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SAMMANFATTNING

Vi valde att utfora var studie pé poliser i yttre tjdnst da de har mest kontakt med allménheten
vilket stiller unika krav pa dem vilket i sin tur skapar en speciell arbetsmiljo. Detta gjorde det
intressant for oss att genomfora studien pa denna yrkesgrupp. Studien har skett genom att se till
de anstélldas perspektiv. Var studie har till syfte att ge ldsaren en storre forstaelse géllande
poliser i yttre tjénsts upplevelse kring deras work-life balance, deras psykosocial arbetsmiljo
samt deras motivation i arbetet. Vi har valt att géra en kvalitativ studie bestdende av fem
polismén och tre poliskvinnor fran ett kontor i Mellansverige. Vi har anvént en kvalitativ ansats
1 vart val av metod och det empiriska materialet har insamlats med hjélp av atta intervjuer.

Vi utformade vért teorikapitel med litteratur och tidigare forskning. Studiens teoretiska
referensram redogdr for bade modeller och teorier, bestdende av segmenteringsmodellen, spill-
over teorin, konfliktteorin, krav-kontroll- och stddmodellen samt Herzbergs tvafaktorsteori.
Dessa teorier och modeller ligger till grund for hur vi sedan har analyserat vart empiriska
material. Det kapitlet bestdr av tre dvergripande omrdden med tillhdrande delomraden. Vara
huvudomraden dr "work-life balance” och ”Psykosocial arbetsmiljo”. I enlighet med dessa
utformade vi delomrdden. Resultatet av vara intervjuer redovisas genom citat och
aterberdttelser som vi har analyserat utifrdn den teoretiska referensramen. I var studie visar
resultatet att poliser i yttre tjinst upplever sin work-life balance olika beroende pa individuella
omstandigheter i form av familjesituation, om det finns nérstdende slékt eller familj som
underlittar for uppkomsten av denna balans, arbetstider for partner och sig sjélv. Resultatet
visar att majoriteten av respondenter upplever sin work-life balance relativt bra, dock kan vi
utldsa att det rader en form av obalans vilket vi diskuteras i kapitlet analys och resultat”. Det
framgar dven tydligt att det &r gemenskapen, gruppdynamiken samt mojlighet till
kompetensutveckling som har storst betydelse for deras motivation i arbetet. I analysen visas
att deras upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon préglas av stod fran kollegorna, deras
nidrmsta gruppchef, gruppdynamik samt gemenskap. Vi avslutar studien med en
sammanfattande diskussion samt forslag till vidare forskning.

Nyckelord: Poliser i yttre tjdnst, work-life balance, motivation, psykosocial arbetsmiljo, egen
grdnsdragning, socialt stod.
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1. INLEDNING

Poliser i yttre tjdnst arbetar i en stressig, dynamisk och emotionellt pifrestande miljo. Att
undersoka huruvida detta kan ha inverkan pa polisernas work-life balance, psykosociala
arbetsmiljo och motivation dr ndgot vi fann intressant. Det finns ménga forutfattade meningar
om polisyrket och vi ville ta reda pa hur det egentligen 4r och hora deras egen tolkning av de
aspekter vi ville undersoka. Det &r av stor vikt att identifiera den psykosociala arbetsmiljon for
att generera och frambringa en insikt for dess effekt och inflytande pa de anstéllda poliserna i
yttre tjdnst inom polismyndigheten samt deras arbetssituation. Som polis moter man krav och
man ska ta hinsyn till behov frén bdde samhallet och arbetsgruppen inom organisationen. Detta
bidrar till att polisen har en avvikande och ovanlig psykosocial arbetsmiljo gentemot andra
yrkesgrupper. Poliser i yttre tjénst arbetar under speciella och unika omstidndigheter pa grund
av att de alltid bor vara beredda dag som natt vilket kan ha inverkan pé deras work-life balance.
Enligt vart tyckande ar poliser 1 yttre tjdnst en riskabel och oskyddad yrkesgrupp da de har en
komplicerad arbetssituation som innefattar stora krav frdn samhéllet. Som ett resultat av detta
kan vi tro att det dr av stor vikt att poliserna i yttre tjénst 4&r motiverade gentemot sitt yrke. Om
denna motivation inte existerar tror vi att det kan vara problematiskt och pafrestande att mota
de forvantningar som stélls pd dem.

1.1 Syfte & Fragestillningar
Syftet med denna studie &r att diskutera och belysa poliser i yttre tjansts upplevelser rérande

deras work-life balance, psykosociala arbetsmiljo samt deras vad som fir dem att bli motiverade
i arbetet.

e Hur upplever poliser i yttre tjinst deras work-life balance?
e Hur upplever poliser i yttre tjinst deras psykosocial arbetsmiljo?
e Vad far poliser i yttre tjdnst att bli motiverade i arbetet?

1.2 Avgrinsning

Studien inriktar sig endast pd poliser i yttre tjdnst. De har mest kontakt med allmédnheten da
deras arbete framst sker ute pa filtet, vilket stéller unika krav pa dem vilket i sin tur skapar en
speciell arbetsmiljo. Denna studie har genomforts med hjdlp av tidigare forskning och
kvalitativa intervjuer av fem mén och tre kvinnor fran ett poliskontor i Mellansverige i dldrarna
25 till 65 ar.

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
berdr uppsatsens utférande och vilken metod som vi anvints oss utav. Efter metodkapitlet
presenterar vi studiens resultat. I det fjarde kapitlet redovisar vi en analys av studiens resultat.
Det femte och sista kapitlet 4r uppdelat i tva avsnitt, slutsatser och diskussion. Hér presenteras
svar pé fragestéillningarna och avslutningsvis en diskussion av resultaten och forslag pa vidare
forskning.



2. TEORETISK REFERENSRAM

I f6ljande kapitel kommer de teoretiska utgdngspunkterna for studien att presenteras.

2.1 Polisyrket
I denna studie dr var forsta utgdngspunkt poliser 1 yttre tjdnst. Vi kommer hér nedan presentera

vad polisyrket innebdr samt vad som kravs for att bli polis.

Polismyndighetens &rsstatistik fran december 2020 visar att myndigheten har totalt 33 276
anstéllda personer och att 20 942 av dom &r poliser och resterande 12 784 &r civila. Polisen har
som mal att anstélla 10 000 personer mellan dren 2016-2024 och ar 2020 var man halvvégs
(Regeringen 2021).

En polis i yttre tjanst ska med cykel, bil eller till fots patrullera pé olika omréden och vid en
misstankt hdndelse gripa in. Arbetsuppgifterna kan vara bade varierande och krdvande da
arbetet upplevs som stressigt och actionfyllt (Polisen, 2022). Nér du arbetar som polis gor du
skillnad 1 ménniskors liv, bade i stort och smatt. Du maste ha en formaga att kunna fatta réatt
beslut under pressade forhdllanden och hantera utmanande situationer. Viljan att géra samhéllet
tryggare for alla ar lika viktig som att du kénner dig trygg i dig sjélv. En av polisens viktigaste
uppgifter dr att forhindra och forebygga brott. En polis som arbetar i yttre tjanst tillbringar
mycket tid vid datorn d& varje brott innebir en noggrann dokumentation. Dokumentationen &r
viktig for att drendet som uppkommit ska kunna bedomas rittsenligt, antingen att det 1aggs ned
eller att det gar till atal pa ratt grund (Polisen, 2022)

I Polislagen (SFS 1984:387 2 §) har gjort en sammanstéllning av polisens uppgifter och dessa
ar foljande:

1. Forebygga, forhindra och uppticka brottslig verksamhet och andra
storningar av den allménna ordningen eller sékerheten,

2. Overvaka den allmiinna ordningen och séikerheten och ingripa nér storningar
har intraffat

3. Utreda och beivra brott som hor under allmént atal,

4. Lamna allménheten skydd, upplysningar och annan hjélp. nér sddant bistdnd
lampligen kan ges av polisen.

5. Fullgéra den verksamhet som ankommer pé Polismyndigheten enligt
sdrskilda bestimmelser.



2.1.1 Vad kravs for att bli polis?
For att arbeta som polis 1 Sverige krédvs ett svenskt medborgarskap, detta da det handlar om

myndighetsutdvning. Individen méste vara svensk medborgare samt ha fyllt 18 éar for att ha
mojlighet till att soka utbildningen. De som arbetar som polis bér varje dag en utrustning som
viger mellan 10-12 kg vilket okar belastningen pé leder och kriver en viss kondition samt
paverkar hdllningen (Polisen 2022).

Niér en individ soker till polisutbildningen och uppfyller de grundldggande kraven méste hen
gora ett antal tester. Det &r fysiska, medicinska och psykologiska krav. Genom en
ergometercykel mater man den fysiska formégan dér man méter prestationen i en niogradig
skala. Godként virde for médn &r kapacitet 6 och for kvinnor kapacitet 3. Dessa vérden skulle
kunna jamforas med en medelgod muskelstyrka for mén respektive kvinnor. Du behdver vara
simkunnig dér du klarar av att simma 150 meter brdstsim, 25 meter ryggsim utan armtag och
hidmta en docka fran 1,5 meters djup och bogsera den 10 meter med dockans ansikte ovanfor
vattenytan. Dessa tre moment genomfors utan uppehall under 10 minuter (Polisen 2022).

Niér det géller de medicinska kraven ér det synkrav, horselkrav, BMI och drogtest som gors.
For att vara ldmplig for polisyrket maste du ha rétt forutséttningar och vissa egenskaper. Du
méste ha en grundliggande psykisk stabilitet och en grundtrygghet vilket hor till de
psykologiska kraven som testat genom en intervju (Polisen 2022).

2.2 Work-life balance begreppet och dess historia
Work-life balance &r den andra utgdngspunkten i vér studie. Enligt Noon et al. (2013, s. 340 ff)

anses begreppet work-life balance vara ett relativt nytt begrepp 4ven om man har varit medveten
om problemet en ldngre tid. Vi kommer nedan mer utforligt att presentera begreppet work-life
balance, dess definition och historia. Vi har valt att uppmérksamma tre olika modeller inom
omrédet; segmenteringsmodellen, spill-dver teori och konfliktteori. Vi har valt att belysa dessa
teorier och denna modell for att askadliggora att work-life balance dr ett brett och omfangsrikt
omréde och for att tydliggora begreppet bedomer vi att dessa teorier och modeller ska redovisas
och tydliggdrs. Vi har dven valt att ta med en del som vi bendmnt; 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 i1 vér studie da vi tror att detta dr en stor del av polisens utmaningar i arbetslivet och
det dvriga livet.

Begreppet work-life balance skulle pd svenska kunna Gversittas till livspusslet. Noon et al.
(2013, s. 342) menar att det handlar om att hitta en balans mellan en individs tva livssfarer,
nidmligen arbetsliv och dvrigt liv. Den enskilde individen upplever saker pa skilda sitt vilket
gor det svart att faststédlla definitionen av vad en god balans mellan sfarerna innebir for den
enskilde individen. Man skulle kunna tdnka sig att en god balans kdnnetecknas av att man inte
later den ena sfdren inkrékta pa den andra sfaren sd att den blir lidande. Som Noon et al. (2013,
s, 342 f) nimner ar det viktigt att reda ut vad som menas med arbetsliv och dvrigt liv ndr man
pratar om work-life balance. Med arbetsliv menas den tid pa ett dygn som en individ tjdnar



pengar. Det 6vriga livet handlar om den tid pa dygnet som individen kan égna sig at sitt privatliv
dédr man inte tjédnar pengar, som till exempel sitt familjeliv eller olika fritidsaktiviteter. En stor
del av litteraturen som vi har sett anvénder begreppen arbetsliv och familjeliv for de tva
sfarerna. Mellner et al. (2014, s. 4) tar upp att det &r mycket mer 4n bara familjen som spelar
in, vilket vi héller med honom om och dérfor har vi valt att bendmna den andra sfaren for “6vrigt
liv’, da det fAngar fler aspekter dn bara familjelivet pa sidan av arbetslivet. De tvé livssfdarerna
har vi darfor valt att bendmna arbetsliv och Gvrigt liv.

Nowack och Deal (2017) talar om att det dr svért for arbetstagaren att slappna av och sldppa
arbetet nir hen kommer hem efter ett arbetspass samt att arbetstagarna idag &r stindigt
utarbetade. En faktor som varit bidragande for obalansen mellan arbetslivet och det dvriga livet
ar 1 arbetssituationer dér det foreligger hog arbetsbelastning och arbetstagaren arbetar ldnga
pass. Detta kan skapa problem pa sikt om arbetstagaren inte fir mojlighet och tid till
aterhdmtning frin sitt arbete nédr hen befinner sig i hemmet. Poulose och Dahl (2020) menar att
om arbetstagaren har en 14g upplevelse av work-life balance samtidigt som hen upplever en hog
arbetsbelastning kan det leda till att arbetstagaren visar ett ligre engagemang gentemot
arbetsuppgifterna och organisationen 1 sig. For att O0ka medarbetarnas kéinsla av
arbetstillfredsstdllelse och engagemang for arbetet &r det viktigt att som arbetsgivare arbeta
strategiskt med work-life balance (Poulose & Dahl, 2020). Arbetstagarens val av arbetsgivare
och yrkesroll padverkas mycket av dagens hoga krav och organisationer som kan hjélpa sina
medarbetare med kombinationen av arbetsliv och Ovrigt liv har en tendens att behélla sina
medarbetare ldngre inom organisationen (Valcour 2007). Kumarasamy et al. (2016) har i sin
tidigare forskning tittat pd poliser i yttre tjanst och konstaterat att work-life balance spelar en
stor roll for bade organisationen och arbetstagaren. Om det uppstér en obalans mellan polisens
arbetsliv och dvriga liv kan det bidra till stress och annan psykisk ohélsa.

Hiér nedan kommer vi att redovisa tre olika modeller som finns inom omradet 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 6vrigt liv och arbete parallellt och dessa har ingen inverkan pé

varandra utan fungerar som tva separata omrdden. Allvin et al. (2006, s. 105) menar att det
ovriga livet uppfyller de sociala och emotionella behoven medans arbetslivet uppfyller de
materiella behoven. Detta framhdlls som Onskvirt och var inte bara ett sétt att beskriva de
faktiska forhéllandena. Segmenteringen av sfarerna uppkom i industrisamhéllet dér arbetet var
fysiskt tungt och péfrestande vilket gjorde att det behdvdes en tydlig avgransning. For att visa
respekt mot individen skulle arbetslivet varken reglera eller pdverka det dvriga livet, vilket blev
sfaren dar man kunde koppla av och kinna sig fri frin omvérldens forviantningar och krav.
Lambert (1990, s. 241) menar att om denna typ av segmentering som beskrivs ovan existerar
sa sker den inte naturligt av sig sjilv. Da forsoker individer istéllet att aktivt halla isér sfarerna
for att kunna handskas med den arbetsrelaterade stressen som kan uppstéd (Piotrkowski 1979, s.
98 refererad 1 Lambert 1990, s. 241). Segmenteringsmodellen innebér att individer hanterar



arbetslivet och det dvriga livet som tvé separerade sfarer. Det kan orsakas av att individer gor
aktiva val som fridmjar ambitionen att skilja de tvé sfarerna at eller det kan bottna i att sfarerna
ar atskilda i sin natur.

2.2.2 Spill-over teori
Spillover-teorin har blivit ett av det mest uppmérksammade séttet att se pa relationen mellan

ovrigt liv och arbetsliv samt att se hur sfarernas effekter spiller 6ver pd varandra (Lambert 1990,
s. 242). Arbete och Ovrigt liv maste ses genom ett helhetsperspektiv och grianserna mellan
sfarerna dr glesa och genomtringliga. Spillover-teorin kénnetecknas av att pafrestningar och
svérigheter i den ena sfaren har en tendens att “spillas dver” till den andra sfaren. Det innebér
att till exempel attityder och upplevelser inom arbetslivet kan paverka individens beteenden i
familjelivet och tvirtom. Man kan prata om denna teori i bade positiv och negativ bemérkelse.
I den negativa upplever individen uppgivenhet och problem i en av sfirerna och denna kinsla
foljer med in 1 den andra sféren, ett exempel 4r om individen kdnner sig utmattad pa arbetet och
att detta sedan paverkar familjelivet d& arbetsdagen &r slut (Allvin et al. 2006, s. 106). Nédr man
talar om den positiva bemirkelsen dr det nir en individ upplever tillfredsstéllelse och
méaluppfyllelse i en av sfirerna och denna kénsla foljer sedan med in i den andra sfaren.

Enligt Sirgy, et al. (2001) finns det bade vertikal och horisontell spill-6ver teori. I den vertikala
spill-6ver teorin rangordnar man sfirerna i en hierarki. Livet som helhet kommer hogst upp i
hierarkin, dir ingér vdlmaende, lycka och tillfredsstéllelse. I den sfiren som kommer under som
ar ndst hogst rankad ingar fritid, familj med mera. Nér arbetstillfredsstéllelsen dr 18g i den
vertikala spill-6ver teorin paverkar den antingen de sfirerna som &r hogre i hierarkin eller de
sfarerna som &r lagre 1 hierarkin och nir det gatt sa pass langt kommer det paverka sfiren som
ar hogst upp, ndmligen livet som helhet (Rincy & Panchanatham, 2014). Den horisontella spill-
over kénnetecknas av att en sfdr influerar en annan sfér, till exempel familj och arbete.

Hur innehallet i en individs arbetsliv ser ut &r en betydande del for hur resten av individens liv
kommer att se ut. Det finns en Gverspridning mellan sfarerna bdde i en positiv och negativ
karaktér. Den Overspridning som uppmérksammats och som dr mest forekommande dr den
negativa som &r fran arbetsliv till 6vrigt 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 ovrigt och arbetet dr oftast starkt relaterade till ohélsa, frinvaro, stress

och i vissa fall till och med depression. Greenhaus och Beutell (1985 s. 77) identifierar tre olika
anledningar till att en konflikt kan uppsta mellan arbete och 6vrigt liv. Dessa ér tidsbaserad
konflikt, beteendebaserad konflikt och stressbaserad konflikt. Vi kommer nu att forklara dess
tre mer ingdende for att fa en djupare forstaelse.
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Tidsbaserad konflikt

Béda sfirerna konkurrerar om tiden hos en individ och denna konflikt handlar om att fé tiden
att ricka till dem bada. Om individen spenderar mycket tid i den ena sfiren s& kommer det ta
tid frdn den andra sfiaren. En konflikt som kan uppsta dr nir det uppstér pafrestningar i den ena
sfaren som i den andra sfiren leder till patryckningar. Det kan innebéra att individen tar med
sig arbetet hem som dé leder till att tid i den andra sféren forsvinner och blir bortprioriterad.
Antalet arbetade timmar har en stark koppling till att konflikter mellan &vrigt liv och arbetsliv

uppstér och nir tidspressen dr inkompatibel i forhallande med kraven fran den andra rollen
(Greenhaus & Beutell 1985, s. 77 1).

Beteendebaserad konflikt

Denna konflikt handlar om att rollbeteenden som kréavs i en sfir dr oldmpliga for rollbeteenden
som behdvs 1 andra sférer. Ett exempel pé en beetendebaserad konflikt kan vara nidr ménniskor
overfor arbetsrelaterade beteenden till andra sférer som till exempel hemmet dér de anses vara
oldmpliga. Detta kan orsaka konflikter mellan familjemedlemmarna i hushallet (Noon, et al.
2013, s. 343 f). De olika rollerna som man har i arbetslivet och det vriga livet kan ha en tendens
att gd emot varandra och beteenden mellan de olika sfarerna kan foras dver vilket 1 vissa fall ar
opassande. Om individen inte kan anpassa sitt beteende i de olika rollerna som man befinner
sig 1 kommer det sannolikt uppsta konflikter mellan rollerna (Greenhaus & Beutell 1985, s.
81).

