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Sammanfattning

Svenska Kommunalarbetarforbundet och Linkopings universitet har sedan
augusti 2004 ett samarbetsavtal. Som en del i detta samarbete ingar att
genomfora en forundersokning om en relativt liten yrkesgrupp inom namnda
fackforbund, krematoriepersonal. Hur paverkas man av att dagligen arbeta i
dodens narhet? FOr de flesta yrkesgrupper vars uppgift ar att hantera méanniskors
bortgang finns en etablerad och organiserad form av samtal for att bearbeta
detta. Denna studie syftar till att belysa krematoriepersonals upplevelser av den
psykosociala arbetsmiljon. Hur bearbetar personalen eventuella situationer som
uppstar och finns det behov av handledning eller stéd i nagon annan form.
Dessutom avser vi att undersoka hur personalen upplever att ledarskapet
fungerar.

For att belysa ovanstdende aspekter har vi valt en kvalitativ ansats dar vi
genomfort sju intervjuer med krematoriepersonal pa sammanlagt tre
krematorier.

| studien framkommer att det finns vissa situationer som upplevs som kansliga.
En situation dar intervjupersonerna paverkas kanslomassigt ar nar det &r barn
eller yngre personer som ska kremeras. Ytterligare en kanslig situation ar motet
med soOrjande, dar man aldrig kan vara férberedd pa vilken sinnesstamning dessa
befinner sig i. |1 samband med detta stalls fragan om organiserad handledning
finns att tillgd, nagot intervjupersonerna inte sager sig ha kannedom om.
Majoriteten anser sig inte heller ha behov dérav.

Samtliga intervjupersoner ser sina arbetskamrater som ett betydande st6d och en
kdlla till aterhamtning. Kommunikationen mellan ledning och medarbetare
upplevs som bristfallig. Vi tolkar det som att det stod och den feedback som
behovs for att na en optimal arbetstillfredsstéllelse uteblir.



Forord

Att skriva en uppsats ar en process forenat med kanslor av bade gladje och
frustration, det kanner nog de flesta igen sig i som studerat pa universitetet.
Under de tio veckor vi har haft till férfogande for denna uppsats har vi lart oss
oerhdrt mycket om en vérld som for oss tidigare var helt okénd. Vi har stundtals
slitit vart eget och varandras har men lika ofta har vi klappat varandra pa axeln
éver nagot vi anser oss gjort bra. Nu nar resan lider mot sitt slut blandas kanslor
av stolthet och vemod. Stolthet 6ver vad vi presterat och visst vemod eftersom vi
engagerat oss mycket i amnet alla tre och nu ska vi lamna det vidare.

Innan vi paborjar beskrivningen av denna for de flesta okanda miljo som
krematorier utgor vill vi tacka dem som gjort denna studie mdojlig. Ett stort tack
till vara sju intervjupersoner for att ni delade med er av er kunskap och era
upplevelser. Utan era beréttelser hade denna studie aldrig varit mojlig.

Tack ocksa till var handledare Jan-Olof Hugozon for de vardefulla rad och den
handledning du gett oss under resans gang.

Vara tva kontaktpersoner for projektet fortjanar ocksa ett tack, da de funnits dar
for att besvara vara fragor.

Sist men inte minst vill vi tacka varandra for ett gott samarbete.

Anna, Liselotte & Pia
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Inledning

Ibland liksom hejdar sig tiden ett slag
och nagonting alldeles ovantat sker

Vérlden forandrar sig varje dag
men ibland blir den aldrig densamma mer
Alf Henriksson (URL 1)

Pa var resa genom livet kommer vi alla vid olika tillfallen i kontakt med ddden.
Personer vi har haft relationer till forsvinner fran oss och plotsligt ter sig varlden
annorlunda. Hur vi véljer att hantera detta ar individuellt men pa nagot satt
tvingas vi finna nya végar att forhalla oss till véarlden utan den avlidne. Kanske
bar vi var sorg i tysthet, kanske tar vi hjalp av vanner och anhoriga, kanske
pratar vi med nagon utomstaende.

Att personal inom varden har tillgang till handledning och i krissituationer aven
tillgang till debriefing ar allmant kant men en annan yrkesgrupp som ocksa
dagligen arbetar i dodens nérhet &r krematoriepersonal. Denna yrkesgrupp tar
vid nar kampen mellan liv och dod &r avslutad och doden star som obestridd
segrare. Hur hanterar dessa manniskor det faktum att de dagligen arbetar i
dodens narhet? Hur ser deras psykosociala arbetsmiljo ut? Vilka aterhdamtnings-
och utvecklingsmdjligheter har man inom yrket? Vilken feedback och
uppskattning far man for det arbete man utfor?

Den hér studien syftar till att lyfta fram och synliggdra denna relativt lilla
yrkesgrupp, med den ytterst viktiga uppgiften att ta hand om vara néara och kara
nar vi inte langre har dem bland oss.



Uppdraget

Svenska kommunalarbetarforbundet och Link6pings universitet har sedan
augusti 2004 ett samarbetsavtal, gallande bland annat att utveckla larande pa
arbetsplatsen, héalsobeframjande arbetsmiljoer och mangfald i arbetslivet.
Ytterligare en del av detta samarbete &r detta uppdrag som syftar till att géra en
forstudie av kyrkogardsarbetare och krematoriepersonals arbetssituation och
arbetsmiljo.

Vart forsta mote hade vi i borjan av oktober 2006 med var kontaktperson for
uppdraget inom Kommunalarbetarforbundet, for att f veta mer om ramarna for
uppsatsen. Kontaktpersonen forsag oss med telefonnummer till andra personer
med anknytning till Svenska kyrkan och Kommunal som eventuellt skulle kunna
vara oss behjalpliga under vart fortsatta arbete. En av dessa var den person som
fran borjan initierade idén till projektet. Utdver sin langa erfarenhet fran arbets-
omradet har personen ocksa arbetat fackligt under manga ar. Med denna person
hade vi vart nasta mote for att ta del av dennes tankar kring projektet. Det var
ocksa efter detta méte vi bestamde oss for att avgransa var undersokningsgrupp
till att enbart omfatta krematoriepersonal.



1. Problemomrade

Vi inleder med en formulering av vart problemomrade. Detta foljs av
uppsatsens syfte och slutligen presenteras de preciserade fragestallningar vi
langre fram i uppsatsen amnar besvara.

Problemformulering

For de flesta yrkesgrupper, vars arbetsuppgifter ar att hantera manniskors
bortgang, finns en fungerande och etablerad organisation for bearbetande av
dessa héndelser. Krematoriepersonal ar en yrkesgrupp som i sitt dagliga arbete
kommer i kontakt déden, dessutom moter man i vissa situationer sérjande. Hur
ser deras psykosociala arbetsmilj6 ut? Hur hanterar personalen situationer som
uppstar? Vilka mojligheter har man till aterhamtning? Vilket stéd har denna
yrkesgrupp och vilken feedback far man pa sitt arbete?

Syfte

Uppsatsens syfte ar att belysa hur krematoriepersonal upplever sin psykosociala
arbetsmiljo. Detta avser vi att belysa utifran tre teman: det dagliga arbetet, hélsa
& aterhamtning och slutligen intervjupersonernas upplevelser av ledarskapet.
Med detta som utgangspunkt blir vara preciserade fragestallningar foljande:

Preciserade fragestallningar:

e Hur upplever personalen det dagliga arbetet?

e Hur bearbetar personalen kansliga situationer som uppkommer i arbetet?

e Upplever personalen att det finns ett behov av handledning eller andra
stodatgarder?

e Hur upplever personalen att ledarskapet fungerar?



Uppsatsens disposition

Inledningsvis har det uppdrag beskrivits som ligger till grund for denna studies
tillkomst. Vidare har studiens problemomrade, syfte och preciserade frage-
stallningar beskrivits i avsnitt ett. Centrala begrepp som &r relevanta for studien
beskrivs i avsnitt tva. | avsnitt tre behandlar vi de bakgrundsfakta vi anser ar av
vikt for den fortsatta studien. | det fjarde avsnittet beskrivs den teoretiska
referensram som ligger till grund for studien och med vars hjélp studiens resultat
senare kommer att analyseras. Avsnitt fem innehaller en genomgang av studiens
metod, foljt av en metoddiskussion. Studiens resultat redovisas sedan i avsnitt
sex. Vidare analyseras studiens resultat i avsnitt sju. Avslutningsvis presenteras
forslag pa atgarder och vidare forskning inom omradet i avsnitt atta.



2. Centrala begrepp

Nedan presenteras de begrepp som ar centrala for var uppsats och hur vi

valt att definiera dessa.

Halsa
WHO (vérldshalsoorganisationen) definierar hélsa som:

... ett tillstand av fullstandigt fysiskt, psykiskt och socialt vélbefinnande...
(Lundh, B Red. 1994, s. 59)

Med begreppet halsa avser vi i var studie hur intervjupersonerna upplever och
paverkas av sin psykosociala arbetsmiljo.

Stress

Eftersom vi ar individer har vi olika toleransniva for stress i arbetet. For att vi
ska kanna arbetstillfredsstéllelse och arbetsmotivation i vart arbete géller det att
de krav vi stalls infor Overensstimmer med var formaga att utfora arbets-
uppgifterna. Upplever vi en obalans mellan de krav vi stalls infér och var
formaga att utfora arbetsuppgiften uppkommer stress. Vi valjer har att anvanda
0ss av en definition av stress som:

Obalans mellan upplevda krav och upplevd kompetens/formaga
(Wolveén, 2000, s. 176)

Coping

Lazarus och Folkman (1984) definierar coping som, konstant forénderliga
kognitiva och beteendemassiga anstrangningar for att hantera specifika externa
eller interna krav som beddms Overstiga de personliga resurserna. | denna studie
avgransar vi oss till emotionsfokuserad coping, vilket innebar strategier som har
till syfte att minska emotionellt obehag.

Debriefing

Debriefing ar en samtalsmetod som syftar till att eliminera eller lindra psykiska
stressreaktioner efter upplevelser dar manniskor utsatts for eller deltagit i
pafrestande situationer (Sievertson, 1993).

Psykosocial arbetsmiljo

Nar man talar om arbetsmilj6é ar det latt att begransa den till att enbart omfatta
den fysiska miljon. Ser man déremot arbetsmiljon som en helhet bor man &ven
ta hansyn till upplevelsen av arbetsmiljon. | denna helhet ingar organisatoriska



och sociala forhallanden pa arbetsplatsen sasom arbetsinnehall, méjligheter till
samarbete och delaktighet, yrkesmassig och personlig utveckling (Almega,
1998). Detta ar vad man brukar benamna den psykosociala arbetsmiljon.

Kommunikation

Ordet kommunikation kommer fran latinets communicare och betyder att dela
nagot, eller att géra gemensam (Gunnarsson, 1990). Kommunikation &r en
standigt pagaende process som sker i métet med andra manniskor dar vi for-
medlar budskap till varandra och dar man ger respons pa det som har formedlats.

Ledarskap

Det finns en viktig skillnad mellan begreppen chef och ledare dar begreppet chef
ar forenat med en formell befattningsroll (Rubenowitz, 1994). Ledaren daremot
har ingen formell befattningsroll utan &r vald av den grupp han/hon leder. Att
inneha en chefsroll innebar saledes att man ar beroende av hierarkiska nivaer
ovanfor sig, medan ledaren istéllet ar beroende av den arbetsgrupp han/hon
leder. Att vara chef betyder inte automatiskt att man ar en ledare. En bra chef
kan emellertid kombinera dessa roller och har pa sa satt bade det beslutsfattande
mandatet fran ledningen och fran den arbetsgrupp som ska ledas (Boalt
Boéthius, 2003).



3. Bakgrund

Under denna rubrik &mnar vi helt kort beréra kremering ur ett historiskt
perspektiv. Darefter fOljer en presentation av Svenska kyrkan som
organisation foljt av ett verktyg for kvalitetsutveckling, Kyrkans Q. Vidare
foljer ett utdrag ur arbetsmiljolagen och avslutningsvis vill vi ge lasaren
en kort miljobeskrivning av de krematorier vi besokt.

Historik

Forst hette det likbranning och det ar vad det &r. Sedan blev det
eldbegéngelse och det ar samma sak. Idag heter det kremering eller
kremation och balet ar under tak och kallas krematorium.

(Reimerson, 1994, s. 164)

Kremering som begravningsalternativ introducerades i Europa i slutet av 1800-
talet. 1876 togs det forsta krematoriet i bruk i England (URL 2). Hygien och
renlighet var viktiga argument i sammanhanget da kremering sags som ett
nytankande och en 16sning pa allvarliga sanitara problem. Man pekade ocksa pa
att man genom kremering kunde varna om och spara den vardefulla marken sa
att den istallet kom de levande till gagn. Kyrkan forholl sig i bérjan avvaktande
till kremering som begravningsform. En vanlig uppfattning var att gravskicket
stred mot kyrklig sed, man hade emellertid inte en helt negativ instéllning
(Karlsmo, 2005). | Sverige borjade ett enkelt krematorium anvéndas i Hagalund
1887 foljt av Norra Krematoriet 1909 (URL 2).

