vår studie då vi har ansträngt oss för att vara så öppna och 
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objektiva som möjligt. Det har resulterat i att studien inte har påverkats och färgats av vår 
förförståelse.  
  
3.4 Intervjuguide  
I vår studie har vi utfört kvalitativa intervjuer där våra respondenter har fått ett stort svängrum 
att besvara frågorna med individuella svar. De kvalitativa intervjuerna har allt som oftast en låg 
grad av strukturering vilket menas med att frågorna i intervjuguiden framkallar marginal för 
respondenterna att svara öppet och utförligt (Patel & Davidsson 2019, s. 104). Intervjuer är den 
mest förekommande datainsamlingsmetoden till kvalitativa undersökningar och vi har valt det 
för att vi vill fånga upp och nå fördjupad förståelse med modifierade redogörelser av varierande 
aspekter uttryckta i tal. Enligt Hartman (2004, s. 280 f) är den kvalitativa intervjun 
förhållandevis öppen och disponibel dock bör en ordentlig och grundlig planering och förarbete 
genomföras. För att underlätta intervjutillfället i form av att intervjuerna inte ska spreta iväg på 
ämnen som inte berör studiens område är det av stor vikt att skapa och forma en intervjuguide 
innan intervjutillfällena med respektive respondent.  
  
Vi valde att göra klart teoriavsnittet innan vi började utforma vår intervjuguide. Detta gjorde vi 
för att skaffa oss en förförståelse om ämnet som vi sedan kunde använda oss av. Vi studerade 
teorin noggrant för att sedan börja skapa och forma vår intervjuguide och detta med stöd av 
syftet i minnet/åtanke. Lantz (2007, s. 49) menar att det är den teoretiska referensramen samt 
förförståelsen som avgör innehållet i intervjuguiden samt vilka frågor som är relevanta att ställa. 
På samma sätt menar Trost (2010, s. 71) att det är av stor vikt att utforma en lista i form av de 
områden som är väsentliga att ha med i intervjuerna. Vi gjorde därför ett urval av relevant och 
tillämplig forskning och teorier när vi utformade vår intervjuguide. De områden vi valde att ha 
med i vår intervjuguide är; inledning i form av bakgrundsinformation, work-life balance, 
psykosocial arbetsmiljö i form av stöd, krav och inflytande samt motivation. Till dessa 
formulerade vi sedan frågor (se bilaga 2) samt följdfrågor till dessa. Som vi skrivit ovan delade 
vi upp vår intervjuguide i frågor under lämpliga teman och vi startade intervjun med en 
inledning med tillhörande bakgrundsfrågor. Detta gjorde vi för att sedan ställa våra frågor i en 
följdriktig och naturlig ordning under de diverse teman vi utsett. Enligt Lantz (2007, s. 58) är 
det nödvändigt att respondenterna anser turordningen som rimlig och evident vilket har medfört 
att vi har med omsorg formulerat frågorna.    
  
Vi utgick ifrån vad Hartman (2004) kallar tratteknik där vi beslutade oss för att starta 
intervjuerna med att framföra fyra övergripande frågor med tillhörande följdfrågor där 
respondenterna gavs utrymme att prata fritt. Jacobsen (2017, s. 104 f) betonar vinningen och 
nyttan med att introducera respondenterna i intervjun med allmänna och öppna frågor. Till följd 
av att starta intervjuerna på ett sätt som beskrivs innan så ges respondenterna tillfälle att samtala 
om det hen bedömer är väsentligt och betydande samt att det kan resultera i att intervjun kan 
genomföras på ett lättsamt och bekvämt sätt. På samma sätt menar Aspers (2007, s. 239) att 
bakgrundsinformation kan agera som en trygg start för respondenterna för att bli bekväma och 
komfortabla vid intervjutillfället. Enligt Patel och Davidsson (2019, s. 99) är det efter 
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inledningen att föredra om de frågor som berör studiens syfte ställs. Det är även av stor vikt att 
använda sig av ett lättsamt talspråk för att ha möjlighet att utvinna fylliga samt spontana 
redogörelser (Kvale, 1997, s. 123). Vidare menar Patel och Davidsson (2019, s. 99) att frågor 
som är ledande och långa samt frågor som startar med ett “Varför?” bör undvikas. Det är dock 
viktigt att poängtera att de frågor som börjar med ett “Varför?” kan vara fördelaktigt att ha som 
följdfrågor. När det handlar om frågornas följd är det av stor vikt att finna en passande och 
gynnsam ordningsföljd som har sin utgångspunkt i de problemområdenas diverse delar (Patel 
& Davidsson 2019, s. 99 ff).  
  
3.4.1 Grad av strukturering 
De kvalitativa intervjuerna beskrivs enligt Jacobsen (2017, s. 100) ha varierande mått och 
omfattning av öppenhet. Det existerar tre varianter av struktureringsgrader vilka är följande; 
mycket låg, medelhög och hög. En intervjuguide bestående av mycket låg struktureringsgrad 
syftar till att intervjuaren enbart använder några enstaka generella frågor vid intervjutillfället 
vilket medför att respondenten får tala mycket öppet och obehindrat. Den medelhöga 
struktureringsgraden kännetecknas av att respondenten tillåts tala tämligen öppet och fritt, det 
som skiljer sig från en låg struktureringsgrad är att intervjuaren har på förhand beslutat om de 
ämnen som ska nämnas och behandlas och visar det sig att respondenten inte berör dessa kan 
intervjuaren föra dessa på tal. Den höga struktureringsgraden innehar frågor som redan innan 
är klart formulerade samt har en förutbestämd succession.  
  
Av den orsaken att vi inte anser oss inneha några erfarenheter av att genomföra intervjuer 
bestämde vi oss för att ha en medelhög struktureringsgrad till vår intervjuguide. Vilket enligt 
Alvehus (2019, s. 87) anses i sammanhang som berör uppsatser vara det mest förekommande. 
Som vi nämnt ovan har intervjuaren i en medelhög strukturerad intervju ett formulär som består 
av breda och öppna frågor vilket ger respondenter ett större utrymme att influera och inverka 
på innehållet i intervjun.  
  
I vår intervjuguide hade vi predisponerade intervjufrågor och dessa placerade vi i en specifik 
ordningsföljd. De frågor som vi har använt oss av är skapade och utformade på ett sätt som 
främjar respondenternas möjlighet att ge ett svar baserat på deras egna upplevelser och 
erfarenheter. Vi har använt oss av 32 frågor som är ställda i samma ordning till varje enskild 
respondent samt följdfrågor. Dessa följdfrågor användes om vi under intervjun upplevde att 
svaret behövdes utvecklas och därav har följdfrågorna som ställts varierat mellan 
respondenterna. Några exempel på dessa följdfrågor är; “På vilket sätt?”, “Kan du ge ett 
exempel?”. Vid alla intervjutillfällen lyssnade vi in, ställde de följdfrågor som vi ansåg vara 
relevanta och nödvändiga för att utvinna ett så fylligt svar som möjligt samt att vi kunde be 
respondenterna att utveckla svaret eller resonemanget ytterligare. Motivet och orsaken till att 
valet föll på en medelhög struktureringsgrad var för att gardera att vi inte gick miste om eller 
försummade adekvat och lämplig information eller uppgifter till vår studie. Om syftet är att få 
tag i och frambringa en särskild eller specifik information är det gynnsamt och fördelaktigt att 
ha struktur i sin intervjuguide (Bell 2006, s. 163). En risk med att inte ha en viss struktur är att 
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man mottar onödigt mycket information som är svårbearbetad då den till exempel inte passar 
in i studien, eller att man inte finner det som eftersöks. Det kan även vara fördelaktigt med 
struktur då det material som samlats in blir enklare att sönderdela och granska.   
  
3.5 Urval  
Urvalet av våra respondenter gjordes utifrån studiens frågeställningar och syfte. Urvalsmetoden 
i vår studie har gjorts i kombination av ett bekvämlighetsurval samt snöbollsurval. Bryman 
(2018, s. 496) menar att respondenterna måste fullgöra de kriterier som erfordras för att uppfylla 
studiens syfte. Våra kriterier på respondenterna i studien har varit att de ska vara poliser som 
arbetar i yttre tjänst samt både män och kvinnor. Vi kontaktade en bekant som arbetar som polis 
i yttre tjänst och frågade om hen ville ställa upp på en intervju vilket resulterade i ett 
bekvämlighetsurval. Med ett bekvämlighetsurval menas att man väljer ut en person som man 
lätt kan få tag i (Jacobsen, 2017 s. 195). När vi hade fått tag i den här personen så pratade hen 
med sina medarbetare vilket gjorde att vi fick tag i fler respondenter som var intresserade att 
delta i vår studie. Detta kallas med ett annat ord för snöbollsurval. Denscombe (2014) menar 
att snöbollsurval kännetecknas av att en person från urvalet rekommenderar nya personer som 
också skulle vara passande för urvalet i studien. På så sätt får man en snöbollseffekt där nya 
respondenter hela tiden rekommenderas in tills de som skriver studien anser att urvalet är 
tillräckligt brett för studiens frågeställningar och syfte. Fördelen med snöbollsurval är att det 
kan bli lättare att övertyga de nya respondenterna att medverka i studien när de blivit 
rekommenderade av en bekant. När vi hade fått in tillräckligt många respondenter vilket var 
fem män och tre kvinnor skickade vi ut ett informationsbrev (se bilaga 1) till alla respondenter. 
Detta informationsbrev innehåll bland annat studiens syfte samt de fyra grundläggande etiska 
kraven som finns på forskning. Dessa krav har myndigheten vid namn Vetenskapsrådet (2002) 
tagit fram, vilka är; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt 
nyttjandekravet (Vetenskapsrådet 2002, s. 6).  
  
3.6 Respondenter  
Vi har intervjuat åtta poliser som arbetar i yttre tjänst. Fem var män och tre var kvinnor. I vår 
studie hade vi ett kriterium angående vårt urval av respondenter och det var att vi ville ha både 
män och kvinnor, därav vår förhållandevis jämna fördelning mellan könen. Våra respondenter 
har blivit tilldelade fiktiva namn som stämmer överens med deras könstillhörighet. Vi har valt 
att dela in respondenternas ålder i två olika ålderskategorier, 25–40 och 40–65, detta har vi gjort 
för att skydda respondenternas anonymitet.  
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Namn Ålder 

Alex  25–40 

Charlie  40–65 

Robin 40–65 

Noa  40–65 

 Loui 40–65 

Bonnie 40–65 

Sandy  25–40 

Mika  25–40 

  
3.7 Genomförande av intervjuer 
När vi hade format vår intervjuguide var det dags att börja genomföra intervjuerna. Vår första 
kontakt med respondenterna gjordes via mejl då vi bifogade med vårt informationsbrev samt 
skickade ut förslag på tider för intervju. Vi informerade respondenterna om att intervjuerna 
skulle ske via Teams, alltså så kallade onlineintervjuer. Vi valde att ha onlineintervjuer då vi 
och respondenterna inte bor på samma ort. Under pandemin som pågick i cirka två år upptäcktes 
några positiva aspekter med onlineintervjuer. Upplevelsen hos respondenterna att kunna vara 
mer avslappnade och dela med sig mer av att sitta privata är ett faktum som växt fram under 
onlineintervjuer. Dessutom anses relationen mellan respondenten och intervjuaren framstå som 
mindre formell vilket skapar ett öppnare klimat (Howlett 2021, s. 7).  
  
Vi valde att hålla intervjuerna en och en vilket innebar att det blev åtta olika intervjutillfällen. 
Vi höll sex av intervjuerna tillsammans och de resterande två höll vi i en varsin. Intervjuerna 
skiftade i längd då den längsta varade i 56 minuter och den kortaste i 35 minuter. Under första 
intervjutillfället visade det sig att vi hade många frågor som gick in i varandra vilket medförde 
att det föreföll sig naturligt att inte ställa alla frågor då respondenten svarade på till exempel en 
eller två frågor i ett och samma svar. Denna komplikation hade vi kunnat upptäckt tidigare 
genom att genomföra en pilotstudie innan intervjutillfällena. Enligt Patel och Davidsson (2019, 
s. 81) är det en fördel att använda en pilotstudie vid tillfällen då man strävar efter att testa en 
teknik med ambitionen att undersöka om en uppläggning är passande eller om 
tillvägagångssättet ämnar sig för att lagra uppgifter och information. Hade vi genomfört en 
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pilotstudie hade vi förhoppningsvis redan då upptäckt att frågorna i intervjuguiden gick in i 
varandra och kunde då ha redigerat den innan de riktiga intervjutillfällena ägde rum. Vi stötte 
på problem vid första intervjutillfället då respondenten inte hade tillgång till varken Facetime, 
Teams eller zoom. Detta gjorde att den första intervjun blev en telefonintervju. Fortsättningsvis 
på de kommande intervjuerna krånglade Teams vilket gjorde att vi inte kunde skicka ut länk till 
mötet som var tänkt. Vi fick därför mejla våra respondenter igen och kolla om de möjligtvis 
hade en iPhone så vi kunde ha intervjun via FaceTime. Alla intervjuer förutom den första 
skedde därför via FaceTime istället för Teams. Dessa händelser är inte någonting som vi märkte 
skulle ha haft någon form av inverkan på studiens resultat.  
  