Belastningsbaserad konflikt

Vi har valt att géra en egen Gversittning av det som Noon, et al. (2013, s. 344) bendmner
strained-based conflict till belastningsbaserad konflikt. Péfrestningar som uppstar och upplevs
inom en sfir gor det svart att uppfylla skyldigheter och krav inom andra sférer.
Belastningsbaserade konflikter kan skapas och utvecklas om man upplever péfrestningar i
hemmet som till exempel att ndgon i ens ndrhet dr allvarligt sjuk eller om man har personliga
problem. Detta skapar svérigheter att koncentrera sig och uppfylla de arbetsforpliktelser som
foreligger. P4 samma sitt kan péfrestningar frén arbetet spilla over till det dvriga livet.

2.2.4 Att ta med sig den emotionella delen av arbetet hem
Empatitillfredsstillelse och empatitrotthet dr tva begrepp som kan anvéndas for att fa en

forstaelse for den emotionella anknytningen som poliser i yttre tjdnst har till sitt arbete.
Empatitrotthet betyder att en individ som 1 sitt arbete dagligen utsétts for psykiska och
emotionella péfrestningar utvecklar en bristfillig formaga 1 att uppleva medkénsla for andra
individer. Detta dr konsekvenser som uppstatt av ladngvarig exponering av traumatiska
interaktioner med gérningspersoner och brottsoffer samt brottsplatser som poliser i yttre tjanst
riskerar att stota pd i1 arbetet (Papazaoglou et al. 2020).

Individer som arbetar med att hjdlpa andra individer i samhillet genomlever en slags
arbetstillfredsstdllelse da de upplever att de kan gora skillnad for andra individer, detta kallas
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med ett annat ord for empatitillfredsstillelse. Att méta och hjélpa andra individer i samhéllet dr
polisens huvudsakliga arbetsuppgifter vilket gor att detta &r relevant for dom. Nér poliser
upplever empatitillfredsstillelse och den kinslan 6kar s& minskar risken for psykisk ohédlsa och
emotionell utbrandhet (Grant et al. 2019).

2.3 Arbetsmiljo
Syftet med denna studie &r bland annat att skaffa oss djupare forstaelse for poliser i yttre tjénsts

upplevelse av sin psykosociala arbetsmiljo. Detta vill vi gora pa grund av att arbetsmiljon ar
grundldggande och avgorande for att en individ ska trivas och mé bra pa sitt arbete. Vi kommer
i detta kapitel presentera begreppet arbetsmiljo, god arbetsmiljo, psykosocial arbetsmiljo,
motivation, dess definition och historia samt motivation. Vi har valt att uppméarksamma tvé
olika modeller inom omrédet; krav-kontroll- och stddmodellen och Herzbergs tvafaktorteori.

Arbetsmiljo ér ett system av forhdllanden mellan strukturer och sammanséttningar som
samhillet 1 stort och organisationer omfattas av och mellan individer emellan, dér varje
komponent dr i behov av omgivningen (Ek16f 2017, s.139). Vi har valt att redovisa arbetsmiljo
som helhet 1 detta avsnitt for att sedan ga djupare in pd den psykosocial arbetsmiljon i nista
avsnitt. Under 1970-talet skedde en utveckling efter en arbetsmiljoutredning dér det faststilldes
om en granskning av  arbetarskyddslagstiftningen. = Utredningen = bendmndes
arbetsmiljoutredningen vilket bidrog till att arbetsmiljolagen verkstélldes 1 juli 1978 som dven
ar en ramlag (Granberg 2011, s. 643 f). Under arens lopp har laget genomgatt diverse
fordndringar, till exempel ar 1991 gjordes en fordndring som implicerar att arbetstagaren
innehar réttigheten att influera den egna arbetssituationen samt att medverka i utvecklings- och
fordndringsarbete. Det skedde dven en forédndring som avsag arbetsinnehallet, teknik samt att
verksamheten inte ska konstrueras pé ett sitt s det bidrar till att anstéllda exponeras for
psykiska eller fysiska péfrestningar eller besvér som kan resultera i olycka eller ohélsa.

I Sverige erhéller varje individ som &r anstilld rétten till en vél fungerande arbetsmiljo. Det
omfattar samtliga verksamheter utan hinsyn till storlek eller anstdllningsform som de anstéllda
innehar, det kan till exempel rora sig om anstdllningsformer som; projekt-, visstids-, eller
tillsvidareanstéllning. Enligt arbetsmiljolagen har arbetsgivaren ett ansvar att forebygga ohélsa
och olycksfall samt frambringa en bra arbetsmiljo for sina anstdllda. Det gemensamma for alla
arbetsgivare ér sjdlva ansvaret, dock kan atgdrderna divergera och d& med anledning av
organisationernas karaktér och riskbild (BAM 2018, s.15 f).

Ar 1978 introducerades och lanserades begreppet arbetsmiljé i lagstiftningen. Nir detta skedde
betonade lagstiftaren att den, vid det tillfdllet nya lagstiftningen, skulle medfora en forandring
i form av ett mer framstdende samt omfattande tillimpningsomrdde 4n den tidigare
lagstiftningen vid namn Arbetarskyddslagen. Syftet med den nya lagstiftningen var att
arbetsgivaren ska erhdlla en helhetssyn pa ménniska och arbete (Iseskog 2016, s. 9). Det finns
ocksa en ambition att arbetsmiljon ska bidra till en positiv utvixling bestdende av ett brett och
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fylligt arbetsinnehall, tillfredsstéllelse i arbetet, individuell progression och sammanhallning
(Granberg 2011, 5.643 1).

I Sverige har vi sedan en lang tid tillbaka en genomgripande och utgrenad
arbetsmiljolagstiftning. Fundamentet for att astadkomma och etablera en bra arbetsmiljo ar
interaktionen i form av samarbete mellan chefer och anstéllda, facklig organisation och
arbetsgivare samt anstillda emellan (BAM 2018, s.15 ).

Enligt Svenska Akademiens ordlista definieras begreppet miljo som “yttre forhéllanden som
paverkar allt liv’ (Svenska Akademien). Begreppet arbetsmiljo dr mer komplicerat och
invecklat till foljd av att det inkluderar och implicerar psykosociala férhdllanden och inte endast
de yttre, fysiska omsténdigheterna pa arbetet. Begreppet arbetsmiljo beskriver de forhallanden
som existerar pd en arbetsplats och dessa kan vara av olika karaktir sdsom fysiska, psykiska,
sociala och organisatoriska. Den fysiska arbetsmiljon redogor for bland annat ergonomiska
faktorer och de aspekter i omgivningen som kan paverka individer fysiskt. Den psykiska
arbetsmiljon redogdr for de faktorer i samhillet och dess omgivning som kan ha inverkan pa
individens psykiska hidlsa. Den sociala arbetsmiljon redogdr for de faktorer i omgivningen som
kan péverka individen socialt som exempelvis arbetskollegor eller genom medverkan och
delaktighet (Arbetsmiljoverket 2012, s. 7).

Virldshilsoorganisationen WHO (World Health Organization) har utformat en definition av
arbetsmiljo som lyder foljande: "Arbetsmiljo en sammanfattande bendmning pd biologiska,
medicinska, fysiologiska, psykologiska, sociala och tekniska faktorer som i arbetssituationen
eller i arbetsplatsens omgivning paverkar individen” (Arbetsgivarverket).

2.3.1 God arbetsmiljo
Arbetsmiljoverket (2012, s. 7) har utformat en definition av vad god arbetsmiljo ar och enligt

deras definition karaktériseras en god arbetsmiljo av att vara forménlig, hdlsosam och effektiv.
Den goda arbetsmiljon indikerar att den understddjer de som arbetar pad arbetsplatsen samt
tillfor och skapar gynnsamma och virdefulla aspekter som till exempel sammanhallning,
arbetstrivsel och personlig mognad och tillvixt. Arbetsmiljoverket (2012, s. 48 f) har tagit fram
en indikator som redogér for vad en god arbetsmiljo &r vilket &r termen vélbefinnande, som ér
en flerdimensionell term och implicerar tre dimensioner; fysisk, psykisk och social. Termen
redogors koncentrerat som ndgot mer &n bara avsaknad av destruktiva och ogynnsamma
foreteelser. Redogorelsen Overensstimmer med WHO:s (2022) begreppsforklaring av den
flerdimensionella termen “hélsa”. WHO anser att hélsa syftar till att den enskilde individen
genomlever en kénsla av total psykisk, social och fysisk tillfredsstillelse vilket foljaktligen
resulterar i att hdlsa implicerar mer utover uteblivelse av lidande och &komma (WHO 2022).
Eftersom termen vilbefinnande i arbetslivet dr omfattande och flerdimensionell gors en
betoning pd att det fordelaktigt kan kategoriseras in i1 tva skilda doméner i form av
arbetspsykologiska aspekter som inriktar sig pd exempelvis press, osdkerhet och miljon i
arbetslivet samt organisationspsykologiska aspekter som koncentrerar sig pd exempelvis
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prestationer, resultat, ledarskap och verksamheten. Det essentiella och avgdrande i detta &r
integreringen mellan dessa termer vilket kan medfora expansion av verksamhetens
produktivitet och inverkan vilket i sig kan resultera i en halsofrdimjande arbetsplats (Sverke
2017, s. 19). Arbetsmiljoverket (2012, s. 48 f) utformar en liknande beskrivning av ovanstaende
dér de framhidver och podngterar att det 4&r nddvindigt att vidta ett antal aktioner och ingrepp i
atskilliga dimensioner, sett fran ett helikopterperspektiv, for att uppna fullstidndig kapacitet och
tillfredsstéllelse.

2.3.2 Psykosocial arbetsmiljo
I var undersokning har vi valt att ldgga relativt stort fokus pa den psykosociala arbetsmiljon da

det har en viktig och markant betydelse samt péverkan pa individen. Den psykosociala
arbetsmiljon karaktériseras i diskrepans till den fysiska arbetsmiljon av aspekter som inte &r
patagliga utan istdllet subjektivt diffust och nonfigurativ, till exempel hur den enskilde
individen upplever en foreteelse, vilken emotion eller instéllning individen har infor en
situation,  individens  perceptioner,  fOrhallningssétt, vidrderingar och attityder
(Arbetsmiljoverket 2012, s. 37).

Sverige har etablerat en utstréckt tradition av att kontrollera och granska risker, dilemman och
sjukdomar for att konstruera och forma atgdrder vilket ska resultera i reducering och
eliminering av dessa i yrkeslivet. Detta genererar ett preventivt arbete som darmed reducerar
och eliminerar skada och eller sjukdom. Detta arbete har visat sig vara verkningsfullt och
resultatrikt for att handskas med risker inom den fysiska arbetsmiljon. Det har dock inte varit
lika effektfullt inom den psykosociala arbetsmiljon av rimliga skil, av den orsaken att det &r
komplext att undanrdja destruktiva emotioner och perceptioner i den enskilde individens
arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket 2012, s. 11 f). Detta har resulterat i att arbetslivspsykologin har
riktat sitt fokus mot att undersoka mojligheten att expandera affirmativa, gynnsamma och
tilltalande emotioner, erfarenheter och intryck pé arbetsplatsen. I samband med detta
fokusomrade har begreppet “positiv psykologi” uppkommit (Christensen et al. 2008, s.15). Den
positiva psykologin inriktar sig pa faktorer av individens forutsittningar och kriterier som
utmynnar i glddje, gynnsam progression och sjilvforverkligande samt analyserar och
undersoker individuella och subjektiva positiva upplevelser och erfarenheter samt meningsfull
tillvaro (Seligman & Csikszentmihalyi 2000, s. 5).

Positiv psykologi foreslds anvdndas som ett potentiellt tillvigagidngssitt for att bemaéstra de
provningar som existerar i arbetslivet av den orsaken att uppmirksamheten och betoningen
skulle riktas mot det som genererar resistens och bidrar till att arbetet blir mer adaptivt och
flexibelt vid omstillning och eller férhdjda krav. Positiv psykologi anses dven agera som ett
satt att stimulera och frimja den psykosociala arbetsmiljon. Detta med anledning av att det
centrala kommer da innebéra att skapa och forma attityder, vérderingar, positiva erfarenheter
och upplevelser (Christensen et al. 2008).
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Christensen et al. (2008) foresldr positiv psykologi som en mdojlig vdg att dverkomma
utmaningar som finns i arbetslivet eftersom fokus da skulle vila pd vad som skapar
motstdndskraft och gor arbetet anpassningsbart vid fordndringar och 6kade krav. Positiv
psykologi foreslas vara ett sétt att stdrka vilbefinnandet hos anstéllda och fokusera pa att stirka
en positiv psykosocial arbetsmiljo eftersom fokus da skulle handla om att skapa positiva
erfarenheter, attityder, upplevelser och virderingar (Christensen et al. 2008, s. 17 f).

2.3.3 Motivation - Herzbergs tviafaktorsteori
Begreppet motivation definieras enligt Bruzelius och Skdrvad (2017, s. 277) som det som

stimulerar eller driver en person att handla pé ett visst sitt. Det finns méinga olika faktorer i
arbetsmiljon som kan paverka motivationen som man kanner infor sitt arbete. De faktorer som
kan péverka motivationen ér till exempel l6neniva, vilken typ av ledarskap som finns, vilka
utvecklingsmojligheter som finns samt den sociala gemenskapen som man far genom sina
kollegor. Vi har valt att redogdra for Fredrick Herzbergs tvafaktorteori da denna teori &r en av
de mest anvidnda inom omradet motivation.

Pa 1950-talet gjorde psykologen Frederick Herzberg en undersokning 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 anstdllda inom industrisektorn i Pittsburgh-omradet
(Hedegaard Hein 2012, s. 127). Det han kom fram till var att det finns tva olika faktorer som
paverkar de anstédlldas motivation. Det var sd namnet tvafaktorteorin kom till, &ven kallad
motivation- och hygienteorin. Herzberg gjorde ett sérskiljande mellan motivationsfaktorer och
hygienfaktorer. De forhdllandena som skapar tillfredsstillelse bendmner han for
motivationsfaktorer da det skapar trygghet hos de anstillda och hgjer sjélvfortroendet. De
forhallanden som sammankopplas med missndje kallade han for hygienfaktorer. Han menar att
goda arbetsforhdllanden och en bra 16n inte frambringar tillfredsstillelse sett under en ldngre
tid men att det kan fOrebygga att missndje uppstar. Herzbergs uppdelning av
motivationsfaktorer och hygienfaktorer:

Figur 1 — sammanstdllning av motivationsfaktorer och hygienfaktorer

Motivationsfaktorer Hygienfaktorer
Ledning Erkdnnande
Relationer till underordnade Sjdlva arbetsuppgiften
Relationer till 6verordnade Prestationer

Status Befordran
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Sikerhet

Arbetsvillkor

Foretagspolitik och administration

(Bruzelius & Skérvad 2017, s. 280).

Herzbergs tvafaktorteori kan sammankopplas med inre och yttre motivation.
Motivationsfaktorerna kan forenas med den inre motivationen och hygienfaktorerna med den
yttre motivationen. Den inre motivationen grundar sig 1 faktorer som rdr psykisk
tillfredsstéllelse och personlig utveckling medan den yttre motivationen kidnnetecknas av att
den enskilde individen styrs av yttre faktorer for att undvika misslyckanden och for att tilldelas
beloning (Oudeyer & Kaplan, 2009).

2.3.4 Krav-kontroll- och stodmodellen
Atskilliga problem i arbetsmiljoén berdrs av psykosociala faktorer och hur de inverkar pa

individens hélsa, sjukdom och franvaro fran arbetet (Edling et al. 2003, s. 18). Forskningen
inom stress har under de senaste artiondena utvecklat och framstéllt atskilliga diverse teoretiska
modellen vilka syftar till att forklara vad som triggar och framkallar en process av stress.
Aronsson (2012, s. 185 f) anser att den modell som har varit 6vervigande inflytande och effekt
pa stressforskningen &r krav-kontroll- och stddmodellen. Modellen introducerades av
amerikanen Robert A. Karasek (1979) pé 1970-talet. Den syftade till att noggrant undersdka
och utvirdera de negativa pafoljderna av langsiktiga arbetsrelaterade stressfaktorer samt dess
samband och forbindelse med till exempel hjért-karlsjukdomar och tillfredsstillelse och trivsel
pa arbetet. Tillsammans med svensken Toéres Theorell utvecklades och forkovras modellen
sedan, for att idag vara en av de mest forekommande och tillimpade modellen vid noggrann
undersdkning och utvirdering av den psykosociala arbetsmiljon och dennes inverkan pa hélsan
(Abrahamsson & Johansson, 2013). Modellen anvéndas for att bedoma vérdet av en individs
belastning pa arbetet dir psykosociala krav, mojlighet att kontrollera sitt arbete samt stod pa
arbetsplatsen inventeras och undersokas (Edling et al. 2003, s. 18).

Betriaffande forhallandet mellan krav och kontrollméjligheter har Karasek och Theorell
utvecklat fyra situationer som de bendmner; avspiand, spind, passiv och aktiv. Den avspianda
situationen syftar till att kraven dr ldga samt beslutsutrymmet ar hogt (Karasek & Theorell 1990,
s. 31 ff & Theorell 2012, s. 21 f). I denna situation kan individer arbeta i en skélig och passande
arbetstakt och utdver det i stor mén personligen diktera ver arbetets upplidgg (Theorell 2012,
s. 21 f). Enligt Karasek och Theorell (1990, s. 36) har individer i denna situation en ligre risk
for belastning, press och sjukdom i jamforelse med genomsnittet. Detta har till viss del sin
grund i att handlingsutrymmet mojliggdr det for individen att bemoéta varje utmaning och
provning ur forutsittningarnas basta tdnkbara sétt, &ven pa grund av att det existerar relativt fa
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svarigheter och bekymmer inledningsvis (Karasek & Theorell 1990, s. 36). En annan situation
imodellen dr den som bendmns aktiv dér individen erhéller hoga krav och hogt beslutsytrymme.
Den passiva situationen syftar till att individen har laga krav samt litet beslutsytrymme. Den
sista situationen bendmns spénd dér det existerar hoga krav och 14gt beslutsutrymme. Karasek
och Theorell menar att denna situation leder till 6kad risk for sjukdom och ohélsa (Karasek &
Theorell 1990 s. 31 ff & Theorell 2012, s. 21 ).

Karasek och Theorell (Jeding 1999, s. 37 ff) anser att det finns bade kvantitativa och kvalitativa
krav som arbetsgivaren stéller pd sina anstéllda. De kvantitativa kraven utgor till exempel
tidspress och arbetsméngd som de anstéllda exponeras for i sitt yrke. De kvalitativa kraven
innefattar komplexiteten 1 sjélva arbetet, till exempel rollkonflikter, krav pa kompetens och
emotionellt engagemang i arbetet. Kontroll syftar till att den anstéllde har formagan samt
mdjlighet att kontrollera sitt arbete med utgangspunkt frdn de givna omstindigheter som
existerar samt vilka kvalifikationer som individen har {for att hantera de krav som stélls. Kontroll
implicerar till exempel den anstilldes beslutsfrihet, kompetens, flexibilitet samt utrymme for
handlingar pd arbetet. Karasek och Theorell (1990) anser att kontroll menas med den anstilldes
valmojlighet att inverka och influera vilka uppgifter i arbetet som ska prioriteras och nér dessa
ska utforas samt den anstdlldes val ndr hen vill gora ett uppehdll for dterhdmtning fran
arbetsuppgifterna. Begreppet kontroll syftar dven till den anstélldes formdga att behdrska de
uppgifter i arbetet som hen konfronteras med.