Beslutet om kremering var vid sekelskiftet 1900 ett stallningstagande férenligt
med vissa svarigheter for de anhdriga. Inga tvivel fick foéreligga om att
dodsorsaken var naturlig. Kostnaden for savél transport av kista som sjalva
obduktionen av den avlidne fick de sorjande sjalva sta for. Ett annat problem i
sammanhanget var att inte alla praster ville forrétta jordfastningen i de fall dar
den avlidne sedan skulle kremeras (Karlsmo, 2005). En bit in pad 1930-talet
skedde en forandring i instéllningen i fragan. Likbranning eller eldbegéngelse,
som begreppet andrades till, fick ett bredare faste i Sverige.

Ar 1936 var 95,5 procent av alla begravningar jordbegravningar och 4,5 procent
kremerades (Reimerson, 1994). Ar 1960 hade antalet kremeringar 6kat till cirka
25 procent och blivit mer etablerad som begravningsform (Karlsmo, 2005).
Antalet kremeringar var ar 1993 uppe i 63,2 procent for hela riket och pa orter
dar det finns ett eget krematorium var siffran 78,9 procent. I Stockholm




kremeras 90 procent av de doda (Reimerson, 1994). Ar 2004 avled 90 532
personer och av dessa kremerades 65 869, vilket motsvarar 72,8 procent
(URL 3).

Svenska kyrkan

Organisationen Svenska kyrkan ar uppdelad i 2 225 férsamlingar. Av dessa ar
900 organisatoriskt och juridiskt sjalvstandiga arbetsgivare. Totalt har organisa-
tionen 25 000 anstéllda och 60 000 fortroendevalda. Central styrning sker via
kyrkoordningen. Den centrala kyrkoordningen reglerar inte arbetsmiljofragor
utan det huvudsakliga ansvaret for detta omrade vilar pa forsamlingsforbundet
som &r central arbetsgivarpart (Bruhn et al, 2005). | och med att Svenska kyrkan
och staten vid millennieskiftet gick skilda végar blev kyrkan en samlad
organisation. Forsamlingar, samfélligheter och stift &r organisationsdelar av
trossamfundet Svenska kyrkan dér férsamlingen &r den grundldggande enheten.
Forsamlingar som ligger nédra varandra samverkar ofta av praktiska och
ekonomiska skél och bildar da en samfallighet. Stiften ger rad och stod till
forsamlingarna  och ser till att fdrsamlingarnas verksamheter foljer
kyrkoordningen. Stiften har hand om fortbildning for de anstéllda. Det finns
tretton stift i Sverige (Bruhn et al, 2005).

| Sverige finns cirka 250-300 personer (Fredriksson, skkf) som arbetar vid 73
krematorier (URL 2).

Kyrkans Q

Svenska kyrkans forsamlingsforbund har pa inradan av personalpolitiska radet
tagit fram ett handledningsmaterial kallat Kyrkans Q. Kyrkans Q &r ett instru-
ment for kvalitetsutveckling dar ledningen tillsammans med medarbetarna ska
ges mojlighet att utvardera verksamheten och satta upp nya mal for forbattring.
Det ar aven en samtalsmetod som bygger pa vad man definierar som “det goda
samtalet”. Syftet ar att fora ett samtal dar man avstar fran att vardera och
kritisera. Fokus bor istallet vara att identifiera styrkor och forbattrings-
majligheter. Det ar av vikt att alla i arbetsgruppen ar delaktiga (URL 4).

Arbetsmodellens fem faser
1. Forsta metoden, och skapa lust for arbetet
2. Kilargor véardegrund och skapa 6verblick
3. Beskrivning av verksamheten
4. Utvardering
5. Forbéttringsplan
(URL5)



Under punkt tre beskrivning av verksamheten finns omraden som beror
ledarskapet och medarbetarnas kompetensutveckling (URL 4).
Foljande omraden tas upp:

A. Hur ni skapar en god psykosocial miljo.

B. Hur ni framjar sjalvkansla, sjalvfortroende och gruppkansla hos medarbetarna.

C. Hur ni avsétter tid och resurser for ledares och medarbetares personliga
respektive gemensamma reflektioner kring forutsattningarna for en god
arbetsmiljo.

D. Hur ni méter arbetstillfredsstallelse och vélbefinnande.

E. Hur ni i tid upptacker brister i friga om medarbetares arbetstillfredsstallelse
och valbefinnande.

F. Hur ni avsétter tid och resurser for chefers och medarbetares traning i konsten
att relatera till varandra, férebygga och hantera konflikter, samt skapa en god
psykisk och social miljo.

(Kyrkans Q i Bruhn et al, 2005 s. 80-81).

| kyrkans Qs vardegrund star bland annat féljande:

Engagerat ledarskap... Hos varje ledare skall finnas ett tydligt engagemang
och en formaga att skapa en kultur av tillit, 6ppenhet och delaktighet.
(Kyrkans Q i Bruhn et al, 2005 s. 80).

Arbetsmiljélagen
Enligt arbetsmiljélagen 2 Kapitlet 1 § ska:

Arbetsmiljon vara tillfredstallande med hansyn till arbetets natur och den
sociala och tekniska utvecklingen i samhéllet...

Arbetsforhallandena skall anpassas till manniskors olika forutsattningar i
fysiskt och psykiskt avseende.

Arbetstagaren skall ges mojlighet att medverka i utformningen av sin
arbetssituation samt i forandrings- och utvecklingsarbete som rér hans eget
arbete.

Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehall skall utformas sa att
arbetstagaren inte utsatts for fysiska eller psykiska belastningar som kan
medféra ohdlsa eller olycksfall. Darvid skall aven léneformer och
forlaggning av arbetstid beaktas. Starkt styrt eller bundet arbete skall
undvikas eller begrénsas.

Det skall efterstrévas att arbetet ger mojligheter till variation, social kontakt
och samarbete samt sammanhang mellan enskilda arbetsuppgifter.

Det skall vidare efterstravas att arbetsforhallandena ger mojligheter till
personlig utveckling liksom till sjalvbestimmande och yrkesmassigt ansvar.
(Hellberg, A Red. 2006, s. 17)
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Miljobeskrivning
Krematorierna ar relativt stora byggnader, alla vackert beldgna en bit utanfor
stadskérnan.

Da vi vid vart forsta besok pa ett av krematorierna forsiktigt glantar pa dorren ar
vi lite nervdsa, men samtidigt forvantansfulla. Nar vi stiger in genom doérren
kommer vi direkt in i verksamheten, det star kistor pa katafalker (en slags
stallning pa hjul) som véantar pa att bli dekorerade av florister infor dagens
begravningar.

Vi moter en av intervjupersonerna som visar oss runt i lokalerna. Byggnaden
innehaller flera kapell i varierande storlek som anvands vid begravningar. Alla
kristna symboler ar lostagbara och gar att avlagsna om sa skulle 6nskas vid
exempelvis borgerliga begravningar eller begravningar forrattade under annan
religios tro.

| byggnaden finns ocksa ett stort kylrum déar kistorna férvaras dels i vantan pa
begravning men ocksa i vantan pa kremering. Vid vart besok finns ett ganska
stort antal kistor dar, uppskattningsvis ett 30-tal.

Vi far ocksa en kort genomgang av ugnarna och hur man hanterar dessa.
Eftersom denna varld ar okand for oss ber vi att fa narvara vid en kremering for
att pa sa satt oka var forforstaelse for omradet. Vi ar narvarande nar en Kista aker
in i ugnen och ser hur den genast fattar eld. Kremeringen pagar ca 1% timme.

Efter kremeringen rakas ugnen ur och aterstaende benbitar och stoft laggs i ett
stort rostfritt karl som stalls i ett skap for att svalna. Karlet fors sedan till en
kvarn dér benbitarna mals till aska. Askan placeras slutligen i urnan.
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4. Teoretisk referensram

| den teoretiska referensramen behandlas tidigare forskning och den
litteratur med vilken vi langre fram avser att analysera vara resultat.
Avsnittet inleds med en kortare beskrivning av tidigare forskning, vi tar
ocksa upp begreppet socialt stod och sociala relationer. Darefter redogor
vi for Hackman & Oldhams motivationsteori, foljt av stress och
copingstrategier, kommunikation och slutligen ledarskap.

Tidigare forskning

Vid Orebro universitet presenterades under 2005 en arbetsrapport av Bruhn et al
med namnet Arbetsmilj0 och arbetsmiljéarbete i Svenska kyrkan - En
Fallstudie. Denna studie har sin utgangspunkt i tre fall vilka representeras av tre
forsamlingar av olika storlek inom Svenska kyrkan.

| studien framkommer att fysiska arbetsmiljéproblem och skador férekommer i
mindre utstrackning inom kyrkan dn pa manga andra arbetsplatser. Daremot
verkar problem av arbetsorganisatorisk och psykosocial karaktar vara fler. Vid
till exempel arbetsmiljoinspektionens tillsyn har enligt Hansson (1999) i Bruhn
et al (2005) framkommit att problem finns i form av kommunikations-
svarigheter, samarbetsproblem, oklar organisation, daligt ledarskap, stress och
problem som uppkommer i och med gransdragningen mellan arbete och fritid.

Eftersom kyrkan &r en idéburen organisation, &r de anstdllda ofta mycket
engagerade i sitt arbete vilket i sig ar positivt. Det finns dock en negativ aspekt
da manga arbetar obegransat och darmed har svart med gransdragningen mellan
arbete och fritid (Bruhn et al, 2005).

Hansson (1999:64) i Bruhn et al (2005) menar att ett problem &r att de
psykosociala problemen inte angrips tillrackligt snabbt. P& grund av brister i
kommunikationen mellan anstéllda och ledning blir aterrapportering och upp-
foljning av arbetsmiljoarbetet lidande. Vad man ocksa funnit ar att det finns
brister inom kyrkan géllande utvecklingssamtal, personalméten och
jamstalldhetsplaner (Bruhn et al 2005). Dessutom &r malen for arbetsmiljo-
arbetet ofta oklara och de anstélldas kunskap inom omradet begransad (Hansson,
1999:59 i Bruhn et al 2005).

Flera undersokningar genomférda av bland annat SKTF (2004) i Bruhn et al
(2005) beskriver att anstallda inom kyrkan ofta upplever en hdg grad av
egenkontroll i arbetet. Hela 82 procent av de anstallda inom kyrkan upplever att
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de i hog grad kan paverka sina arbetsuppgifter. Motsvarande siffra for anstéllda
inom kommunalverksamhet var 43 procent och inom landstinget 24 procent.
Vidare beskrivs att personalen ofta ingar i olika gruppbildningar kring sjalva
yrkesfunktionen. Aven olika typer av “vertikala” grupper foérekommer. Ett
exempel kan vara ndr vaktmastare, prast och musiker tillsammans planerar en
gudstjanst. Dessa grupperingar ar dock oftast av mer tillfallig karaktar (Hansson,
2001, i Bruhn et al, 2005).

Hansson (2001) beskriver i Bruhn et al (2005) kyrkan som en organisation som i
hog grad bygger pa ensamarbete genom att personer ofta ar ensamma
representanter av sin yrkesroll inom forsamlingen. Aven i de fall dar man é&r
flera arbetar man i hog grad pa ett individualistiskt sdtt. Bruhn et al (2005)
menar att det positiva med att ha ett arbete med hog egenkontroll ocksa har en
baksida i form av exempelvis isolering och bristande socialt stod.

Aven om manga inom kyrkan arbetar pa egen hand anser man anda att arbetet ar
mycket eller ganska meningsfullt och man gar garna till jobbet da arbets-
kamraterna &r en viktig del av arbetsmiljon (SKTF, 2004, i Bruhn et al, 2005).

Bruhn et al (2005) menar att de anstallda inom férsamlingarna generellt sett har
liten mojlighet till insyn och paverkan pa hogre organisationsniva &n
forsamlingsniva. De forsamlingsanstallda visar ocksa viss misstanksamhet
gentemot hogre organisationsnivaer inom kyrkan, anledningen till detta kan vara
att man saknar kunskap om vilka uppgifter dessa har.

Utat sett ger kyrkan sken av att vara en mjuk, Oppen, tillitande och
relationsinriktad kultur. Denna bild stammer dock inte med den kultur man har
inom organisationen som enligt Bruhn et al (2005) snarast kan betecknas som en
"locket pa”-kultur dér var och en skoter sitt. Hansson (2001) i Bruhn et al (2005)
kallar denna dubbelnatur for kyrkans Janusansikte och pavisar med detta
begrepp att det ar stor skillnad mellan hur man agerar inom kyrkan och hur man
agerar utat.