Vi gjorde ett bra förarbete där vi informerade respondenterna om vad deras medverkan hade 
för betydelse för vår studie, hur intervjuerna skulle gå till samt informerade dom om studien i 
allmänhet. Vi valde att spela in intervjuerna, självklart med respondentens godkännande. 
Alvehus (2019, s. 89) menar att det finns både nackdelar och fördelar med att spela in en 
intervju. De nackdelar som inspelning kan medföra är att respondenten kan känna sig begränsad 
i hur öppen hen vågar vara, samtidigt som att bara föra anteckningar kan vara bristfälligt. Om 
man väljer att bara anteckna kan det finnas en risk att man inte hinner med att anteckna allt som 
sägs och att vissa saker faller mellan stolarna. Inspelningarna av intervjuerna underlättade vårt 
arbete när vi skulle transkribera och analysera.  
  
3.8 Databearbetning, kodning & analys  
Den data som intervjumaterialet genererar måste registreras, utvärderas, granskas och tydas. 
Informativa och fascinerande erfarenheter och underrättelser tilldelas ingen innebörd eller 
mening varken för läsaren eller forskaren om det inte kategoriseras. Det syftar till att eftersöka 
similaritet, distinktioner, uppställningar och samband samt söka efter det som i synnerhet är 
centralt och fundamentalt (Bell 2006, s. 205).  
  
Som vi tidigare nämnt valde vi att spela in våra intervjuer. Detta gjorde vi för att vi inte skulle 
kunna anteckna och skriva ner allt som sades under intervjutillfället. Relativt direkt efter varje 
intervju startade vi med transkriberingen eftersom det då var färskt i minnet. Vi valde att dela 
upp arbetet med transkriberingen och detta för att spara tid till studien. Enligt Patel och 
Davidsson (2019, s. 150) är löpande analyser att föredra när man arbetar med en kvalitativ 
undersökning. När vi transkriberade våra intervjuer valde vi att ta bort oväsentliga ljud som till 
exempel “hmm, eh, suck”. Däremot valde vi att ha med ifall respondenten tog en lång paus, 
skrattade eller om hen lät tveksam innan hen svarade. När vi transkriberade satt vi och lyssnade 
och pausade för att hinna skriva ned allt. Enligt Patel och Davidson (2011, s. 107) är det viktigt 
att inte ändra grammatik eller meningsuppbyggnader för att minimera förvrängning av det 
insamlade materialet. När vi funderade och diskuterade vårt val av tillvägagångssätt vid analys 
och kodning av datamaterialet var vi enade om att dela in det i kategorier med sammanhängande 
underkategorier tillsammans med en färgkodning. Patel och Davidsson (2019, s. 152 f) anser 
att det är varje forskares individuella val att identifiera och välja ett passande och gynnsamt 



 29 

tillvägagångssätt för studien. Det existerar inte ett generellt eller allmänt arbetssätt att använda 
sig av för detta.   
  
Vi bestämde oss för att kategorisera svaren i diverse underkategorier som vi sedan placerade i 
två olika huvudkategorier. Utifrån studiens frågeställningar valde att benämna en 
huvudkategori för work-life balance, där placerade vi underkategorier som berör just ämnet 
work-life balance. Den andra huvudkategorin valde vi att benämna för psykosocial arbetsmiljö, 
där placerade vi underkategorier som berör just ämnet psykosocial arbetsmiljö. Som nämnt 
innan har vi med utgångspunkt i vårt insamlade datamaterial och våra huvudkategorier har vi 
utformat underkategorier som vi har valt att färgkoda, detta har vi gjort för att enklare kunna 
lägga märke till och separera underkategorierna i vårt intervjumaterial. Detta medför att 
underlätta analysarbetet. Enligt Alvehus (2019, s. 114) benämns detta arbetssätt för 
tematisering vilket innebär att man delar in teman i olika kategorier vilket utförs med 
utgångspunkt i det teoretiska engagemanget samt förförståelsen som forskaren innehar. De 
kategorier som vi har format och formulerat hjälper oss att strukturera vårt datamaterial samt 
identifiera ämnen till följd av att belysa sambandet mellan dem. 
  
Exempel på några kategorier vi har valt är:  
Work-life balance 
- Egen gränsdragning 
- Spill-över 
- Konflikter 
- Arbetstider 
- Variation i arbetet 
  
Psykosocial arbetsmiljö 
- Krav 
- Inflytande/kontroll 
- Stöd från kollegor/arbetsgrupp 
- Stöd från arbetsgivaren 
- Stöd från privatlivet 
- Motivation 
  
Jacobsen (2017, s.142) anser att vid kvalitativ ansats är det fullkomligt väsentligt och 
ofrånkomligt att nyttja verkliga och direkta citat. Vidare menar Jacobsen att det är viktigt att 
uppmärksamma och synliggöra både allmänna resultat och diskrepans i analysen, detta bör 
göras för att åskådliggöra resultat. I och med att vi spelade in våra intervjuer medför det att vi 
har fått fullständigt adekvata citat vilket anses vara en framstående fördel. I vår studie har vi 
använt oss av citat i så stor utsträckningen som möjligt för att vidimera våra slutsatser som 
framkommit i vår studie. 
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3.9 Forskningsetik  
Det är viktigt att de respondenter som ställer upp på en intervju har rätt till sin egen värdighet 
och integritet (Trost 2010, s. 123 f). Det är av stor vikt att inte bryta mot tystnadsplikten i sina 
intervjuer. Det existerar åtskilliga etiska aspekter som är nödvändiga att ta hänsyn till när 
liknande undersökningar genomförs. Viktigt att poängtera är att tystnadsplikten och 
konfidentialiteten är oundvikliga och obligatoriska. Vetenskapsrådet (2002) är den myndighet 
som har det övergripande ansvaret när det gäller de etiska kraven som finns på forskningen. 
Det finns fyra grundläggande krav och de är; informationskravet, samtyckeskravet, 
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (Vetenskapsrådet 2002, s. 6).  
  
Informationskravet 
Den som utför intervjuerna skall informera respondenten om studiens syfte samt vilka villkor 
som gäller för deras medverkande. Enligt Vetenskapsrådet (2002, s. 7) ska respondenterna ska 
bli upplysta om att deras deltagande är frivilligt och att de har rätt att avbryta sin medverkan 
när de vill. Jacobsen (2017, s. 35 f) delar upp informationskravet i fyra olika delar; Kompetens, 
fullständig information, frivillighet och förståelse. Kompetens handlar om att den personen som 
blir intervjuad måste själv kunna bestämma om hen vill medverka i studien eller inte. 
Fullständig information skulle kunna gå under namnet tillräcklig information vilket innebär att 
de respondenter vi intervjuar ska bli informerade om studiens syfte. Frivillighet handlar om att 
personen själv ska kunna avgöra om hen vill medverka i studien, utan att känna press från sin 
omgivning eller andra personer. Det sista kravet är förståelse och det handlar om att 
respondenten måste kunna förstå informationen, vilket ibland kan vara svårtolkat för forskaren 
att förstå om respondenten uppfattat informationen korrekt eller inte.  
  
Innan vi började med våra intervjuer skickade vi ut ett informationsbrev (se bilaga 1) till våra 
respondenter. Informationsbrevet innehöll studiens syfte, att de hade rätt att avbryta när de ville 
under intervjun samt att deltagandet var frivilligt. Detta gör att vi förhållit oss till 
informationskravet enligt Vetenskapsrådet (2002, s. 7).  
  
Samtyckeskravet 
Detta krav innebär att respondenterna i studien har rätt att själva bestämma över sin medverkan 
och att varje enskild respondent måste informeras om att deras medverkan är frivillig (Patel & 
Davidsson 2011, s. 63). Om respondenten väljer att avbryta sin intervju måste allt material 
raderas och detta kan ske när som helst under intervjutillfället eller under studiens gång 
(Vetenskapsrådet 2002, s. 9 f). I vår studie hade vi en intention om att spela in de intervjuer vi 
genomförde för att därefter transkribera dessa, när detta görs understryker och framhäver 
Vetenskapsrådet (2018, s. 27) att man bör få samtycke angående detta vilket vi vid varje 
intervjutillfälle såg till att hämta in från respektive respondent. Vi inhämtade detta 
samtyckeskrav vid två tillfällen. Detta gjordes första gången i vårt informationsbrev (se bilaga 
1) samt muntlig vid varje intervjutillfälle. 
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Konfidentialitetskravet 
Alla uppgifter som samlas in skall hanteras konfidentiellt. Respondenterna som ingår i studien 
ska vara säkra på att oberättigade ej kommer åt materialet. Detta kan liknas med en sekretess. 
Detta innebär att andra inte får distribuera uppgifter till obehöriga som medför möjligheten att 
påvisa identitet hos individer när studien är slutförd. I detta stadie bör vissa åtgärder vidtas och 
detta för att göra det svårt för de som läser studien att urskilja och känna igen de enskilda 
respondenterna som deltagit i studien (Vetenskapsrådet 2002, s. 13). I vår studie har vi förhållit 
oss till konfidentialitetskravet på så vis att vi till exempel har introducerat de enskilda 
respondenterna med fiktiva namn samt gjort valet att inte informera läsaren om respondentens 
ålder och år inom yrket. Vi har även valt att förvara respondenternas transkriberade intervjuer 
i enskilda dokument i våra mobiltelefoner samt våra datorer som endast vit har förfogande över. 
Detta medför att ingen främmande individ som är obehörig har tillgång till respondenternas 
personliga uppgifter eller annan information i som delgetts under intervjutillfället.  
  
Nyttjandekravet 
Den information som samlats in om de enskilda respondenterna får endast användas till 
forskningsändamål (Patel & Davidsson 2011, s. 63). För att stå i relation till nyttjandekravet 
har vi vid intervjutillfället informerat respondenterna om att allt material kommer att raderas 
efter studien. Detta gör att vi garderar oss för att informationen inte hamnar hos fel personer.  
  
3.10 Undersökningens kvalitet 
Oavsett metod bör man alltid ta begreppen reliabilitet och validitet i beaktning. För att kunna 
bedöma hur giltig informationen är och hur tillförlitlig måste man kritiskt kunna granska 
informationen man fått in (Bell 2006, s. 117). En studies kvalitet fastställs av dess reliabilitet 
och validitet då dessa begrepp redogör för studiens autencitet och pålitlighet (Patel & Davidsson 
2011, s. 105).  
  
Reliabilitet 
Begreppet reliabilitet kommer från början från den kvantitativa forskningen. Trost (2010, s. 
133) menar att det får ett särpräglat perspektiv när det ska tillämpas på den kvalitativa 
forskningen. Reliabilitet handlar om hur trovärdig studien och dess resultat är. I en kvantitativ 
studie anses låg reliabilitet vara om du intervjuar en person flera gånger med samma frågor och 
får olika svar. I en kvalitativ studie anses detta inte vara låg reliabilitet då man istället ser det 
som att respondenten har fått nya insikter eller ändrat sin uppfattning. Om man lyckas ta till 
fånga den exklusiva händelsen och att det uttrycker sig i varierande svar anses det vara mer 
betydelsefullt än att få samma svar på en fråga. Begreppen reliabilitet och validitet är så pass 
integrerade med varandra att forskare knappast använder begreppet reliabilitet, man använder 
sig istället av validitet som då får en bredare innebörd (Patel & Davidsson 2019, s. 133 f). 
  