Franrdknat krav och kontroll kan dessutom faktorn stod ldggas till i modellen. Detta bidrar till
att krav-kontrollmodellen blir tyngre och bredare (Johnson & Hall 1988). Begreppet stod syftar
till mojlighet till praktiskt och funktionell assistans samt kdansloméssig support (Theorell 2012,
s. 21 f). Socialt stod innebér dven att individen erfarar en psykisk avlastning till foljd av att ha
mdjlighet till formedling av den enskildes situation, exempelvis en slitsam, pressande eller
hektisk omsténdighet i arbetet for sin chef, kollega eller familjemedlem. P4 grund av detta kan
individen kinna och erfara att denne har stdd och en kinsla av att hen inte gar igenom en
héndelse eller situation pa egen hand (Johnson & Hall, 1988 & Karasek & Theorell, 1990).
Enligt Eriksson och Larsson (2017, s. 434) existerar det tre typer av socialt stod; varderande
stdd, emotionellt stdd och instrumentellt stdd. Det emotionella stddet yttrar sig i form av
omtanke, det virderande stodet kinnetecknas av att en individ far feedback 1 sitt arbete och det
instrumentella stodet karaktdriseras av att det existerar ett samarbete pa arbetsplatsen. Det
sociala stddet dr en grundldggande angeldgenhet samt har ett betydande virde for hédlsan som
tackning mot forddrvbringande och ogynnsamma konsekvenser, samt att bra stdd i arbetet
reducerar risk for besvér och akomma. Enligt modellen existerar en idealsituation som innebér
hog kontroll, hogt stod och laga krav. Modellen presenterar dven en bristfillig situation for
hélsan som bendmns “iso-spdnd”, ddr individen upplever hoga krav samtidigt som hen har lag
kontroll och litet stod (Theorell 2012, s. 21 f).

Av de skilda delarna som utgor krav-kontroll- och stddmodellen har det visat sig att det sociala
stodet dr den delen som har storst effekt och inverkan pa den anstéllde individens upplevelse
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av stress. Erfarar individen en hog grad av socialt stod reducerar det kinslan av upplevd stress.
De individer som upplever en mindre niva av socialt stdd pavisar dirmed en hogre niva av
upplevd stress i arbetssituationer (Johnson & Hall, 1988). Detta bekriftas dessutom i en studie
gjord 1 Europa som berdr upplevelsen av work-life balance bland sjukskoterskor, vilkas
arbetsmiljo samt uppgifter i arbetet lika som polisers inbegriper och involverar att exponeras
for enerverande och krivande miljoer samt situationer i sammankomst med andra individer.
Studien presenterar att sjukskdterskorna erfarar hinder i deras work-life balance som ett resultat
av deras uppgifter i arbetet. Studiens resultat visade att om sjukskoterskorna fick stéd fran
arbetskollegor eller deras ndrmaste chef eller arbetsledare resulterade det i en upplevelse av
avspanning och avlastning samt en kénsla av balans mellan privat- och arbetsliv (Navajas-
Romero et al. 2020).

Det sociala stodets angeldgenhet och relevans som bendmns i krav-kontroll- och stddmodellen
har i tidigare forskning redogjorts som central for poliser som yrkesgrupp. Omfattningen och
maéttet av det sociala stodet inverkar pa hur poliser upplever sin psykiska hilsa (Hansson et al.
2017). Poliser i yttre tjdnst har arbetsuppgifter som frekvent genomfors i par och i grupp. Detta
medfor att de forvintas kommunicera, ventilera samt samarbeta med varandra, i synnerhet nér
det beror radikala och problematiska ingripanden eller situationer. Detta resulterar i att
foretagskulturen inom polisyrket blir ytterst viktig och central for att forebygga den mentala
ohilsan som orsakas av chockartade och psykiskt pafrestande hindelser i arbetet. Klimatet och
kulturen inom organisationen samt i arbetsgrupperna inverkar och har effekt pa hur det sociala
stodet formedlat genom pé vilket sétt arbetskollegorna talar med varandra och om det existerar
en Oppen och fordomsfri kommunikation (Andersen & Papazoglou, 2014).

Avspéand Aktiv

BESLUTSUTRYMME

Passiv Spand

< KRAV >
laga hoga

Figur 2: Krav-kontroll- och stodmodellen. Oversatt frdin Karasek & Theorell (1990).
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2.3.5 Psykosocial arbetsmiljo & dess negativa pafoljder hos individen
Den psykosociala arbetsmiljon kan definieras och tydliggéras med hjdlp av ett

helhetsperspektiv vilket syftar till att det dr den fullstdndiga upplevelsen av arbetet som skapar
och formar den psykosociala arbetsmiljon. Det dr inte nddvéndigt att undersdka enskilda
parametrar da det centrala ar helheten, detta pd grund av att de enskilda parametrarna inverkar
pa varandra. Ett konstaterande som synliggérs och uppmidrksammas som givande och
informativt inom psykosociala arbetsmiljon &r att mangt och mycket utgar frén den enskilde
individen - den enskildes individuella perception och vérdeséttning av sin arbetssituation
(Weman-Josefsson & Berggren, 2013 s. 74 ff). En studie gjord av Lindell och Nilsson (2015)
askadliggor och exponerar att den psykosociala arbetsmiljon bildar den sektionen som bidrar
till att individer blir sjuka 1 arbetet. Studien framhdver dven att forhdllande mellan kollegor,
vélbefinnande, kontroll och inverkan i arbetet dr delar som karaktdriserar den psykosociala
arbetsmiljon (Lindell & Nilsson, 2015 s.3 f¥).

Det finns dven andra faktorer som &r betydande for att skapa och frimja en god arbetsmiljo
vilka dr stdd och backning fran kollegor och chefer samt bra relationer pé arbetsplatsen (Bakker
et al. 2007, s. 280 f). Statistiska centralbyrdn har tagit fram statistik angdende hur de
psykosociala delarna har forefallit frdn &r 1980-2017 i Sverige samt hur de forknippas med
hilsa och vdlmaende (SCB, 2018 s. 18 f¥f). Statistiken demonstrerar att individer som anser sig
ha ett psykiskt anstringande jobb har Okat. Statistiken visar dven primirt en tilltalande och
gynnsam progression i paverkan och mdjligheter till kunskapsinhdmtning och inldrning i
arbetet (SCB, 2018 s.18 ff). I en studie gjord av “The ILO Encyclopaedia of Occupational
Health and Safety” framgar det att betoningen &r beldgen pé karaktiren av uppgifterna i arbetet
och hur de inverkar pd upplevelsen av stress relaterat till arbetet. Det syftar till om
arbetsuppgifterna genererar meningsfullhet, om de dr omvéxlande och nyanserade eller om det
ar identiska och konstant upprepade uppgifter i arbetet. Det finns andra faktorer som péverkar,
vilka avhandlar; rollen i arbetet som en individ erhller samt hur individen forhaller sig till
andra pa arbetsplatsen, det vill sidga dennes interpersonella relationer pad arbetsplatsen.
Statistiken presenterar dven arbetsklimatet och foretagskulturen som betydande faktorer som
kan inverka péd hur den psykosociala arbetsmiljon tolkas och bedoms. Utdver de faktorer som
associeras med forvérvsarbetet och arbetsmiljon presenterar studien och dess resultat dven att
delar som berdr omfattningen av krav som existerar inom organisationen blir centrala och
angeldgna (Ilo, 2011).

Den vetenskapliga forskningen inom psykosocial arbetsmiljo har under perioder forgrenat sig
och hittat nya infallsvinklar. Det primdra dr att inhdmta och forvirva forstaelse for den
psykosociala arbetsmiljon inom diverse kontexter. I en studie gjord i Finland av lérare i
grundskolans psykosociala arbetsmiljo konstateras det att det existerar tvd grundldggande
riskmoment betrdffande den psykosociala arbetsmiljon. Den ena faktorn som utgdr en risk
avhandlar huruvida det existerar brist pa balans mellan ldrarens kraftanstrdngning och pa vilket
sdtt ldraren premieras for sin prestation och realisation av arbetet. Den andra faktorn som utgor
en risk dr arbetsrelaterad stress vilket i storre omfattning kan leda till depressiva symtom. Enligt
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studien kan dessa tva faktorer definiera och redogora orsaken till varfor majoriteten av larare
erfarar problem med sin sémn (Gluschkoff et al. 2016, s. 463 f¥).

En studie gjord i en annan miljé analyseras och studeras rdddningspersonal och deras
upplevelse av livskvalitet i arbetet. Undersdkningens resultat presenterar psykosocial forméga
som en betydande och central kvalifikation for en fordelaktig livskvalitet for personalen inom
rdddningstjdnsten. I studien betonas nagra psykosociala kvalifikationer som essentiella vilka &r
individens samarbets- och kommunikationsforméga samt kapaciteten att verkstélla avgoérande
och adekvata stillningstaganden. Dirutdver finns ytterligare angeldgna fardigheter av
psykosocial natur vilka &r att koordinera och vigleda arbetslag samt ha formagan att handskas
med storre folksamlingar. Studien visar pa att utveckling av psykosociala fardigheter och
kvalifikationer kan resultera i mer livskvalité for personalen (Cicognani et al. 2009, s. 451 ff).

Pa grund av att det existerar manga komponenter och delar som kan péverka den psykosociala
arbetsmiljon dr det svart for oss att avgéra vem som innehar ansvaret for att garantera och
gardera en hélsofrdmjande psykosocial arbetsmiljé. Enligt Nylén (2017, s. 2) har arbetsgivaren
det overvdgande ansvaret fOr att generera och dstadkomma fOrutséttningar for en kvalitativ
arbetsmiljo. Parallellt presenterar studien ett resultat av att individen disponerar over ett enskilt
ansvar for upprittandet och etableringen av arbetsmiljon och detta pavisar ett dmsesidigt
beroende. Resultatet i studien ger ett konstaterande i form av att premissen for mojlighet till ett
hallbart arbetsliv dr att individen erhéller en kvalitativ och bra psykosocial arbetsmiljo.
Forutsittningen for en bra psykosocial arbetsmiljo &r att den framjar verksamheten i sig savil
som arbetstagarna (Nylén, 2017 s. 1)

2.3.6 Polisens psykosociala arbetsmiljo
For att tydliggora hur den psykosociala arbetsmiljon ser ut for poliser kommer vi i detta avsnitt

ge en redogorelse for forskning om vad som kénnetecknar polisens yrke. Vi kommer redogora
och belysa tidigare forskning om polisers erfarenheter och forfarande dver deras psykosociala
arbetsmiljo.

I en artikel av Ortega et al. (2007) redovisas polisyrket och dess beskaffenhet. Studien visade
ett utfall pa att polisyrket innebdr vad som bendmns hdg-stressyrke, vilket redogdrs av det
faktum att poliserna exponerade for psykosociala samt fysiska provningar och péfrestningar i
sitt yrke. I artikeln betonas polisyrket samt dess forutséttningar vilka beskrivs vara egenartade
dé arbetet kraver att lagen {6ljs och uppfylls, vilket bidrar till kravstillning pa en bra avvagnings
samt virderingsformaga i pressade och riskabla kontexter. Kénslor av brist pa balans mellan de
krav som stills i yrket och de mdjligheter och tillgdngar som stélls till forfogande for poliser
att konfrontera och besvara dessa, innebdr dven det en stressor. Studien presenterar dven
polisernas arbetsmiljo genom att referera till de oberdkneliga arbetsuppgifterna som frekvent
bestar av vdldsam och aggressiv karaktir. I polisyrket exponeras polisen for en méngd
foreteelser och incidenter som inverkar pa individens emotionella samt fysiska vélbefinnande
och hélsotillstand (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 dér betoningen lag pa att sirskilja
indikationer och forhindra samt riskreducera posttraumatiskt stressyndrom hos poliser. I
studien presenteras ett resultat som pévisar att i jamforelse med andra korporationer é&r
polisyrket avsevirt mycket mer utsatt for atskilliga situationer av traumatisk karaktér. Det har
visat sig att frekvensen och graden av allvar for de traumatiska omsténdigheterna som poliser
askadar och upplever har okat tendensen att fororsaka mentala problem for hélsan (Foley &
Massey, 2019).

Forsékringskassan framstéllde en socialforsékringsrapport dér det framgar att poliser
klassificeras som en korporation med hdg risk for sjukskrivningar (Forsékringskassan, 2018:2
s.16 ff). Resultatet frdn en artikel skriven av Foley och Massey (2019, s. 25) presenterar att
kvantiteten av sjukskrivningar av poliser i England har till foljd av psykiska dkommor 6kat
inom loppet av de tre senaste dren. Den mest forekommande anledningen till frdnvaro och
langtidssjukskrivningar dr mentala hilsoproblem.
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3. METOD

I f6]jande kapitel kommer vi redogdra for hur vi har gatt tillviiga nir vi genomfort var studie. |
borjan av metodavsnittet kommer vi presentera vart val av metod, vilket &r en kvalitativ ansats.
Vi kommer sedan att forklara hur var urvalsprocess gatt till, hur vi utformade var intervjuguide,
en redogodrelse for de respondenter vi intervjuade samt genomforandet av intervjuerna. Vidare
kommer en genomgéng av hur bearbetning och analys av datainsamling har utforts.
Avslutningsvis kommer vi reflektera och diskutera dver studiens kvalit¢ med hjélp av
begreppen validitet och reliabilitet samt beskriva de forskningsetiska principerna och hur vi har
anvént dessa.

3.1 Metodval
Enligt Ejvegard (2009, s. 3) ar ett medvetet metodval att likstdllas med ett grundliggande

tillvigagéngssétt for att dstadkomma vetenskaplighet. Vi har valt att anvinda oss av en
kvalitativ ansats. For oss var det en sjdlvklarhet att vélja den kvalitativa ansatsen da var studie
syftar till att finga upp en skildring av individers skilda upplevelser gidllande work-life balance,
psykosocial arbetsmiljé samt motivation till arbetet. Nir man ska vélja metod bor man enligt
Jacobsen (2017, s. 115) alltid ga tillbaka till sin fragestdllning och detta for att anvinda den som
utgéngspunkt for att faststdlla vilken metod som dr mest passande och detta gjorde dven vi.
Patel och Davidson (2019, s. 52 f) anser att den kvalitativa forskningen riktar uppmirksamheten
mot att till exempel analysera och utforska individers upplevelser, interaktioner och sociala
system. Den kvalitativa forskningens datainsamling inriktar sig pd den “mjuka” datan och
denna nas 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 dr mest anvdndbar och passande for att forsdka né en djupgiende
vetskap av en foreteelse och ndr man har ambitionen att frambringa mangfacetterade och
nyansrika beskrivningar samt ndr man &r angelégen och engagerad av att forstd individers sétt
att reagera och resonera. Kvale (1997, s. 36) anser att kvalitativa undersokningar &r bést att
tillimpa di en fordjupad forstdelse med modifierade redogorelser av varierande aspekter
uttryckta i tal vill nés och inte med exakta matt eller siffror. Den kvantitativa ansatsen framhévs
av att den maéter frekvens, miangd och samband mellan variabler (Patel & Davidsson, s. 51).
Om vi hade valt den kvantitativa ansatsen hade vi fatt fram en siffra pd hur manga av
respondenterna som till exempel upplever work-life balance eller motivation pa arbetet. Vi var
inte ute efter att se ndgon statistik eller siffror utan var ambition var att fi fram individernas
vérderingar och upplevelser vilket gor att den kvalitativa ansatsen passade var studie bést.

3.2 Intervju som datainsamlingsteknik
Vi har som vi ndmnt ovan valt den kvalitativa ansatsen for vér studie i form av intervjuer som

datainsamlingsteknik. Vi gjorde detta val da vi upplevde den som den mest resultatrika och
verkningsfulla metoden fOr att generera bra material som kan replikera var fragestillning.
Alvehus (2019, s. 84) definierar intervjuer som en paradprodukt for den kvalitativa metoden.
Intervjuer anses vara en ofrdnkomlig och nddvindig metod dé det handlar om att skaffa sig
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upplysning om hur individer tdnker, kdnner och agerar i diverse kontexter. Var studie syftar till
att granska och analysera individers upplevelser av deras work-life balance, psykosociala
arbetsmiljo samt motivation vilket resulterade 1 att vi valde intervjuer som
datainsamlingsteknik, vilket for oss kindes naturligt. Alvehus (2019, s. 84) anser dven att
intervjuer &r essentiella vid kvalitativ forskning med anledning av att det genererar en mdjlighet
till dtkomst till hur individer betraktar sak och foremél. En kvalitativ intervju syftar till att
identifiera och synliggora karaktirsdrag hos nagot, till exempel respondentens perception och
emotion om en specifik foreteelse eller situation. Den forstaelsen som beskrivits ovan ér just
den forstaelsen som vi vill uppnad med vér studie.

3.3 Forforstaelse
Som individer stélls vi inte infér universum som ett tomt pappersark da vi har vissa givna

omstandigheter som vi anser som sjélvklara och som vi rdknar med. Enligt Gilje och Grimen
(1992, s. 183) har vi individer alltid en del forforstaelse gentemot det vi bemoter eller stélls
infor. Denna forforstaelse dr betydelsefull och grundlaggande for att individen ska ha mdjlighet
att hdmta in fakta och information av det vi erfarar i form av till exempel syn och horsel. Patel
och Davidsson (2011, s. 29) anser att den hermeneutiska forskaren anvidnder sig av sin
forforstielse 1 syfte att subjektivt komma néra studiens @mne eller amnen. Vidare menar de att
en forskares forforstaelse anses vara en form av resurs eller fordel och inte en barridr eller
nackdel for att analysera, uppfatta och ha forstdelse for studiens dmne eller &mnen. De redan
existerande emotionerna, kognitionerna, kompetenserna, insikterna och fornimmelserna
betraktas och anses gagna forskaren i sitt arbete med observation och analys. Gilje och Grimen
(1992, s.182) anser att utan forforstaelse kan inte vi individer veta vad vi ska adressera var
uppmaérksambhet.

Vi anser att var forforstéelse har, bade omedvetet och medvetet, haft effekt pa och inverkat pa
hur vi har angripit studien samt hur vart forfarande har utspelat sig frdn borjan till slut. Vi som
forfattare till denna studie har tva skilda perspektiv till studiens dmne vilket bidrar till att vér
forforstielse ser olika ut. En av oss dr uppvixt tillsammans med en individ som arbetar som
polis i yttre tjénst vilket har lett till att vardagen och familjelivet for en av oss har sett annorlunda
ut i jdmforelse med den andra av oss. Detta har gett en av oss en insyn samt en realistisk syn pa
hur det kan vara att arbeta som polis 1 yttre tjinst och dirmed en forforstielse till amnet.

Den andra av oss har sett &mnet ur ett mer askadarperspektiv vilket gjort att erfarenheter och
kunskaper om @mnet blivit mer ytliga. Det har bildats en uppfattning om polisyrket frén olika
inputs i form av till exempel nyheter, tidningar och vanner som arbetar som polis 1 yttre tjénst.
Vara tvé skilda perspektiv har mdjliggjort det for oss att hélla en balans i1 var uppsats dér vi
kunnat utvidga vart synsitt.

Vi vill avsluta med att podngtera att var forforstaelse 1 form av egna tankar, uppfattningar och
erfarenheter inte har pdverkat vir studie dd vi har anstrdngt oss for att vara sa Oppna och
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objektiva som mojligt. Det har resulterat i att studien inte har paverkats och fiargats av var
forforstéelse.