Efter denna inblick i tidigare forskningsresultat som &r relevanta fér Svenska
kyrkan som organisation har vi for avsikt att beskriva arbetsmiljé och olika
aspekter darutav i ett mer allmént perspektiv.

Arbetsmiljoansvar

Vi &r alla en del av varandras arbetsmiljo och bidrar darmed ocksa till hur
arbetsmiljon upplevs. Det ar av storsta vikt att alla aktivt medverkar till en bra
arbetsmilj0 genom att ta ansvar for sitt arbete och visa omtanke om andra
(Almega, 1998).
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Det &r emellertid alltid arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret for
arbetsmiljon. For att belysa arbetsgivarens ansvar nar det galler arbetsmiljon har
vi valt att anvanda oss av vad Almega skriver gallande detta. Almega &r en
organisation for tjansteféretagande inom svenskt naringsliv. De bidrar bland
annat med expertstdd géllande arbetsmiljofragor (URL 6).

Varje chef ska som arbetsgivarens foretradare ta initiativ, satta mal, vidta
atgarder och folja upp arbetsmiljoarbetet inom sitt verksamhetsomrade. Det ar
chefens ansvar att se till att arbetsmiljomalen som faststélls for verksamhets-
omradet uppnas. Genom att 6ka initiativkraften, ansvarstagandet och engage-
manget hos medarbetarna skapas forutsattningar for detta. En mycket viktig del i
ledarrollen &r att motivera och stotta medarbetarna och samtidigt ge kontinuerlig
aterkoppling pa det arbete medarbetarna utfor (Almega, 1998).

Det stalls stora krav pa cheferna vad det géller kunskap om hur man skapar en
god arbetsmilj6. Enligt Almega (1998) finns det nagra punkter som en chef bor
ha kunskap om for att kunna fullborda sin chefsroll pa basta satt. Chefen:

vet hur man bemdter andra for att skapa delaktighet och engagemang

forstar hur manniskor reagerar och samspelar med varandra

har formaga att lyssna och stamma av i personliga samtal

har kdnnedom om sina egna och medarbetarnas reaktioner i konfliktsituationer
och kan ge medarbetarna det stod som behdvs

inte skjuter problemen ifran sig och vantar med att ingripa

e har sarskild kunskap om psykosociala arbetsmiljofaktorer och de krav som
arbetsmiljoreglerna staller pa foretaget

(Almega, 1998, s. 11).

Eftersom vi som ndmndes i inledningen av stycket alla &r en del av varandras
arbetsmiljo &r det viktigt att alla aktivt verkar for en god sadan. Socialt stod och
goda forutsattningar for sociala relationer kan vara en del i att utveckla en god
arbetsmiljo, detta ar nagot vi avser beskriva narmare i nastkommande stycke.

Socialt stod och sociala relationer

Socialt stod kan sagas vara ett samlingsbegrepp for olika aspekter av sociala
relationer. Det finns tre aspekter av socialt stod som kommit att inga i
forskningsomradet enligt Aronsson (1987).

Den forsta ar den kvantitativa aspekten vilken innebér existensen av eller
méngden av sociala relationer. Dessa kan vara allménna eller specifika till
exempel vanskapsrelationer, medlemskap i olika sorters organisationer och sa
vidare. Den andra ar den strukturella aspekten dér individens sociala natverk
kan ses i form av storlek, dmsesidighet, varaktighet, homogenitet och intensitet.
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Den tredje &ar den funktionella aspekten det vill sédga i vilken utstrdckning
relationer inbegriper emotionellt engagemang, instrumentellt stod, information
och varderande stod (Aronsson, 1987). Det ar ocksa denna aspekt vi valt att
fokusera pa i denna studie.

Aronsson (1987) hanvisar till forskaren James House som Oversiktligt
systematiserat olika kallor for stod och typer av stdd. House menar att alla kallor
av stdd bor beaktas &ven om vissa kéllor & mer betydelsefulla &n andra
beroende av individen och aktuellt problem. House definierar fyra breda klasser
eller typer av stodjande handlingar,

Emotionellt stod ar det stéd som inkluderar empati, omtanke, kérlek och tilltro.
Denna stodtyp menar Aronsson (1987) att House ser som den viktigaste men
relevansen av olika stodkallor &r naturligtvis beroende av individ och problem.

Véarderande stod k&nnetecknas av att vi anvander andra manniskor som
informationskallor genom vilka vi varderar oss sjalva. Denna information kan
vara bade uttalad och outtalat varderande. Det kan till exempel vara chefen som
talar om for den anstallde huruvida man presterat ett bra eller daligt arbete,
alternativt talar om vad som ses som en genomsnittsprestation och éverlater pa
den anstallde att rakna ut var man sjalv star i forhallande till denna standard
(Aronsson, 1987).

Instrumentellt stéd ar det handgripliga stddet. Det kan innefatta hjalp med
praktiskt arbete, transporter, penninglan och sa vidare. Man kan relatera
instrumentellt stod till valbefinnande genom att det reducerar belastningen for
individen, detta leder i sin tur till att individen far mer energi och tid dver till
andra aktiviteter (Aronsson, 1987).

Informativt stdd betecknar den process vilken innebér att andra personer ger
individen information som kan anvandas for att bemadstra problemet. Dessa
personer kan vara manniskor i individens sociala natverk som har férmaga att
gora oberoende bedémningar av problemet och pa sa satt ge rad om hur
individen bor handskas med problemet. Detta stod ar till skillnad fran
instrumentellt stod inte hjdlpande utan kan ses som en form av hjalp till
sjalvhjalp (Aronsson, 1987).

Enligt Aronsson (1987) pavisar House nagra effekter av socialt stod. Socialt stod
kan direkt forbattra hélsa och vélbefinnande genom att manniskor far sina behov
av trygghet, social kontakt, gillande och samhérighet tillgodosedda. Socialt stod
kan ocksa reducera stressnivan i arbetet och pa sa satt indirekt forbattra halsan
(Aronsson, 1987).
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En annan viktig aspekt att ta hansyn till for att uppna hog arbetstillfredsstéllelse
ar arbetets innehall och hur arbetet ar upplagt, vilket beskrivs i Hackman &
Oldhams motivationsteori.

Hackman & Oldhams motivationsteori

Det kan finnas manga orsaker till att vi trivs eller vantrivs pa vara arbeten. Vart
arbetes innehall och hur arbetet ar upplagt ar kanske tva av de viktigaste
faktorerna till om vi kénner arbetstillfredsstéllelse i vara arbeten. Hackman &
Oldham har konstruerat en modell for arbetsutformning som utgar fran att vissa
grundlaggande egenskaper hos arbetet leder till upplevelser hos individen. Detta
far konsekvenser bade for individen och for det arbete han/hon utfor (Eppler &
Nelander, 1983). | sin modell inkluderar de vissa paverkande personlighets-
faktorer och menar att modellen endast kan ses som ett stoéd i det praktiska
arbetet i de fall dar individerna sjalva ar intresserade av att utveckla sig. For att
ha goda forutsattningar for hog arbetsmotivation menar Hackman & Oldham att
arbetet bor innehalla en hog grad av foljande fem grundlaggande egenskaper:

Variation - innebéar att individen i sitt arbete bor ges tillfalle att anvanda sa
manga fardigheter som mojligt.

Helhet - individen bor i mesta mojliga man arbeta med arbetsuppgifter som har
en Kklar borjan och ett klart slut.

Betydelsefullhet - individen bor uppleva att de utforda arbetsuppgifterna ar
viktiga.

Frihet - individen bor ha mojlighet att paverka sina arbetsuppgifter.

Feedback - innebéar att individen bor kunna se ett klart resultat av det arbete
han/hon utfort. (Wolvén, 2000)
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Hackman & Oldhams modell for arbetsutformning
(Modellen hdmtad ur Wolveén, 2000, s. 176, rubriksattningen hamtad ur Eppler & Nelander,
1983, s. 22).

Grundl&dggande egenskaper Individuell Resultat pa individ-
hos arbetet upplevelse och arbetsniva

[ Heég inre arbets-

motivation
- Variation i arbetet \
- Helhetsupplevelser av Upplevd meningsfullhet
arbetet - I arbetet Hog kvalitet pa arbets-
- Viktiga arbetsuppgifter < prestationer
9

~—

- Frihet > Upplevt ansvar i arbetet
(Sjalvbestdammande)

HOg arbetstillfredsstéllelse

- Feedback (kunna se Kunskap om arbets- L &g franvaro,
resultatet av sitt arbete) resultaten y, \ lag personalomsittning

Tittar vi narmare pa modellen ser vi att htg grad av variation i arbetet i
kombination med avgransade och betydelsefulla arbetsuppgifter resulterar i att
individen upplever arbetet som meningsfullt. Friheten att sjalv kunna paverka
sina arbetsuppgifter innebdr att individen k&nner ett stdrre ansvar for arbetet och
genom feedback pa sin arbetsinsats paverkas individens upplevelse av kunskap
om arbetet. Dessa individuella upplevelser paverkar i sin tur sjalva resultatet pa
bade individ- och arbetsniva genom att individen kanner hog arbets-
tillfredsstéllelse. Kvaliteten pa arbetsprestationerna okar darmed, liksom den
inre arbetsmotivationen. Personalomsattningen och franvaron minskar. Generellt
kan man séga att ju mer positiv den individuella upplevelsen av arbetet &r, desto
battre resultat (Wolvén, 2000).

Hackman & Oldham menar emellertid att det utover detta finns nagra
mellanliggande paverkande faktorer att ta hansyn till i form av individuella
utvecklingsbehov, individuella kunskaper och féardigheter och individens till-
fredsstéllelse med arbetsforhallandena. Dessa faktorer varierar i och med att vi
alla ar individer med olika personligheter. Foljaktligen ar det rimligt att anta att
en person med stor egen vilja till utveckling, stora kunskaper och fardigheter
och stor tillfredsstéllelse med arbetsuppgifterna renderar ett battre resultat
(Wolvén, 2000).

Ytterligare en faktor som paverkar arbetsmiljon och den upplevda arbets-
tillfredsstéllelsen ar den stress man eventuellt utsétts for i sin yrkesroll. Eftersom
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stress forekommer i olika utstréackning pa alla arbetsplatser beror vi amnet under
nedanstaende rubrik.

Stress

Som individer reagerar vi olika pa stress. En arbetssituation som upplevs som
stressig for en person kan ses som utmanande och stimulerande for en annan.
Det &r inte heller enbart mellan individer man kan utl&sa skillnader. Samma
person kan, beroende pa exempelvis tillfalliga sémnsvarigheter eller andra
faktorer, uppfatta ett normalt sett stimulerande arbete som stressigt (Eppler &
Nelander, 1983).

Da den ena aspekten av stressupplevelsen &r beroende av hur individen upplever
de krav som stélls, bor kraven kommuniceras pa ett tydligt satt for att undvika
missforstand. En del stressituationer ar onddiga och har sin uppkomst i att
individen missuppfattat de stéllda kraven och uppfattat dem som storre an de i
sjalva verket ar (Wolvén, 2000).

Sievertson (1993) menar att det ar vanligt att man inom vissa yrkesgrupper inte
erkénner den stress man har. Detta ses ofta inom grupper dar gamla vérderingar
och attityder lever kvar om att det inte ar tillatet att Oppet visa sina kanslor.
Detta kan da medfdra att man bar pa obearbetad stress.

For att hantera stress och stressfyllda situationer i arbete och vardag anvéander
sig manniskor av olika copingstrategier, vilket vi beskriver ndrmare under nésta
rubrik.

Copingstrategier

Coping ar de strategier som manniskor anvénder sig av for att hantera
stressfyllda situationer. Begreppet coping har sitt ursprung i den psykoanalytiska
traditionen da med fokus pa de omedvetna psykologiska forsvar som kan
intréaffa ndr man upplever stress. Det finns dven andra ansatser till hur begreppet
anvands. Vanligast ar att man skiljer pa begreppet instrumentell coping som
innebdr att man agerar dar det ar mojligt att géra det och emotionell coping dar
man inte agerar utan reagerar kansloméssigt pa den upplevda situationen. Det vi
tar fasta pa infor denna studie ar emotionell coping. Lazarus i Perski (2002) har
utformat en modell med atta huvudstrategier, varav vi anser de fyra forsta vara
av vikt for denna studie.