Vi valde att spela in alla våra intervjuer vilket har gjort att vi har kunnat gå tillbaka för att se så 
vi uppfattat respondenterna rätt, vilket tillför en högre reliabilitet. Saker som uppkommit under 
våra intervjuer som kan ha gjort att reliabiliteten minskat är till exempel att en av våra 
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respondenter fick ett samtal relaterat till arbetet som medförde att intervjun pausades i några 
minuter samt en annan av våra respondenter försov sig till intervjutillfället.  
  
Validitet 
Validiteten i en kvalitativ studie har till syfte att analysera och uppfatta hur en individs livsvärld 
fungerar, framställa och redogöra för en kultur eller perceptioner samt att utforska och 
observera till exempel händelser eller fenomen. Validiteten i en kvalitativ studie är inte endast 
kopplad till datainsamling utan den ska förbindas och förenas med den omfattande processen 
av forskning (Patel & Davidsson 2019, s. 133). Vad gäller validiteten för just datainsamlingen 
har den till syfte att undersöka om forskaren har genererat det underlag av material som innan 
eftersträvats och detta för att autentiserat och pålitligt ha möjlighet att analysera och uppfatta 
respondentens livsvärld. Validiteten kan också relateras till om forskaren har färdigheten att 
tillvarata det svårtolkade som till exempel förhållandet mellan specifika och utstående, 
utmärkande och genomgående samt vedertagna. Validiteten kan ytterligare relateras till 
forskarens förmåga att framföra och redogöra för sina analyser och uppfattningar så att de på 
ett rimligt och skäligt förfarande reflekteras i studien (Patel & Davidsson 2011, s. 105 f). Vi har 
under studiens gång arbetat för att stärka validiteten och detta har vi till exempel gjort genom 
att skapa och forma rätt sorts frågor i vår intervjuguide då vi eftersträvade att attrahera det vi 
var angelägna av att få fram, vilket är svar på våra frågeställningar. Att tillägga till detta är att 
vi även ställde tolkningsfrågor vid varje intervjutillfälle och detta för att gardera oss för att vi 
genomfört en adekvat analys av diverse samtal vilket även är ett tillvägagångssätt för att 
vidimera studiens validitet.  
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4. ANALYS & RESULTAT  
I detta kapitel kommer vi redogöra för den analys och resultat som framkommit i vår studie. 
Syftet med vår studie är att förstå hur poliser i yttre tjänst upplever sin work-life balance och 
psykosociala arbetsmiljö. Vidare har vi undersökt vad som motiverar dem att arbeta som poliser 
i yttre tjänst - vad som får dem att stanna kvar i arbetet. Analys och resultat kommer ha sin 
utgångspunkt i studiens frågeställningar vilket medför att vi vill uppmärksamma dem även i 
detta avsnitt;  
 

• Hur upplever poliser i yttre tjänst deras work-life balance? 
• Hur upplever poliser i yttre tjänst deras psykosocial arbetsmiljö?  
• Vad får poliser i yttre tjänst att bli motiverade i arbetet?  

 
I detta avsnitt kommer vi att redogöra för de resultat som framförts av respondenterna. Vi har 
valt att använda oss av relativt mycket direkta citat från intervjuerna på grund av att vi anser vi 
kan underbygga och stärka en del tankegångar och argumentationer i analysen. För att få fram 
analys och resultat har vi utgått från våra tre frågeställningar. Utifrån de åtta intervjuer som vi 
har genomfört har vi identifierat tydliga mönster, parallellt till detta har vi även identifierat ett 
antal skillnader i uppfattningar samt erfarenheter har belysts.  
 
4.1 Existerar det en bra balans mellan arbetsliv och övrigt liv?  
Våra resultat visar att upplevelsen av balans mellan arbete och övrigt liv är relativt olika. Några 
respondenter ansåg att de hade en bra balans och andra ansåg att de inte hade det. Det finns 
många faktorer och aspekter som spelar in på vad som faktiskt genererar en tillfredsställande 
balans mellan arbetsliv och övrigt liv. Dessa faktor är varierande och skiljer sig åt beroende på 
enskilda förhållanden och det vi kan tolka utifrån vår analys är att faktorerna kan vara till 
exempel familjesituation, om det finns närstående släkt eller familj som underlättar för 
uppkomsten av denna balans, arbetstider för partner och sig själv etcetera. Någon menade att 
de hade en bra balans på grund av sin familjesituation och andra menade att de inte hade en bra 
balans på grund av sin familjesituation. För vår respondent vid namn Robin fick livspusslet en 
betydelse när släkt och familj ställer upp och hjälper till att skapa en bra balans vilket han 
uttryckte tydligt:  
 

Ja det är att man får den hjälp hemifrån som man får plus sina föräldrar. Skulle 
man inte ha sina föräldrar eller sin fru då skulle man inte kunna ha det här 
jobbet om man har barn. Det går inte. (Robin) 

 
Loui beskrev sin situation på följande sätt: 
 

Ja det tycker jag att jag har och det är tack vare att jag har min man som är 
hemma och fixar mycket. När jag jobbar då jobbar jag. Då behöver jag inte 
fundera på att hämta och lämna barn. Jag vet att allt flyter på och jag kan släppa 
sånt som är hemma. (Loui) 
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Samtliga poliser i yttre tjänst menade att balansen mellan arbetsliv och övrigt liv är svår att nå 
i deras yrke då det ofta inte går att styra över vissa delar såsom arbetstid. De svarade att 
arbetstiden ofta utmynnar i någon form av övertid vilket kan leda till ett störningsmoment som 
i sin tur kan generera frustration, stress eller missnöje hos den enskilde individen. Ett exempel 
på det är när Robin säger: 
 

Det är klart att det blir psykiskt tillslut när man måste ringa hem en gång till 
den där veckan och säga att man inte kommer hem till middagen. Eller ringa 
mamma och fråga om hon kan hämta barnen idag med för det blir likadant 
idag. Så det är klart att det blir lite psykiskt tillslut. Psykisk stress. (Robin) 

 
Då det inte existerar någon flexibilitet i polisyrket på grund av styrda samt oförutsägbara 
arbetstider är det nästintill ett krav att mångt och mycket anpassas efter yrket. Samtliga 
respondenter uttrycker att de anpassar sig efter arbetet och att arbetet inte anpassar sig efter 
dem. Nowack och Deal (2017) talar om att det är svårt för arbetstagaren att slappna av och 
släppa arbetet när hen kommer hem efter ett arbetspass samt att arbetstagarna idag är ständigt 
utarbetade. En faktor som varit bidragande för obalansen mellan arbetslivet och det övriga livet 
är i arbetssituationer där det föreligger hög arbetsbelastning och arbetstagaren arbetar långa 
pass. Detta kan skapa problem på sikt om arbetstagaren inte får möjlighet och tid till 
återhämtning från sitt arbete när hen befinner sig i hemmet. Detta visar sig även i många av 
våra respondenters svar då många anser att arbetslivet har tagit mycket plats och det sociala 
livet har blivit lidande. Vilket har fått konsekvenser eller negativa påföljder i situationer rörande 
släkt, familj och nära vänner. Bonnie förklarar det på följande sätt: 
 

Ja jag tycker nog att arbetslivet har fått tagit lite för mycket, det är svårt att 
styra tiderna i arbetslivet. Det blir mycket förändringar undan för undan så att 
det sociala har fått stryk under årens lopp. Familjen har fått tagit mycket 
hänsyn till jobbet och det är ju ett minus. Att man inte kan styra tiderna när 
man jobbar. Det blir gärna övertid. Man har bestämt någonting att det här ska 
vi göra, man kanske har planerat en middag till kvällen och så får jag vara kvar 
på jobbet – sånt stör ju det sociala. (Bonnie)  

 
4.1.1 Segmentering – aktiva val & eget ansvar för att få balans  
I våra intervjuer kunde vi se att det fanns en ambition och en vilja att ha en tydlig uppdelning 
av de två sfärerna arbetsliv och övrigt liv. Dessa hålls isär som en strategi för att skapa och 
uppnå en bra balans. Enligt oss kan denna strategi vara i konsensus med segmenteringsmodellen 
och Lamberts (1990, s. 241) antydan om att individer eftersträvar och anstränger sig för att 
separera de två sfärerna, arbetsliv och övrigt liv, med anledning att kunna bemästra stress som 
är relaterat till arbetet. En annan respondent menade att det existerar en procedur med mental 
förberedelse som kan agera som en strategi för att hålla de två sfärerna isär, Noa förklarar:   
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Det är nog mest upp till mig själv att kunna släppa det och det är helt avgörande 
faktiskt. Vi har en procedur med den mentala förberedelsen som polis att man 
hänger av sig kläderna och därmed hänger man också av sig svåra situationer 
som man varit med om. Jag återupptar det imorgon när jag kommer tillbaka 
till jobbet men nu åker jag hem. (Noa) 

 
Om segmentering mellan arbetsliv och övrigt liv råder kan vi i enighet med 
segmenteringsmodellen se att det beror på och uppkommer på grund av att individer själva 
skapar och åstadkommer denna separation. Detta görs för att kunna hantera sin arbetssituation 
som de befinner sig i samt sitt privatliv med familj och vänner. Detta görs även för att hantera 
stress och för att ha ork att prestera och agera i de båda sfärerna. Som Alex uttryckte sig:  
 

Jag lägger nivån för jag vill inte bli en person som bara jobbar dygnet runt. 
Vill man så kan man ju jobba dygnet runt men de orkar inte jag. Jag behöver 
få fokusera på familj och vänner. Jag gör det valet själv, att försöka skilja på 
arbete och privatliv. (Alex) 

 
Exakt vad som genererar en emotion av att känna sig tillfredsställd och nöjd varierar från 
individ till individ. I vår studie kan vi se att detta var relativt tydligt. I enighet med Noon och 
Blyton (2013, s. 342) kan vi utifrån vårt empiriska material utläsa att en individ åstadkommer 
balans då båda sfärerna, arbetsliv och övrigt liv, kan genomföras och realiseras på ett lyckosamt 
sätt samt att sfärerna inte inkräktar på varandra. Vi ställde frågan om det var viktigt för 
respondenterna att hålla isär arbetsliv och övrigt liv samt varför det var viktigt. Vi ställde även 
frågan om de upplever några svårigheter när det kommer till att skapa en balans mellan dessa 
två sfärer. Majoriteten av respondenterna ansåg att det är mycket viktigt för dem att hålla isär 
arbetsliv och övrigt liv med anledningen att arbetslivet inte ska bli hela livet och att de vill 
kunna skilja dem åt just för att det annars skulle vara väldigt jobbigt i längden. De var tydliga 
med att deras balans mellan dessa två sfärer nästintill var avgörande för deras hälsa. Att ständigt 
ha med sig arbetet vart man än går skulle bli en börda för den enskilda individen. Detta 
överensstämmer med vad Kumarasamy et al. (2016) beskriver i sin tidigare forskning om vikten 
av en bra work-life balance hos poliser i yttre tjänst. Samtliga av våra respondenter menade att 
för att skapa god balans måste man göra aktiva insatser på det individuella planet, att det är upp 
till den enskilda individen att sätta gränser för att uppnå en bra balans mellan de två sfärerna. 
Detta svar var relativt genomgående i alla intervjuer. En av dessa menade att det med tiden har 
blivit mer möjligt att uppnå work-life balance. Mika uttrycker sig på följande sätt:  
 

Jag tycker att jag har hittat det bättre än i början. Då gick all tid åt att tänka 
som en polis och titta med ögonen som en polis har. Jag har lagt ner tid på att 
inte ha det och jag tycker att det har blivit bättre, för jag behöver min vardag 
där jag bara är mig själv också. Det har jag verkligen tänk på. (Mika) 

 
I vår studie kan vi konstatera att majoriteten vill vara konsekventa i sitt gränsdragande. Vi kan 
även hävda att livssfärerna inte blir separerade i sin natur i enlighet med Lambert (1990). När 
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vi frågade våra respondenter om det var viktigt för dem att hålla isär arbetsliv och övrigt liv 
svarade majoriteten att det är väldigt viktigt och när man går från jobbet och hänger in 
arbetskläderna försöker man glömma arbetet och hålla isär de två sfärerna annars finns en risk 
för att gå in i väggen. Vår respondent Mika svarade att det är tack vare hen själv som har bidragit 
till separationen av de två sfärerna och detta gjorde hen på så vis att ofta påminna sig själv om 
att hålla dem isär. Ett tydligt exempel på det var att hen kunde tala om för sin familj och 
närstående vänner att inte prata eller fråga om polisyrket i hens närvaro, vilket agerade som en 
strategi för att hålla arbetsliv och övrigt liv isär och för att skapa en balans.    
 