3.4 Intervjuguide
I var studie har vi utfort kvalitativa intervjuer dir vdra respondenter har fétt ett stort svingrum

att besvara frdgorna med individuella svar. De kvalitativa intervjuerna har allt som oftast en lag
grad av strukturering vilket menas med att frdgorna i intervjuguiden framkallar marginal for
respondenterna att svara oppet och utforligt (Patel & Davidsson 2019, s. 104). Intervjuer dr den
mest forekommande datainsamlingsmetoden till kvalitativa undersokningar och vi har valt det
for att vi vill finga upp och né fordjupad forstéelse med modifierade redogorelser av varierande
aspekter uttryckta i tal. Enligt Hartman (2004, s. 280 f) 4r den kvalitativa intervjun
forhédllandevis 6ppen och disponibel dock bor en ordentlig och grundlig planering och forarbete
genomforas. For att underlétta intervjutillféllet i form av att intervjuerna inte ska spreta ivig pa
dmnen som inte berdr studiens omrade &r det av stor vikt att skapa och forma en intervjuguide
innan intervjutillfillena med respektive respondent.

Vi valde att gora klart teoriavsnittet innan vi borjade utforma var intervjuguide. Detta gjorde vi
for att skaffa oss en forforstaelse om dmnet som vi sedan kunde anvénda oss av. Vi studerade
teorin noggrant for att sedan borja skapa och forma vér intervjuguide och detta med stod av
syftet i minnet/atanke. Lantz (2007, s. 49) menar att det &r den teoretiska referensramen samt
forforstdelsen som avgor innehéllet i intervjuguiden samt vilka fragor som &r relevanta att stélla.
P4 samma sitt menar Trost (2010, s. 71) att det dr av stor vikt att utforma en lista i form av de
omraden som ir vésentliga att ha med 1 intervjuerna. Vi gjorde dérfor ett urval av relevant och
tillamplig forskning och teorier nér vi utformade var intervjuguide. De omrdden vi valde att ha
med i vér intervjuguide ir; inledning i form av bakgrundsinformation, work-life balance,
psykosocial arbetsmiljo i form av stdd, krav och inflytande samt motivation. Till dessa
formulerade vi sedan fragor (se bilaga 2) samt foljdfragor till dessa. Som vi skrivit ovan delade
vi upp vér intervjuguide i fragor under lampliga teman och vi startade intervjun med en
inledning med tillhérande bakgrundsfrdgor. Detta gjorde vi for att sedan stdlla vara fragor i en
foljdriktig och naturlig ordning under de diverse teman vi utsett. Enligt Lantz (2007, s. 58) dr
det nodvéndigt att respondenterna anser turordningen som rimlig och evident vilket har medfort
att vi har med omsorg formulerat frdgorna.

Vi utgick ifrdn vad Hartman (2004) kallar tratteknik dar vi beslutade oss for att starta
intervjuerna med att framfora fyra Overgripande frdgor med tillhdrande foljdfragor dér
respondenterna gavs utrymme att prata fritt. Jacobsen (2017, s. 104 f) betonar vinningen och
nyttan med att introducera respondenterna i intervjun med allmédnna och 6ppna fragor. Till f6ljd
av att starta intervjuerna pa ett satt som beskrivs innan sa ges respondenterna tillfélle att samtala
om det hen bedomer dr vésentligt och betydande samt att det kan resultera 1 att intervjun kan
genomforas pa ett ldttsamt och bekvamt sétt. P4 samma sitt menar Aspers (2007, s. 239) att
bakgrundsinformation kan agera som en trygg start for respondenterna for att bli bekvima och
komfortabla vid intervjutillfdllet. Enligt Patel och Davidsson (2019, s. 99) ar det efter
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inledningen att foredra om de frdgor som beror studiens syfte stélls. Det dr dven av stor vikt att
anvinda sig av ett littsamt talsprak for att ha mdjlighet att utvinna fylliga samt spontana
redogorelser (Kvale, 1997, s. 123). Vidare menar Patel och Davidsson (2019, s. 99) att fragor
som ir ledande och l&nga samt fragor som startar med ett “Varfor?” bor undvikas. Det dr dock
viktigt att podngtera att de frdgor som borjar med ett “Varfor?” kan vara fordelaktigt att ha som
foljdfragor. Nér det handlar om fragornas foljd dr det av stor vikt att finna en passande och
gynnsam ordningsfoljd som har sin utgdngspunkt i de problemomradenas diverse delar (Patel
& Davidsson 2019, s. 99 fY).

3.4.1 Grad av strukturering
De kvalitativa intervjuerna beskrivs enligt Jacobsen (2017, s. 100) ha varierande matt och

omfattning av Oppenhet. Det existerar tre varianter av struktureringsgrader vilka dr foljande;
mycket 14g, medelhdg och hog. En intervjuguide bestdende av mycket 14g struktureringsgrad
syftar till att intervjuaren enbart anviander nagra enstaka generella frdgor vid intervjutillféllet
vilket medfor att respondenten far tala mycket Oppet och obehindrat. Den medelhdga
struktureringsgraden kénnetecknas av att respondenten tilldts tala timligen 6ppet och fritt, det
som skiljer sig fran en 1ag struktureringsgrad dr att intervjuaren har pa forhand beslutat om de
dmnen som ska ndmnas och behandlas och visar det sig att respondenten inte berdr dessa kan
intervjuaren fora dessa pa tal. Den hoga struktureringsgraden innehar frdgor som redan innan
ar klart formulerade samt har en forutbestimd succession.

Av den orsaken att vi inte anser oss inneha nagra erfarenheter av att genomfora intervjuer
bestimde vi oss for att ha en medelhdg struktureringsgrad till var intervjuguide. Vilket enligt
Alvehus (2019, s. 87) anses i sammanhang som berdr uppsatser vara det mest forekommande.
Som vi ndmnt ovan har intervjuaren i en medelhog strukturerad intervju ett formulér som bestér
av breda och Oppna fragor vilket ger respondenter ett stdrre utrymme att influera och inverka
pa innehdllet i intervjun.

I vér intervjuguide hade vi predisponerade intervjufrdgor och dessa placerade vi i en specifik
ordningsfoljd. De frdgor som vi har anvént oss av dr skapade och utformade pa ett sétt som
framjar respondenternas mdojlighet att ge ett svar baserat pd deras egna upplevelser och
erfarenheter. Vi har anvént oss av 32 frigor som ér stillda i samma ordning till varje enskild
respondent samt foljdfragor. Dessa foljdfragor anvindes om vi under intervjun upplevde att
svaret behdvdes utvecklas och ddrav har foljdfrdgorna som stillts varierat mellan
respondenterna. Nagra exempel pa dessa foljdfragor ar; “Pd vilket sdtt?”, “Kan du ge ett
exempel?”. Vid alla intervjutillfdllen lyssnade vi in, stéllde de foljdfragor som vi ansdg vara
relevanta och nddvindiga for att utvinna ett sd fylligt svar som mojligt samt att vi kunde be
respondenterna att utveckla svaret eller resonemanget ytterligare. Motivet och orsaken till att
valet f6ll pa en medelhdg struktureringsgrad var for att gardera att vi inte gick miste om eller
forsummade adekvat och ldmplig information eller uppgifter till var studie. Om syftet ar att fa
tag i och frambringa en sérskild eller specifik information dr det gynnsamt och fordelaktigt att
ha struktur i sin intervjuguide (Bell 2006, s. 163). En risk med att inte ha en viss struktur ar att
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man mottar onddigt mycket information som ir svarbearbetad da den till exempel inte passar
in 1 studien, eller att man inte finner det som eftersoks. Det kan dven vara fordelaktigt med
struktur da det material som samlats in blir enklare att sonderdela och granska.

3.5 Urval
Urvalet av vara respondenter gjordes utifrdn studiens fragestéllningar och syfte. Urvalsmetoden

1 vér studie har gjorts i kombination av ett bekvamlighetsurval samt snobollsurval. Bryman
(2018, s. 496) menar att respondenterna maste fullgora de kriterier som erfordras for att uppfylla
studiens syfte. Vara kriterier pd respondenterna i studien har varit att de ska vara poliser som
arbetar 1 yttre tjanst samt bdde mén och kvinnor. Vi kontaktade en bekant som arbetar som polis
1 yttre tjdnst och frdgade om hen ville stilla upp pd en intervju vilket resulterade i ett
bekvimlighetsurval. Med ett bekvamlighetsurval menas att man viljer ut en person som man
latt kan fa tag i (Jacobsen, 2017 s. 195). Nér vi hade fatt tag i den hér personen sa pratade hen
med sina medarbetare vilket gjorde att vi fick tag i fler respondenter som var intresserade att
delta i var studie. Detta kallas med ett annat ord for snébollsurval. Denscombe (2014) menar
att snobollsurval kénnetecknas av att en person frin urvalet rekommenderar nya personer som
ocksa skulle vara passande for urvalet i studien. P4 sa sétt fir man en snobollseffekt ddr nya
respondenter hela tiden rekommenderas in tills de som skriver studien anser att urvalet ar
tillrdckligt brett for studiens fragestéllningar och syfte. Fordelen med snobollsurval ér att det
kan bli lattare att Gvertyga de nya respondenterna att medverka i studien ndr de blivit
rekommenderade av en bekant. Nér vi hade fatt in tillrdckligt manga respondenter vilket var
fem mén och tre kvinnor skickade vi ut ett informationsbrev (se bilaga 1) till alla respondenter.
Detta informationsbrev innehdll bland annat studiens syfte samt de fyra grundldggande etiska
kraven som finns pé forskning. Dessa krav har myndigheten vid namn Vetenskapsradet (2002)
tagit fram, vilka &r; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt
nyttjandekravet (Vetenskapsradet 2002, s. 6).

3.6 Respondenter
Vi har intervjuat atta poliser som arbetar i yttre tjdnst. Fem var mén och tre var kvinnor. I var

studie hade vi ett kriterium angdende vart urval av respondenter och det var att vi ville ha bade
mén och kvinnor, dédrav vér forhallandevis jamna fordelning mellan konen. Véra respondenter
har blivit tilldelade fiktiva namn som stimmer 6verens med deras konstillhorighet. Vi har valt
att dela in respondenternas alder i tva olika alderskategorier, 25—40 och 40—65, detta har vi gjort
for att skydda respondenternas anonymitet.
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Namn Alder

Alex 2540

Charlie 40-65

Robin 40-65
Noa 40-65
Loui 40-65

Bonnie 40-65

Sandy 25-40

Mika 2540

3.7 Genomforande av intervjuer
Niér vi hade format var intervjuguide var det dags att borja genomfora intervjuerna. Véar forsta

kontakt med respondenterna gjordes via mejl da vi bifogade med vért informationsbrev samt
skickade ut forslag pa tider for intervju. Vi informerade respondenterna om att intervjuerna
skulle ske via Teams, alltsa s& kallade onlineintervjuer. Vi valde att ha onlineintervjuer da vi
och respondenterna inte bor pa samma ort. Under pandemin som pégick i cirka tva ar uppticktes
nédgra positiva aspekter med onlineintervjuer. Upplevelsen hos respondenterna att kunna vara
mer avslappnade och dela med sig mer av att sitta privata ér ett faktum som véxt fram under
onlineintervjuer. Dessutom anses relationen mellan respondenten och intervjuaren framstd som
mindre formell vilket skapar ett dppnare klimat (Howlett 2021, s. 7).

Vi valde att halla intervjuerna en och en vilket innebar att det blev atta olika intervjutillféllen.
Vi holl sex av intervjuerna tillsammans och de resterande tva holl vi i en varsin. Intervjuerna
skiftade 1 langd d& den lidngsta varade i 56 minuter och den kortaste i 35 minuter. Under forsta
intervjutillféllet visade det sig att vi hade manga frdgor som gick in i varandra vilket medforde
att det forefoll sig naturligt att inte stdlla alla fragor d4 respondenten svarade pa till exempel en
eller tvd fragor 1 ett och samma svar. Denna komplikation hade vi kunnat upptéckt tidigare
genom att genomfGra en pilotstudie innan intervjutillféllena. Enligt Patel och Davidsson (2019,
s. 81) dr det en fordel att anviinda en pilotstudie vid tillfillen d& man strdvar efter att testa en
teknik med ambitionen att undersbka om en uppliggning &r passande eller om
tillvigagéngsséttet &mnar sig for att lagra uppgifter och information. Hade vi genomfort en
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pilotstudie hade vi forhoppningsvis redan da upptickt att fragorna i intervjuguiden gick in i
varandra och kunde dé ha redigerat den innan de riktiga intervjutillfallena 4gde rum. Vi stotte
pa problem vid forsta intervjutillfallet d& respondenten inte hade tillgéng till varken Facetime,
Teams eller zoom. Detta gjorde att den forsta intervjun blev en telefonintervju. Fortséttningsvis
pa de kommande intervjuerna kranglade Teams vilket gjorde att vi inte kunde skicka ut lank till
motet som var tiankt. Vi fick darfor mejla vara respondenter igen och kolla om de mdjligtvis
hade en iPhone sd vi kunde ha intervjun via FaceTime. Alla intervjuer forutom den forsta
skedde dirfor via FaceTime istdllet for Teams. Dessa hindelser ér inte nagonting som vi méarkte
skulle ha haft ndgon form av inverkan pa studiens resultat.

Vi gjorde ett bra forarbete dir vi informerade respondenterna om vad deras medverkan hade
for betydelse for vér studie, hur intervjuerna skulle gé till samt informerade dom om studien i
allmédnhet. Vi valde att spela in intervjuerna, sjdlvklart med respondentens godkidnnande.
Alvehus (2019, s. 89) menar att det finns bade nackdelar och fordelar med att spela in en
intervju. De nackdelar som inspelning kan medfora &r att respondenten kan kidnna sig begransad
1 hur 6ppen hen végar vara, samtidigt som att bara fora anteckningar kan vara bristfélligt. Om
man véljer att bara anteckna kan det finnas en risk att man inte hinner med att anteckna allt som
sdgs och att vissa saker faller mellan stolarna. Inspelningarna av intervjuerna underléttade vért
arbete nér vi skulle transkribera och analysera.

3.8 Databearbetning, kodning & analys
Den data som intervjumaterialet genererar maste registreras, utvirderas, granskas och tydas.

Informativa och fascinerande erfarenheter och underrittelser tilldelas ingen innebord eller
mening varken for ldsaren eller forskaren om det inte kategoriseras. Det syftar till att eftersoka
similaritet, distinktioner, uppstéillningar och samband samt soka efter det som i synnerhet &r
centralt och fundamentalt (Bell 2006, s. 205).

Som vi tidigare ndmnt valde vi att spela in véra intervjuer. Detta gjorde vi for att vi inte skulle
kunna anteckna och skriva ner allt som sades under intervjutillfallet. Relativt direkt efter varje
intervju startade vi med transkriberingen eftersom det d& var farskt i minnet. Vi valde att dela
upp arbetet med transkriberingen och detta for att spara tid till studien. Enligt Patel och
Davidsson (2019, s. 150) &r lopande analyser att foredra ndr man arbetar med en kvalitativ
undersokning. Nir vi transkriberade véra intervjuer valde vi att ta bort ovésentliga ljud som till
exempel “hmm, eh, suck”. Diaremot valde vi att ha med ifall respondenten tog en lang paus,
skrattade eller om hen lit tveksam innan hen svarade. Nér vi transkriberade satt vi och lyssnade
och pausade for att hinna skriva ned allt. Enligt Patel och Davidson (2011, s. 107) &r det viktigt
att inte dndra grammatik eller meningsuppbyggnader for att minimera férvringning av det
insamlade materialet. Nér vi funderade och diskuterade véart val av tillvigagangssétt vid analys
och kodning av datamaterialet var vi enade om att dela in det i kategorier med sammanhéngande
underkategorier tillsammans med en fargkodning. Patel och Davidsson (2019, s. 152 f) anser
att det &r varje forskares individuella val att identifiera och vélja ett passande och gynnsamt
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tillvigagéngssitt for studien. Det existerar inte ett generellt eller allmént arbetssétt att anvénda
sig av for detta.

Vi bestdmde oss for att kategorisera svaren i diverse underkategorier som vi sedan placerade i
tvd olika huvudkategorier. Utifrdn studiens fragestdllningar valde att bendmna en
huvudkategori for work-life balance, dir placerade vi underkategorier som berdr just &mnet
work-life balance. Den andra huvudkategorin valde vi att bendmna for psykosocial arbetsmiljo,
dér placerade vi underkategorier som berdr just &mnet psykosocial arbetsmiljé. Som ndmnt
innan har vi med utgangspunkt i vart insamlade datamaterial och vara huvudkategorier har vi
utformat underkategorier som vi har valt att fargkoda, detta har vi gjort for att enklare kunna
ligga marke till och separera underkategorierna i vért intervjumaterial. Detta medfor att
underldtta analysarbetet. Enligt Alvehus (2019, s. 114) bendmns detta arbetssitt for
tematisering vilket innebdr att man delar in teman i olika kategorier vilket utférs med
utgéngspunkt i det teoretiska engagemanget samt forforstaelsen som forskaren innehar. De
kategorier som vi har format och formulerat hjélper oss att strukturera vart datamaterial samt
identifiera d&mnen till foljd av att belysa sambandet mellan dem.

Exempel pa nagra kategorier vi har valt ér:
Work-life balance

- Spill-6ver
- Konflikter

Psykosocial arbetsmiljo

- Inflytande/kontroll
- Stod fran kollegor/arbetsgrupp

Jacobsen (2017, s.142) anser att vid kvalitativ ansats dr det fullkomligt vésentligt och
ofrankomligt att nyttja verkliga och direkta citat. Vidare menar Jacobsen att det ar viktigt att
uppmirksamma och synliggéra bade allmidnna resultat och diskrepans i analysen, detta bor
goras for att askadliggora resultat. I och med att vi spelade in vara intervjuer medfor det att vi
har fatt fullstdndigt adekvata citat vilket anses vara en framstdende fordel. I var studie har vi
anvint oss av citat i sé stor utstrickningen som mojligt for att vidimera véra slutsatser som
framkommit i var studie.
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3.9 Forskningsetik
Det dr viktigt att de respondenter som stéller upp pa en intervju har rtt till sin egen vérdighet

och integritet (Trost 2010, s. 123 f). Det dr av stor vikt att inte bryta mot tystnadsplikten i sina
intervjuer. Det existerar atskilliga etiska aspekter som dr nddvéndiga att ta hénsyn till nér
liknande undersokningar genomfOrs. Viktigt att podngtera ar att tystnadsplikten och
konfidentialiteten dr oundvikliga och obligatoriska. Vetenskapsridet (2002) 4r den myndighet
som har det overgripande ansvaret nér det giller de etiska kraven som finns pa forskningen.
Det finns fyra grundliggande krav och de dr; informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (Vetenskapsradet 2002, s. 6).

Informationskravet

Den som utfor intervjuerna skall informera respondenten om studiens syfte samt vilka villkor
som giller for deras medverkande. Enligt Vetenskapsradet (2002, s. 7) ska respondenterna ska
bli upplysta om att deras deltagande dr frivilligt och att de har rétt att avbryta sin medverkan
nér de vill. Jacobsen (2017, s. 35 f) delar upp informationskravet i fyra olika delar; Kompetens,
fullstdndig information, frivillighet och forstaelse. Kompetens handlar om att den personen som
blir intervjuad maste sjdlv kunna bestimma om hen vill medverka i studien eller inte.
Fullstdndig information skulle kunna g& under namnet tillrdcklig information vilket innebar att
de respondenter vi intervjuar ska bli informerade om studiens syfte. Frivillighet handlar om att
personen sjdlv ska kunna avgora om hen vill medverka i studien, utan att kdnna press frén sin
omgivning eller andra personer. Det sista kravet dr fOrstdelse och det handlar om att
respondenten maste kunna forsta informationen, vilket ibland kan vara svartolkat for forskaren
att forstd om respondenten uppfattat informationen korrekt eller inte.

