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Sammanfattning

Detta examensarbete handlar om den vuxnes psykosociala arbetshélsa. Syftet med
denna litteraturstudie ar att underséka hur den psykosociala halsan paverkas av
arbetet och arbetsmiljon. Materialet har analyserats genom innehallsanalys.
Materialet som anvants bestar av vetenskapliga artiklar som samlats in genom en
litteratursékning. Arbetsmotivation, arbetsmiljo, ledning, stress, utbrandhet, konflikter
mellan familj och arbete, arbetstider och vald pa arbetsplatsen ar bland andra faktorer
som har en inverkan pa psykosocial halsa i arbetslivet.

Arbetsmotivation utgér en oOvergripande faktor som interagerar med de Ovriga
faktorerna och paverkar utférandet av arbete samt arbetsférmaga. | arbetsmiljon
inverkar bl.a. det sociala klimatet och arbetsutrymmena. Ledningen ar betydelsefull
och bestammer langt arbetsplatsens stamning och struktur samt arbetstagares hélsa
och vélbefinnande. Aven ingripande vid konflikter ligger pa ledningens ansvar. Fér att
undvika stress bor arbetsbordan inte Overstiga arbetstagarens formaga.
Arbetstagarens individualitet och subjektiva uppfattningar ar avgérande for dennes
upplevelser och bor saledes beaktas. Det ar Ionsamt att framja arbetstagares
psykosociala halsa eftersom den paverkar arbetsproduktiviteten, det bor saledes
naturligt ligga i alla arbetsgivares intresse.

Sprak: Svenska  Nyckelord: psykosocial, halsa, arbete, vuxen, vardpersonal

Examensarbetet finns tillgangligt antingen i webbiblioteket Theseus.fi eller i
biblioteket.
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Sammanfattning

Detta utvecklingsarbete inom KLUCK 2-projektet bygger pa vart lardomsprov "Den
vuxnes psykosociala halsa - en kvalitativ litteraturstudie om den arbetsrelaterade
psykosociala halsan”. Vi kommer att anvanda oss av resultaten i det tidigare lardoms-
provet "Inomhusluftens inverkan pa héalsan - en kvantitativ studie inom KLUCK 2-
projektet” och fordjupa oss i dessa. Syftet ar att fa svar pa den fjarde fragestaliningen i
vart lardomsprov. Fragestallningen lyder: Vilka samband finns mellan var litteratur-
studies resultat och den tidigare enkéatstudien inom KLUCK 2-projektet som behandlar
larares arbetsrelaterade halsa? En kvantitativ, deskriptiv. metod anvands.
Informationen som analyseras begransas till de resultat i enkatstudien som behandlar
larares sociala milj6 i arbetet.

Slutsatserna i denna studie &r att motivationen och trivseln pa respondenternas
arbetsplatser ar god. Arbetsbdrdan ar inte for tung, arbetsgemenskapen ar god och de
har mojligheter att paverka sitt arbete. Ledningen ar rattvis och konflikter hanteras pa
ett konstruktivt satt. De flesta upplever anda ibland samvetskval 6ver saker som de
inte hinner gora i arbetet eller hemma.

Utvecklingsarbetet presenteras skilt efter lardomsprovet.

Sprak: Svenska Nyckelord: psykosocial, hdlsa, arbete, vuxen, social miljo,

skolpersonal

Examensarbetet finns tillgangligt antingen i webbiblioteket Theseus.fi eller i
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Tiivistelma

Tama opinnaytety6 kasittelee aikuisten psykososiaalista tyoterveytta.
Kirjallisuustutkimuksen tavoitteena on tutkia, kuinka tyd ja tydymparisté vaikuttavat
psykososiaaliseen terveyteen. Aineisto koostuu tieteellisista artikkeleista, jotka on
analysoitu sisalldonanalyysilla. Muun muassa tyomotivaatio, tydymparistd, johtaminen,
stressi, loppuun palaminen, konfliktit tydn ja perheen valilla, tydajat seka vakivalta
tyOpaikalla ovat tekijoita, jotka vaikuttavat psykososiaaliseen tydterveyteen.