4.1.2 Konflikter som kan uppstå i arbetslivet & privatlivet  
Majoriteten av våra respondenter har uttryckt att den tidsbaserade konflikten är vanligt 
förekommande när man arbetar som polis. Av våra respondenters svar kan vi utläsa att 
övertiden är en uppkommande och märkbar aspekt som påverkar det sociala livet utanför 
arbetet. De flesta av våra respondenter nämner att det till en början var jobbigt för samvetet att 
skicka det där sms:et till sin partner att man inte hinner komma hem till middagen för att man 
är tvungen att arbeta över, men att det med tiden har blivit lättare då den man lever tillsammans 
med eller ens vänner har blivit vana och har accepterat situationen samt fått en förståelse för 
den. Detta kan vi tolka överensstämmer med Greenhaus och Beutell (1985, s. 77 f) resonemang 
om den tidsbaserade konflikten. De menar på att den tidsbaserade konflikten uppkommer när 
individen tar med sig arbetet hem eller tillägnar mycket tid på arbetet. Vilket vi ser hos våra 
respondenter och detta förklarar Alex konkret i följande citat: ”Jag är en person som man aldrig 
kan lita på längre. Jag vet inte om jag kommer hem till middagen eller om jag får sluta i tid. 
Man har blivit en person som avbokar mycket”. 
 
Även Mika berättar om att konflikter har uppstått men att förståelsen och acceptansen hos de 
anhöriga har blivit bättre med tiden.  
 

Det har krockat lite då och då, i perioder när jag arbetat mycket. Till exempel 
när det varit övertid på många pass. Det har uppstått en irritation hemifrån, till 
exempel om jag inte kommer hem som planerat, då har våra planer blivit 
avbokade. Detta var dock ett större problem när man började arbeta som polis 
men det har blivit bättre i och med att det finns en förståelse. Det handlar ju 
någonstans om att parterna runt omkring en ska acceptera läget för det är. Jag 
har accepterat det och då bör folk i ens närhet göra det också. Självklart är det 
tråkigt för en själv ibland, att ens planer ställs in och så vidare. (Mika) 

 
Merparten av respondenterna betonar övertiden i deras yrke som den största delen till att den 
tidsbaserade konflikten uppkommer och som rubbar balansen mellan det övriga livet och 
arbetslivet. Detta gör att mycket tid spenderas på arbetet och det sociala livet på sidan av arbetet 
blir lidande. Såsom till exempel familjemiddagar, tid och umgänge med vänner och att man 
missar barnens fritidsaktiviteter. 
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En annan konflikt som vi uppmärksammade och som vi tolkar existerar från vårt empiriska 
material är den som Noon, et al. (2013, s. 343 f) kallar för beteendebaserad konflikt. Vi frågade 
våra respondenter om dom anser att de har flera olika roller i sitt liv, och om hur det är att 
alternera mellan de rollerna samt om det är någon av de rollerna som kräver mer av 
respondenten som person. När vi ställde denna fråga fick vi skilda svar som framkommer i 
citaten nedanför: 
 

Nej jag tycker att jag har en roll. Jag ser mig själv som den person jag är. 
(Robin) 

 
Ja visst är det så. Det är både som förälder, livspartner, jakt-rollen och så 
vidare. De olika rollerna försöker jag att skilja på. (Loui) 

 
Några av våra respondenter ser sig ha olika roller, som till exempel arbetstagare, sambo, 
idrottsutövare och familjemedlem medan andra endast anser sig ha en roll oavsett vart eller i 
vilken situation man befinner sig i. De respondenterna som anser sig ha flera roller upplever att 
de kan anpassa sitt beteende för att bemöta de förväntningar som ställs i de olika rollerna vilket 
resulterade i att respondenternas svar gjorde att vi inte kunde se det som Greenhaus och Beutell 
(1985, s. 82) namnger som beteendebaserad konflikt. När vi däremot ställde frågan till våra 
respondenter om de kan lägga polisrollen åt sidan utanför arbetet när man till exempel är ute 
och tar en promenad eller är ute och äter på restaurang fick vi ett annat utfall av respondenternas 
svar. Majoriteten svarade att de kan lägga polisrollen åt sidan när de är ute och går men inte när 
de befinner sig på allmänna platser som till exempel i en mataffär eller restaurang. En av 
respondenterna uttryckte att när hen går i en mataffär och ser något som är misstänksamt eller 
att hen iakttar en individ som de har haft att göra med i arbetet tidigare kan hen få en kommentar 
från sitt barn eller sambo som till exempel, “sluta med det där nu, du är inte polis nu”. I dessa 
situationer anser vi att det uppstår en beteendebaserad konflikt då det skapas en konflikt mellan 
två familjemedlemmar på grund av att den ena tar med sig polisyrket in i sitt övriga liv. En 
annan respondent berättade att varje gång hen ska på restaurang med familjen bokar de anhöriga 
alltid ett bord längst in i hörnet för att den anhöriga som arbetar som polis inte ska kunna ha 
uppsikt över restaurangen och leta efter arbete. Respondenten påpekade i intervjun att det vid 
ett flertal tillfällen har uppstått irritation från hens barn då de tyckt att hen har varit disträ och 
inte närvarande då fokus har lagts på allt runtomkring istället för att vara närvarande 
tillsammans med dem. Respondentens anhöriga gör då detta för att reducera risken för att en 
beteendebaserad konflikt ska uppstå. 
 
4.1.3 ”Spiller” det över? 
Till följd av respondenternas uttalanden och upplevelser kunde vi tolka att samtliga upplever 
att arbetslivet spiller över på det övriga livet, samtidigt var det ett fåtal som även ansåg att det 
övriga livet kan påverka och spilla över på arbetslivet. Spill-över teorin syftar till att övrigt liv 
och arbetsliv nästintill bör ses ur ett helhetsperspektiv och att påfrestningar i den ena sfären kan 
påverka den andra sfären. Man kan se det som att sfärerna kan “spilla” över på varandra. 
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Förenklat uttryckt kan synsätt och erfarenheter inverka på den andra. Detta så kallade “spill” 
kan uppstå i både negativ och positiv bemärkelse.  
 

Jag är väl lite dålig på att dra en gräns mellan sfärerna arbetsliv och övrigt liv. 
Jag tar ju med mig arbetsmobilen och kollar mejl och sånt hemma, vilket man 
kanske inte borde göra… Det kan ju ibland vara utmattande, för den mentala 
biten hos mig. Att man inte känner att man kan slappna av som man kanske 
ska göra när man är ledig och inte jobbar. (Alex) 

 
Utifrån vad Alex beskriver i citaten ovan kan vi tolka att det mest konkreta spillet är av negativ 
bemärkelse och kommer från arbetslivet till det övriga livet, vilket överensstämmer med det 
Frankenhaeuser, et al. (1989; Johansson & Aronsson 1991; Meissner 1971 refererad i Allvin, 
et al. 2006, s. 106) uppmärksammat. Denna upplevelse förekommer i samtliga av 
respondenternas redogörelser. Vår respondent Loui beskriver detta på följande sätt: 
“Svårigheten kan vara att både min familj ibland uttrycker släpp det där, du är ledig. Men jag 
är för mycket polis för att släppa det när jag inte jobbar om det är något som händer”. Som vi 
nämnt ovan kan det övriga livet spilla över på arbetslivet vilket vi på ett distinkt sätt uttrycks i 
följande citat av våra respondenter Robin och Alex; “Det är klart att när man har småbarn så 
blir det jobbigare att göra de tunga passen. Energin blir lägre till arbetet när man måste ta hand 
om små barn i hemmet.” (Robin)  
 

Jag är en känsloperson så det är klart att vissa dagar är känsligare och jobbigare 
än andra. Så det är nog känslomässigt som det påverkar mig mest, till exempel 
om man har haft det jobbigt hemma eller om det har varit en tuff period på det 
privata planet så märker jag att tålamodet eller motivationen inte är lika bra på 
jobbet. (Alex) 

 
Vad vi fick ut av Alex och Robins svar har vi analyserat det som att det stämmer överens med 
Allvin et al. (2006, s. 106) resonemang om att det negativa “spillet” genererar en känsla av 
uppgivenhet hos individen vilket kan resultera i problem i den ena sfären som sedan förs över 
till den andra sfären. Som vi tidigare har nämnt måste inte utfallet bli negativt. När en sfär spiller 
över på den andra kan utfallet även bli positivt vilket menas med att när en individ upplever 
måluppfyllelse och tillfredsställelse i en av sfärerna så följer denna känsla med i den andra 
sfären. Detta kan vi tydligt notera i följande citat:  
 

Mitt övriga liv påverkar mitt arbetsliv på ett positivt sätt. Vi har varit 
förskonade i familjen, det har gått bra och vi mår bra. Allt har ramlat på plats 
under åren. Jag har en väldigt lugn och stabil grund hemifrån att ta med mig 
när jag kommer till arbetet. På så vis påverkar det min arbetssituation på ett 
positivt sätt att, jag blir väldigt svår att rubba och det ger mig mycket energi 
och glädje faktiskt. Den grova grunden hemifrån är bra att ha med sig in i 
arbetslivet. (Noa) 
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På grund av utfallet kan vi observera och tolka det som Allvin et al. (2006, s. 106) har 
konstaterat, att spill-över kan påverka en individs handlingssätt och sinnesstämning.  De 
attityder och upplevelser som uppstår i övrigt liv kan spilla över samt inverka på beteenden och 
mentalitet i arbetslivet och vice versa. 
 
När vi analyserade vårt resultat bedömer vi att det är förenligt med tidigare forskning rörande 
teorin om Spill-över. Vårt resultat visar att spill från arbetsliv till övrigt liv är det mest 
förekommande. Vi kan även se att det förekommer spill från övrigt liv till arbetsliv men inte i 
samma utsträckning. I enighet med Allvin et al. (2006, s. 106) tankegång angående spill-över 
teorin anser vi att de två sfärerna ska identifieras som en enhet. Detta till följd av att det två 
sfärerna flyter samman. Enligt oss blir spillet relativt enkelt att definiera då man tydligt kan 
utläsa vart ifrån spillet kommer och vad som påverkar vad. Det vill säga att vi kan utifrån 
respondenternas svar kan utläsa vilka faktorer som påverkar att sfärerna flyter samman. 
  
4.2 Hur upplever poliser i yttre tjänst sin psykosociala arbetsmiljö? 
Ur det empiriska materialet har det framkommit övervägande positiva upplevelser av poliser i 
yttre tjänst psykosociala arbetsmiljö. Samtliga av våra respondenter menar att den psykosociala 
arbetsmiljön är bra och detta främst på grund av att de anser att de har en stark gruppdynamik 
i det närmsta arbetslaget. De påpekar att de alltid ställer upp för varandra och hjälps åt. När vi 
har analyserat vårt material kan vi tolka att det mest betydelsefulla för respondenternas 
psykosociala arbetsmiljö är stödet från kollegor och närmsta chef vilket enligt Bakker et al. 
(2007, s. 280 f) är faktorer som är betydande för att skapa och främja en god arbetsmiljö, det 
vill säga stöd och backning från kollegor och chefer samt bra relationer på arbetsplatsen.  
  
4.2.1 Vikten av det sociala stödet från alla håll och kanter  
Vikten och betydelsen av socialt stöd kommer beröras i detta avsnitt. Hos samtliga av våra 
respondenter framgick det relativt tydligt att det var det främsta hjälpmedlet som används för 
att bearbeta alla olika situationer som de ställs inför dagligen i deras yrke. De uttryckte att 
möjligheten att samtala och lyfta emotioner och upplevelser av de olika situationerna som 
uppstår i arbetet medförde att respondenterna på ett enklare sätt kunde bearbeta ältandet och 
tankeverksamheten. Detta resulterade ofta i att de lättare kunde släppa saker och gå vidare. 
Detta avsnitt kommer beröra tre olika typer av stöd, vilka är följande: Stöd från kollegor och 
arbetsgrupp samt stöd från chefer och ledning.  
  