Innan vi borjade med véra intervjuer skickade vi ut ett informationsbrev (se bilaga 1) till véara
respondenter. Informationsbrevet innehdll studiens syfte, att de hade rétt att avbryta nér de ville
under intervjun samt att deltagandet var frivilligt. Detta gor att vi forhallit oss till
informationskravet enligt Vetenskapsradet (2002, s. 7).

Samtyckeskravet

Detta krav innebdr att respondenterna i studien har rétt att sjdlva bestimma 6ver sin medverkan
och att varje enskild respondent maste informeras om att deras medverkan ir frivillig (Patel &
Davidsson 2011, s. 63). Om respondenten véljer att avbryta sin intervju maste allt material
raderas och detta kan ske ndr som helst under intervjutillfillet eller under studiens géng
(Vetenskapsradet 2002, s. 9 ). I vér studie hade vi en intention om att spela in de intervjuer vi
genomforde for att dérefter transkribera dessa, nédr detta gors understryker och framhéaver
Vetenskapsradet (2018, s. 27) att man bor fa samtycke angdende detta vilket vi vid varje
intervjutillfille sag till att hdmta in fran respektive respondent. Vi inhdmtade detta
samtyckeskrav vid tva tillfallen. Detta gjordes forsta gdngen i vért informationsbrev (se bilaga
1) samt muntlig vid varje intervjutillfille.
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Konfidentialitetskravet

Alla uppgifter som samlas in skall hanteras konfidentiellt. Respondenterna som ingar i studien
ska vara sékra pa att oberdttigade ej kommer at materialet. Detta kan liknas med en sekretess.
Detta innebdr att andra inte far distribuera uppgifter till obehdriga som medfér mdojligheten att
pavisa identitet hos individer nér studien &r slutford. I detta stadie bor vissa dtgirder vidtas och
detta for att gora det svart for de som ldser studien att urskilja och kénna igen de enskilda
respondenterna som deltagit i studien (Vetenskapsradet 2002, s. 13). I var studie har vi forhallit
oss till konfidentialitetskravet pd s& vis att vi till exempel har introducerat de enskilda
respondenterna med fiktiva namn samt gjort valet att inte informera ldsaren om respondentens
alder och &r inom yrket. Vi har dven valt att forvara respondenternas transkriberade intervjuer
i enskilda dokument i vara mobiltelefoner samt vara datorer som endast vit har forfogande over.
Detta medfor att ingen frimmande individ som dr obehorig har tillgang till respondenternas
personliga uppgifter eller annan information i som delgetts under intervjutillfallet.

Nyttjandekravet

Den information som samlats in om de enskilda respondenterna far endast anvindas till
forskningsdndamal (Patel & Davidsson 2011, s. 63). For att sta i relation till nyttjandekravet
har vi vid intervjutillféllet informerat respondenterna om att allt material kommer att raderas
efter studien. Detta gor att vi garderar oss for att informationen inte hamnar hos fel personer.

3.10 Undersokningens kvalitet
Oavsett metod bor man alltid ta begreppen reliabilitet och validitet i beaktning. For att kunna

bedoma hur giltig informationen dr och hur tillforlitlig maste man kritiskt kunna granska
informationen man fatt in (Bell 2006, s. 117). En studies kvalitet faststdlls av dess reliabilitet
och validitet da dessa begrepp redogdr for studiens autencitet och palitlighet (Patel & Davidsson
2011, s. 105).

Reliabilitet

Begreppet reliabilitet kommer fran borjan frdn den kvantitativa forskningen. Trost (2010, s.
133) menar att det fir ett sdrpréglat perspektiv nér det ska tillimpas pa den kvalitativa
forskningen. Reliabilitet handlar om hur trovérdig studien och dess resultat &r. I en kvantitativ
studie anses 14g reliabilitet vara om du intervjuar en person flera ganger med samma frdgor och
fér olika svar. I en kvalitativ studie anses detta inte vara 1ag reliabilitet d4 man istillet ser det
som att respondenten har fitt nya insikter eller &ndrat sin uppfattning. Om man lyckas ta till
fdnga den exklusiva hidndelsen och att det uttrycker sig i varierande svar anses det vara mer
betydelsefullt dn att fa samma svar pa en fraga. Begreppen reliabilitet och validitet &r sd pass
integrerade med varandra att forskare knappast anvinder begreppet reliabilitet, man anvénder
sig istdllet av validitet som dé far en bredare innebord (Patel & Davidsson 2019, s. 133 f).

Vi valde att spela in alla véra intervjuer vilket har gjort att vi har kunnat gé tillbaka for att se s

vi uppfattat respondenterna rétt, vilket tillfor en hogre reliabilitet. Saker som uppkommit under
véra intervjuer som kan ha gjort att reliabiliteten minskat &r till exempel att en av vara
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respondenter fick ett samtal relaterat till arbetet som medforde att intervjun pausades i négra
minuter samt en annan av vara respondenter forsov sig till intervjutillfallet.

Validitet

Validiteten i en kvalitativ studie har till syfte att analysera och uppfatta hur en individs livsvérld
fungerar, framstdlla och redogora for en kultur eller perceptioner samt att utforska och
observera till exempel hdndelser eller fenomen. Validiteten i en kvalitativ studie &r inte endast
kopplad till datainsamling utan den ska forbindas och férenas med den omfattande processen
av forskning (Patel & Davidsson 2019, s. 133). Vad giller validiteten for just datainsamlingen
har den till syfte att undersdka om forskaren har genererat det underlag av material som innan
efterstriavats och detta fOr att autentiserat och palitligt ha mojlighet att analysera och uppfatta
respondentens livsvérld. Validiteten kan ocksé relateras till om forskaren har fardigheten att
tillvarata det svartolkade som till exempel forhdllandet mellan specifika och utstidende,
utmérkande och genomgdende samt vedertagna. Validiteten kan ytterligare relateras till
forskarens formaga att framfora och redogora for sina analyser och uppfattningar sa att de pa
ett rimligt och skéligt forfarande reflekteras i studien (Patel & Davidsson 2011, s. 105 f). Vi har
under studiens ging arbetat for att stirka validiteten och detta har vi till exempel gjort genom
att skapa och forma ritt sorts fragor i vér intervjuguide da vi efterstrdvade att attrahera det vi
var angeldgna av att fa fram, vilket &r svar pd vara fragestillningar. Att tillagga till detta ar att
vi dven stéllde tolkningsfragor vid varje intervjutillfille och detta for att gardera oss for att vi
genomfort en adekvat analys av diverse samtal vilket dven &r ett tillvigagingssitt for att
vidimera studiens validitet.
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4. ANALYS & RESULTAT

I detta kapitel kommer vi redogdra for den analys och resultat som framkommit i vér studie.
Syftet med vér studie &r att forstd hur poliser i yttre tjénst upplever sin work-life balance och
psykosociala arbetsmiljo. Vidare har vi undersokt vad som motiverar dem att arbeta som poliser
1 yttre tjdnst - vad som fir dem att stanna kvar 1 arbetet. Analys och resultat kommer ha sin
utgéngspunkt i studiens fragestéllningar vilket medfor att vi vill uppmérksamma dem dven i
detta avsnitt;

e Hur upplever poliser i yttre tjinst deras work-life balance?
e Hur upplever poliser i yttre tjinst deras psykosocial arbetsmiljo?
e Vad far poliser i yttre tjdnst att bli motiverade i arbetet?

I detta avsnitt kommer vi att redogdra for de resultat som framforts av respondenterna. Vi har
valt att anvénda oss av relativt mycket direkta citat fran intervjuerna pa grund av att vi anser vi
kan underbygga och stirka en del tankegangar och argumentationer i analysen. For att fa fram
analys och resultat har vi utgétt frén vara tre fragestéllningar. Utifran de étta intervjuer som vi
har genomfort har vi identifierat tydliga monster, parallellt till detta har vi dven identifierat ett
antal skillnader i uppfattningar samt erfarenheter har belysts.

4.1 Existerar det en bra balans mellan arbetsliv och ovrigt liv?
Vara resultat visar att upplevelsen av balans mellan arbete och 6vrigt liv ér relativt olika. Nagra

respondenter ansag att de hade en bra balans och andra ansédg att de inte hade det. Det finns
ménga faktorer och aspekter som spelar in pa vad som faktiskt genererar en tillfredsstillande
balans mellan arbetsliv och 6vrigt liv. Dessa faktor dr varierande och skiljer sig at beroende pa
enskilda forhdllanden och det vi kan tolka utifran var analys dr att faktorerna kan vara till
exempel familjesituation, om det finns nérstdende slékt eller familj som underldttar for
uppkomsten av denna balans, arbetstider for partner och sig sjélv etcetera. Nagon menade att
de hade en bra balans pa grund av sin familjesituation och andra menade att de inte hade en bra
balans péd grund av sin familjesituation. For vér respondent vid namn Robin fick livspusslet en
betydelse nir sldkt och familj stéller upp och hjélper till att skapa en bra balans vilket han
uttryckte tydligt:

Ja det &r att man fir den hjélp hemifran som man far plus sina fordldrar. Skulle
man inte ha sina foréldrar eller sin fru d& skulle man inte kunna ha det hér
jobbet om man har barn. Det gar inte. (Robin)

Loui beskrev sin situation pa foljande sétt:

Ja det tycker jag att jag har och det dr tack vare att jag har min man som ar
hemma och fixar mycket. Nér jag jobbar dé jobbar jag. Da behover jag inte
fundera pé att himta och ldmna barn. Jag vet att allt flyter pa och jag kan sléppa
sant som dr hemma. (Loui)
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Samtliga poliser i yttre tjinst menade att balansen mellan arbetsliv och dvrigt liv &r svér att na
1 deras yrke da& det ofta inte gar att styra Over vissa delar sdsom arbetstid. De svarade att
arbetstiden ofta utmynnar i ndgon form av dvertid vilket kan leda till ett stdrningsmoment som
1 sin tur kan generera frustration, stress eller missndje hos den enskilde individen. Ett exempel
pa det dr ndr Robin sdger:

Det ar klart att det blir psykiskt tillslut nér man maste ringa hem en géang till
den dér veckan och sdga att man inte kommer hem till middagen. Eller ringa
mamma och frdga om hon kan hémta barnen idag med for det blir likadant
idag. Sa det &r klart att det blir lite psykiskt tillslut. Psykisk stress. (Robin)

Da det inte existerar nadgon flexibilitet i polisyrket pd grund av styrda samt oforutsigbara
arbetstider ar det nistintill ett krav att mangt 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 dr svart for arbetstagaren att slappna av och
slappa arbetet nar hen kommer hem efter ett arbetspass samt att arbetstagarna idag ar standigt
utarbetade. En faktor som varit bidragande for obalansen mellan arbetslivet och det dvriga livet
ar 1 arbetssituationer dér det foreligger hog arbetsbelastning och arbetstagaren arbetar ldnga
pass. Detta kan skapa problem pa sikt om arbetstagaren inte fir mojlighet och tid till
aterhdmtning frén sitt arbete nér hen befinner sig i hemmet. Detta visar sig dven i minga av
véra respondenters svar dd manga anser att arbetslivet har tagit mycket plats och det sociala
livet har blivit lidande. Vilket har fatt konsekvenser eller negativa pafoljder i situationer rorande
slékt, familj och ndra vidnner. Bonnie forklarar det pa foljande sitt:

Ja jag tycker nog att arbetslivet har fatt tagit lite for mycket, det &r svart att
styra tiderna i arbetslivet. Det blir mycket férandringar undan for undan sé att
det sociala har fétt stryk under &rens lopp. Familjen har fatt tagit mycket
hénsyn till jobbet och det 4r ju ett minus. Att man inte kan styra tiderna nér
man jobbar. Det blir gérna dvertid. Man har bestdmt ndgonting att det hir ska
vi gora, man kanske har planerat en middag till kvéllen och sa fér jag vara kvar
pa jobbet — sént stor ju det sociala. (Bonnie)

4.1.1 Segmentering — aktiva val & eget ansvar for att fa balans
I véra intervjuer kunde vi se att det fanns en ambition och en vilja att ha en tydlig uppdelning

av de tva sfirerna arbetsliv och Ovrigt liv. Dessa halls isdr som en strategi for att skapa och
uppna en bra balans. Enligt oss kan denna strategi vara i konsensus med segmenteringsmodellen
och Lamberts (1990, s. 241) antydan om att individer efterstrdvar och anstringer sig for att
separera de tvd sfarerna, arbetsliv och 6vrigt liv, med anledning att kunna bemaéstra stress som
ar relaterat till arbetet. En annan respondent menade att det existerar en procedur med mental
forberedelse som kan agera som en strategi for att hdlla de tvé sfarerna isér, Noa forklarar:
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Det dr nog mest upp till mig sjélv att kunna slappa det och det &r helt avgorande
faktiskt. Vi har en procedur med den mentala forberedelsen som polis att man
hénger av sig kldderna och ddrmed hénger man ocksé av sig svara situationer
som man varit med om. Jag aterupptar det imorgon nér jag kommer tillbaka
till jobbet men nu aker jag hem. (Noa)

Om segmentering mellan arbetsliv och Ovrigt liv rdder kan vi 1 enighet med
segmenteringsmodellen se att det beror pa och uppkommer pa grund av att individer sjélva
skapar och astadkommer denna separation. Detta gors for att kunna hantera sin arbetssituation
som de befinner sig i samt sitt privatliv med familj och vinner. Detta gors dven for att hantera
stress och for att ha ork att prestera och agera i de bdda sfirerna. Som Alex uttryckte sig:

Jag lagger nivan for jag vill inte bli en person som bara jobbar dygnet runt.
Vill man sa kan man ju jobba dygnet runt men de orkar inte jag. Jag behdver
& fokusera pa familj och véinner. Jag gor det valet sjilv, att forsoka skilja pa
arbete och privatliv. (Alex)

Exakt vad som genererar en emotion av att kdnna sig tillfredsstélld och ndjd varierar fran
individ till individ. I var studie kan vi se att detta var relativt tydligt. I enighet med Noon och
Blyton (2013, s. 342) kan vi utifran vart empiriska material utldsa att en individ dstadkommer
balans da bdda sfarerna, arbetsliv och dvrigt liv, kan genomforas och realiseras pé ett lyckosamt
satt samt att sfirerna inte inkrdktar pd varandra. Vi stillde frdgan om det var viktigt for
respondenterna att hélla isér arbetsliv och dvrigt liv samt varfor det var viktigt. Vi stéllde dven
fragan om de upplever nagra svérigheter nir det kommer till att skapa en balans mellan dessa
tvd sfirer. Majoriteten av respondenterna ansdg att det &r mycket viktigt for dem att hélla isér
arbetsliv och 6vrigt liv med anledningen att arbetslivet inte ska bli hela livet och att de vill
kunna skilja dem &t just for att det annars skulle vara véldigt jobbigt i lingden. De var tydliga
med att deras balans mellan dessa tva sfarer néstintill var avgorande {for deras hélsa. Att stindigt
ha med sig arbetet vart man &n gar skulle bli en borda for den enskilda individen. Detta
overensstimmer med vad Kumarasamy et al. (2016) beskriver i sin tidigare forskning om vikten
av en bra work-life balance hos poliser 1 yttre tjdnst. Samtliga av védra respondenter menade att
for att skapa god balans méste man gora aktiva insatser pa det individuella planet, att det &r upp
till den enskilda individen att sétta granser for att uppna en bra balans mellan de tva sfarerna.
Detta svar var relativt genomgéende i alla intervjuer. En av dessa menade att det med tiden har
blivit mer mojligt att uppnd work-life balance. Mika uttrycker sig pa foljande satt:

Jag tycker att jag har hittat det béttre &n i borjan. D4 gick all tid at att tdinka
som en polis och titta med dgonen som en polis har. Jag har lagt ner tid pé att
inte ha det och jag tycker att det har blivit béttre, for jag behdver min vardag
dér jag bara ér mig sjélv ocksa. Det har jag verkligen ténk pa. (Mika)

I var studie kan vi konstatera att majoriteten vill vara konsekventa i sitt grdnsdragande. Vi kan
dven hdvda att livssfarerna inte blir separerade i sin natur i enlighet med Lambert (1990). Nér
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vi frdgade véra respondenter om det var viktigt for dem att hélla isdr arbetsliv och 6vrigt liv
svarade majoriteten att det dr véldigt viktigt och ndr man gér frdn jobbet och hdnger in
arbetskldderna forsoker man gldomma arbetet och halla isdr de tva sfdrerna annars finns en risk
for att g in 1 vdggen. Var respondent Mika svarade att det &r tack vare hen sjélv som har bidragit
till separationen av de tvd sfarerna och detta gjorde hen pé sa vis att ofta pAdminna sig sjdlv om
att hélla dem isdr. Ett tydligt exempel pa det var att hen kunde tala om for sin familj och
nérstdende vinner att inte prata eller friga om polisyrket i hens nérvaro, vilket agerade som en
strategi for att hélla arbetsliv och dvrigt liv isdr och for att skapa en balans.

4.1.2 Konflikter som kan uppsti i arbetslivet & privatlivet
Majoriteten av véra respondenter har uttryckt att den tidsbaserade konflikten &r vanligt

forekommande ndr man arbetar som polis. Av véra respondenters svar kan vi utldsa att
overtiden dr en uppkommande och mérkbar aspekt som paverkar det sociala livet utanfor
arbetet. De flesta av véra respondenter ndmner att det till en borjan var jobbigt for samvetet att
skicka det dér sms:et till sin partner att man inte hinner komma hem till middagen for att man
ar tvungen att arbeta ver, men att det med tiden har blivit ldttare dd den man lever tillsammans
med eller ens védnner har blivit vana och har accepterat situationen samt fétt en forstéelse for
den. Detta kan vi tolka 6verensstimmer med Greenhaus och Beutell (1985, s. 77 f) resonemang
om den tidsbaserade konflikten. De menar pa att den tidsbaserade konflikten uppkommer nér
individen tar med sig arbetet hem eller tilldagnar mycket tid pd arbetet. Vilket vi ser hos véra
respondenter och detta forklarar Alex konkret i f6ljande citat: ”Jag dr en person som man aldrig
kan lita pa ladngre. Jag vet inte om jag kommer hem till middagen eller om jag far sluta i tid.
Man har blivit en person som avbokar mycket”.

Aven Mika berittar om att konflikter har uppstatt men att forstielsen och acceptansen hos de
anhdriga har blivit béttre med tiden.