Motivaatio on psykososiaalisen terveyden kannalta ratkaiseva tekija, jolla on yhteys
muihin tarkeisiin tekijoihin. Tydymparistdssa mm. sosiaalinen ilmapiiri seka tyotilat
vaikuttavat hyvinvointiin. Johtamisella on tarked merkitys ja se vaikuttaa pitkalti
tunnelmaan ja tydnkuvaan seka terveyteen ja hyvinvointiin tydpaikalla. Myos
konflikteihin puuttuminen on johdon vastuulla. Stressin valttamiseksi ei ty6taakan
tulisi ylittaa tyontekijan kykyja. Tyontekijan yksilollisyys ja subjektiiviset kasitykset ovat
merkityksellisia hanen kokemuksiensa kannalta, minka vuoksi ne tulisikin ottaa
huomioon. On kannattavaa edistaa tyotekijoiden psykososiaalista terveytta, koska se
vaikuttaa myds tyOntekijan tybpanokseen, ja siten tuottavuuteen. Sen takia kaikkien
tyGnantajien tulisi motivoitua psykososiaalisen terveyden edistamiseen.

Kieli: Ruotsi Avainsanat: psykososiaalinen, terveys, tyd, aikuinen,
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Tiivistelma

Tama kehityshanke on osa KLUCK 2 -projektia ja perustuu opinnaytetybhdmme
"Aikuisten psykososiaalinen terveys - Kvalitatiivinen kirjallisuuskatsaus tydn
vaikutuksista psykososiaaliseen terveyteen”. Syvennymme my6s aiemman KLUCK 2 -
projektin kyselytutkimuksen tuloksiin opinnaytetyéssa "Inomhusluftens inverkan pa
halsan - Kvantitativ studie inom KLUCK 2 -projektet”, joka kasittelee opettajien
tyoterveyttd. Tavoitteenamme on vastata opinndytetydmme neljanteen kysymykseen:
Mitd yhtenevaisyyksia ilmenee meidan Kkirjallisuuskatsauksemme ja aikaisemman
KLUCK 2 -projektin kyselytutkimuksen valilla? Kaytamme kehityshankkeessamme
kvantitatiivista, deskriptiivistda menetelmaa. Analysoitava materiaali on rajattu kysely-
tutkimuksen tuloksiin, jotka koskevat opettajien sosiaalista tydymparistoa.

Tutkimuksemme perusteella voidaan paatella, ettd motivaatio ja viihtyvyys ovat hyvia
vastaajien tyOpaikoilla. Tyotaakkaa ei koeta liian raskaaksi, tyd-yhteis6 on hyva, ja
tyontekijoillda on mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhdnsa. Johtaminen on
oikeudenmukaista ja konfliktit selvitetaan rakentavasti. Useimmat kyselytutkimuksen
vastaajista kokevat kuitenkin joskus huonoa omaatuntoa niista asioista, jotka jaavat
tekematta joko toissa tai kotona.

Kehityshanke on jatkoa opinnaytetydllemme ja se esitelldan erillisena osana opin-
naytetyon jalkeen.

Kieli: Ruotsi  Avainsanat: psykososiaalinen, terveys, tyd, aikuinen, sosiaalinen
ymparisto, kouluhenkilokunta

Opinnaytetyd on saatavilla joko ammattikorkeakoulujen verkkokirjastossa Theseus.fi
tai kirjastossa.
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Summary

This thesis deals with the psychosocial work-related health of adults. The aim with this
literature review is to look into how psychosocial health is affected by work and
working environment. The material has been analyzed by content analysis. The
material that has been used contains scientific articles that have been collected
through a literature search.

Motivation, working environment, management, stress, burnout, conflicts between
family and work, working hours and violence in the workplace are some factors that
have an impact on psychosocial health in working life. Motivation has a connection
with all the other influencing factors and is crucial for good psychosocial health. In the
work environment, social climate and workspace have an impact on well-being.
Management is important for the atmosphere and structure in the workplace and for
the employees’ health and well-being. The employers also have a responsibility to
intervene in conflicts. To avoid stress the workload should not exceed the employees’
capacity. Every employee should be seen as an individual because of their subjective
viewpoint. It is profitable to promote employees’ psychosocial health since it affects
productivity and should therefore be in the employers’ best interest.
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This work within the KLUCK 2 project is built on the basis of our thesis “The
Psychosocial Health of Adults - A Qualitative Literature Review about the Work- related
Psychosocial Health”. We will be using the results from the earlier thesis “The effect of
indoor air on the health - A quantitative study within the KLUCK 2 project” and
immerse ourselves in these. The purpose is to get an answer to our fourth question in
our thesis. The question is: What are the relations between our literature study and the
earlier questionnaire study within the KLUCK 2 project, which deals with teachers’
work-related health? A quantitative descriptive method is being used. The information
that is analyzed is limited to the results in the survey that concerns the teachers’ social
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The conclusions of this study are that the motivation and well-being at the
respondents’ work places are good and it is possible for them to influence their work.
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1 Inledning