4.2.1.1 Socialt stöd från kollegor och arbetsgrupp 
Ur det empiriska materialet var det sociala stödet av kollegor och arbetsgrupp det mest 
framträdande i samtliga svar vilket överensstämmer med vad Hansson et al. (2017) har 
konstaterat - att det sociala stödets angelägenhet och relevans som benämns i krav-kontroll- och 
stödmodellen har redogjorts som centralt för poliser som yrkesgrupp. Utifrån vår analys kan vi 
konstatera att det primära motivet och huvudsakliga hjälpmedlet för att ha möjligheten att 
frigöra den mentala tankeverksamheten från påfrestande situationer var att diskutera 
företeelserna med sin kollega eller kollegor. De flesta respondenterna beskrev att man redan i 
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polisbilen efter en svårhanterlig händelse gick igenom situationen tillsammans. De beskriver 
att känslan av att ha ett öppet klimat med varandra där de kan samtala om exakta emotioner och 
perceptioner berörande problematiska och påfrestande situationer är den mest avgörande 
faktorn för att kunna gå vidare. I enighet med Andersen och Papazoglou (2014) har klimatet 
och kulturen i arbetsgrupperna en inverkan och effekt på hur det sociala stödet förmedlas genom 
hur arbetskollegor talar med varandra och om det existerar en öppen och fördomsfri 
kommunikation. Detta exemplifieras av både Sandy och Noa:  
 

Största stödet är från kollegor skulle jag säga. Om vi varit med om en händelse 
som varit jobbig diskuterar man händelsen i polisbilen direkt när man åker 
därifrån. Vi pratar om vad som hände, vad man kunde gjort bättre samt hur 
man känner i efterhand precis efter situationen. Jag uppskattar att vi gör det, 
för vissa påverkas mer än en annan av olika händelser, då är det viktigt att 
kollegorna är det största stödet, vilket vi också är. Vi finns alltid där för 
varandra. (Sandy) 

 
Vi arbetar mycket med feedback vilket yttrar sig då aldrig sätter oss tysta i en 
polisbil och åker hem efter att något speciellt eller jobbigt har hänt. I polisbilen 
existerar en miljö som är väldigt inbjudande, ge feedback och gå igenom 
situationen. Och det erfarenhetsutbytet och den connection som man får är 
jättebra att ha. Där sker den första utvärderingen “hur gick det här”. Vi tvingas 
in i det här så det blir en naturlig del i det. (Noa) 

 
På grund av utfallet kan vi observera och tolka det som Theorell (2012, s. 21) har 
uppmärksammat och konstaterat, att stöd syftar till möjligheten att få praktisk och funktionell 
assistans samt känslomässig support. Det innebär även att individen erfarar en psykisk 
avlastning till följd av att man har möjlighet att förmedla till exempel en slitsam, hektisk eller 
pressad situation som uppstått i arbetet för sin familjemedlem, kollega eller chef. Detta är något 
som vi tolkar förekommer hos våra respondenter. Våra respondenter uttrycker tydligt att deras 
psykosociala arbetsmiljö präglas mest av det sociala stödet från kollegor och arbetsgrupp vilket 
i sin tur reducerar känslan av stress hos respondenterna vilket även stämmer överens med vad 
Johnson och Hall (1998) anser om socialt stöd; som ett verktyg för att reducera stress. Detta 
exemplifieras och tydliggörs av vår respondent Noa: 
 

Vi hamnar ju i situationer där man är beroende av sin kollega och känner man 
då en tillit och en känsla av att det här jobbet kommer vi att fixa, då minskar 
det stressen inombords. Till exempel när jag rullar ut med en kollega på natten 
som jag känner tillit till så känner jag att vad som helst kan hända ikväll för vi 
kommer att lösa det. Den grundinställningen gör att man blir skön i kroppen, 
man växer på ett skönt och ödmjukt sätt. Man känner en stor tillit. Tillit och 
förtroendet och att man är lyhörd och att man ger och tar, det är superviktig i 
vårt yrke, det går nästan inte annars. (Noa).  
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Utifrån vårt empiriska material kan vi även i enighet med Eriksson och Larsson (2017, s. 434) 
se att det existerar tre typer av stöd från kollegor sinsemellan. Det finns ett emotionellt stöd i 
form av att de visar omtanke gentemot varandra, det existerar ett värderande stöd då de ger 
varandra feedback och återkoppling vid till exempel svårhanterliga och problematiska 
händelser i arbetet samt att det finns ett instrumentellt stöd vilket yttrar sig i form av att de har 
ett samarbete mellan varandra. Detta uttrycker även Mika i citatet nedan: 
 

När man är ute på jobb då gör man allt tillsammans. Man är inte själv och utför 
en arbetsuppgift utan samarbete är ju A och O i vårt yrke, det finns inget annat 
än bra samarbete. Man får verkligen stöd i och med att man kan prata med alla 
kollegor, det är vi bra på att göra - prata och ge varandra feedback av alla dess 
slag. Sen kollar man också hur den andra mår innan ett arbetspass, dels för den 
mentala förberedelsen inför passet och för att veta vad kollegan mäktar med. 
Då får man ha med sig det i passet och då agerar man i stöd till 
varandra. (Mika) 

 
4.2.1.2 Stöd från chefer och ledning  
Till följd av respondenternas uttalanden kan vi tolka att majoriteten upplever stöd från sin 
närmaste gruppchef men att det råder delade meningar om stödet som visar sig längre upp i 
hierarkin och organisationen. Alla respondenter förklarar att de är indelade i grupper om max 
åtta arbetstagare där de har en varsin gruppchef. De förklarar att de som är högre upp än 
gruppcheferna benämner de som “ledningen”, som består av till exempel en områdeschef, 
regionchef samt divisions- och avdelningschefer. Då respondenterna frekvent använde sig av 
begreppet “ledning” har vi därmed valt att använda oss av det i vår studie. I vår studie kan vi 
se att majoriteten av våra respondenter anser att deras närmsta gruppchef är bra på att se behovet 
av stöd. De förklarar det som att de känner sig trygga, uppskattade och sedda av sin närmsta 
gruppchef samt att hen har ett fint förtroende för sina medarbetare. Dock anser respondenterna 
att det borde ske en förbättring hos ledningen i deras förmåga att observera och notera behovet 
av stöd och kontinuerlig feedback. De flesta uttrycker att de vill bli sedda och lyssnade på. Detta 
uttrycks av Charlie och Bonnie:  
 

Vi har våra gruppchefer som är våra närmaste chefer, de är väldigt duktiga på 
att fånga upp oss om vi varit med om något. De kan till exempel ringa och höra 
hur man mår om man har varit på något ärende som är lite speciellt, så det är 
bra. De hjälper även till när det gäller hanteringen av stress, krav i arbetet och 
de arbetsuppgifter vi ställs inför, de är ett bra stöd för oss. (Charlie) 

 
Våra närmsta gruppchefer är bra tycker jag. Men överlag så har vi en 
chefshierarki som inte fungerar överhuvudtaget. De övriga cheferna vi har i 
jobbet de ser vi knappt aldrig. När man gjorde en ny organisation så blev det 
en massa chefer men de syns aldrig till. De håller på med annat eller jobbar 
andra tider, jag tycker det är en dålig kommunikation den vägen faktiskt. 
(Bonnie) 
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Det understryks dock att det sociala stödet från ledningen visar sig relativt tydligt vid mer 
mentalt och fysiskt påfrestande företeelser och situationer. Det stödet framkommer genom att 
samtal sker i anknytning till situationen där samtliga berörda tillhandahålls hjälp. Att detta stöd 
fungerar bra, stärks inte av alla respondenter. Att det sociala stödet från ledning framkommer 
vid mer traumatiska händelser exemplifieras av Mika: 
 

Det finns ett krisstöd, om man varit på något utmärkande fall som kan tänkas 
påverka den patrull som varit där så kontaktar cheferna en. Jag har bara behövt 
det en gång, då ringde de mig och kollade läget, hur jag mådde och så vidare. 
Det kändes bra när de gjorde det, uppskattade det liksom. (Mika) 

 
Att erhålla återkoppling och stöd i sitt arbete är ett tillägg i Karaseks krav-och kontrollmodell 
som namnges som socialt stöd (Eriksson & Larsson 2017, s. 433). Detta sociala stöd på arbetet 
inbegriper stöd från medarbetare och chefer samt ledning. Känslan av att en individ har socialt 
stöd och en gemenskap i arbetet framställer respondenterna som ytterst värdefullt och nästintill 
helt avgörande. I vår studie kan vi tolka att det sociala stödet från ledningen är relativt lågt i 
form av att det som Eriksson och Larsson (2017, s. 434) benämner emotionella, värderande 
samt det instrumentella stödet saknas. Det emotionella stödet kan vi tyda saknas då 
respondenterna uttrycker att ledningen inte är speciellt närvarande eller lyhörda förutom vid 
traumatiska och extrema händelser, vilket Loui beskriver på följande sätt; “Jag mötte en från 
ledningen i korridoren och hen frågar hur det är och jag svarar att det är förjävligt och då gick 
hen. Sen säger hen att han har pratat med mig. Då förstår ni vilket förtroende jag har för de som 
sitter högst upp”. Dock kan vi genom det exempelvis Mika uttryckte, se ovan, tolka det som att 
det emotionella stödet från ledningens sida kan existera vid specifika fall vilket gör att det inte 
är helt frånvarande. Vi kan även utläsa att det värderande stödet saknas då respondenterna 
upplever att de inte erhåller den feedback och återkoppling som de önskar ha i sitt arbete. Detta 
missnöje uttrycker Bonnie; “De högre cheferna skulle lyssna och ge återkoppling lite mer till 
oss längre ned, tror det skulle behövas om jag ska vara ärlig”.  
 
Den sista formen av socialt stöd som Eriksson och Larsson (2017, s. 434) benämner det 
instrumentella stödet kan vi tolka saknas då många av våra respondenter indikerar på att det 
inte existerar ett samarbete mellan arbetstagare och ledning. Robin exemplifierar detta; “Det är 
ingen idé att försöka säga något för det blir ignorerat ändå, det har man lärt sig genom åren”. 
Samtliga respondenter önskar att det fanns en bättre kommunikation och ett bättre samarbete 
mellan de olika leden i hierarkin. Precis som Loui uttrycker; “Bättre stöttning från ledning på 
så vis att de kan sätta sig och prata med oss och lyssna. Inte bara avvärja en när man försöker 
ställa en fråga som är besvärlig och svara det har inte jag befogenhet till”. Utifrån vårt insamlade 
empiriska material kan vi tolka det som att det sociala stödet från den närmsta gruppchefen är 
väldigt tydligt och högt och att det saknas en hel del socialt stöd från ledningen.   
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4.3 Krav från samhället, ledningen och sig själv samt stressorer  
När vi undersökte och analyserade de krav som ställs på poliser i yttre tjänst kan vi utläsa att 
de största kraven kommer från dem själva och från samhället. Det framkommer även att det 
inte går att komma undan att det ställs krav från ledningens håll. Det gemensamma för samtliga 
respondenter är att ingen ansåg att det existerar krav från kollegor eller familjemedlemmar. Det 
är från samhället, ledningen och dem själva som de upplever att krav ställs. Detta exemplifieras 
tydligt av vår respondent Alex:  
 

Jag tror att samhället egentligen har störst krav på oss. Och jag själv är nog 
min största kritiker, jag är väldigt hård mot mig själv. Jag vill ju verkligen 
prestera och jag hatar när jag gör fel eller när jag känner att det inte blev 100 
procent bra. Sen är det samhället, kollegor har ju inga krav som jag känner. 
Jag känner inte av att min chef ställer höga krav på mig. (Alex) 

 
Om vi utgår från Karaseks och Theorells krav-kontroll- och stödmodell (1990) som används 
för att bedöma värdet av en individs belastning på arbetet där psykosociala krav, möjlighet att 
kontrollera sitt arbete samt stöd på arbetsplatsen inventeras och undersökas. Vi kan där se att 
det är ett yrke med relativt höga arbetskrav och stressorer. Beträffande förhållandet mellan krav 
och kontrollmöjligheter har Karasek och Theorell utvecklat fyra situationer som de benämner; 
avspänd, spänd, passiv och aktiv. Utifrån vårt empiriska material har vi svårt att tolka om 
poliserna hamnar i någon av dessa fyra situationer. För poliser i yttre tjänst föreligger det relativt 
höga arbetskrav, det vill säga varken för höga eller för låga arbetskrav. Dock anser vi att de 
placeras mer åt höga krav än låga krav samtidigt som samtliga respondenter poängterar att det 
inte ställs högre krav än vad de klarar av. När vi frågade om deras inflytande och 
beslutsutrymme kan vi varken tyda att det är högt eller lågt då samtliga respondenter beskriver 
att de har beslutsutrymme inom snäva gränser då polismyndigheten är en stor och statligt styrd 
myndighet där det är svårt att ha ett beslutsutrymme då det styrs av lagar och regeringsbeslut. 
Detta är samtliga respondenter införstådda med och inget som de ser som ett stort problem, 
samtidigt som de hade önskat att ha lite större beslutsutrymme. Detta uttrycks av vår respondent 
Noa:  
 