Det har krockat lite d& och d4, i perioder nér jag arbetat mycket. Till exempel
nér det varit dvertid pa manga pass. Det har uppstatt en irritation hemifran, till
exempel om jag inte kommer hem som planerat, dd har vara planer blivit
avbokade. Detta var dock ett storre problem nér man borjade arbeta som polis
men det har blivit battre i och med att det finns en forstaelse. Det handlar ju
ndgonstans om att parterna runt omkring en ska acceptera liaget for det ér. Jag
har accepterat det och d& bor folk i ens ndrhet gora det ocksé. Sjélvklart &r det
trakigt for en sjélv ibland, att ens planer stélls in och sa vidare. (Mika)

Merparten av respondenterna betonar overtiden i deras yrke som den storsta delen till att den
tidsbaserade konflikten uppkommer och som rubbar balansen mellan det 6vriga livet och
arbetslivet. Detta gor att mycket tid spenderas pa arbetet och det sociala livet pé sidan av arbetet
blir lidande. Sasom till exempel familjemiddagar, tid och umgénge med véinner och att man
missar barnens fritidsaktiviteter.
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En annan konflikt som vi uppmérksammade och som vi tolkar existerar frdn vart empiriska
material 4r den som Noon, et al. (2013, s. 343 f) kallar for beteendebaserad konflikt. Vi fragade
vara respondenter om dom anser att de har flera olika roller i sitt liv, och om hur det ar att
alternera mellan de rollerna samt om det &r ndgon av de rollerna som krdver mer av
respondenten som person. Nér vi stillde denna fradga fick vi skilda svar som framkommer i
citaten nedanfor:

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

Ja visst ér det sd. Det ar bade som forélder, livspartner, jakt-rollen och sé
vidare. De olika rollerna forsoker jag att skilja pa. (Loui)

Négra av véra respondenter ser sig ha olika roller, som till exempel arbetstagare, sambo,
idrottsutovare 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 for att bemota de forvintningar som stélls 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. Nar vi ddremot stillde frdgan till vara
respondenter om de kan ldgga polisrollen dt sidan utanfor arbetet nér man till exempel ar ute
och tar en promenad eller &r ute och &ter pa restaurang fick vi ett annat utfall av respondenternas
svar. Majoriteten svarade att de kan 14gga polisrollen at sidan ndr de &r ute och gar men inte nér
de befinner sig pa allménna platser som till exempel i en mataffir eller restaurang. En av
respondenterna uttryckte att ndr hen gar i en mataffar och ser ndgot som ar missténksamt eller
att hen iakttar en individ som de har haft att géra med i arbetet tidigare kan hen f4 en kommentar
fran sitt barn eller sambo som till exempel, “sluta med det dér nu, du &r inte polis nu”. I dessa
situationer anser vi att det uppstar en beteendebaserad konflikt d& det skapas en konflikt mellan
tvd familjemedlemmar pa grund av att den ena tar med sig polisyrket in i sitt dvriga liv. En
annan respondent berdttade att varje gdng hen ska pé restaurang med familjen bokar de anhoriga
alltid ett bord langst in i hornet for att den anhoriga som arbetar som polis inte ska kunna ha
uppsikt dver restaurangen och leta efter arbete. Respondenten pdpekade i intervjun att det vid
ett flertal tillfdllen har uppstétt irritation fran hens barn da de tyckt att hen har varit distrd och
inte nirvarande d& fokus har lagts pa allt runtomkring istdllet for att vara ndrvarande
tillsammans med dem. Respondentens anhoriga gor dé detta for att reducera risken for att en
beteendebaserad konflikt ska uppsta.

4.1.3 ”Spiller” det dver?
Till f6ljd av respondenternas uttalanden och upplevelser kunde vi tolka att samtliga upplever

att arbetslivet spiller over pa det ovriga livet, samtidigt var det ett fatal som dven ansig att det
ovriga livet kan paverka och spilla dver pd arbetslivet. Spill-Gver teorin syftar till att Gvrigt liv
och arbetsliv néstintill bor ses ur ett helhetsperspektiv och att pafrestningar i den ena sfaren kan
paverka den andra sfiren. Man kan se det som att sfirerna kan “spilla” 6ver pd varandra.
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Forenklat uttryckt kan synsitt och erfarenheter inverka pa den andra. Detta sa kallade “spill”
kan uppsté i badde negativ och positiv bemérkelse.

Jag dr vil lite dalig pa att dra en grins mellan sférerna arbetsliv och dvrigt liv.
Jag tar ju med mig arbetsmobilen och kollar mejl och sdnt hemma, vilket man
kanske inte borde gora... Det kan ju ibland vara utmattande, for den mentala
biten hos mig. Att man inte kénner att man kan slappna av som man kanske
ska gora nir man &r ledig och inte jobbar. (Alex)

Utifrén vad Alex beskriver i citaten ovan kan vi tolka att det mest konkreta spillet &r av negativ
bemairkelse och kommer fran arbetslivet till det vriga livet, vilket dverensstimmer med det
Frankenhacuser, et al. (1989; Johansson & Aronsson 1991; Meissner 1971 refererad i Allvin,
et al. 2006, s. 106) uppméirksammat. Denna upplevelse forekommer i1 samtliga av
respondenternas redogorelser. Var respondent Loui beskriver detta pd foljande sitt:
“Svérigheten kan vara att bdde min familj ibland uttrycker sldipp det ddr, du dr ledig. Men jag
ar for mycket polis for att sldppa det nér jag inte jobbar om det dr ndgot som hénder”. Som vi
ndmnt ovan kan det vriga livet spilla 6ver pa arbetslivet vilket vi pé ett distinkt sétt uttrycks i
foljande citat av vara respondenter Robin och Alex; “Det &r klart att nér man har smébarn sa
blir det jobbigare att gora de tunga passen. Energin blir ldgre till arbetet ndr man maste ta hand
om sma barn i hemmet.” (Robin)

Jag dr en kédnsloperson s det dr klart att vissa dagar dr kénsligare och jobbigare
dn andra. S det dr nog kénsloméssigt som det paverkar mig mest, till exempel
om man har haft det jobbigt hemma eller om det har varit en tuff period pa det
privata planet sd mérker jag att talamodet eller motivationen inte 4r lika bra pa
jobbet. (Alex)

Vad vi fick ut av Alex och Robins svar har vi analyserat det som att det stimmer 6verens med
Allvin et al. (2006, s. 106) resonemang om att det negativa “spillet” genererar en kénsla av
uppgivenhet hos individen vilket kan resultera i problem i den ena sfiren som sedan fors dver
till den andra sfdren. Som vi tidigare har ndmnt maste inte utfallet bli negativt. Nar en sfar spiller
over péd den andra kan utfallet dven bli positivt vilket menas med att nédr en individ upplever
méluppfyllelse och tillfredsstillelse i en av sfiarerna s& foljer denna kénsla med i den andra
sfaren. Detta kan vi tydligt notera i foljande citat:

Mitt 6vriga liv paverkar mitt arbetsliv pd ett positivt sétt. Vi har varit
forskonade i familjen, det har gatt bra och vi mér bra. Allt har ramlat pé plats
under aren. Jag har en vildigt lugn och stabil grund hemifrén att ta med mig
nér jag kommer till arbetet. P& sa vis paverkar det min arbetssituation pa ett
positivt sétt att, jag blir vdldigt svér att rubba och det ger mig mycket energi
och glddje faktiskt. Den grova grunden hemifrén &r bra att ha med sig in i
arbetslivet. (Noa)
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P4 grund av utfallet kan vi observera och tolka det som Allvin et al. (2006, s. 106) har
konstaterat, att spill-6ver kan pdverka en individs handlingssitt och sinnesstimning. De
attityder och upplevelser som uppstar i ovrigt liv kan spilla dver samt inverka pé beteenden och
mentalitet i arbetslivet och vice versa.

Niér vi analyserade vért resultat bedomer vi att det dr forenligt med tidigare forskning rorande
teorin om Spill-6ver. Vart resultat visar att spill frén arbetsliv till Svrigt liv &r det mest
forekommande. Vi kan dven se att det forekommer spill frdn 6vrigt liv till arbetsliv men inte i
samma utstrackning. I enighet med Allvin et al. (2006, s. 106) tankeging angaende spill-Gver
teorin anser vi att de tva sfirerna ska identifieras som en enhet. Detta till f6ljd av att det tva
sfarerna flyter samman. Enligt oss blir spillet relativt enkelt att definiera da man tydligt kan
utldsa vart ifran spillet kommer och vad som péverkar vad. Det vill séga att vi kan utifran
respondenternas svar kan utldsa vilka faktorer som péverkar att sfirerna flyter samman.

4.2 Hur upplever poliser i yttre tjanst sin psykosociala arbetsmiljo?
Ur det empiriska materialet har det framkommit 6vervidgande positiva upplevelser av poliser i

yttre tjénst psykosociala arbetsmiljo. Samtliga av véra respondenter menar att den psykosociala
arbetsmiljon &r bra och detta frimst pd grund av att de anser att de har en stark gruppdynamik
1 det ndrmsta arbetslaget. De pépekar att de alltid stiller upp for varandra och hjélps at. Nar vi
har analyserat virt material kan vi tolka att det mest betydelsefulla for respondenternas
psykosociala arbetsmiljo &dr stodet fran kollegor och ndrmsta chef vilket enligt Bakker et al.
(2007, s. 280 f) &r faktorer som &r betydande for att skapa och frdmja en god arbetsmiljo, det
vill séga stod och backning fran kollegor och chefer samt bra relationer pé arbetsplatsen.

4.2.1 Vikten av det sociala stodet fran alla hall och kanter
Vikten och betydelsen av socialt stod kommer beroras i detta avsnitt. Hos samtliga av véra

respondenter framgick det relativt tydligt att det var det frimsta hjdlpmedlet som anvénds for
att bearbeta alla olika situationer som de stélls infor dagligen i deras yrke. De uttryckte att
mdjligheten att samtala och lyfta emotioner och upplevelser av de olika situationerna som
uppstar i arbetet medforde att respondenterna pa ett enklare sétt kunde bearbeta dltandet och
tankeverksamheten. Detta resulterade ofta i att de littare kunde sldappa saker och gé vidare.
Detta avsnitt kommer berora tre olika typer av stdd, vilka ér foljande: Stdd frdn kollegor och
arbetsgrupp samt stod fran chefer och ledning.

4.2.1.1 Socialt stod frdn kollegor och arbetsgrupp
Ur det empiriska materialet var det sociala stodet av kollegor och arbetsgrupp det mest

framtrddande 1 samtliga svar vilket Gverensstimmer med vad Hansson et al. (2017) har
konstaterat - att det sociala stodets angeldgenhet och relevans som bendmns i krav-kontroll- och
stddmodellen har redogjorts som centralt for poliser som yrkesgrupp. Utifran vér analys kan vi
konstatera att det primédra motivet och huvudsakliga hjdlpmedlet for att ha mdjligheten att
frigbra den mentala tankeverksamheten fran péfrestande situationer var att diskutera
foreteelserna med sin kollega eller kollegor. De flesta respondenterna beskrev att man redan i
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polisbilen efter en svarhanterlig hdndelse gick igenom situationen tillsammans. De beskriver
att kinslan av att ha ett oppet klimat med varandra dir de kan samtala om exakta emotioner och
perceptioner berdrande problematiska och péfrestande situationer dr den mest avgodrande
faktorn for att kunna ga vidare. I enighet med Andersen och Papazoglou (2014) har klimatet
och kulturen i arbetsgrupperna en inverkan och effekt pa hur det sociala stodet formedlas genom
hur arbetskollegor talar med varandra och om det existerar en Oppen och foérdomsfri
kommunikation. Detta exemplifieras av bade Sandy och Noa:

Storsta stodet dr fran kollegor skulle jag séga. Om vi varit med om en hindelse
som varit jobbig diskuterar man hiandelsen i polisbilen direkt nir man aker
dérifran. Vi pratar om vad som hénde, vad man kunde gjort béttre samt hur
man kdnner i efterhand precis efter situationen. Jag uppskattar att vi gor det,
for vissa paverkas mer &n en annan av olika héndelser, d& ar det viktigt att
kollegorna &r det storsta stodet, vilket vi ocksa &r. Vi finns alltid dér for
varandra. (Sandy)

Vi arbetar mycket med feedback vilket yttrar sig dé aldrig sitter oss tysta i en
polisbil och aker hem efter att ndgot speciellt eller jobbigt har hént. I polisbilen
existerar en miljo som é&r véldigt inbjudande, ge feedback och gé igenom
situationen. Och det erfarenhetsutbytet och den connection som man far ar
jéttebra att ha. Dér sker den forsta utvirderingen “hur gick det hir”. Vi tvingas
in i det hér sa det blir en naturlig del i det. (Noa)

P4 grund av utfallet kan vi observera och tolka det som Theorell (2012, s. 21) har
uppmédrksammat och konstaterat, att stod syftar till mojligheten att fa praktisk och funktionell
assistans samt kédnslomissig support. Det innebédr dven att individen erfarar en psykisk
avlastning till foljd av att man har mdjlighet att formedla till exempel en slitsam, hektisk eller
pressad situation som uppstatt i arbetet for sin familjemedlem, kollega eller chef. Detta dr nigot
som vi tolkar forekommer hos véra respondenter. Véra respondenter uttrycker tydligt att deras
psykosociala arbetsmiljo praglas mest av det sociala stodet fran kollegor och arbetsgrupp vilket
1 sin tur reducerar kinslan av stress hos respondenterna vilket dven stimmer dverens med vad
Johnson och Hall (1998) anser om socialt stdd; som ett verktyg for att reducera stress. Detta
exemplifieras och tydliggdrs av var respondent Noa:

Vi hamnar ju i situationer dar man ar beroende av sin kollega och kénner man
dé en tillit och en kénsla av att det hir jobbet kommer vi att fixa, da minskar
det stressen inombords. Till exempel nér jag rullar ut med en kollega pa natten
som jag kénner tillit till s kénner jag att vad som helst kan hénda ikvéll for vi
kommer att 16sa det. Den grundinstéllningen gor att man blir skon i kroppen,
man véxer pa ett skont och 6dmjukt sétt. Man kénner en stor tillit. Tillit och
fortroendet och att man &r lyhdrd och att man ger och tar, det ér superviktig i
vért yrke, det gér ndstan inte annars. (Noa).
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Utifrén vart empiriska material kan vi dven 1 enighet med Eriksson och Larsson (2017, s. 434)
se att det existerar tre typer av stdd fran kollegor sinsemellan. Det finns ett emotionellt stod i
form av att de visar omtanke gentemot varandra, det existerar ett virderande stod da de ger
varandra feedback och aterkoppling vid till exempel svarhanterliga och problematiska
héndelser i arbetet samt att det finns ett instrumentellt stod vilket yttrar sig i form av att de har
ett samarbete mellan varandra. Detta uttrycker 4ven Mika i citatet nedan:

Nér man 4r ute pé jobb d& gor man allt tillsammans. Man ér inte sjélv och utfor
en arbetsuppgift utan samarbete &r ju A och O i vart yrke, det finns inget annat
dn bra samarbete. Man fér verkligen stdd i och med att man kan prata med alla
kollegor, det &r vi bra pa att gora - prata och ge varandra feedback av alla dess
slag. Sen kollar man ocksa hur den andra mér innan ett arbetspass, dels for den
mentala forberedelsen infor passet och for att veta vad kollegan méktar med.
Da far man ha med sig det i passet och d& agerar man i stdd till
varandra. (Mika)

4.2.1.2 Stod fran chefer och ledning
Till f6ljd av respondenternas uttalanden kan vi tolka att majoriteten upplever stdd fran sin

ndrmaste gruppchef men att det rdder delade meningar om stddet som visar sig ldngre upp 1
hierarkin och organisationen. Alla respondenter forklarar att de &r indelade i grupper om max
atta arbetstagare dir de har en varsin gruppchef. De forklarar att de som dr hogre upp 4n
gruppcheferna bendmner de som “ledningen”, som bestér av till exempel en omradeschef,
regionchef samt divisions- och avdelningschefer. Da respondenterna frekvent anvénde sig av
begreppet “ledning” har vi ddrmed valt att anvinda oss av det i1 var studie. I vér studie kan vi
se att majoriteten av vara respondenter anser att deras narmsta gruppchef ar bra pa att se behovet
av stod. De forklarar det som att de kdnner sig trygga, uppskattade och sedda av sin ndrmsta
gruppchef samt att hen har ett fint fortroende for sina medarbetare. Dock anser respondenterna
att det borde ske en forbéttring hos ledningen i1 deras forméga att observera och notera behovet
av stdd och kontinuerlig feedback. De flesta uttrycker att de vill bli sedda och lyssnade pé. Detta
uttrycks av Charlie och Bonnie:

Vi har véra gruppchefer som &r vara ndrmaste chefer, de &r véldigt duktiga pa
att finga upp oss om vi varit med om nagot. De kan till exempel ringa och hora
hur man mér om man har varit pa ndgot drende som ér lite speciellt, s& det &r
bra. De hjélper &ven till nér det giller hanteringen av stress, krav i arbetet och
de arbetsuppgifter vi stélls infor, de &r ett bra stdd {or oss. (Charlie)

Vara ndrmsta gruppchefer dr bra tycker jag. Men Overlag sd har vi en
chefshierarki som inte fungerar dverhuvudtaget. De 6vriga cheferna vi har i
jobbet de ser vi knappt aldrig. Nér man gjorde en ny organisation sa blev det
en massa chefer men de syns aldrig till. De haller pa med annat eller jobbar
andra tider, jag tycker det dr en dalig kommunikation den végen faktiskt.
(Bonnie)
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Det understryks dock att det sociala stodet fran ledningen visar sig relativt tydligt vid mer
mentalt och fysiskt pafrestande foreteelser och situationer. Det stodet framkommer genom att
samtal sker i anknytning till situationen dar samtliga berdrda tillhandahalls hjdlp. Att detta stod
fungerar bra, stirks inte av alla respondenter. Att det sociala stddet frdn ledning framkommer
vid mer traumatiska héndelser exemplifieras av Mika:

Det finns ett krisstod, om man varit pa ndgot utmérkande fall som kan ténkas
paverka den patrull som varit dir sa kontaktar cheferna en. Jag har bara behovt
det en gang, da ringde de mig och kollade laget, hur jag médde och sa vidare.
Det kéndes bra nir de gjorde det, uppskattade det liksom. (Mika)

Att erhélla aterkoppling och stdd i sitt arbete ar ett tilligg i Karaseks krav-och kontrollmodell
som namnges som socialt stod (Eriksson & Larsson 2017, s. 433). Detta sociala stdd pa arbetet
inbegriper stod frdn medarbetare och chefer samt ledning. Kénslan av att en individ har socialt
stdd och en gemenskap i arbetet framstiller respondenterna som ytterst vardefullt och néstintill
helt avgorande. I var studie kan vi tolka att det sociala stodet fran ledningen &r relativt 14gt i
form av att det som Eriksson och Larsson (2017, s. 434) bendmner emotionella, virderande
samt det instrumentella stodet saknas. Det emotionella stodet kan vi tyda saknas da
respondenterna uttrycker att ledningen inte dr speciellt nérvarande eller lyhorda forutom vid
traumatiska och extrema héndelser, vilket Loui beskriver pa foljande sitt; “Jag moétte en fran
ledningen i korridoren och hen fragar hur det &r och jag svarar att det ar forjévligt och da gick
hen. Sen sdger hen att han har pratat med mig. D4 forstar ni vilket fortroende jag har for de som
sitter hogst upp”. Dock kan vi genom det exempelvis Mika uttryckte, se ovan, tolka det som att
det emotionella stddet fran ledningens sida kan existera vid specifika fall vilket gor att det inte
ar helt frdnvarande. Vi kan dven utldsa att det virderande stddet saknas d& respondenterna
upplever att de inte erhaller den feedback och aterkoppling som de 6nskar ha i sitt arbete. Detta
missndje uttrycker Bonnie; “De hogre cheferna skulle lyssna och ge aterkoppling lite mer till
oss ldngre ned, tror det skulle behdvas om jag ska vara arlig”.