Konfrontation — innebar att man férsoker att &ndra pa de ansvarigas uppfattning
Distansering — man forsoker att glomma eller fortranga det som upplevs jobbigt
Sjalvbeharskning — man forsoker att halla inne med sina kanslor
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Soker socialt stod — man vander sig till sina narmaste for att fa rad och hjalp
Axla ansvaret — man tar sjalv pa sig skulden
Tillgripa eskapism — man hoppas pa att ett mirakel ska ske
Prova en planerad problemlésning — man gor upp en plan, till vilken man
forsoker halla sig sa gott man kan
Gora en positiv omvardering av situationen — forsoka se det positiva i
situationen, vad situationen lart mig.

(Perski, 2002)

Vi ar individer som hanterar situationer pa olika sédtt och med hjélp av olika
copingstrategier. Detta forhallningssatt kan pa kort sikt vara fordelaktigt
eftersom det ar stressreducerande. Anvénder man daremot copingstrategier
under en langre period &r risken Overhdangande att det istdllet hindrar
utvecklandet av kompetens som individen kan anvénda sig av for att i framtiden
battre bemastra liknande stressituationer. For att utveckla kompetens som ger
individen battre satt att bemastra stressituationer kan det underlatta om man far
hjalp med att bryta ned problemet i hanterbara aspekter (Aronsson, 1987).

For att minimera behovet av copingstrategier tror vi att det skulle vara vardefullt
med en 0kad kunskap om kommunikationens betydelse for var arbetstillfreds-
stallelse. For att 6ka forforstaelsen inom amnet &mnar vi helt kort beskriva nagra
viktiga aspekter av kommunikationsprocessen.

Kommunikation

| kommunikationsprocessen ar det av vikt att ta hansyn till den kontext i vilken
kommunikationen &ger rum. Situationen som man befinner sig i kan te sig sa
valkédnd och vardaglig att man inte reflekterar éver den mangd faktorer som
ingdr i kontexten och hur dessa faktorer inverkar pa oss och de tolkningar vi gor
av varandra. Dessa faktorer ror den fysiska kontexten sasom tid och plats, den
psykologiska som bestar bland annat av tankar, kanslor, forvantningar, stress,
den sociala som galler identitet, relationer makt och roller samt den kulturella
kontexten som utgors av varderingar, attityder varldsbild och sa vidare (Nilsson
& Waldemarsson, 2005).

Ytterligare en del av kommunikationsprocessen ar feedback. Feedback ar
nodvandigt for att vi ska veta konsekvenserna av vart handlande och underlattar
dessutom samspelet med varandra (Nilsson & Waldemarsson, 1994). Att ge
feedback i form av berom éar betydande da detta visat sig forbattra framtida
prestationer. Det ar dven viktigt att fa negativ respons pa det som vi gjort mindre
bra (Dahlkwist, 1994).
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Det vi sander ut till var omgivning ar oaterkalleligt. Det sker latt missforstand
och feltolkningar av varandras budskap. Det &r darfor efterstravansvart att ha en
Oppen och &rlig kommunikation med tydliga budskap (Nilsson &
Waldemarsson, 2005).

Ronthy-Ostberg & Rosendahl (1992) patalar vikten av utvecklingssamtal som en
mojlighet for medarbetarna att uttrycka tankar, idéer och 6nskemal samtidigt
som det ar ett tillfalle for chefen att ge uttryck for de énskemal och krav han/hon
har pa varje medarbetare. Syftet med utvecklingssamtal &ar att forbattra
kommunikationen i organisationen.

Nar man i sin yrkesroll hanterar situationer som kan innebdra psykisk
pafrestning eller psykisk stress bor det finnas mojlighet till aterhamtning for
arbetsgruppen. En del av aterhdamtningen kan vara avlastningssamtal.
Sievertson (1993) beskriver en metod som kallas debriefing, vilken syftar till
bearbetning och lindring av upplevelser som kan vara psykiskt belastade.
Debriefing ar ickevarderande samtal dér fakta, tankar, kénslor och intryck tas
upp och behandlas konfidentiellt. Detta medfér en stressreduktion for de
medverkande.

Sievertson (1993) redogor for fem modeller for debriefing, varav vi anser de
fyra forsta vara av intresse for denna studie.

Informell debriefing: Har behdvs ingen ledare utan detta &r ett avlastningssamtal
som fors i den egna arbetsgruppen. Man pratar av sig med varandra om det som
upplevs betungande.

Enkel debriefing: Detta ar ett informellt mote av kortvarig karaktar dar chefen ar
den som tar initiativet och fungerar som ledare for samtalet. Har ges mojlighet
till diskussion och gemensam summering av intrycken.

Teknisk debriefing: En formell genomgang déar chefen ar ledare och dar man
diskuterar utifran metoder som ror arbetsmetodik, funktion, utrustning,
organisation och samarbete.

Emotionell debriefing: Ledare for samtalet ar en utomstaende person utbildad
inom debriefing. Samtalet sker efter vissa principer. Det ar av vikt att personen
ar neutral i organisationen men vél fortrogen med forhallanden som rader pa
arbetsplatsen. Gruppen bor helst inte vara storre an tolv personer (Sievertson,
1993).

Intensiv emotionell debriefing: Denna samtalsmodell anvands vid sérskilt svara
upplevelser. Ledare for samtalet ar en specialist inom omradet. Langre
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uppfoljning och ytterligare expertiskunskap kan komma att behéva kopplas till
gruppen, som ej bor vara storre an 5-8 personer. Dessa moten sker vid flera
tillfallen och utan fasta tidsgrénser och efter debriefing- och psykoterapeutiska
principer.

Vilken typ av ledarskap chefen utévar far direkta konsekvenser for hur 6ppen
dialogen &r inom arbetsgruppen. Ledarskapet dr ocksa en viktig faktor for
gruppens arbetsmotivation och arbetstillfredsstallelse. Med anledning av detta
anser vi det relevant for studien att &ven berdra @mnet ledarskap.

Ledarskap

De flesta forskare inom ledarskapsomradet enas om att ledarskapet innefattar en
process dar en person medvetet utovar inflytande Gver andra personer for att
styra, strukturera och frdmja aktiviteter och relationer i gruppen eller
organisationen (Yukl, 2002).

Ledarskapet har visat sig vara en viktig faktor nar man tittar pa hur
arbetsgruppen fungerar. Ett effektivt ledarskap tar hansyn till saval produktion
som personal. Goda ledare har ocksa en personlighet som stammer éverens med
de krav som arbetssituationen stéller (Boalt Boéthius, 2003).

Under 1940-50 talen slar forskningsinriktningen "human relation” rot. |1 och med
detta vaxer en mer demokratisk méanniskosyn fram. Den auktoritére,
maktorienterade ledaren som tidigare hade k&nnetecknat det goda ledarskapet
ersatts med en grupporienterad, demokratisk ledare. I och med detta forskjuts
fokus fran produktionen till personalen. Mal och arbetsmetoder diskuteras och
bestams i samrad med arbetsgruppen som i mesta mojliga man sjalv utformar
den arbetsmetod med vilken de uppstdllda malen ska nas. Den demokratiske
ledaren &r lyhord for arbetsgruppens idéer och forslag. Sin stéllning bygger
han/hon pa kompetens och férmaga att samordna verksamheten pa ett sétt som
kommer hela arbetsgruppen till godo (Rubenowitz, 1994).

Dessa tva ledarskapsstilar har ofta setts som varandras motsatser. Rubenowitz
(1994) menar dock att all erfarenhet och forskning invander mot hallbarheten i
detta synsatt. Den ledarstil som numera efterfragas ar en kombination av
ovanstaende inriktningar. Det vill sdga ledaren & medveten om att huvud-
uppgiften &r att producera varor/tjanster men har aven formaga att ta till vara pa
och starka de resurser arbetsgruppen besitter. Att ledaren genom en Gppen
kommunikation lyckas skapa en omsesidig forstaelse utgor grunden for att
relationen mellan ledare och arbetsgrupp ska kannetecknas av samarbete istéllet
for ordergivning.



21

| och med detta forandrade satt att se pa ledarskap kravs att ledaren istallet for
att ge order och utdva kontroll kan formulera visioner och realistiska godtagbara
mal. Ledaren bor ocksa ha en god helhetssyn pa verksamheten och férmaga att
snabbt tolka och anpassa sig till omvérldsforandringar (Rubenowitz, 1994).

Sammanfattning av teori

For att belysa arbetstillfredsstéallelse pa en Overgripande niva har vi valt att
anvanda oss av Hackman & Oldhams motivationsteori. Modellen tar hénsyn till
flera viktiga variabler som paverkar arbetstillfredsstallelse, men det finns manga
fler aspekter att ta hansyn till for att beskriva den psykosociala arbetsmiljon. For
att vidga perspektivet har vi dven valt att anvénda oss av teorier om socialt stéd
och sociala relationer da relationer till kollegor och ledning visat sig vara
betydande for hur vi upplever var arbetssituation. Upplevd stress och hur vi
hanterar stressfyllda situationer &r ocksa en faktor som paverkar vart val-
befinnande pa jobbet och av den anledningen véljer vi att anvanda oss av teorier
om stress och coping. Aven kommunikationen mellan medarbetarna samt
kommunikationen mellan medarbetare och ledning ar av stor vikt for vart val-
maende och var arbetsprestation, av den anledningen behandlar vi &ven teorier
gallande detta. Vi har vidare valt att studera den tidigare forskning som bedrivits
inom Svenska kyrkan. Samtliga ovanstaende teorier anser vi ar relevanta for att
fa en fordjupad forstaelse for det komplexa omrade som den psykosociala
arbetsmiljon utgor.
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5. Metod

| detta avsnitt beskriver vi forutséattningarna for var studie och redogor for
val av metod och studiens genomférande. Vi reflekterar aven dver etiska
aspekter av var studie. Vidare diskuterar vi studiens trovardighet. Avsnittet
avslutas med en metoddiskussion.

Genomfdrandet

For att besvara vara fragestallningar har vi valt att anvanda oss av kvalitativa
intervjuer. Kéannetecknande for kvalitativ forskning &ar att man ofta intensiv-
studerar nagra fa individer som har vissa gemensamma namnare, i vart fall
krematoriepersonal. Det man intresserar sig for &r det unika inom den specifika
kontexten och pa den mening eller den betydelse just den aspekten far for den
sociala verklighet som studeras. Inom kvalitativ forskning stravar man saledes
efter djup till skillnad fran inom kvantitativ forskning dar fokus ligger pa bredd
(Bryman, 2002).

| samband med det forsta motet med var kontaktperson for projektet, far vi veta
mer om ramarna for den blivande studien. Vi far dessutom telefonnummer till
andra personer med anknytning till Svenska kyrkan och Kommunal-
arbetarforbundet som eventuellt skulle kunna vara oss behjalpliga under vart
fortsatta arbete. En av dessa har lang erfarenhet inom omradet och var den som
fran borjan initierade idén till projektet. Med denne har vi vart nasta mote. Efter
detta bestammer vi oss for att avgransa var undersokningsgrupp till att enbart
omfatta krematoriepersonal da det visar sig att kyrkogardsarbetarna har mycket
varierande arbetsuppgifter. Vi ansag det darfor svart att under den begrénsade
tid vi hade till forfogande genomféra intervjuer som pa ett heltackande satt
skulle belysa alla aspekter. Detta uppdrag avser belysa krematoriepersonalens
upplevelser av sin psykosociala arbetsmiljo. Av den anledningen har vi valt att
enbart ta fasta pa vad personalen beréttat for oss, aven om vi & medvetna om att
det naturligtvis kan finnas manga orsaker till dessa upplevelser.

Kontaktpersonen hjalpte oss att fa tillgang till de krematorier som ingar i det av
kontaktpersonerna utvalda distriktet. Inom det utvalda distriktet genomférde vi
sedan en totalundersdkning.

Var kontaktperson pratade inledningsvis sjalv med en av personalgrupperna och
gav 0ss namnet pa ytterligare en person som kunde hjalpa oss att introducera
projektet i en av de andra grupperna. Vidare kontaktade vi cheferna for
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respektive arbetsgrupp for att presentera projektet och fa deras godkénnande att
genomfora intervjuerna. Vi bad &ven cheferna att prata med de anstéllda for att
ytterligare forankra projektet. Vi aterkom sedan enligt 6verenskommelse for att
boka tider for intervjuerna. Samtliga intervjuer genomfordes under vecka 44-45.
Undersdkningsgruppen kom att omfatta sju personer, fyra mén och tre kvinnor i
aldrarna 30-65 ar, vilka representerade tre krematorier. Samtliga beskriver att
det till stor del varit slumpen som styrt valet av arbetsplats. Man har ofta borjat
som sasongsarbetare pa kyrkogarden och sedan varit anstalld dar under
varierande tid. Darefter har man sokt alternativt blivit erbjuden en tjanst pa
krematoriet. Sex av sju intervjupersoner har fasta anstallningar pa krematorierna
den sjunde fungerar som avbytare, vilket innebar att intervjupersonen arbetar pa
krematoriet vid semestrar och sjukdom i Ovrigt innehar intervjupersonen en
tjanst som kyrkogardsarbetare. Hur lange man arbetat pa krematoriet varierar
fran 3 till 17 ar. Utbildningsbakgrunden motsvarar i de flesta fall en
gymnasieutbildning ofta med praktisk inriktning.