Jag hade velat ha lite mer utrymme att göra mina egna beslut, jag kan känna 
att polismyndigheten i sig är så stor och så pass styrd, och det är en politiskt 
styrd myndighet vilket gör att vi måste falla in i ramen utifrån de politiska 
besluten. Det kommer vi inte kunna förändra, så är det ju bara. Vi har stort 
beslutsmandat inom snäva gränser men jag önskar att mer kunde finnas att 
göra samtidigt som jag förstår att det är en stor organisation. (Noa) 

 
Enligt Karasek och Theorell (Jeding 1999, s. 37 ff) existerar det två olika sorters krav som 
arbetsgivaren ställer på sina anställda vilka är kvantitativa och kvalitativa krav. Utifrån vårt 
empiriska material kan vi utläsa att både de kvantitativa och kvalitativa kraven existerar hos 
våra respondenter. De kvantitativa kraven yttrar sig i form av tidspress och arbetsmängd som 
de anställda exponeras för. Vi kan se att arbetsmängden för våra respondenter är mycket 
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varierande och att arbetet är relativt händelsestyrt. Med detta menar de att arbetsmängden ökar 
då evenemang, festivaler och andra tillställningar sker. Noa berättar; “Arbetsbelastningen när 
man är ute kan man styra väldigt bra själv med undantag när det är stora festivaler och sånt på 
sommaren. Då är det bara ett händelsestyrt arbete vi jobbar efter”. I vår studie är tidspressen 
mycket utmärkande för alla respondenter, i form av övertid och underbemanning. Våra resultat 
visar att tidspressen utgör en stressor hos våra respondenter. Detta uttrycks tydligt av våra 
respondenter Mika och Robin:  
 

Kan uppleva mest stress på grund av kraven som berör tidspressen och 
övertiden. Om man till exempel är en bil som rullar i norra delen av länet, att 
tillägga så är vi ganska ensamma i långa sträckor, och om vi måste åka bort 
från vårt område ett tag – det är det som är mest stressfullt! För det enda man 
vill då är att komma tillbaka så fort som möjligt för att känna att vi håller koll 
på vårt område. Det kan läggas lite för lite vikt på det, det är bara för att man 
känner att om det händer något i vårt område måste någon vara här också. Det 
kan liksom inte vara två timmar bort. Man skyndar sig framåt. Det är väldigt 
stressigt då man känner att man inte är framme än, alltså mellan jobben. (Mika) 

 
Det är så klart att man kommer in i perioder då det kanske är mer intensivt och 
det kan ha att göra med att många pass läggs på varandra i flera dagar, att vi är 
för lite folk, eller att man kanske har jobbat mycket övertid. Då känns det av, 
absolut. Och då blir man liksom mindre stresstålig och det har man känt av 
några gånger. (Robin) 

 
Som vi nämnt ovan kan vi även se, i enlighet med Karasek och Theorell (Jeding 1999, s. 37 ff), 
att det existerar kvalitativa krav hos våra respondenter. De kvalitativa kraven innebär 
komplexiteten i själva arbetet, till exempel rollkonflikter, krav på kompetens och emotionellt 
engagemang i arbetet. Vi kan se att det existerar krav som är svåra att uppnå då arbetet i sig kan 
vara relativt komplext och mångsidigt, detta uttrycks av vår respondent Loui: 
 

Från ledningen, de högre upp vill ha mycket fina siffror att kunna visa upp, det 
kan vi inte alltid åstadkomma. Exempelvis om det är en trafikvecka och vi ska 
försöka hinna så mycket trafikkontroller som möjligt, då kan det vara ett antal 
pass som man bara får andra jobb hela tiden. Vi är inte bara avsatta för att stå 
och ha trafikkontroller utan vi ska svara på anrop också. Då ifrågasätter de 
varför vi inte har haft trafikkontroller och att det blir dåliga siffror för att vi 
har inte hunnit med… Då får man försöka förklara att det inte är så lätt att 
genomföra alla krav eller arbetsuppgifter för arbetet kan vara lite komplext. 
(Loui) 

 
Utifrån respondenternas utsagor kan vi även se att det existerar krav på kompetens i arbetet. 
Vilket syns tydligt i två av svaren där våra respondenter Charlie och Bonnie säger såhär:  
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Vi har ju vissa krav som vi måste klara av när det gäller skytte och kompetens 
och så vidare så det gäller ju att man klarar det och det kan jag se på många att 
de upplever det som stressigt när man inte riktigt klarar behörighetskraven i 
skytte och får traggla med det och hålla på. (Charlie) 

 
Alltså det är utbildningsdelarna inom polisen, det kommer nya förutsättningar 
hela tiden, ny lagstiftning och allt som ska till oss – det går oerhört fort, man 
får mejl att man ska läsa in och förstå saker och ting. Det blir ingen grund i det 
egentligen, det ska bara läsas igenom snabbt. Sen så kanske den enskilde 
individen ställs till svars för saker och ting som man inte har haft tid att sätta 
sig in i. Det kommer hur mycket information som helst och man ska hinna med 
att arbeta och ta till sig informationen och även utbilda sig i olika system undan 
för undan. Det blir en hopplös situation för var och en. Det blir ingen struktur 
i att man får rikta in sig på det man ska göra. (Bonnie) 

 
Samtliga respondenter uttrycker att det inte ställs högre krav än vad de klarar av samtidigt som 
de uttrycker att det existerar höga krav vad gäller tidspress i form av övertid och 
underbemanning. Vi kan tolka det som att respondenterna förmedlar detta i en form av missnöje 
och problematik. Detta är den enda delen, det vill säga tidspressen i form av övertid, som våra 
respondenter har uttryckt utgör höga krav som kan bli svårhanterliga. Som vi beskrivit tidigare 
i studien är det svårt för oss att placera våra respondenter i någon av de fyra situationerna; 
avspänd, spänd, passiv, aktiv utifrån Karasek och Theorells krav-kontroll- och stödmodell 
(1990). När vi diskuterade detta kom vi fram till att vi skulle vilja göra en egen placering av 
våra respondenters situation och då placerar vi dem mellan den aktiva och spända situationen. 
Orsaken till att vi placerar dem där är på grund av att vi inte kan utläsa att de har höga krav utan 
vår tolkning är att de har relativt höga krav och detta på grund av att samtliga respondenter 
poängterar att det inte ställs högre krav än vad de klarar av. Vad gäller beslutsutrymme kan vi 
inte utläsa att de har varken ett högt eller lågt sådant då samtliga respondenters utsagor visar på 
att de har ett beslutsutrymme, dock inom snäva gränser vilket de är införstådda med samt 
accepterar. Genom vårt empiriska material gör vi tolkningen att de har relativt lågt 
beslutsutrymme. Resultatet av vår tolkning är att de har relativt höga krav och relativt lågt 
beslutsutrymme vilket resulterar i att de hamnar mellan den spända och aktiva situationen.  
 
4.4 Vad motiverar poliser i yttre tjänst i deras arbete? 
När vi tittar närmare på vad som motiverar våra respondenter att arbeta som polis i yttre tjänst 
kan vi tolka att det är både motivationsfaktorer och hygienfaktorer som har betydelse för deras 
motivation. Detta fynd kan vi koppla till Herzbergs tvåfaktorsteori som poängterar att det finns 
två olika faktorer som påverkar anställdas motivation på arbetet, det vill säga; 
motivationsfaktorer och hygienfaktorer (Hedegaard Hein 2012, s. 127). När vi tolkat vårt 
empiriska material kan vi se att inom motivationsfaktorerna hos våra respondenter är 
gemenskapen med kollegorna och deras närmsta gruppchef samt kompetensutveckling för att 
känna sig uppdaterad i sina arbetsuppgifter de mest angelägna och avgörande faktorerna för 
deras motivation i arbetet. De uttryckte att utbildningar inom både det vardagliga arbetet och 
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inom specifika områden var av stor vikt för deras motivation då det underlättar arbetet och ger 
dem ny energi. Detta kan vi se överensstämmer med vad Herzberg redogör för om den inre 
motivationen där han menar att den psykisk tillfredsställelse och personlig utveckling står i 
centrum (Oudeyer & Kaplan, 2009). Noa var en av dem som uttryckte detta på ett mycket tydligt 
sätt, han menade att kollegorna var det absolut viktigaste i hans motivation i arbetet:  
 

Mina kollegor ger mig motivation i arbetet, hundra procent också. Vi har 
otroligt bra kollegor inom polisen, och det är motivationshöjande. Att komma 
till arbetet och känna att det spelar ingen roll vem du arbetar med eller vem du 
äter lunch med, den motivationen och den boosten är superskön att ha. (Noa)   

 
Sandy med flera ansåg att utbildningar och kompetensutveckling är avgörande för hens 
motivation till arbetet, vilket hen exemplifierar i följande citat:  
 

Det är väldigt viktigt att man får möjlighet att utvecklas och att då fånga 
tillfällen att gå utbildningar för att lära sig nya saker. Man lär sig något nytt 
och man kanske då kan få några nya arbetsuppgifter som motiverar en. (Sandy) 

 
Vi har även kunnat iaktta att Herzbergs hygienfaktorer i form av prestationer och 
arbetsuppgifterna i sig har stor inverkan på respondenternas motivation i arbetet. 
Hygienfaktorerna bidrar till de yttre faktorerna där ambitionen ligger på strävan efter att 
undvika misslyckanden och för att tilldelas belöning (Oudeyer & Kaplan, 2009). Detta kan vi 
tolka existerar hos samtliga respondenter. De framhäver att deras belöning i arbetet kommer 
från den inre tillfredsställelsen av deras lyckade prestationer i arbetet och som är mycket central 
och viktig för dem. De förklarar deras prestationer som de “små guldkornen” i arbetet, vilka 
genererar eufori och motivation. Våra resultat visar att motivation nås genom ambitionen att 
göra skillnad i samhället både stort som smått. Samtliga respondenter poängterar känslan av 
välbefinnande då de har åstadkommit någon sorts skillnad till följd av sina prestationer. Noa 
beskriver vikten av att göra skillnad för sin motivation i arbetet: 
 

Det som driver mig att arbeta som polis är att jag har en ambition att göra ett 
riktigt bra jobb. Jag vill uppnå den inre tillfredsställelsen. Jag vill känna att jag 
gör något betydelsefullt, det är nog därför jag jobbar överhuvudtaget. Själva 
motivationen är att jag har en ambition att göra ett bra arbete. Det är det som 
är min motivation och att jag vill kunna göra skillnad i samhället. Jag känner 
att människor är i behov av polisen i många fall. Känslan av att ha gjort något 
bra för någon. (Noa) 

 
Loui redogör för ett tydligt och konkret exempel på vad respondenterna kallar för “små 
guldkanter” i arbetet. Dessa har en stor inverkan på deras motivation i arbetet och vad som 
genererar inre tillfredsställelse och välbefinnande hos respondenterna. 
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Det finns ju sådana här guldstunder när man till exempel lyckas få en ungdom 
på rätt spår… Det var en ung tjej som vi hämtade upp i en lägenhet med en 
massa missbrukare, hon var bara 15 år och vi försökte få kontakt med henne 
för att skjutsa henne till hennes föräldrar. Hon var vrång och hon vägrade prata, 
hon skulle bara vara kvar där. Jag försökte prata om allt möjligt för att få 
hennes uppmärksamhet; hästar, hundar, träning - vad som helst men nej inget 
funkade tills jag fick en tanke, så jag sa till henne ”men du, har du funderat på 
att nästa år skulle du kunna ta motorcykelkörkort och köra lätt motorcykel”. 
Då såg jag att någonting hände och att det glimmade till i ögonen på henne – 
”aha tänkte jag”. När vi kom hem till hennes föräldrar satt sig kollegan med 
henne och hennes mamma och jag pratade med pappan och då sa jag det att 
”Det glimmade till i hennes ögon när jag pratade om motorcykelkörkort med 
henne”. Då svarade pappan ”Jaha, jag har ju kört motorcykel förut” (...) Sen 
gick det drygt ett år och det var någon som hade ringt och sökt mig på 
jobbtelefonen. Då var det den här tjejen som ringde upp och sa ”jag vill bara 
tacka dig, för vet du jag och pappa vi köpte en motorcykel och vi plockade ner 
den i varje del. Jag kan alla delar och vi har satt ihop den, och jag har tagit 
motorcykelkörkort och jag har så mycket nya vänner och jag har så roligt. Jag 
vill bara tacka dig” och då känner jag bara ”oj”. Detta kommer jag alltid 
komma ihåg och leva på, jag hoppas att det fortsatt gick bra för den flickan. 
Men just det här med att när vi hämtade henne i lägenheten ville hon knappt 
prata men till slut blev allt bra. Då känner man att man gjort skillnad. (Loui) 