Den sista formen av socialt stdd som Eriksson och Larsson (2017, s. 434) bendmner det
instrumentella stodet kan vi tolka saknas d& ménga av véra respondenter indikerar pa att det
inte existerar ett samarbete mellan arbetstagare och ledning. Robin exemplifierar detta; “Det ér
ingen id¢ att forsoka sdga nagot for det blir ignorerat dnda, det har man lért sig genom aren”.
Samtliga respondenter Onskar att det fanns en béttre kommunikation och ett bittre samarbete
mellan de olika leden i hierarkin. Precis som Loui uttrycker; “Bittre stottning fran ledning pé
sa vis att de kan sitta sig och prata med oss och lyssna. Inte bara avvirja en ndr man forsoker
stdlla en frdga som dr besvérlig och svara det har inte jag befogenhet till”. Utifran vart insamlade
empiriska material kan vi tolka det som att det sociala stddet frdn den ndrmsta gruppchefen ér
véldigt tydligt och hogt och att det saknas en hel del socialt stdd frén ledningen.
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4.3 Krav fran samhiillet, ledningen och sig sjilv samt stressorer
Niér vi undersokte och analyserade de krav som stélls pa poliser i yttre tjédnst kan vi utldsa att

de storsta kraven kommer frdn dem sjilva och fran samhéllet. Det framkommer dven att det
inte gar att komma undan att det stélls krav frén ledningens hall. Det gemensamma for samtliga
respondenter dr att ingen ansag att det existerar krav fran kollegor eller familjemedlemmar. Det
ar fran sambhadllet, ledningen och dem sjélva som de upplever att krav stélls. Detta exemplifieras
tydligt av var respondent Alex:

Jag tror att samhaéllet egentligen har storst krav pa oss. Och jag sjélv ér nog
min storsta kritiker, jag dr véldigt hard mot mig sjélv. Jag vill ju verkligen
prestera och jag hatar nér jag gor fel eller nér jag kdnner att det inte blev 100
procent bra. Sen dr det samhillet, kollegor har ju inga krav som jag kénner.
Jag kénner inte av att min chef stéller hdga krav pa mig. (Alex)

Om vi utgér fran Karaseks och Theorells krav-kontroll- och stdédmodell (1990) som anvénds
for att bedoma vérdet av en individs belastning pa arbetet dir psykosociala krav, mojlighet att
kontrollera sitt arbete samt stod pd arbetsplatsen inventeras och undersokas. Vi kan dér se att
det &r ett yrke med relativt hoga arbetskrav och stressorer. Betrdffande forhallandet mellan krav
och kontrollmdjligheter har Karasek och Theorell utvecklat fyra situationer som de benédmner;
avspéand, spédnd, passiv och aktiv. Utifrdn vart empiriska material har vi svéart att tolka om
poliserna hamnar i ndgon av dessa fyra situationer. For poliser i yttre tjénst foreligger det relativt
hoga arbetskrav, det vill sdga varken for hoga eller for laga arbetskrav. Dock anser vi att de
placeras mer at hoga krav dn laga krav samtidigt som samtliga respondenter podngterar att det
inte stdlls hogre krav &n vad de klarar av. Nér vi fragade om deras inflytande och
beslutsutrymme kan vi varken tyda att det dr hogt eller lagt dd samtliga respondenter beskriver
att de har beslutsutrymme inom sndva grianser da polismyndigheten &r en stor och statligt styrd
myndighet dér det ar svart att ha ett beslutsutrymme da det styrs av lagar och regeringsbeslut.
Detta dr samtliga respondenter inforstddda med och inget som de ser som ett stort problem,
samtidigt som de hade dnskat att ha lite storre beslutsutrymme. Detta uttrycks av vér respondent
Noa:

Jag hade velat ha lite mer utrymme att géra mina egna beslut, jag kan kidnna
att polismyndigheten 1 sig &r sé stor och sé pass styrd, och det 4r en politiskt
styrd myndighet vilket gor att vi maste falla in i ramen utifran de politiska
besluten. Det kommer vi inte kunna foréndra, sd ar det ju bara. Vi har stort
beslutsmandat inom sniva grianser men jag Onskar att mer kunde finnas att
gora samtidigt som jag forstar att det &r en stor organisation. (Noa)

Enligt Karasek och Theorell (Jeding 1999, s. 37 ff) existerar det tvd olika sorters krav som
arbetsgivaren stiller pa sina anstéllda vilka dr kvantitativa och kvalitativa krav. Utifrdn vért
empiriska material kan vi utldsa att bade de kvantitativa och kvalitativa kraven existerar hos
véra respondenter. De kvantitativa kraven yttrar sig i form av tidspress och arbetsmédngd som
de anstillda exponeras for. Vi kan se att arbetsméngden for vara respondenter &r mycket
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varierande och att arbetet dr relativt hdndelsestyrt. Med detta menar de att arbetsméngden okar
dé evenemang, festivaler och andra tillstéllningar sker. Noa beréttar; “Arbetsbelastningen nér
man ir ute kan man styra véldigt bra sjidlv med undantag nir det &r stora festivaler och sént pa
sommaren. D4 dr det bara ett hindelsestyrt arbete vi jobbar efter”. I var studie &r tidspressen
mycket utméirkande for alla respondenter, i form av dvertid och underbemanning. Véara resultat
visar att tidspressen utgor en stressor hos vara respondenter. Detta uttrycks tydligt av véra
respondenter Mika och Robin:

Kan uppleva mest stress pd grund av kraven som berdr tidspressen och
overtiden. Om man till exempel &r en bil som rullar i norra delen av ldnet, att
tilldgga sa &r vi ganska ensamma i ldnga strickor, och om vi méste dka bort
fran véart omrade ett tag — det dr det som dr mest stressfullt! For det enda man
vill da &r att komma tillbaka sa fort som mojligt for att kénna att vi haller koll
pa vart omrade. Det kan laggas lite for lite vikt pa det, det &r bara for att man
kénner att om det hander nagot i vart omrdde méaste nagon vara hér ocksa. Det
kan liksom inte vara tva timmar bort. Man skyndar sig framat. Det &r véldigt
stressigt d man kénner att man inte dr framme n, alltsa mellan jobben. (Mika)

Det &r sé klart att man kommer in i perioder da det kanske &r mer intensivt och
det kan ha att géra med att manga pass ldggs pé varandra i flera dagar, att vi ar
for lite folk, eller att man kanske har jobbat mycket dvertid. D& kénns det av,
absolut. Och dé blir man liksom mindre stresstalig och det har man ként av
nagra ganger. (Robin)

Som vi ndmnt ovan kan vi dven se, i enlighet med Karasek och Theorell (Jeding 1999, s. 37 f),
att det existerar kvalitativa krav hos vara respondenter. De kvalitativa kraven innebér
komplexiteten i sjélva arbetet, till exempel rollkonflikter, krav pa kompetens och emotionellt
engagemang i arbetet. Vi kan se att det existerar krav som dr svara att uppnd da arbetet i sig kan
vara relativt komplext och mangsidigt, detta uttrycks av var respondent Loui:

Fran ledningen, de hogre upp vill ha mycket fina siffror att kunna visa upp, det
kan vi inte alltid &stadkomma. Exempelvis om det 4r en trafikvecka och vi ska
forsoka hinna sd mycket trafikkontroller som mdjligt, d& kan det vara ett antal
pass som man bara far andra jobb hela tiden. Vi &r inte bara avsatta for att sta
och ha trafikkontroller utan vi ska svara pa anrop ocksa. Da ifragasitter de
varfor vi inte har haft trafikkontroller och att det blir daliga siffror for att vi
har inte hunnit med... Da far man forsoka forklara att det inte ar sé latt att
genomfora alla krav eller arbetsuppgifter for arbetet kan vara lite komplext.
(Loui)

Utifrén respondenternas utsagor kan vi dven se att det existerar krav pd kompetens 1 arbetet.
Vilket syns tydligt i tva av svaren dér vara respondenter Charlie och Bonnie sidger sdhir:
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Vi har ju vissa krav som vi maste klara av nér det géller skytte och kompetens
och sé vidare sa det géller ju att man klarar det och det kan jag se pd méanga att
de upplever det som stressigt ndr man inte riktigt klarar behorighetskraven 1
skytte och far traggla med det och hélla pa. (Charlie)

Alltsé det ér utbildningsdelarna inom polisen, det kommer nya forutsittningar
hela tiden, ny lagstiftning och allt som ska till oss — det gar oerhdrt fort, man
fér mejl att man ska ldsa in och forsta saker och ting. Det blir ingen grund i det
egentligen, det ska bara ldsas igenom snabbt. Sen sd kanske den enskilde
individen stélls till svars for saker och ting som man inte har haft tid att sétta
sig in i. Det kommer hur mycket information som helst och man ska hinna med
att arbeta och ta till sig informationen och &ven utbilda sig i olika system undan
for undan. Det blir en hopplds situation for var och en. Det blir ingen struktur
i att man far rikta in sig p& det man ska gora. (Bonnie)

Samtliga respondenter uttrycker att det inte stills hogre krav dn vad de klarar av samtidigt som
de uttrycker att det existerar hoga krav vad géller tidspress i form av Overtid och
underbemanning. Vi kan tolka det som att respondenterna formedlar detta i en form av missnoje
och problematik. Detta dr den enda delen, det vill séga tidspressen i form av dvertid, som véra
respondenter har uttryckt utgoér hoga krav som kan bli svarhanterliga. Som vi beskrivit tidigare
1 studien &r det svart for oss att placera véra respondenter i ndgon av de fyra situationerna;
avspind, spind, passiv, aktiv utifrdn Karasek och Theorells krav-kontroll- och stoédmodell
(1990). Nir vi diskuterade detta kom vi fram till att vi skulle vilja gora en egen placering av
véra respondenters situation och da placerar vi dem mellan den aktiva och spinda situationen.
Orsaken till att vi placerar dem dér &r pa grund av att vi inte kan utldsa att de har hoga krav utan
vér tolkning &r att de har relativt hdga krav och detta pa grund av att samtliga respondenter
podngterar att det inte stélls hogre krav &n vad de klarar av. Vad géller beslutsutrymme kan vi
inte utldsa att de har varken ett hogt eller 1agt sddant da samtliga respondenters utsagor visar pa
att de har ett beslutsutrymme, dock inom snédva grianser vilket de ar inforstdidda med samt
accepterar. Genom vart empiriska material gor vi tolkningen att de har relativt lagt
beslutsutrymme. Resultatet av vér tolkning &r att de har relativt hoga krav och relativt lagt
beslutsutrymme vilket resulterar i att de hamnar mellan den spénda och aktiva situationen.

4.4 Vad motiverar poliser i yttre tjéinst i deras arbete?
Naér vi tittar ndrmare pa vad som motiverar véra respondenter att arbeta som polis i yttre tjénst

kan vi tolka att det 4r bdde motivationsfaktorer och hygienfaktorer som har betydelse for deras
motivation. Detta fynd kan vi koppla till Herzbergs tvafaktorsteori som podngterar att det finns
tvd olika faktorer som paverkar anstilldas motivation péd arbetet, det vill sdga;
motivationsfaktorer och hygienfaktorer (Hedegaard Hein 2012, s. 127). Nér vi tolkat vart
empiriska material kan vi se att inom motivationsfaktorerna hos véra respondenter é&r
gemenskapen med kollegorna och deras ndarmsta gruppchef samt kompetensutveckling for att
kénna sig uppdaterad i sina arbetsuppgifter de mest angelédgna och avgorande faktorerna for
deras motivation i arbetet. De uttryckte att utbildningar inom bade det vardagliga arbetet och
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inom specifika omrdden var av stor vikt for deras motivation dé det underlittar arbetet och ger
dem ny energi. Detta kan vi se dverensstimmer med vad Herzberg redogdr for om den inre
motivationen dar han menar att den psykisk tillfredsstéllelse och personlig utveckling star i
centrum (Oudeyer & Kaplan, 2009). Noa var en av dem som uttryckte detta pd ett mycket tydligt
satt, han menade att kollegorna var det absolut viktigaste i hans motivation i arbetet:

Mina kollegor ger mig motivation i arbetet, hundra procent ocksé. Vi har
otroligt bra kollegor inom polisen, och det dr motivationshdjande. Att komma
till arbetet och kdnna att det spelar ingen roll vem du arbetar med eller vem du
ater lunch med, den motivationen och den boosten &r superskon att ha. (Noa)

Sandy med flera ansdg att utbildningar och kompetensutveckling dr avgoérande for hens
motivation till arbetet, vilket hen exemplifierar i f6ljande citat:

Det ér véldigt viktigt att man far mgjlighet att utvecklas och att d& fénga
tillfallen att gd utbildningar for att ldra sig nya saker. Man lér sig ndgot nytt
och man kanske da kan fa négra nya arbetsuppgifter som motiverar en. (Sandy)

Vi har dven kunnat iaktta att Herzbergs hygienfaktorer i form av prestationer och
arbetsuppgifterna 1 sig har stor inverkan pd respondenternas motivation 1 arbetet.
Hygienfaktorerna bidrar till de yttre faktorerna dar ambitionen ligger pd strivan efter att
undvika misslyckanden och for att tilldelas beloning (Oudeyer & Kaplan, 2009). Detta kan vi
tolka existerar hos samtliga respondenter. De framhiver att deras beloning i1 arbetet kommer
fran den inre tillfredsstéllelsen av deras lyckade prestationer i arbetet och som dr mycket central
och viktig for dem. De forklarar deras prestationer som de “smé guldkornen” i arbetet, vilka
genererar eufori och motivation. Vara resultat visar att motivation nds genom ambitionen att
gora skillnad i samhéllet bdde stort som smatt. Samtliga respondenter poédngterar kénslan av
vélbefinnande da de har astadkommit ndgon sorts skillnad till f61jd av sina prestationer. Noa
beskriver vikten av att gora skillnad for sin motivation i arbetet:

Det som driver mig att arbeta som polis &r att jag har en ambition att gora ett
riktigt bra jobb. Jag vill uppné den inre tillfredsstéllelsen. Jag vill kdnna att jag
gor nagot betydelsefullt, det &r nog dérfor jag jobbar 6verhuvudtaget. Sjélva
motivationen &r att jag har en ambition att gora ett bra arbete. Det dr det som
ar min motivation och att jag vill kunna gora skillnad i samhillet. Jag kénner
att ménniskor &r i behov av polisen i ménga fall. Kénslan av att ha gjort nagot
bra for ndgon. (Noa)

Loui redogdr for ett tydligt och konkret exempel pd vad respondenterna kallar for “sma

guldkanter” i arbetet. Dessa har en stor inverkan pa deras motivation i arbetet och vad som
genererar inre tillfredsstéllelse och valbefinnande hos respondenterna.
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Det finns ju sddana hér guldstunder nér man till exempel lyckas fa en ungdom
pa rétt spér... Det var en ung tjej som vi hdmtade upp i en ldgenhet med en
massa missbrukare, hon var bara 15 ar och vi forsokte fa kontakt med henne
for att skjutsa henne till hennes fordldrar. Hon var vrang och hon végrade prata,
hon skulle bara vara kvar dir. Jag forsokte prata om allt mojligt for att fa
hennes uppmérksamhet; hastar, hundar, traning - vad som helst men nej inget
funkade tills jag fick en tanke, sa jag sa till henne “men du, har du funderat pa
att nésta ar skulle du kunna ta motorcykelkorkort och koéra 14tt motorcykel”.
Da sag jag att ndgonting hénde och att det glimmade till i gonen pa henne —
”aha tankte jag”. Nér vi kom hem till hennes foréldrar satt sig kollegan med
henne och hennes mamma och jag pratade med pappan och da sa jag det att
”Det glimmade till i hennes dgon nér jag pratade om motorcykelkorkort med
henne”. D4 svarade pappan “Jaha, jag har ju kort motorcykel forut” (...) Sen
gick det drygt ett ar och det var ndgon som hade ringt och sokt mig pa
jobbtelefonen. Da var det den hér tjejen som ringde upp och sa ”jag vill bara
tacka dig, for vet du jag och pappa vi kopte en motorcykel och vi plockade ner
den i varje del. Jag kan alla delar och vi har satt ihop den, och jag har tagit
motorcykelkdrkort och jag har s& mycket nya vénner och jag har sa roligt. Jag
vill bara tacka dig” och da kénner jag bara ”0j”. Detta kommer jag alltid
komma ih&g och leva pé, jag hoppas att det fortsatt gick bra for den flickan.
Men just det hir med att nér vi hamtade henne i ldgenheten ville hon knappt
prata men till slut blev allt bra. D& kénner man att man gjort skillnad. (Loui)

Aven Charlie forklarar kinslan av att kunna géra skillnad i sitt arbete:

Det ér motiverande nidr man kénner att man gor ett bra jobb. Och att man kan
hjélpa folk. Det dr motiverande nédr man vet att det cirkulerar till exempel
tjuvar som har gjort flera inbrott och sen kan vi ta dom. Det &r sdnt som gor
det, de guldkornen som man sparar och suger langt och lédnge pé. (Charlie)

Som vi ndmnt ovan kan vi utldsa att arbetet i sig dr en betydande del i respondenternas
motivation. Minga av vara respondenter uttrycker att en viktig del dr variationen i arbetet, det
vill sdga att den ena dagen pé arbetet inte 4r den andra lik. Att f& tréffa individer i alla
situationer, stéllas infor nya saker hela tiden vilket resulterar i nytt lirande och utveckling bade
pa det personliga planet och i arbetslivet. De framhéver att arbetet som mycket intressant d4 de
fir mota individer 1 alla olika sorts lagen bade nir det géller sorg och glddje. Precis som
Bruzelius och Skdrvad (2017, s. 277) séger s finns det manga olika faktorer som paverkar en
individs motivation vilket vi dven ser Overensstimmer med vért resultat.

Den ena dagen é&r aldrig den andra lik och nédr man gér till jobbet &r passet ett
oskrivet blad. Det kan bli vad som helst och det kan bli ingenting. Det &r det
som &r tjusningen med att arbeta som polis och det motiverar mig i mitt arbete,
att inte veta vad som ska hénda och nér. (Noa)
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Vi kan konstatera att var studie inte gar i linje med Herzbergs tvifaktors teori da han anser att
det dr motivationsfaktorerna som skapar tillfredsstillelse och att det dr hygienfaktorerna som
sammankopplas med missndje. Vi kan utldsa och tolka att bade motivationsfaktorerna och
hygienfaktorerna dr bidragande faktorer till att pd ett positivt sétt inverka pa respondenternas
motivation. Sammanfattningsvis kan vi genom vér analys se att det dr gemenskapen med
kollegorna och deras nérmsta gruppchef samt kompetensutveckling for att kéinna sig uppdaterad
1 sina arbetsuppgifter, prestationer och arbetsuppgifterna i sig dr de mest centrala delarna som
paverkar respondenternas motivation i arbetet.
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5. SAMMANFATTANDE DISKUSSION

Vi kommer i detta kapitel redogdra for de slutsatser som dragits och sedan fora en diskussion
kring det resultat vi har fatt fram. Syftet med vér studie &r att undersoka poliser i yttre tjinsts
upplevelse av work-life balance, deras upplevelse av deras psykosociala arbetsmiljo samt vad
som motiverar dem i deras arbete. Slutsatserna besvarar studiens fragestéllningar och ddrmed
anses studiens syfte vara uppfyllt. Slutligen fors en diskussion kring vér studies styrkor
respektive svagheter, avslutningsvis redogor vi forslag pd framtida forskning inom omradet.

Fragestillningar
e Hur upplever poliser i yttre tjinst deras work-life balance?
o Hur upplever poliser i yttre tjinst deras psykosocial arbetsmiljo?
e Vad far poliser i yttre tjdnst att bli motiverade i arbetet?