Vid forsta besoket pa varje krematorium guidade intervjupersonerna oss runt i
lokalerna, déar vi fick en inblick i hur arbetet gar till. Intervjuerna varade sedan i
30-60 minuter och skedde under arbetstid pa respektive intervjupersons
arbetsplats. Vi valde att vara tva narvarande vid genomférandet av intervjuerna.
Den ena hade en mer aktiv roll och drev intervjun framat medan den andra hade
en passiv lyssnande roll. Vi ansag att detta var ett bra arbetssétt da personen med
den passiva rollen &ven hade mojlighet att fokusera pa kroppshallning,
ansiktsuttryck och andra icke verbala uttryck.

| mesta mojliga man har vi anvant oss av vad Patton (2001) kallar sant 6ppna
fragor for att intervjupersonen ska ges mdjlighet att beratta med egna ord.
Darefter har vi stallt uppfoljningsfragor for att fa battre forstaelse (Bryman,
2002). Néar vi genomforde vara intervjuer forsokte vi i mojligaste man
genomfora dem som vanliga samtal for att pa sa satt skapa en 6ppen dialog.

Var intervjuguide var semi-strukturerad och utformad efter de teman vi avsag
undersoka for att fa en inblick i krematoriepersonalens psykosociala arbetsmiljo.
Intervjuguiden anvéndes vidare som en checklista for att vi for egen del skulle
se att vi berort de omraden vi ansag vara av vikt for att besvara vara
fragestallningar och for att fordjupa oss i problemomradet. Genom att anvanda
6ppna fragor gavs intervjupersonerna mojlighet att med egna ord beskriva och
berétta om ett omrade som for oss var helt okant. Genom detta undvek vi ocksa
att leda intervjupersonerna i en viss riktning. Patton (2001) menar att det vid
kvalitativa intervjuer ar viktigt att lata intervjupersonen svara med sina egna ord
i sa hog utstrackning som mojligt och att man i mesta méjliga man bor undvika
att tvinga in svar i fardiga kategorier. Genom detta tillvagagangssatt satts
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intervjupersonens upplevelser och tolkningar av verkligheten i fokus, forskaren
nar intervjupersonens inifranperspektiv.

Vid alla intervjuer utom en anvéndes bandspelare. | sistn&mnda fall undanbad
sig intervjupersonen att vi spelade in intervjun trots att vi forklarade att
inspelningen enbart var for vart eget minnes skull. | detta fall skrev vi stédord
under tiden, darefter talade vi sjéalva in allt vi kom ihag fran intervjun pa band.
En av oss skrev sedan ut en redogorelse for intervjun. Ovriga intervjuer
transkriberades i sin helhet.

Nér vi skulle kategorisera materialet l&ste var och en igenom det transkriberade
resultatet for att sedan gemensamt ga igenom vilka kategorier vi fann. Denna
procedur upprepade vi vid flera tillfallen for att vara sakra pa att vi uppnatt det
Patton (2001) bendmner intern homogenitet. Det vill saga, liknar de olika
delarna i kategorin varandra tillrackligt mycket for att tillnéra samma kategori?
Patton (2001) talar aven om extern heterogenitet, det vill siga — ar de olika
delarna i materialet tillrackligt olika for att tillhdra i skilda kategorier? Den
externa heterogeniteten visade sig vara bristfallig, vilket resulterade i att vi
omarbetade kategorierna ytterligare och slog samman tva av dem da vi ansag att
dessa lag for nara varandra och besvarade samma fragor.

Var studie har en induktiv inriktning (Bryman, 2002), genom att vi in i det
langsta vantat med att binda teorier till vara insamlade data. Var datainsamling
och analys kan sagas ha skett i vaxelverkan. Under studiens gang har vi funderat
pa relevanta teorier som kan ligga till grund for och belysa studiens resultat. Den
mest genomgripande litteraturgenomgangen startade vi emellertid i samband
med att vi borjade ana monster och se samband i vart insamlade material. Detta
for att pa basta satt lata empirin tala innan vi kopplade den till teorier och
tidigare forskningsresultat.

Studiens trovardighet

Lincoln & Guba staller sig i Bryman (2002) kritiska till att det finns en enda och
absolut sanning om den sociala verkligheten. Man menar istéllet att det finns fler
beskrivningar av denna verklighet. | och med detta anser Lincoln & Guba att det
behovs alternativa begrepp och satt for att bedéma kvalitativa studier. Bland
annat myntar de begreppet trovardighet som en bedémningsgrund for hur bra en
kvalitativ studie &ar. Trovardighetsbegreppet bestar i sin tur av fyra delar av vilka
vi anser 0ss kunna behandla tre i denna studie.

Tillforlitlighet menar Lincoln & Guba att man kan uppna bland annat genom
triangulering. | detta fall anser vi oss inte kunna stérka trovardigheten genom de
observationer vi gjort, da dessa utfordes under mycket begransad tid. Daremot
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anser vi att de likheter vi finner mellan var studie och tidigare forskning inom
Svenska kyrkan som organisation kan starka studiens tillforlitlighet (Bryman,
2002). Vi lat ocksa en av vara kontaktpersoner med stor kunskap och erfarenhet
inom omradet ta del av och komma med synpunkter pa var intervjuguide. Detta
ser vi som ytterligare ett satt att starka tillforlitligheten i de begrepp vi anvént
0SS av.

Overforbarhet handlar om huruvida resultatet av forskningen ar éverforbar till
andra kontexter. Lincoln & Guba anser att forskaren bor forse ldsaren med téta
och fylliga beskrivningar och redogorelser for de detaljer som ingar i den
studerade kulturen. Lincoln & Guba menar att man pa sa satt forser lasaren med
en databas utifran vilken lasaren sjalv far bedéma om resultaten ar éverforbara
till andra kontexter (Bryman, 2002). Vi hoppas och tror att vi i denna studie
forsett er med sa pass tita beskrivningar att ni sjalva kan bedéma huruvida
dessa resultat &r 6verforbara till andra kontexter.

En tredje aspekt som Lincoln & Guba tar upp ar konfirmering. Da det inte gar
att uppna fullstandig objektivitet i samhallelig forskning maste forskaren
formedla att han/hon handlat i god tro. Med detta menas att forskaren inte
medvetet latit personliga varderingar eller sin teoretiska inriktning pragla
utférandet och slutsatserna pa ett negativt eller skevt satt. Vi anser oss i denna
studie ha handlat i god tro. Guba & Lincoln menar har att de aligger granskaren
att sla fast i vilken utstrackning resultaten gar att styrka (Bryman, 2002).

Etiska aspekter

Nar vi traffade vara intervjupersoner informerade vi om syftet med var uppsats,
att deras deltagande var helt frivilligt och att de nar som helst under intervjuns
gang hade mojlighet att avbryta den. Vidare berattade vi att alla svar skulle
behandlas konfidentiellt och att alla bandinspelningar skulle forstoras sa snart
intervjuerna transkriberats. Vi har medvetet undvikit att namnge saval
intervjupersoner som det distrikt i vilket vi utfort vara intervjuer, detta for att
inga kopplingar ska kunna goras varken till person eller plats. Genom detta
forfarande anser vi oss ha uppfyllt de fyra forskningsetiska krav som stélls inom
samhéllsvetenskaplig forskning. Informationkravet innebér att bertérda parter
informeras om forskningsuppgiftens syfte. Genom samtyckeskravet informeras
intervjupersonen om att deltagandet &r frivilligt. Konfidentialitetskravet uppfylls
genom att vi informerar intervjupersonerna om att materialet kommer att
behandlas och forvaras sa att obehoriga ej kan ta del av den. Nyttjandekravet
innebér att materialet endast kommer att anvéandas for denna uppsats (URL 7).
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Metoddiskussion

Enligt Patton (2001) &r en viktig del i genomférandet av en kvalitativ studie att
reflektera Over sitt eget tillvagagangssatt. Trots att krematorier for oss var en
helt ok&dnd miljo hade vi vissa forutfattade meningar. Bland annat trodde vi att
det enbart var mén som innehade detta yrke, sjilva kremeringsférfarandet skilde
sig ocksa fran det vi forvantat oss. Vi anser emellertid inte att detta paverkat var
studie, da vi med nyfikenhet och Gppet sinne utforskade omradet.

Patton (2001) menar att viss forskareffekt kan uppkomma ndr man genomfor
kvalitativa intervjuer. Huruvida var narvaro har paverkat intervjupersonernas
svar ar nagot vi reflekterat dver. | och med att vi endast genomférde en intervju
med varje person finns en risk att intervjupersonerna holl en viss distans till oss.
Hade vi haft mojlighet att tréffa intervjupersonerna vid flera tillfallen skulle det
troligtvis ha Okat deras fortroende fér oss och dérmed skulle deras svar
eventuellt ha blivit mer fortroliga. Vi anser emellertid att vi skapade en god
intervjusituation genom att vi forst fick en rundvandring i lokalerna, i samband
med detta kunde vi prata pa ett mer naturligt satt. Aven om vi inte genomférde
nagra langa observationer kan vi tala om ytterligare en forskareffekt. Vi blev
sjalva paverkade av den miljo intervjupersonerna vistas i, samt av det
intervjupersonerna delgav oss. Detta medforde att vi kande ett engagemang och
en vilja att formedla deras vardag vidare. Vi anser emellertid inte att detta har
varit negativt for studien (Patton, 2001).

| vart méte med intervjupersonerna undvek vi att anvanda oss av ord och
begrepp fran universitetsvarlden. Trots detta fann vi nar vi genomfort de tva
forsta intervjuerna att vissa ord och begrepp var mer laddade &n vi forst anat.
Bland annat var det svart att fa svar pa fragor om ledarskapet da man undviker
att kritisera chefen. Ett annat problem uppstod nér vi talade om intervju-
personernas eventuella behov av handledning. Intervjupersonerna i de tva
inledande intervjuerna hade troligtvis en annan uppfattning av inneborden i
begreppet. De tolkade formodligen begreppet handledning som nagot man
anvander sig av nar man har problem, alltsa inget de sjalva hade behov av. Nér
vi insdg begransningarna i begreppen valde vi att i viss man omformulera var
intervjuguide och anvanda oss av ord vi trodde var mindre laddade. Istallet for
att fraga om ledarskap valde vi att stilla fragor rorande delaktighet, inflytande
over arbetet och mojlighet till paverkan. Nar det galler handledningsbegreppet
valde vi till en borjan att prata om ”ventiler” och mojlighet till "att prata av sig”
for att senare komma in pa handledningsbegreppet.
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6. Resultat

Nedan presenteras resultaten av vara insamlade data. Dessa presenteras
utifran de tre teman som introducerades under rubriken syfte: det dagliga
arbetet, halsa & aterhamtning och ledarskap.

Det dagliga arbetet

For att fa en inblick i krematoriepersonalens dagliga arbete lat vi dem fritt
beskriva hur en arbetsdag ser ut och stallde sedan foljdfragor om det var nagot vi
inte forstod, ville ha fortydligat eller fann intressant for den fortsatta studien.

Arbetsrotation forekommer pa tva av tre krematorier i undersokningsgruppen.
Detta innebér att intervjupersonerna i det ena fallet arbetar efter ett
tvaveckorsschema déar en vecka agnas at kremering, den andra at att vara
behjélplig vid begravningsceremonier som halls i kapellen i anslutning till
krematoriet. | det andra fallet arbetar man enligt ett treveckorsschema vilket
beskrivs narmare langre ned i detta avsnitt.

Nar man ansvarar for kremeringen patalar flera av intervjupersonerna vikten av
att ha kontroll éver den tekniska delen, att se till att ugnarna har rétt temperatur
och att allt fungerar som det ska. I och med att man arbetar med mycket hdga
temperaturer (minst 700 grader) &ar sdkerheten viktig. Kremeringen av en Kista
tar cirka 1-1% timme beroende pa bland annat kroppsstorlek och alder. Darefter
rakas ugnen ur och de benbitar och det stoft som aterstar flyttas over till en
kvarn som mal bitarna till aska, vilken i sin tur halls i urnan. Varje kista tilldelas
en kremationsbricka i metall med ett unikt nummer. Denna bricka foljer Kistan
under hela processen och gravsétts slutligen med urnan. Detta for att inga tvivel
ska uppsta géllande den avlidnes identitet.