 
Även Charlie förklarar känslan av att kunna göra skillnad i sitt arbete: 
 

Det är motiverande när man känner att man gör ett bra jobb. Och att man kan 
hjälpa folk. Det är motiverande när man vet att det cirkulerar till exempel 
tjuvar som har gjort flera inbrott och sen kan vi ta dom. Det är sånt som gör 
det, de guldkornen som man sparar och suger långt och länge på. (Charlie)  

 
Som vi nämnt ovan kan vi utläsa att arbetet i sig är en betydande del i respondenternas 
motivation. Många av våra respondenter uttrycker att en viktig del är variationen i arbetet, det 
vill säga att den ena dagen på arbetet inte är den andra lik. Att få träffa individer i alla 
situationer, ställas inför nya saker hela tiden vilket resulterar i nytt lärande och utveckling både 
på det personliga planet och i arbetslivet. De framhäver att arbetet som mycket intressant då de 
får möta individer i alla olika sorts lägen både när det gäller sorg och glädje. Precis som 
Bruzelius och Skärvad (2017, s. 277) säger så finns det många olika faktorer som påverkar en 
individs motivation vilket vi även ser överensstämmer med vårt resultat.  
 

Den ena dagen är aldrig den andra lik och när man går till jobbet är passet ett 
oskrivet blad. Det kan bli vad som helst och det kan bli ingenting. Det är det 
som är tjusningen med att arbeta som polis och det motiverar mig i mitt arbete, 
att inte veta vad som ska hända och när. (Noa) 
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Vi kan konstatera att vår studie inte går i linje med Herzbergs tvåfaktors teori då han anser att 
det är motivationsfaktorerna som skapar tillfredsställelse och att det är hygienfaktorerna som 
sammankopplas med missnöje. Vi kan utläsa och tolka att både motivationsfaktorerna och 
hygienfaktorerna är bidragande faktorer till att på ett positivt sätt inverka på respondenternas 
motivation. Sammanfattningsvis kan vi genom vår analys se att det är gemenskapen med 
kollegorna och deras närmsta gruppchef samt kompetensutveckling för att känna sig uppdaterad 
i sina arbetsuppgifter, prestationer och arbetsuppgifterna i sig är de mest centrala delarna som 
påverkar respondenternas motivation i arbetet.  
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5. SAMMANFATTANDE DISKUSSION 
Vi kommer i detta kapitel redogöra för de slutsatser som dragits och sedan föra en diskussion 
kring det resultat vi har fått fram. Syftet med vår studie är att undersöka poliser i yttre tjänsts 
upplevelse av work-life balance, deras upplevelse av deras psykosociala arbetsmiljö samt vad 
som motiverar dem i deras arbete. Slutsatserna besvarar studiens frågeställningar och därmed 
anses studiens syfte vara uppfyllt. Slutligen förs en diskussion kring vår studies styrkor 
respektive svagheter, avslutningsvis redogör vi förslag på framtida forskning inom området.  
 
Frågeställningar   

• Hur upplever poliser i yttre tjänst deras work-life balance? 
• Hur upplever poliser i yttre tjänst deras psykosocial arbetsmiljö?  
• Vad får poliser i yttre tjänst att bli motiverade i arbetet?  

 
5.1 Slutsatser 
Hur upplever poliser i yttre tjänst deras work-life balance? 
En av våra slutsatser i vår studie är att respondenterna upplever sin work-life balance relativt 
olika beroende på individuella omständigheter i form av familjesituation, om det finns 
närstående släkt eller familj som underlättar för uppkomsten av denna balans, arbetstider för 
partner och sig själv. Utifrån vår studie och de svar vi fått från våra respondenter kan vi se att 
alla respondenter tycker det är mycket viktigt att ha en bra balans mellan de två sfärerna 
arbetsliv och övrigt liv samt att samtliga upplever att de har en bra balans mellan dessa två 
sfärer. När vi däremot har analyserat vårt empiriska material anser vi att balansen hos våra 
respondenter är aningen obalanserad. Vårt resultat visar att det är endast när de utför personliga 
intressen eller aktiviteter och då oftast när de är ensamma eller med närstående vänner eller 
familj, till exempel när de är ute och fiskar, tränar i alla dess former, eller jagar i naturen, som 
de känner sig fria både mentalt och fysiskt från yrkesrollen som polis. Vårt resultat visar även 
att när de är ute i samhället bland allmänheten, till exempel när de är i en affär och handlar eller 
när de äter ute på en restaurang har samtliga ytterst svårt att släppa arbetet mentalt. De är 
nästintill alltid närvarande i yrkesrollen som polis, oavsett i vilken sfär de befinner sig i. Enligt 
oss bidrar detta till att balansen mellan de två sfärerna är aningen obalanserad eftersom de tar 
med sig arbetet i mångt och mycket. En kollektiv aspekt vi uppmärksammat är att det sällan 
uppstår konflikter mellan de två sfärerna arbetsliv och övrigt liv, när de väl uppstår är den 
grundläggande faktorn tidspressen i form av övertiden. Samtliga av våra respondenter uttrycker 
att övertiden är den bidragande faktorn till stress och psykisk påfrestning hos dem själva samt 
missnöje från familj och närstående vänner. Resultatet påvisar tydligt att respondenterna anser 
att de får avböja och ställa in planerade aktiviteter med vänner och familj vilket har lett till att 
de känner sig som en individ man inte kan lita på vilket leder till en inre konflikt. En annan 
kollektiv aspekt vi observerade var gränsdragningen mellan arbetsliv och övrigt liv. Det finns 
en ambition och en vilja att ha en tydlig och bra uppdelning av de två sfärerna arbetsliv och 
övrigt liv och att dessa hålls isär som en strategi för att skapa och uppnå en bra balans. Enligt 
vårt resultat råder inga tvivel om att det är respondenternas egen gränsdragning som är mest 
betydelsefull för deras work-life balance. De två livs sfärerna blir inte separerade i sin natur 
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utan det är respondenterna själva som försöker skapa och åstadkomma denna separation. Detta 
görs för att minska risken för utbrändhet och psykisk påfrestning.  
 
Hur upplever poliser i yttre tjänst deras psykosocial arbetsmiljö?  
Vårt resultat i vår studie visar att våra respondenter upplever sin psykosociala arbetsmiljö som 
bra. Utifrån vårt empiriska material kan vi utläsa att stödet från kollegorna och deras närmsta 
gruppchef, gruppdynamiken samt gemenskapen är de viktigaste faktorerna för respondenternas 
psykosociala arbetsmiljö. Vårt resultat visade hur viktigt det var för respondenterna att kunna 
ventilera med en kollega direkt efter en mentalt påfrestande händelse och detta för att lättare 
kunna släppa situationen och gå vidare. Något som var märkbart att notera av vårt resultat var 
att alla våra respondenter framhävde arbetsgruppen och gemenskapen som de mest primära 
delarna i deras psykosociala arbetsmiljö. De beskrev att alla poliser i yttre tjänst på deras 
arbetsplats är som en liten familj där det är högt i tak med ett öppet arbetsklimat vilket bidrar 
till att den psykosociala arbetsmiljön upplevs bra. En annan faktor som vi kan se i vårt resultat 
är att samtidigt som de kan gå igenom svårhanterliga, problematiska och traumatiska händelser 
tillsammans kan de även umgås och retas med varandra på ett skämtsamt sätt i lunchrummet - 
det är något som beskriver arbetsgruppen på detta poliskontor. Vårt resultat visar att de negativa 
delarna i deras psykosociala arbetsmiljö är stress och arbetstiderna. Känslan av att inte hinna 
göra ett tillräckligt bra arbete i vissa situationer på grund av att de var tvungna att åka vidare 
till nästa arbete skapade stress hos många då de kände att de är underbemannade. En annan 
aspekt som vi redan har benämnt är just övertiden. Att aldrig veta när man kommer hem eller 
slutar på arbetet, det är en sak som i längden kan få den psykosociala arbetsmiljön hos poliser 
i yttre tjänst att svikta. Trots påfrestningar och traumatiska händelser som våra respondenter 
upplevt är det ingen av dem som övervägt att byta yrke. Det tycker vi säger en hel del om 
engagemanget och hjärtat hos våra respondenter.  
 
Vad får poliser i yttre tjänst motiverade i arbetet?  
Om vi ser till motivationen till arbetet hos poliser i yttre tjänst så kan vi se att den är bra. Vårt 
resultat visar att det som får dem motiverade på arbetet är främst deras kollegor, 
gruppdynamiken och möjligheten till kompetensutveckling för att känna sig uppdaterade i sina 
arbetsuppgifter. Något som kom fram var att deras motivation nås genom ambitionen att göra 
skillnad i samhället i både stort som smått. Samtliga av våra respondenter poängterar att känslan 
av inre tillfredsställelse och välbefinnande då de åstadkommit någon sorts skillnad till följd av 
sina prestationer är oslagbar. De framställer dessa prestationer som “små guldkorn” i arbetet. 
Vårt resultat visar att motivationen höjs av spänningen som uppstår av variationen i arbetet där 
den ena dagen inte är den andra lik.  
 
5.2 Diskussion 
I vår studie kan vi se både svagheter och styrkor med våra slutsatser och vår skrivprocess. De 
styrkor som vi kan se med vårt arbete är att vi har besvarat de frågeställningar som vi 
utformade i början av vårt arbete samt besvarat vårt syfte med studien. Om möjligheten hade 
funnits hade vi velat utföra fler intervjuer för att få ett mer omfångsrikt underlag till vår 
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studie. Detta var tyvärr inte möjligt för oss då vi inte fick tag i fler respondenter under den 
utsatta tiden vi hade att förhålla oss till.  
 
Hade vi haft mer tid hade vi gärna gjort studien mer omfångsrik i form av ett bredare urval av 
respondenter från olika kontor i Sverige. Vi hade även gärna fått ett bredare perspektiv på 
studien genom att intervjua familjemedlemmar och detta för att få ett perspektiv från två olika 
håll. Genom att undersöka och analysera dessa aspekter hade vi kunnat få en djupare bild inom 
det valda området vilket vi är säkra på hade genererat en bredare och än mer intressant studie. 
En intressant aspekt anser vi hade varit att jämföra två relativt närstående yrkesgruppers 
upplevelser med varandra, till exempel brandkåren. För att undersöka om det finns några 
skillnader dem emellan och i så fall vilka. Då det hade begränsat med tid och resurser tog vi 
beslutet att lägga allt fokus på endast en målgrupp vilket vi även kan se som en styrka i vår 
studie. 
 
Något som vi kunde gjort bättre under skrivprocessen var att inte vara monotona under våra 
intervjutillfällen då vi höll oss till intervjuguiden till punkt och pricka. Om vi hade anpassat oss 
mer till varje enskild och unik intervju och ställt mer följdfrågor som inte var med i 
intervjuguiden är vi säkra på att våra svar hade genererat mer information.  
 
Vårt resultat från studien kan användas för de som vill få en ökad förståelse för poliser i yttre 
tjänsts upplevelse av deras work-life-balance, deras psykosociala arbetsmiljö samt vad som 
motiverar dem i arbetet. 
 