5.1 Slutsatser
Hur upplever poliser i yttre tjdinst deras work-life balance?

En av véra slutsatser 1 vér studie &r att respondenterna upplever sin work-life balance relativt
olika beroende pa individuella omstdndigheter i form av familjesituation, om det finns
nérstdende sldkt eller familj som underléttar for uppkomsten av denna balans, arbetstider for
partner och sig sjilv. Utifran var studie och de svar vi fitt fran vira respondenter kan vi se att
alla respondenter tycker det dr mycket viktigt att ha en bra balans mellan de tvéa sfdrerna
arbetsliv och ovrigt liv samt att samtliga upplever att de har en bra balans mellan dessa tva
sfarer. Nér vi ddremot har analyserat vart empiriska material anser vi att balansen hos véra
respondenter dr aningen obalanserad. Vart resultat visar att det dr endast nér de utfor personliga
intressen eller aktiviteter och da oftast nar de dr ensamma eller med nérstdende vénner eller
familj, till exempel nér de &r ute och fiskar, trénar i alla dess former, eller jagar i naturen, som
de kénner sig fria bade mentalt och fysiskt frdn yrkesrollen som polis. Vart resultat visar dven
att ndr de &r ute i samhéllet bland allménheten, till exempel nér de dr i en affdr och handlar eller
nédr de dter ute pd en restaurang har samtliga ytterst svart att sldppa arbetet mentalt. De ar
néstintill alltid nérvarande i yrkesrollen som polis, oavsett i vilken sfir de befinner sig i. Enligt
oss bidrar detta till att balansen mellan de tvé sfarerna &r aningen obalanserad eftersom de tar
med sig arbetet i mingt och mycket. En kollektiv aspekt vi uppmérksammat &r att det sdllan
uppstar konflikter mellan de tva sfarerna arbetsliv och &vrigt liv, nér de vil uppstir ar den
grundldggande faktorn tidspressen i form av dvertiden. Samtliga av véra respondenter uttrycker
att overtiden dr den bidragande faktorn till stress och psykisk pafrestning hos dem sjélva samt
missndje fran familj och nirstdende vanner. Resultatet pavisar tydligt att respondenterna anser
att de fir avbdja och stilla in planerade aktiviteter med vinner och familj vilket har lett till att
de kanner sig som en individ man inte kan lita pd vilket leder till en inre konflikt. En annan
kollektiv aspekt vi observerade var grinsdragningen mellan arbetsliv och dvrigt liv. Det finns
en ambition och en vilja att ha en tydlig och bra uppdelning av de tva sfirerna arbetsliv och
ovrigt liv och att dessa hélls isdr som en strategi for att skapa och uppnd en bra balans. Enligt
vart resultat rader inga tvivel om att det dr respondenternas egen grinsdragning som &r mest
betydelsefull for deras work-life balance. De tva livs sfirerna blir inte separerade i sin natur
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utan det dr respondenterna sjélva som forsoker skapa och dstadkomma denna separation. Detta
gors for att minska risken for utbrandhet och psykisk pafrestning.

Hur upplever poliser i yttre tjinst deras psykosocial arbetsmiljé?

Viért resultat i var studie visar att vira respondenter upplever sin psykosociala arbetsmiljé som
bra. Utifran vart empiriska material kan vi utldsa att stédet frdn kollegorna och deras ndrmsta
gruppchef, gruppdynamiken samt gemenskapen ér de viktigaste faktorerna for respondenternas
psykosociala arbetsmiljo. Vart resultat visade hur viktigt det var for respondenterna att kunna
ventilera med en kollega direkt efter en mentalt pafrestande hindelse och detta for att lattare
kunna sldppa situationen och g vidare. Ndgot som var mérkbart att notera av vart resultat var
att alla vara respondenter framhévde arbetsgruppen och gemenskapen som de mest priméra
delarna i deras psykosociala arbetsmiljo. De beskrev att alla poliser 1 yttre tjanst pd deras
arbetsplats dr som en liten familj dir det dr hogt 1 tak med ett Gppet arbetsklimat vilket bidrar
till att den psykosociala arbetsmiljon upplevs bra. En annan faktor som vi kan se i vart resultat
ar att samtidigt som de kan g8 igenom svarhanterliga, problematiska och traumatiska héndelser
tillsammans kan de &ven umgés och retas med varandra pd ett skimtsamt sétt i lunchrummet -
det dr ndgot som beskriver arbetsgruppen pa detta poliskontor. Vart resultat visar att de negativa
delarna i deras psykosociala arbetsmiljo &r stress och arbetstiderna. Kénslan av att inte hinna
gora ett tillrackligt bra arbete 1 vissa situationer pd grund av att de var tvungna att dka vidare
till nésta arbete skapade stress hos ménga dé& de kédnde att de ar underbemannade. En annan
aspekt som vi redan har bendmnt &r just dvertiden. Att aldrig veta ndr man kommer hem eller
slutar pé arbetet, det dr en sak som i langden kan fa den psykosociala arbetsmiljon hos poliser
1 yttre tjanst att svikta. Trots péfrestningar och traumatiska héndelser som véra respondenter
upplevt dr det ingen av dem som &vervigt att byta yrke. Det tycker vi sdger en hel del om
engagemanget och hjértat hos vara respondenter.

Vad far poliser i yttre tjdinst motiverade i arbetet?

Om vi ser till motivationen till arbetet hos poliser i yttre tjénst sd kan vi se att den dr bra. Vért
resultat visar att det som far dem motiverade pd arbetet dr frimst deras kollegor,
gruppdynamiken och méjligheten till kompetensutveckling for att kdnna sig uppdaterade i sina
arbetsuppgifter. Nagot som kom fram var att deras motivation nds genom ambitionen att géra
skillnad i samhéllet i bade stort som smatt. Samtliga av vara respondenter podngterar att kdnslan
av inre tillfredsstillelse och vélbefinnande d& de astadkommit nidgon sorts skillnad till f6ljd av
sina prestationer dr oslagbar. De framstéller dessa prestationer som “smd guldkorn” i arbetet.
Vart resultat visar att motivationen hojs av spanningen som uppstar av variationen i arbetet dir
den ena dagen inte dr den andra lik.

5.2 Diskussion
I var studie kan vi se bade svagheter och styrkor med véra slutsatser och vér skrivprocess. De

styrkor som vi kan se med vart arbete &r att vi har besvarat de fragestillningar som vi
utformade i1 borjan av vart arbete samt besvarat vart syfte med studien. Om mdojligheten hade
funnits hade vi velat utfora fler intervjuer for att fa ett mer omfangsrikt underlag till vér
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studie. Detta var tyvérr inte mdjligt for oss da vi inte fick tag i fler respondenter under den
utsatta tiden vi hade att forhélla oss till.

Hade vi haft mer tid hade vi gérna gjort studien mer omfangsrik i form av ett bredare urval av
respondenter fran olika kontor i Sverige. Vi hade dven gérna fatt ett bredare perspektiv pé
studien genom att intervjua familjemedlemmar och detta for att fi ett perspektiv fran tvé olika
héll. Genom att undersdka och analysera dessa aspekter hade vi kunnat fi en djupare bild inom
det valda omradet vilket vi dr sdkra pa hade genererat en bredare och &n mer intressant studie.
En intressant aspekt anser vi hade varit att jamfora tva relativt nirstdende yrkesgruppers
upplevelser med varandra, till exempel brandkdren. For att undersdoka om det finns nigra
skillnader dem emellan och i sa fall vilka. Da det hade begrdnsat med tid och resurser tog vi
beslutet att ldgga allt fokus pé endast en mélgrupp vilket vi dven kan se som en styrka i var
studie.

Négot som vi kunde gjort béttre under skrivprocessen var att inte vara monotona under vara
intervjutillféllen da vi holl oss till intervjuguiden till punkt och pricka. Om vi hade anpassat oss
mer till varje enskild och unik intervju och stdllt mer foljdfragor som inte var med i
intervjuguiden &r vi sikra pa att vdra svar hade genererat mer information.

Viért resultat frén studien kan anvéndas for de som vill fa en 6kad forstielse for poliser i yttre
tjansts upplevelse av deras work-life-balance, deras psykosociala arbetsmiljo samt vad som
motiverar dem i arbetet.

Vi vill dven ge forslag pd framtida forskning inom omradet. Det skulle vara intressant att
undersdka om det finns skillnader i upplevelsen av work-life balance, psykosocial arbetsmiljo
och motivation i arbetet for poliser som arbetat farre ar i tjénst i jamforelse med poliser som
arbetat flera ar i tjanst samt om upplevelserna skiljer sig at mellan kdnen.
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7. BILAGOR

7.1 Informationsbrev
Hej!

Vi heter Lisa Rengérde och Elin Andersson. Vi ldser just nu vér sista termin pa Personal och
arbetslivsprogrammet pa Karlstads Universitet. Vi ldser var sista kurs - Arbetsvetenskap C dér
det ingdr att genomfora en C-uppsats. Vi har valt att belysa poliser i yttre tjénsts upplevelser av
work-life balance och psykosocial arbetsmiljo samt motivation till arbete. Syftet med studien
ar darmed att kartligga upplevelser av balansen mellan arbetsliv och ovrigt liv - vi vill
undersoka vilka strategier individer kan anvinda sig av ndr det kommer till att hitta en balans
mellan de tva sfarerna. Vi vill dven undersdka hur den psykosociala arbetsmiljon péverkar
individen samt hur och var individen finner motivation till sitt arbete. Med Ovrigt liv menar vi
all tid utanfor arbetet.

For att kunna uppfylla syftet med vér studie kommer vi att samla in material genom intervjuer.
Vart urval dr bade mén och kvinnor som arbetar som polis 1 yttre tjanst. Vi har kommit i kontakt
med dig da du uppfyller dessa krav och darfor hoppas vi att du vill vara en del av vér studie.
Ditt deltagande mojliggor vér studie. Intervjun kommer att héllas av bade Lisa och Elin samt
att de kommer ske pa distans, genom exempelvis Teams eller Zoom. Vi vill uppmirksamma
dig om att det finns inga svar som ér ritt eller fel, och du behdver inte ha ndgon férkunskap om
dmnet. Den information du delger oss under intervjutillfillet kommer att behandlas
konfidentiellt, det innebér att det inte kommer framkomma vad just du som enskild individ har
svarat. Din identitet kommer inte att avsldjas. Vi har valt att tilldela alla respondenter fiktiva
namn. Det &r alltsd enbart vi och var handledare som kommer att ha tillgang till det insamlade
materialet.

Ditt deltagande sker i enlighet med samtyckeskravet. Det innebér att ditt deltagande &r helt
frivilligt och att du nér som helst kan vélja att avbryta intervjun om du skulle 6nska. Viljer du
att avbryta sa behover du inte ange nagon orsak och informationen du eventuellt redan har gett
oss kommer vi att radera. Vi har for avsikt att anvinda oss av ljudinspelning under intervjun,
detta gors dock endast med ditt godkdnnande. Allt inspelat material kommer att raderas efter
att studien slutforts.

Vi uppskattar att intervjun kommer att paga i cirka 45-60 minuter. Onskar du f4 ta del av vAr c-
uppsats sa skickar vi gérna den till dig nér den ar fardigstélld.

Vi vill tacka for din medverkan och att du gor det mdjligt for oss att genomfora var studie! Vid
funderingar eller fragor kan du mejla; elinlisacuppsats@hotmail.com

Med vénliga hélsningar,

Lisa Rengiérde Elin Andersson
070-533 34 64 076-2235385
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7.2 Intervjuguide

Inledning
1. Hur gammal dr du?
2. Hur ser din livssituation ut?
- Barn/sambo/gift/ensamstédende/singel?

Yrkesroll
3. Hur ménga ar har du arbetat inom polisen?
- Vilka arbetsuppgifter har du? Kan du beritta lite mer om vad det innebér att ha dessa
arbetsuppgifter?
- Hur ser en typisk/vanlig arbetsdag ut for dig?
- Hur ser dina arbetstider ut? — Ar du ndjd med dem?
- Hur dr arbetstempot? — Kénsla: bra eller daligt?

4. Hur trivs du med att jobba som polis?
- Kan du beskriva ndgra for- och nackdelar med ditt jobb som polis?

Work-Life Balance

Begreppet work-life balance skulle pd svenska kunna Gversittas till livspusslet. Det
handlar om att hitta en balans mellan en individs tva livssfarer, nimligen arbetsliv och
ovrigt liv. Med arbetsliv menas den tid pé ett dygn som en individ tjédnar pengar. Det
ovriga livet handlar om den tid pa dygnet som individen kan dgna sig at sitt privatliv dir
man inte tjdnar pengar, som till exempel sitt familjeliv eller olika fritidsaktiviteter.

5. Vad gor du nér du inte arbetar? Om du tanker dig en typisk/vanlig dag nér du ar ledig,
vad gor du da?

6. Har du ndgot/ndgra fritidsintresse/intressen?
- Om ja; Vad dr fordelarna med det? Hur ofta utfér du denna/dessa aktiviteter?
- Kénner du att du &r polis da?
- Kénner du dven sd i andra situationer ocksa? (Ute och dter/promenad) Ge exempel?
- Kan du slappna av och ldgga polisrollen at sidan ndr du dr ledig?

7. Har du en bra balans mellan arbetsliv och dvrigt liv?
Om “ja”:
- Vad dr det som far det att fungera?
- Vilka parter dr det som mojliggdr detta? (familj/kollegor/organisation)

Om “nej™:

- Vad ir det som fér det att inte fungera?
- Vilka parter ér det som hindrar dig att ha det? (familj/kollegor/organisation)
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

- Onskar du ha en tydlig griins mellan arbetsliv och &vrigt liv?

Ar det viktigt for dig att halla isér de tva sfirerna arbetsliv och &vrigt liv?
Om Gﬂj a’9;
- Varfor ar det viktigt for dig att halla dem isdr? Vad gor du for att hélla dem isér?

Om nej;
- Varfor dr det inte viktigt att hdlla isdr dem? Ge ett eller flera exempel pa hur det kan
te sig nér du inte sdrskiljer arbetsliv och ovrigt liv?

Upplever du nagra svarigheter nir det kommer till att skapa balans mellan arbetsliv
och ovrigt liv?

Hur upplever du det ér att “slédppa arbetet” mentalt nir du inte arbetar?

Kénner du att arbetet inkréktar pa ditt privatliv psykiskt?
- Kan inte sléppa tankarna pé arbetet. Haller du det da for dig sjélv eller delger du det
med nagon annan?

Hur ofta upplever du att det blir en konflikt mellan arbetslivet och det 6vriga livet?
- Tillexempel ett missndje fran partner, familj, sldkt, vénner eller dig sjélv
- I vilken man kénner du att arbetskraven hindrar ditt ovriga liv?

Upplever du att ditt ovriga liv paverkar ditt arbetsliv?

Om “ja”;

- Pé vilket sétt da? Kan du ge ett eller flera exempel?

- Hur upplever du att det ar att ta itu med angeldgenheter relaterade till det Gvriga livet
pa din arbetstid?

- Hur ofta intréffar detta?

Om “nej”;
- Vad tror du detta beror pa?

Anser du att du har flera olika roller i ditt liv? (Exempelvis; sambo, forilder,
idrottsutovare, arbetstagare osv.)?

- Hur upplever du det &r att alternera mellan dessa roller?

- Ar det ndgon av dessa roller som kriver mer av dig? P4 vilket sitt? Paverkar det dina
andra roller?

Finns det forvéantningar i arbetslivet och i det 6vriga livet som kolliderar med
varandra?
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- Vilka dr de?
- Vad beror detta pa tror du?

Psykosocial arbetsmiljo

Den psykosociala arbetsmiljon handlar om allt frén hur vi trivs med véra arbetskamrater, hur

meningsfullt vi upplever vért arbete och vara arbetsuppgifter, hur stort inflytande vi har dver

vér situation och vilka mdjligheter vi har till personlig utveckling.

16.

17.

18.

19.

Hur skulle du beskriva din psykosociala arbetsmiljo?

- P4 vilket sitt? (Bra, skiftande, stressig osv.) Varfor? Ge exempel?

- Vilka faktorer tycker du dr angeldgna/betydelsefulla i din psykosociala arbetsmiljo?
Varfor?

Vad skulle du sdga utmérker den psykosociala arbetsmiljon inom polisyrket?

Kénner du nagon typ av oro infor dina arbetsuppgifter som polis?

- Pé vilket sétt har problemet uttryckts i praktiken? Hur har det paverkat mdende? Har
det hint flera ganger? Har det lett till att du 6vervégt att byta yrke?

- Hur 16ste du den situationen?

Den psykosociala arbetsmiljon - har den fétt ndgra konsekvenser som péverkat dig?
Ditt méende - pa vilket sétt?

Socialt stod

20.

21.

Upplever du att du far nagot stod i ditt arbete? Kan du forklara pa vilket satt?
Ge exempel?

Om “nej”;

- Hur anser du att detta paverkar dig i ditt arbete?

- Finns det ndgot som skulle kunna vara béttre? Om det skulle vara sa, vad/hur?

Om Gﬂj a’9;
- Hur anser du att detta paverkar dig i ditt arbete?
- Pé vilket sitt yttrar sig detta stod? Vad anser du dr bra med det stodet och varfor?

Upplever du att du far nagot stod frén kollegor da du varit med om en situation (i
arbetet) som kan vara problematiskt att hantera?

- Om ja, pa vilket sétt far du detta stod?

- Om nej, varfor tror du att det dr sa? Vad saknas?

- Hur fér det dig att ma?

22. Upplever du att du far ndgot stdd fran chefer da du varit med om négonting (i arbetet)

som kan vara problematiskt att hantera?
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23.

24.

25.

Om Gﬂj a’9;
- P4 vilket satt?

Om ccnej”;
- Vad tror du det beror pa?
- Hur fér det dig att ma?

Upplever du att du far stdd av kollegor/chefer? (For att hantera krav, arbetsuppgifter,
stress)
- Hur ser relationen generellt ut till dina kollegor och chefer

Tycker du det dr viktigt med gemenskap pé arbetet? Motivera gérna ditt svar varfor
samt pa vilket satt?

- Vad dr det som far dig att kinna gemenskap pé arbetet? Ge exempel.

- Ar det ndgot du tycker bor goras eller forindras for att forbittra gemenskapen pé din
arbetsplats?

- Vilken betydelse har gemenskap och relationer for din psykosociala arbetsmilj6?

Om du tinker pa stdd i relation till de krav som stélls pa dig som polis, anser du att
stodet ar tillrackligt for dig?

Inflytande/krav

26.

27.

28.

29.

30.

Hur tycker du att ditt eget inflytande/kontroll/beslutsutrymme pa arbetet ar?
(Till exempel 6ver de arbetsuppgifter/arbetstid/ensamarbete du har)

- Hur péverkar det dig?

- Varfor tror du att det dr sd/inte sa?

- Finns det ndgot som skulle kunna vara béttre? I sa fall vad/hur?

Hur upplever du att belastningen ir for dig pé ditt arbete?
Hur upplever du att forvantningarna/kraven péd dig som polis ser ut?

- Personliga, kollegiala, ledningens krav, interna krav, samhillets krav och sa vidare.
- Mest krav?

Upplever du att det stills hogre krav dn vad du klarar av?

- Om ja: I vilka situationer stills det hogre krav &n du klarar av?

Vilka faktorer/situationer skulle du sdga utgor mest stress inom polisyrket?

- Hur hanterar du dessa faktorer/situationer? Far du positivt eller negativt resultat?
(Om du hanterar situationen bra eller daligt)
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Motivation

Ar en psykologisk term for de faktorer hos individen som viicker, formar och riktar beteendet
mot olika mal. Motivation &r en medveten eller omedveten inriktning hos en individ att vilja
utfora vissa handlingar.

31. Vad tinker du pa nér du hor ordet motivation?
- Kan du beritta om vad som far dig motiverad pa arbetet? Vad motiverar dig att
arbeta som polis? Exempel?
- Kan du beritta om vad som far dig att bli omotiverad pa arbetet? Exempel?
- Skulle du séga att nackdelarna eller fordelarna paverkar din motivation? Exempel?

32. Finns det ndgot som vi pratat om tidigare som du tror har extra betydelse for din
motivation?
- Vad gor du fér att behélla motivationen pé arbetet?
- Brukar du gora ndgonting for att motivera andra pé arbetet? Kan du beskriva hur du
gor da?
- Vems ansvar ér det att motivera dig och dina medarbetare? Hur skall man ga
tillviaga?
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