Att ansvara for begravningsdelen innefattar att se till att kapellen &r i
ordningsstéllda infor begravningar. Man hanger upp psalmnummer och ténder
ljus. Efter begravningsakten placerar man ut begravningsblommorna i
kransgarden och dessutom star man for klockringningen. Utover detta visar man
anhoriga lediga gravplatser, ldmnar ut urnor till anhdriga eller berérd
begravningsentreprendr, man tar emot inkommande och utgaende kistor och
hjélper till vid urnnedséttningar.

Det krematorium som arbetar efter ett treveckorsschema utfor i stort sett samma
arbetsuppgifter som ovan, dessutom har man en vecka dar man skoter underhall.
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Till stor del tillbringas denna vecka utomhus med for arstiden forekommande
kyrkogardsuppgifter som exempelvis grasklippning, lovkrattning och sno-
skottning. Exempel pa andra arbetsuppgifter under denna vecka kan vara
malning av katafalker och stadning.

Pa ett av krematorierna arbetar intervjupersonen ensam, dar har man en
begravningsfri dag, daremot utfoérs kremationer fem dagar i veckan.

| samband med urnutldmning och urnnedsattning kommer intervjupersonerna i
kontakt med sorjande. Flertalet menar att man i dessa situationer bor ha férmaga
att kanna av manniskors sinnesstamning. Manniskor hanterar sorg pa manga
olika satt och av den anledningen ar det viktigt att ha formagan att anpassa sig
och hantera situationen dérefter.

Man vet ju aldrig hur den utldamningen kommer att bli. For man vet ju inte
vem som hamtar urnan. Det kan vara hysteriska skratt och det kan vara
jatteledsna, det kan vara som att hamta vilket paket som helst. Vi ar ju sa
olika ménniskor...

Ah, ja jag tycker for det mesta &r det inga stérre problem. Det kanner man ju
av lite hur de vill ha det...

Intervjupersonerna upplever att det & mycket tider att passa framforallt under
den vecka man ansvarar for begravningsdelen. Denna tidspassning upplevs
ibland som jobbig och i och med detta uppskattar samtliga intervjupersoner nar
man far arbeta med andra arbetsuppgifter som inte ar lika tidsbundna.

... all den hér tidspassningen och allt sant tycker jag &r trakigt ..//.. har man
begravningbiten har man hela tiden tider att passa.

Flertalet av intervjupersonerna ser arbetet som en kombination av ensamarbete
och arbete i grupp. Aven om man utfor sina arbetsuppgifter var for sig upplever
man sig aldrig som ensam i och med att man vet att man har sina arbetskamrater
I huset. Dessutom vistas andra yrkesgrupper ofta i lokalerna och ses som
indirekta arbetskamrater. Dessa kan till exempel vara begravningsentreprendorer,
florister, praster och musiker.

Nej, det kan man inte saga vi ar ju ..//.. stycken. Oftast vet vi ju var den
andra ar sa att saga, i fall det hander nagot.

Halsa och aterhamtning

Detta tema handlar i huvudsak om intervjupersonernas asikt om hur man
bearbetar kénsliga situationer i arbetet och vilka mdojligheter som finns till
aterhamtning. Vi amnade undersdka om det fanns handledning i organiserad
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form eller om intervjupersonerna upplevde sig ha behov av detta. Vidare ville vi
belysa intervjupersonernas strategier for att hantera sin yrkessituation och i
vilken omfattning man pratade med varandra eller med andra om detta.

Det genomgaende i intervjuerna &r att intervjupersonerna inte tanker pa att det ar
manniskor som ligger i kistorna. Nagra intervjupersoner uttrycker att de i borjan
tankte mer pa att det var en person i kistan, men menar att detta upphorde nar
arbetet blev rutin.

Nej, nej, nu &r det ju lador, vi sager aldrig kistor nastan. Det kommer en lada
till...

... Jaman kan ju liksom inte ga och, ah ja sorja ar inte ratt ord men, ga och
tanka pa dom déda méanniskorna. Man maste kunna stanga av det annars kan
man nog inte jobba med det hér.

Jag tanker inte sa mycket pa det, man far nog inte gora det heller tror jag
inte. FOr da kanske det blir lite jobbigare, tar det som vilket jobb som helst.

Intervjupersonerna menar att det inte ar nagot farligt eller obehagligt med doden.
Nagra intervjupersoner uttrycker att man har storre anledning att vara radd eller
kdnna obehag nar man &r pa stan an nar man befinner sig pa krematoriet.
Samtliga intervjupersoner anser att doden ar en del av livets naturliga rytm. En
intervjuperson menar att precis som en barnmorska behovs nér vi fods till
varlden, behovs det nagon som hjélper oss nar vi lamnat detta liv.

Nagon upplever den tekniska delen runt kremationsanlaggningen som
komplicerad. Ytterligare andra ger ett tvetydigt intryck da de forst havdar att de
inte ser nagot speciellt kansligt i sitt arbete. For att senare under intervjun
uttrycka att nagot som man aldrig vanjer vid ar nar det kommer in yngre
personer eller barnkistor. Samtliga intervjupersoner ser dessa tillfallen som
kansliga.

Ja det ar val det har att det kan ju vara sa mycket krangel och grejer sa att
man inte, det ar anldggningen eller vad man ska séga...

Nej det ar val inget som ar sa dar speciellt jobbigt. Nej det tycker jag inte.
Det kommer ju in barnkistor och sadar ibland. Och det &r ju lite annorlunda
for det &r ju lite for tidigt for dom.

Ett barn som kanske dor nar det bara ar ett par veckor eller manader eller
sadar, det har ju funnits for mamman och pappan forstar jag och har fatt en
liten plats, men daremot ett barn som &r tolv ar. Da finns det tolv julaftnar,
det finns tolv midsommaraftnar, det finns tolv fodelsedagar ..//.. For den
personen har ju ..//.. hunnit skaffa sig ett liv, blivit en person.
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Ytterligare en situation som upplevs som kanslig ar motet med de sorjande, da
man inte vet vilken sinnesstdamning dessa befinner sig i.

Ja, ménniskor i sorg beter sig véldigt olika, en del ar besvikna eller ledsna
det kan vara blandat. Men man far vara ganska lyhord nar man moter
manniskor...

Majoriteten av intervjupersonerna upplever dock inte nagot eget behov av
handledning i organiserad form nar det géller dessa situationer. En person ger
emellertid uttryck for en annan asikt, den personen har erfarenhet av
handledning fran tidigare arbeten.

. Vi har ju ingen ja, vi kan prata med vad jag vet. Vi hade ju da nar
tsunamin var, det kom ju mycket barn, ungdomar, ja folk éverhuvudtaget,
som kom har da. Och sa hade vi var stackars gravmaskinist som gravde grav
efter grav efter grav alltsa for dem har. Och en san kan jag tanka mig skulle
behova prata.

Nej inte for egen del

... jag tror alltid att det ar bra att traffas och prata igenom. Jag tror det. Nu
pratar jag med begravningsentreprentérerna och dom kommer till mig och
lattar hjartat. Sa det blir ju var, ja ventil, sa det blir ju var form av
oorganiserad handledning...

Intervjupersonerna uppger att de i mojligaste man undviker att ta med sig jobbet
hem. Merparten av intervjupersonerna uttrycker emellertid att det paverkar
privatlivet pa sa satt att man ar mer medveten om livets skorhet och att livet latt
kan tas ifran oss. Majoriteten menar att detta medfor att man tanker till, ar
tacksam over livet och att man vardesatter sina ndrmaste i hogre utstrackning an
innan.

Ja det ar Klart att man har lite mer funderingar kring doden sen man bérjade
har. Faktiskt! Sa da tanker man pa sina egna anhdriga och om det skulle
handa dom nat. Det har blivit lite mer patagligt kan man séga.

Den variation som finns i arbetet i och med arbetsrotationen, upplever merparten
av intervjupersonerna som ett tillfalle till aterhamtning dar man ges mojlighet att
tanka pa annat. Flertalet patalar att det upplevs som en frihet att utfora sysslor
som inte kraver samma starka koncentration och tidspassning.

... da har man ju en chans att tdnka pa ingenting. Vi ar ute och klipper gras
och kanske pratar med kyrkogardshesokare och sant dar da och det &r en helt
annan, en annan, ja man vilar pa ett helt annat satt.

... det &r ratt sa skont att komma ut och stanga av huvudet ibland...
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Flertalet beskriver andan i personalgruppen som viktig, med bra samman-
hallning och ett 6ppet klimat vilket gor att man kan prata med varandra och
finnas som stod. Resultatet visar att det inte endast ar arbetskamraterna pa
krematoriet som dar av betydelse, dven andra yrkeskategorier som rér sig i
lokalerna fyller en viktig funktion. Bland dessa kan framst begravnings-
entreprendrerna namnas, da dessa fungerar som en mdjlighet till ventilering av
sadant som upplevs som kéanslomassigt jobbigt. Inte heller i det krematorium
dar intervjupersonen arbetar ensam upplevs arbetet som ensamarbete da flera
andra yrkesgrupper arbetar med intervjupersonen.

Genom att intervjupersonerna arbetar ndra varandra i den arbetsgrupp man
tillnor 1&r man k&nna varandra vél och ar lyhord for varandras behov i arbetet.
Arbetsgruppen upplevs darfor som en stor trygghet.

Jag tror vi kan sdga precis vad som helst till varandra, vi k&nner varandra
valdigt val, battre an vara respektive tror jag...

Ytterligare en ventil som namns av samtliga dar formagan att muntra upp
varandra. | den arbetsmiljo intervjupersonerna delar &r det viktigt att kunna
skratta tillsammans. Flera av intervjupersonerna patalar att man tror att skamt
och mojligheten att latta upp stamningen kanske &r viktigare pa denna
arbetsplats &n pa manga andra. Man uttrycker emellertid att man gér det med
stor respekt for doden och den enskilde individen.

... Vi jobbar med ddden varje dag, inte for att vi blir gladare for det, men vi
behdver nog latta upp och muntra upp varandra mer...

... Vi haller oss inom ramarna det far inte ga for langt.

Vi fragar ocksa intervjupersonerna om de har vetskap om mojligheter till
eventuell handledning i organiserad form.

Nej, inte vad jag vet om i alla fall.

Nej det kan jag inte pasta. Det ar ingenting sant.

Ledarskap

For att fa en inblick i hur intervjupersonerna upplever att ledarskapet fungerar
stallde vi fragor som rorde hur delaktig man kéande sig i verksamheten, hur stort
inflytande man ansag sig ha Over sitt arbete och hur mycket man ansag sig
kunna paverka sin arbetssituation.

Resultatet visar att 6vervdgande delen av intervjupersonerna anser sig bli
lyssnade pa nar det galler onskemal och forbattringar framforallt av
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praktisk/teknisk karaktar. Man far det man anser sig behova for den dagliga
verksamheten, i och med detta upplever man i viss man att man kan paverka sin
arbetssituation. Hur mycket man anser sig kunna paverka varierar dock bland
intervjupersonerna.

Jag tycker jag kan paverka ganska mycket, det tycker jag. Om jag vill sa
kan jag paverka mycket och vara delaktig ..//.. Man far strida lite, men
man kan paverka, det kan man absolut. Det tycker jag. Men det kravs
alltid kraft...

Det har vi vél till viss del. Om det &r att man vill fornya nagot exempelvis
eller man kan ju alltid ge forslag. Och &r det inom rimliga kostnader s3,
ofta gar det ju igenom ..//..vi diskuterar ju alltid ihop da om det &r nagon
storre grej da.

Dom skiter nog i vad vi tycker, det tror jag.

Nar det galler att bli sedd och fa bekréftelse som individ och for det arbete man
utfor visar vart resultat att det finns brister. Feedback, saval positiv som negativ
fran narmaste chef pa det arbete man utfor ar i stort sett obefintlig enligt
intervjupersonerna. Flera av intervjupersonerna ger uttryck for en énskan om en
nara och mer regelbunden kontakt med sin narmaste chef. I nagot fall har man
ocksa uttalat denna Onskan utan att fa gehor for den. Man uttrycker stor
forstaelse for att chefen har en mangd varierande arbetsuppgifter som é&r
forlagda pa fysiskt olika platser vilket innebéar att chefen inte kan vara pa plats
dagligen i verksamheten, daremot har man en 6nskan om att anda bli sedd och
bekraftad for det arbete man utfor.

... mer uppskattning uppifran pa nagot satt, nagon som bryr sig om oss
ocksa. Det ar ingen som gor idag.