Vi vill även ge förslag på framtida forskning inom området. Det skulle vara intressant att 
undersöka om det finns skillnader i upplevelsen av work-life balance, psykosocial arbetsmiljö 
och motivation i arbetet för poliser som arbetat färre år i tjänst i jämförelse med poliser som 
arbetat flera år i tjänst samt om upplevelserna skiljer sig åt mellan könen.  
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7. BILAGOR 
 
7.1 Informationsbrev 
Hej! 
 
Vi heter Lisa Rengärde och Elin Andersson. Vi läser just nu vår sista termin på Personal och 
arbetslivsprogrammet på Karlstads Universitet. Vi läser vår sista kurs - Arbetsvetenskap C där 
det ingår att genomföra en C-uppsats. Vi har valt att belysa poliser i yttre tjänsts upplevelser av 
work-life balance och psykosocial arbetsmiljö samt motivation till arbete. Syftet med studien 
är därmed att kartlägga upplevelser av balansen mellan arbetsliv och övrigt liv - vi vill 
undersöka vilka strategier individer kan använda sig av när det kommer till att hitta en balans 
mellan de två sfärerna. Vi vill även undersöka hur den psykosociala arbetsmiljön påverkar 
individen samt hur och var individen finner motivation till sitt arbete. Med övrigt liv menar vi 
all tid utanför arbetet. 
 
För att kunna uppfylla syftet med vår studie kommer vi att samla in material genom intervjuer. 
Vårt urval är både män och kvinnor som arbetar som polis i yttre tjänst. Vi har kommit i kontakt 
med dig då du uppfyller dessa krav och därför hoppas vi att du vill vara en del av vår studie. 
Ditt deltagande möjliggör vår studie. Intervjun kommer att hållas av både Lisa och Elin samt 
att de kommer ske på distans, genom exempelvis Teams eller Zoom. Vi vill uppmärksamma 
dig om att det finns inga svar som är rätt eller fel, och du behöver inte ha någon förkunskap om 
ämnet. Den information du delger oss under intervjutillfället kommer att behandlas 
konfidentiellt, det innebär att det inte kommer framkomma vad just du som enskild individ har 
svarat. Din identitet kommer inte att avslöjas. Vi har valt att tilldela alla respondenter fiktiva 
namn. Det är alltså enbart vi och vår handledare som kommer att ha tillgång till det insamlade 
materialet. 
 
Ditt deltagande sker i enlighet med samtyckeskravet. Det innebär att ditt deltagande är helt 
frivilligt och att du när som helst kan välja att avbryta intervjun om du skulle önska. Väljer du 
att avbryta så behöver du inte ange någon orsak och informationen du eventuellt redan har gett 
oss kommer vi att radera. Vi har för avsikt att använda oss av ljudinspelning under intervjun, 
detta görs dock endast med ditt godkännande. Allt inspelat material kommer att raderas efter 
att studien slutförts. 
 
Vi uppskattar att intervjun kommer att pågå i cirka 45-60 minuter. Önskar du få ta del av vår c-
uppsats så skickar vi gärna den till dig när den är färdigställd. 
 
Vi vill tacka för din medverkan och att du gör det möjligt för oss att genomföra vår studie! Vid 
funderingar eller frågor kan du mejla; elinlisacuppsats@hotmail.com 
 
Med vänliga hälsningar,  
 
Lisa Rengärde     Elin Andersson 
070-533 34 64    076-2235385 
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7.2 Intervjuguide  
 
Inledning  

1. Hur gammal är du?  
2. Hur ser din livssituation ut?  

- Barn/sambo/gift/ensamstående/singel?  
 
Yrkesroll  

3. Hur många år har du arbetat inom polisen? 
- Vilka arbetsuppgifter har du? Kan du berätta lite mer om vad det innebär att ha dessa 
arbetsuppgifter? 
- Hur ser en typisk/vanlig arbetsdag ut för dig?  
- Hur ser dina arbetstider ut? – Är du nöjd med dem? 
- Hur är arbetstempot? – Känsla: bra eller dåligt? 

 
4. Hur trivs du med att jobba som polis? 

- Kan du beskriva några för- och nackdelar med ditt jobb som polis? 
 
Work-Life Balance  
Begreppet work-life balance skulle på svenska kunna översättas till livspusslet. Det 
handlar om att hitta en balans mellan en individs två livssfärer, nämligen arbetsliv och 
övrigt liv. Med arbetsliv menas den tid på ett dygn som en individ tjänar pengar. Det 
övriga livet handlar om den tid på dygnet som individen kan ägna sig åt sitt privatliv där 
man inte tjänar pengar, som till exempel sitt familjeliv eller olika fritidsaktiviteter. 
 

5. Vad gör du när du inte arbetar? Om du tänker dig en typisk/vanlig dag när du är ledig, 
vad gör du då? 
 

6. Har du något/några fritidsintresse/intressen?  
- Om ja; Vad är fördelarna med det? Hur ofta utför du denna/dessa aktiviteter? 
- Känner du att du är polis då? 
- Känner du även så i andra situationer också? (Ute och äter/promenad) Ge exempel? 
- Kan du slappna av och lägga polisrollen åt sidan när du är ledig? 

 
7. Har du en bra balans mellan arbetsliv och övrigt liv? 

Om “ja”: 
- Vad är det som får det att fungera? 
- Vilka parter är det som möjliggör detta? (familj/kollegor/organisation)  
 
Om “nej”:  
- Vad är det som får det att inte fungera? 
- Vilka parter är det som hindrar dig att ha det? (familj/kollegor/organisation) 
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- Önskar du ha en tydlig gräns mellan arbetsliv och övrigt liv?  
 

8. Är det viktigt för dig att hålla isär de två sfärerna arbetsliv och övrigt liv?  
Om “ja”; 
- Varför är det viktigt för dig att hålla dem isär? Vad gör du för att hålla dem isär?  
 
Om nej; 
- Varför är det inte viktigt att hålla isär dem? Ge ett eller flera exempel på hur det kan 
te sig när du inte särskiljer arbetsliv och övrigt liv? 

 
9. Upplever du några svårigheter när det kommer till att skapa balans mellan arbetsliv 

och övrigt liv? 
 

10. Hur upplever du det är att “släppa arbetet” mentalt när du inte arbetar? 
 

11. Känner du att arbetet inkräktar på ditt privatliv psykiskt?  
- Kan inte släppa tankarna på arbetet. Håller du det då för dig själv eller delger du det 
med någon annan?   

 
12. Hur ofta upplever du att det blir en konflikt mellan arbetslivet och det övriga livet? 

- Tillexempel ett missnöje från partner, familj, släkt, vänner eller dig själv  
- I vilken mån känner du att arbetskraven hindrar ditt övriga liv? 

 
13. Upplever du att ditt övriga liv påverkar ditt arbetsliv? 

 Om “ja”; 
- På vilket sätt då? Kan du ge ett eller flera exempel? 
- Hur upplever du att det är att ta itu med angelägenheter relaterade till det övriga livet 
på din arbetstid? 
- Hur ofta inträffar detta? 
 
Om “nej”; 
- Vad tror du detta beror på?  

 
14. Anser du att du har flera olika roller i ditt liv? (Exempelvis; sambo, förälder, 

idrottsutövare, arbetstagare osv.)? 
- Hur upplever du det är att alternera mellan dessa roller? 
- Är det någon av dessa roller som kräver mer av dig? På vilket sätt? Påverkar det dina 
andra roller? 

 
15. Finns det förväntningar i arbetslivet och i det övriga livet som kolliderar med 

varandra? 
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- Vilka är de? 
- Vad beror detta på tror du?  

 
Psykosocial arbetsmiljö  
Den psykosociala arbetsmiljön handlar om allt från hur vi trivs med våra arbetskamrater, hur 
meningsfullt vi upplever vårt arbete och våra arbetsuppgifter, hur stort inflytande vi har över 
vår situation och vilka möjligheter vi har till personlig utveckling. 
 

16. Hur skulle du beskriva din psykosociala arbetsmiljö? 
- På vilket sätt? (Bra, skiftande, stressig osv.) Varför? Ge exempel? 
- Vilka faktorer tycker du är angelägna/betydelsefulla i din psykosociala arbetsmiljö? 
Varför?  

 
17. Vad skulle du säga utmärker den psykosociala arbetsmiljön inom polisyrket? 

 
18. Känner du någon typ av oro inför dina arbetsuppgifter som polis? 

- På vilket sätt har problemet uttryckts i praktiken? Hur har det påverkat mående? Har 
det hänt flera gånger? Har det lett till att du övervägt att byta yrke? 
- Hur löste du den situationen? 

 
19. Den psykosociala arbetsmiljön - har den fått några konsekvenser som påverkat dig? 

Ditt mående - på vilket sätt? 
 
Socialt stöd  

20. Upplever du att du får något stöd i ditt arbete? Kan du förklara på vilket sätt?  
Ge exempel?  
Om “nej”;  
- Hur anser du att detta påverkar dig i ditt arbete? 
- Finns det något som skulle kunna vara bättre? Om det skulle vara så, vad/hur? 
 
Om “ja”;  
- Hur anser du att detta påverkar dig i ditt arbete? 
- På vilket sätt yttrar sig detta stöd? Vad anser du är bra med det stödet och varför?  

 
21. Upplever du att du får något stöd från kollegor då du varit med om en situation (i 

arbetet) som kan vara problematiskt att hantera? 
- Om ja, på vilket sätt får du detta stöd?  
- Om nej, varför tror du att det är så? Vad saknas?  
- Hur får det dig att må? 

 
22. Upplever du att du får något stöd från chefer då du varit med om någonting (i arbetet) 

som kan vara problematiskt att hantera? 
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Om “ja”; 
- På vilket sätt? 
 
Om “nej”; 
- Vad tror du det beror på? 
- Hur får det dig att må? 

 
23. Upplever du att du får stöd av kollegor/chefer? (För att hantera krav, arbetsuppgifter, 

stress) 
- Hur ser relationen generellt ut till dina kollegor och chefer 

 
24. Tycker du det är viktigt med gemenskap på arbetet? Motivera gärna ditt svar varför 

samt på vilket sätt? 
- Vad är det som får dig att känna gemenskap på arbetet? Ge exempel. 
- Är det något du tycker bör göras eller förändras för att förbättra gemenskapen på din 
arbetsplats? 
- Vilken betydelse har gemenskap och relationer för din psykosociala arbetsmiljö? 

 
25. Om du tänker på stöd i relation till de krav som ställs på dig som polis, anser du att 

stödet är tillräckligt för dig? 
 
Inflytande/krav 

26. Hur tycker du att ditt eget inflytande/kontroll/beslutsutrymme på arbetet är?  
(Till exempel över de arbetsuppgifter/arbetstid/ensamarbete du har) 
- Hur påverkar det dig? 
- Varför tror du att det är så/inte så? 
- Finns det något som skulle kunna vara bättre? I så fall vad/hur? 

 
27. Hur upplever du att belastningen är för dig på ditt arbete? 

 
28. Hur upplever du att förväntningarna/kraven på dig som polis ser ut? 

- Personliga, kollegiala, ledningens krav, interna krav, samhällets krav och så vidare. 
- Mest krav? 

 
29. Upplever du att det ställs högre krav än vad du klarar av? 

- Om ja: I vilka situationer ställs det högre krav än du klarar av? 
 

30. Vilka faktorer/situationer skulle du säga utgör mest stress inom polisyrket? 
- Hur hanterar du dessa faktorer/situationer? Får du positivt eller negativt resultat? 
(Om du hanterar situationen bra eller dåligt)  
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Motivation 
Är en psykologisk term för de faktorer hos individen som väcker, formar och riktar beteendet 
mot olika mål. Motivation är en medveten eller omedveten inriktning hos en individ att vilja 
utföra vissa handlingar. 
 

31. Vad tänker du på när du hör ordet motivation? 
- Kan du berätta om vad som får dig motiverad på arbetet? Vad motiverar dig att 
arbeta som polis? Exempel?  
- Kan du berätta om vad som får dig att bli omotiverad på arbetet? Exempel?  
- Skulle du säga att nackdelarna eller fördelarna påverkar din motivation? Exempel? 

 
32. Finns det något som vi pratat om tidigare som du tror har extra betydelse för din 

motivation? 
- Vad gör du får att behålla motivationen på arbetet? 
- Brukar du göra någonting för att motivera andra på arbetet? Kan du beskriva hur du 
gör då? 
- Vems ansvar är det att motivera dig och dina medarbetare? Hur skall man gå 
tillväga? 

 
 

  
  
 
 