... en som talar om och kanske klappar en pa axeln, att det har var bra och
det gick jattefint och nu har det inte gatt sa bra, men nu ska vi forsoka andra
pa det ..//.. ja sta bredvid pa nagot satt

Vi stéller dven fragor gallande férekomsten av arliga utvecklingssamtal, vilket
Overvégande delen av intervjupersonerna bekréftar att de har. Flertalet av
intervjupersonerna uttalar hér brister i mojligheten att arligt kunna uttrycka sig
angaende sin arbetssituation. Detta kan bero pa flera faktorer, i vissa fall anser
man inte att chefen har forstaelse for arbetsuppgifterna och i och med detta kan
det vara svart att forklara vad man utsatts for varje dag. | vissa fall bygger
utvecklingssamtalen pa att intervjupersonerna fyller i ett formular rérande flera
fragor. Dar ges man ocksa tillfalle att forklara vad man anser som styrkor och
svagheter hos chefen.
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... sa da far man, ska man ju sdga vad man tycker och tanker men det kan
man ju inte. Det borde ju vara ndgon mera utomstaende egentligen som man
pratar med ..//.. Jag tror det star nagot liknande- vad jag ansag om min chef.
Ska jag sitta och saga det da? Det gar ju inte.

... Dom ar val ganska torftiga, men vi har dom i alla fall, jag tycker inte att
man berdr de &mnena vi borde egentligen dér.

Flera av intervjupersonerna patalar att det nar det galler utvecklingssamtalen
skulle vara positivt och vardefullt om nagon utanfor organisationen genomforde
dessa. Merparten av intervjupersonerna anser att det ar svart att direkt infor
chefen patala eventuella brister hos denne &ven om utvecklingssamtalet
egentligen &r ett forum for att lyfta aven denna fraga. | dessa fall anser man att
det skulle vara lattare att framfora detta till en utomstaende person som i sin tur
tar upp det med berord chef.

| vissa fall uttrycker man &nda att utvecklingssamtalen fyller viss funktion.

... Men &r det bekymmer och problem da pratar jag med [chefen] och da
tycker jag utvecklingssamtalen ar bra. For det ar anda ett tillfalle, nu
klockan 10 satter vi oss och da ar det min tid, eller var tid sa. Sa det funkar,
det gor det.

Vi stéller ocksa fragan hur intervjupersonerna anser att en bra chef bor vara och
far varierande svar.

Det ségs ju att en bra chef ar en sadan chef som gor sig dverflodig. Det ar en
bra chef ..//.. chefen vara en medresenér eller vad jag ska saga...

Andra uttrycker sig i termer av lyhordhet, lyssna pa vad man har att saga, visa
uppskattning, medan ytterligare andra tycker det ar bra om chefen haller sig i
bakgrunden.

Vi fragar ocksa om man kénner sig delaktig i den stora organisation som
Svenska kyrkan utgdr och resultatet visar att dvervdgande delen av intervju-
personerna anser sig som en i det ndrmaste osynlig yrkesgrupp.

Ja vi ar nog bara en del av det pa pappret tror jag, sen sa ar det inte sa
mycket mer. Sen tycker jag egentligen att Svenska kyrkan, man tror nér man
blir anstidlld dar att det ska vara mer, vad ska jag sé&ga, mer
omhéndertagande ledning och arbetsgivare. Men det tycker jag inte att det
ar. Dar brister det véldigt mycket.

Nej, vi finns ju med men vi kanske skulle kunna fa lite mer erbjudanden om
att vara med om man vill. En del av oss ar ju inte alls intresserade av det, en
del nagot sanar och da kan det ju vara roligt om man far chansen i alla fall
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./1.. Och sa har man ju alltid chansen att tacka nej och da kéanns det ju alltid
béttre pa nagot sétt.

Nar det géller att paverka sin arbetssituation genom att vidareutbilda sig eller pa
andra satt fa kompetensutveckling ar mojligheterna sma enligt intervju-
personerna. Merparten sdager sig inte med sdkerhet veta om det finns
kompetensutvecklande kurser for deras yrkesgrupp. Det man kanner till ar en
krematoriekurs i tre steg som flertalet ocksa har gatt alla eller flera steg av.
Dessutom kanner man till och har i vissa fall gatt en kurs i "att méta sorjande”.
Nagra av vara intervjupersoner patalar i detta sammanhang att de inte heller
sjalva aktivt stravat efter eller uttalat onskemal om att fa mojlighet till
vidareutbildning inom yrket.
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7. Analys

| detta avsnitt analyserar vi de resultat som framkommit i studien, dessa
kopplas samman med de i den teoretiska referensramen beskrivha
teorierna. Vi amnar aven pavisa eventuella likheter och skillnader mellan
vara resultat och tidigare forskning och beskrivna teorier.

Analyserar man resultatet enligt Hackman & Oldhams motivationsteorimodell
finns goda forutsattningar for hog arbetstillfredsstéllelse bland intervju-
personerna.

| modellen framgar att variation, kénslan av helhet och av att man utfor en viktig
uppgift ar av betydelse for om man upplever arbetet som meningsfullt. | var
studie framkommer att intervjupersonerna genom arbetsrotationen upplever
variation i arbetet, de arbetsuppgifter man utfér har ocksa ofta en tydlig borjan
och ett tydligt slut vilket innebér att kanslan av helhet stérks. Flera av
intervjupersonerna ger ocksa uttryck for att de upplever sina arbetsuppgifter som
viktiga. Dessutom har intervjupersonerna mojlighet till sjalvbestammande
genom att de sjélva till stor del styr sitt arbete. (I viss man ar dock detta en
sanning med modifikation, da flera av intervjupersonerna ibland upplever sig
bundna av de tider som maste passas infor exempelvis begravningar). Feedback
I Hackman & Oldhams modell utgors av upplevelsen av att sjalv kunna se
resultatet av sitt arbete och det menar vi att intervjupersonerna goér. Men precis
som Hackman & Oldham patalar finns ett antal individuella faktorer som
paverkar kanslan av arbetstillfredsstéllelse. Detta framgar dven i vara resultat.
Nagra av intervjupersonerna ger uttryck for storre utvecklingsbehov, storre
individuella fardigheter och hogre tillfredstéallelse med arbetsforhallandena an
andra. Dessa uttrycker sig ocksd ofta i mer positiva termer gallande sin
arbetssituation.

Analyserar man resultatet mer i detalj framkommer dock ett flertal brister, vilka
vi amnar klarlagga i nedanstaende avsnitt.

Det dagliga arbetet

Enligt arbetsmiljolagen ska arbetsforhallandena anpassas till manniskors olika
forutsattningar i fysiskt och psykiskt avseende. | resultatet framgar att
organisationen tar hansyn till de fysiska belastningarna, med hogt sékerhets-
tankande vad det galler den fysiska arbetsmiljon. Aven om intervjupersonerna
ger uttryck for viss oro nér det galler tekniska funktioner vid kremeringen, anser
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de sig samtidigt fa gehor for onskemal om forbattringar av praktisk/teknisk
karaktar. Daremot lagger man mindre fokus pa den psykiska belastningen. Detta
ar en problematik som dven Hansson i Bruhn et al patalar nar det galler Svenska
kyrkan som organisation. Hansson menar att fysiska arbetsmiljéproblem och
skador forekommer i mindre utstrackning inom kyrkan &n pa manga andra
arbetsplatser. Daremot verkar problem av psykosocial karaktér vara fler. | denna
studie ger dock intervjupersonerna till skillnad fran ovanstaende studie inte
uttryck for att problem av sadan art skulle forekomma.

Enligt Hansson i Bruhn et al beskrivs kyrkan som en organisation som i hdg
grad bygger pa ensamarbete. Detta 6verensstammer till viss del med resultaten
som framkommer i denna studie dér intervjupersonerna ser sitt arbete som en
kombination av ensamarbete och arbete i grupp. Pa tva av vara tre krematorier
har man alltid en arbetskamrat i narheten, vilket flera av intervjupersonerna ser
som en trygghet och ett socialt stod.

Arbetsmiljolagen 2 kapitlet § 1 foreskriver att arbetet utformas sa att det ger
variation, social kontakt, och samarbete, vidare skall arbetstagarna ges mojlighet
att medverka i utformningen av sin arbetssituation. Resultaten visar att
intervjupersonerna precis som vi tidigare namnt upplever sitt arbete som
varierande och att de ges stor frihet att sjalva ta ansvar for hur arbetet 1aggs upp
och utfors, man har hog egenkontroll. Bruhn et al menar att hog egenkontroll &r
positivt men pekar samtidigt pa att det kan ha en baksida i form av isolering och
bristande socialt stdd. Detta dr dock inget vi kan utldsa i denna studie.
Intervjupersonerna upplever att de har socialt stod, saval instrumentellt som
emotionellt genom att arbetskamraterna hjalps at och stéttar varandra i praktiska
goromal, man visar dven omtanke och tilltro till varandra. Dar ensamarbete
forekommer star andra yrkeskategorier for det sociala stodet.

Nagot som i viss man motsager ovanstaende hoga egenkontroll &r att
intervjupersonerna ger uttryck for att tidspressen i samband med
begravningsdelen kan upplevas stressande. Under den vecka man ansvarar for
begravningar anser vi darmed att man har en relativt 1ag egenkontroll och pa
grund av tidspassningen begransade majligheter att paverka sin arbetssituation.
Det géller att se till att kapellen ar i ordning infor varje begravningsakt,
dessutom ansvarar man for utlamning av urnor och i vissa fall ocksa nedsattning
av dessa. Dessa arbetsuppgifter innebar ocksa tidspassning och i de fall dar man
dessutom moter sorjande maste man ge sken av att ha all tid i véarlden aven om
sa inte ar fallet. Detta tolkar vi som att det kan foreligga en viss obalans mellan
upplevda krav och formaga, vilket i sin tur kan leda till stress.
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Halsa och aterhamtning

Tidigare forskning har visat att gransdragningen mellan arbete och fritid &r ett
problem som finns inom Svenska kyrkan. Pa denna punkt skiljer sig denna
studie fran vad Bruhn et al pavisar. Intervjupersonerna i denna studie drar en
tydlig grans mellan arbete och fritid. Nar man stanger dorren till arbetsplatsen &r
man ledig. Arbetar man i férsamlingsverksamheten ser man ofta arbetet som ett
kall, ndgot man gor av religios dvertygelse. Darfor ar det svarare att dra samma
tydliga grdns mellan arbete och fritid. Intervjupersonerna i denna studie ddremot
utfor inte arbetet pa grund av religios dvertygelse och av det skalet har man inte
heller samma problem med gransdragningen.

| resultatet framkommer att majoriteten av intervjupersonerna inte upplever sig
ha nagot behov av handledning fran nagon utomstaende. Detta trots att arbetet
kan uppfattas som psykiskt belastande. Det visar sig emellertid att man anvander
sig av olika sorters stod och aterhamtningsstrategier inom arbetsgruppen.

Arbetsrotation ar en atgard som uppskattas av samtliga intervjupersoner och
fungerar som en majlighet till aterhdamtning. En annan form av stod &r det stod
man far fran sina arbetskamrater och andra yrkesgrupper, exempelvis
begravningsentreprendrerna. Precis som Hansson ser vi att det forekommer sa
kallade vertikala grupper. Dessa ar dock till skillnad fran i Hanssons studie av
mer stabil karaktdr. Flera av intervjupersonerna namner andra personal-
kategorier som begravningsentreprendrer och florister vilka de ser som indirekta
arbetskamrater. Dessa verkar fylla en viktig funktion fOr intervjupersonerna.
Man har olika arbetsuppgifter men malet ar anda detsamma, att géra en persons
sista fard sa vardig som mojligt.

En form av informativt stod ar de "mata sorjande kurser” som finns att tillga.
Dar far deltagaren information om hur man bor beméta manniskor i sorg, vilket
kan underlatta hanterandet av dessa situationer.

Flera av intervjupersonerna uppger att de ibland pratar av sig med begravnings-
entreprendren vid tillfallen som upplevs extra kénsliga. Framforallt begravnings-
entreprendren men eventuellt d&ven andra yrkeskategorier fungerar pa sa satt som
en “ventil” och en form av samtalsstod for intervjupersonerna. Detta ser vi som
ett exempel pa det Sievertson bendamner informell debriefing. Mdjligen kan det
vara sa att denna kontakt ar extra vardefull eftersom man som Waldemarsson
beskriver, delar samma kontext, i och med detta behéver man inte forklara
situationen och sina kanslor i detalj for den andra parten, denne har redan den
forforstaelse som behdvs for att kunna fungera som ett stod i situationen.

Intervjupersonerna moter i sitt dagliga arbete sérjande och flertalet patalar att
man maste ha formagan att kdnna av manniskors sinnesstamning. | motet med
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de sorjande har intervjupersonerna att ta hansyn till den fysiska kontexten som
tid och plats men &aven den psykologiska som bestar av tankar, kanslor,
forvantningar och stress. Intervjupersonerna ger inte uttryck av att befinna sig i
stress vid dessa situationer men enligt Sievertson ar det vanligt att man inom
vissa arbetsgrupper inte erkanner den stress man arbetar under. Vi tror att sa kan
vara fallet i denna undersdkningsgrupp. Mdjligen skulle detta kunna vara en
kélla till obearbetad stress hos intervjupersonerna.

Enligt var tolkning anvander sig intervjupersonerna av olika copingstrategier for
att hantera de situationer som uppkommer i det dagliga arbetet. Bland annat ser
vi att samtliga intervjupersoner distanserar sig fran det faktum att det &r en dod
méanniska 1 kistan. Detta tolkar vi som en copingstrategi vilken intervju-
personerna anvander sig av for att hantera att man dagligen arbetar med ddden.
Ytterligare en copingstrategi intervjupersonerna anvander sig av enligt var
tolkning &r sjalvbeharskning. Nar intervjupersonerna moter sorjande stélls de
infor en mangd olika kansloyttringar, nagra grater, andra ar arga, ytterligare
andra upptrader opdaverkat. | detta mote vacks olika kanslor aven hos
intervjupersonerna men for att vara professionell i sin yrkesroll haller man inne
med dessa kanslor och uppvisar ett yttre lugn.

Sievertson menar som vi ndmnt tidigare att en del arbetsgrupper inte erkénner
den stress de arbetar under och detta stimmer val in pa denna
undersokningsgrupp. Vi tolkar det som att de inte & medvetna om den stress de
utsatts for. Enligt var tolkning anvander sig intervjupersonerna av
copingstrategier i sitt dagliga arbete, vilket enligt Perski kan leda till
stressreaktioner. Det kan vara sa att intervjupersonerna bér pa obearbetad stress
vilket i sin tur kan medfora ohdlsa. En anledning till detta ar enligt oss att man
inte lyfter fram det faktum att denna yrkesgrupp arbetar med uppgifter som
innehaller kansliga och svara inslag. Andra faktorer som kan paverka ar den
bristande kommunikationen mellan medarbetare och chef. Intervjupersonerna
ges inte mojlighet att fora ett Oppet informellt samtal med sin chef, (det
Sievertson benamner enkel debriefing) och det sociala stéd man borde fa fran
chefen uteblir darmed. Stodet reduceras till att enbart innefatta det man far fran
arbetskamrater och andra yrkesgrupper.

Enligt Almega &r det alltid arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret for
arbetsmiljon och det aligger arbetsgivaren att lyfta fram och synliggora
eventuella problem i den psykosociala arbetsmiljon och soka lésningar i
samforstand med medarbetarna. Handledning och stod ar en sjéalvklarhet i andra
yrkesgrupper som hanterar arbetsuppgifter med traumatiska inslag, det torde
enligt oss vara lika sjalvklart inom denna yrkesgrupp.
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Att Svenska kyrkan som organisation genomgaende visar brister nar det galler
den psykosociala arbetsmiljon kan vara en forklaring till att man inte ser sig ha
ett behov av handledning och stdd. Det finns ingen tradition av sadant stod inom
organisationen och av den anledningen vet man inte vilket stod som finns att
tillga, hur stodet kan utformas och vad detta skulle innebéra.

Ledarskap

Né&r vi analyserar resultaten ser vi precis som Hansson i Bruhn et al brister i
kommunikationen mellan chef och medarbetare. Detta visar sig bland annat
under de arliga PU-samtalen som majoriteten av intervjupersonerna har, men ar
missndjda med. Ronthy-Osteberg & Rosendahl menar att utvecklingssamtalen &r
ett viktigt forum och ett tillfalle for saval medarbetare som chef att uttrycka sina
tankar, idéer och forvantningar pa varandra. Utifran de svar vi fatt fran intervju-
personerna kan vi utldsa uppenbara brister i 6ppenheten mellan chef och
medarbetare vid dessa samtal. Intervjupersonerna upplever att det ar svart att
patala brister i ledarskapet direkt till chefen. I och med att denna kommunikation
ar bristfallig far varken chef eller medarbetare det sociala stod som House menar
ar viktigt for att kdnna trygghet och samhdorighet.

Flera av intervjupersonerna uttalar ocksa en onskan om en mer vardaglig
kontakt med sin chef genom att denne till exempel nagon gang i veckan deltar
vid morgonfikat eller liknande. Eftersom samtliga chefer har en méngd
arbetsuppgifter att utféra pa olika fysiskt belagna platser, tror vi att
“fikarumssamtalet” skulle vara ett bra sétt att 6ppna kommunikationen mellan
chef och medarbetare. Vi ser detta som en vinst for bade medarbetare och chef.
Chefen far vardefull information om den dagliga verksamheten som han/hon
inte till fullo har kdannedom om da man inte finns pa plats dagligen. Pa sa satt
blir det lattare for chefen att som beskrivs i Almega ”lyssna och stdmma av |
personliga samtal”. Vinsten for medarbetarna blir en n&rmare kontakt med
chefen vilket ger stérre mojlighet till en 6ppen dialog och 6kade mojligheter for
socialt stod och feedback pa det arbete man utfor.

Feedback, eller snarare bristen pa feedback é&r ytterligare ett problem vi ser i
materialet. Som Nilsson & Waldemarsson patalar ar feedback en viktig
komponent for att vi ska veta konsekvenserna av vart handlande. Som vi ser det
far inte intervjupersonerna denna aterkoppling, som bor komma fran chefen. |
och med detta tror vi att det finns en risk att arbetstillfredsstéllelsen minskar.

House talar i det hdr sammanhanget om vérderande stdd. | och med att denna
grupp saknar detta stod ar det svart for gruppen att sa att sdga vardera sig sjalv.
Man har ingen mattstock pa vad som ar bra och vad som ar mindre bra.
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Intervjupersonerna ger &anda uttryck for en kansla av delaktighet i
beslutsprocesser gallande framforallt tekniska/praktiska fragor. Flera av
intervjupersonerna menar att sékerhetstdnkandet runt det praktiska, som
exempelvis ugnarna dr hogt och att man far gehor for praktiska/tekniska saker
som man ber om. Né&r det géaller storre ink6p pratar man forst ihop sig inom
arbetsgruppen och for sedan fram en gemensam asikt till chefen. Med stod av
ovanstaende resonemang tolkar vi det som att ledarstilen hos intervju-
personernas chefer & mer produktionsinriktad an relationsinriktad. Cheferna
styr dock inte via order utan intervjupersonerna upplever att de har stor frihet att
sjalva paverka hur man lagger upp sina arbetsuppgifter och rutiner daromkring.

Aven pa ett hogre organisatoriskt plan brister kommunikationen inom kyrkan.
Hansson talar i Bruhn et al om kyrkan Janusansikte, nagot som vi ocksa finner
stod for i vart material. Rannsakar vi var egen forforstaelse for vad kyrkan star
for ser vi den som omhéndertagande, relationsinriktad och stodjande, ett synsatt
vi enligt Bruhn et al delar med gemene man. Detta kan s&gas ka&nneteckna
kyrkans ansikte utat. Intervjupersonerna ger dock uttryck for att denna bild inte
stammer med organisationens insida. Overhuvudtaget har intervjupersonerna
svart att se sig som en del i den organisation som Svenska kyrkan utgor. Darmed
faller bilden av kyrkan som omhéndertagande och stédjande. Man har problem
med att fa de egna medarbetarna att kdnna sig sedda och som en del av helheten.
Vi tror precis som Bruhn et al att en del i denna problematik ligger i att Svenska
kyrkan &r en sa stor organisation som dessutom innefattar manga olika
yrkeskategorier. De sma yrkesgrupperna, dar vara intervjupersoner far anses
inga far da mycket svart att havda sig och gora sig synliga.

Att som anstalld inte synas, vare sig pa lagre eller hogre organisatorisk niva far
enligt var bedomning konsekvenser for arbetstillfredsstallelsen. Vi tror att det ar
svart att uppna hog arbetstillfredsstéllelse i en organisation dar man inte ser och
bekréftar medarbetarna.
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8. Slutsatser

Nedan presenteras forslag pa forandringar som vi anser ar av vikt for
organisationen och denna yrkesgrupp. Vidare foljer forslag till fortsatt
forskning inom omradet.

Vart uppdrag har varit att belysa intervjupersonernas upplevelser av sin
psykosociala arbetsmiljo, vi &r medvetna om att orsakerna till dessa upplevelser
kan sokas pa flera plan. Vara resultat och slutsatser utgar helt fran personalens
upplevelser. For att na en fullstandig forstaelse for alla delar i denna process
anser vi att det ar viktigt att dven ta hansyn till och undersoka problematiken pa
ett hogre organisatoriskt plan.

En atgard vi tror kan vara betydelsefull for yrkesgruppen é&r att fa till stand en
Oppnare kommunikation mellan medarbetare och ledning. Genom detta tror vi
att mycket av det stod som saknas idag kommer att falla sig naturligt. Det manga
efterfragar ar en naturlig vardaglig kontakt med sin narmaste chef.
Intervjupersonerna ger uttryck for att sakna feedback och fa bristfallig
uppskattning for det arbete man utfér. Genom att skapa rum for en 6ppen dialog
med chefen tror vi att dessa problem relativt latt skulle kunna atgardas. Ett
verktyg for att underlatta detta arbete tror vi kan vara att anvénda sig av Kyrkans
Q. | detta arbete anser vi det fruktbart att ta hjalp av en utomstaende och opartisk
person.

Inom yrkesgruppen finns ingen tradition av att anvanda sig av handledning. |
resultatet &r det endast en person som ar helt positiv till detta, denne har tidigare
erfarenhet av handledning i yrkesmassig form och har darmed en annan syn pa
begreppet dn Ovriga. Vi anser att det skulle vara vardefullt fér personalen om
man avdramatiserade begreppet och informerade om att handledning kan besta
av manga olika sorters stod som kan utformas olika beroende av situation.

Som vi tidigare namnt syftar denna studie till att ge en inblick i personalens
upplevelser av sin psykosociala arbetsmiljo. Nér det géller vidare forskning tror
vi att det kan vara véardefullt att utdka urvalet till att dven omfatta andra
yrkesgrupper exempelvis kyrkogardsarbetare. For att fa ett vidare perspektiv bor
man aven inkludera ledningen och dven se problematiken ur ett organisatoriskt
perspektiv. En kombination av intervjuer och observationer under en langre
tidsperiod tror vi skulle fordjupa forstaelsen och ge ett helhetsperspektiv av
arbetsmiljon inom organisationen.
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Bilaga

Intervjuguide
Fragestallningar:

Hur upplever personalen det dagliga arbetet?

Hur bearbetar personalen kansliga situationer som uppkommer i arbetet?
Upplever personalen att det finns ett behov av handledning eller andra
stodatgarder?

Hur upplever personalen att ledarskapet fungerar?

Det dagliga arbetet

Beskriv hur en arbetsdag ser ut.

Jobbar du ensam? | sa fall i vilken omfattning?

Foredrar du att arbeta ensam eller i grupp?

Vad betyder dina arbetskamrater for dig?

Hur upplever du att sammanhallningen &r i arbetsgruppen? Hur ér
jargongen?

Tréffar du anhdriga i ditt dagliga arbete?

Hur paverkar det dig?

Vilken relation har du till de anhériga?

Halsa

Hur upplever du att det ar att arbeta som krematoriepersonal? Har det
paverkat dig tycker du? I sa fall pa vilket satt?

Vad &r det basta med ditt yrke?

Vad ar det jobbigaste med ditt yrke? Ar vissa handelser extra
besvérliga/kansliga?

Ventileringsmojligheter

Om det uppstar kansliga situationer i arbetet, vem ventilerar du med da?
Exempel: Ambulanssjukvardare — debriefing.

Finns det mojlighet till ventilering i organiserad form?

Hur stor betydelse anser du att dina arbetskamrater har i detta
sammanhang?

Kanner du att du skulle vilja ha nagon form av stod? | sa fall vad? Tror du
att arbetsgruppen har behov av nagon form av stod?

Vad upplever du att du har for utvecklingsmdjligheter? Vidareutbildning?
Personal/Utvecklingssamtal? (Ar detta reglerat i kollektivavtalet)?
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e Delaktighet/paverkan/inflytande
Tycker du att du har inflytande pa arbetsplatsen?
Kénner du dig delaktig i verksamheten?
Skulle du vilja vara med och paverka mer?
Om du skulle kunna forandra ditt arbete, vad skulle du forandra da?
Tycker du att du blir sedd/lyssnad pa?
Vem &r din ndrmaste chef?
Hur anser du att en bra chef bor vara?
Upplever du att din chef motsvarar det?
Hur &r relationen chef/medarbetare?

e Bakgrund
Varfor detta val av yrke?
Antal ar i yrket?
Utbildning?
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