Denna studie handlar om vuxnas arbetsrelaterade psykosociala hélsa och syftet &r
att kartlagga inverkande och framjande faktorer genom att granska litteratur. Enligt
Erikson ar manniskan en psykosocial helhet som bor forstds utifran tre olika
aspekter, vilka alla ar lika viktiga och kompletterar varandra. Aspekterna innefattar
det fysiska, psykiska och kulturella hos méanniskan. De fysiska, kognitiva och
sociala form&gornas utveckling fortgdr genom hela livet.! | denna studie definierar
vi vuxen som en individ i arbetsfor alder mellan 18-65 ar. Arbetshalsa ar ett
aktuellt amne i dagens samhalle eftersom arbetet har stor paverkan pa
manniskan. Den arbetsrelaterade halsan paverkar inte bara individens maende pa
arbetet utan aven det privata livet. Amnet &r intressant eftersom den psykosociala
halsan kommer till uttryck pa olika satt hos individer och omgivningens paverkan

upplevs pa olika vis. Amnet ar alltsd mycket mangfacetterat.

Denna litteraturstudies resultat skall senare i det planerade utvecklingsarbetet
jamféras med resultatet av en enkatstudie gjord tidigare inom KLUCK2-projektet.
KLUCK2-projektet &r finansierat av EU:s Botnia-Atlantica och i projektet
medverkar Umed universitet, Yrkeshdgskolan Novia, Osterbottens férbund och
Lansstyrelsen i Vasterbottens lan under aren 2008-2011. Projektet forutsatter
samarbete mellan olika yrkesgrupper for skapandet av gemensamma metoder for
att ingripa i problem kring inomhusmiljo och héalsa. Projektet syftar &ven till att
grunda en utbildnings- och informationsportal fér att 6ka kunskapen om
inomhusmiljo och halsa.? Genom att jamféra resultaten med varandra kan vi soka
likheter och samband samt se hur teorin och verkligheten 6verensstammer.

Jamforelsen kan aven pavisa var studies tillforlitlighet.

Behandling av de faktorer som har samband med arbetsrelaterad psykosocial
halsa har uppdelats i fyra ansvarsomraden. Mikaela Kung har behandlat stress

och utbrandhet, Anna Mard har behandlat arbetsmiljé och ledning, Elina Maenpaa

! Erikson (1985) 25, 28.
> KLUCK 2 (u.3.).
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har behandlat mobbning, familj och arbete medan Jenny Sjostrom har
koncentrerat sig pa motivation, skiftesarbete och somn. Enligt indelningen har var
och en skrivit teoretisk bakgrund, behandlat artiklar samt gjort resultatredovisning

och tolkning.

2 Syfte och fragestallningar

Syfte med denna litteraturstudie ar att undersdka hur den psykosociala hélsan
paverkas av arbetet och arbetsmiljon. Vi har i denna studie valt att inrikta oss pa
de vuxnas psykosociala halsa utifran ett arbetshalsovardsperspektiv och vilka
faktorer som paverkar den, bade positivt och negativt. Vi vill lara oss mera om vad
arbetsrelaterad psykosocial hdlsa hos vuxna innebar. Vi har &ven valt att fokusera
pa vardaryrket men ocksa granskat amnet ur ett allmant perspektiv. Vi har en
onskan om att andra skall ha nytta av denna studie och kunna forska vidare eller
vidareutveckla studien och dess resultat. Utgangspunkten for hela studien och
vara fragestallningar ar den tidigare gjorda enkatundersokningen inom KLUCK2-

projektet, som behandlade larares arbetshalsa.

Studiens fragestallningar ar:

1. Hur beskrivs arbetsrelaterad psykosocial hélsa och ohélsa?

2. Vilka faktorer inverkar pa den psykosociala halsan och pa vilket satt?
3. Hur kan arbetstagarnas psykosociala halsa framjas inom arbetslivet?

4. Vilka samband finns mellan var litteraturstudies resultat och den tidigare
enkatstudien inom KLUCK2-projektet, som behandlar larares arbetsrelaterade

halsa? Denna fraga besvaras i utvecklingsarbetet for halsovardsexamen.



3 Teoretiska utgangspunkter

Som teoretisk referensram for detta arbete anvands vardteoretikerna Roys
adaptationsmodell och Orems egenvardsteori. Dessa teorier har valts for att de
har samband med den psykosociala hdlsan genom att det fysiska, psykiska och
sociala hos individen beaktas. Roy beskriver hur manniskan anpassar sig till sin
omgivning och olika forhallanden. Orem har gjort en modell som &ar uppbyggd
kring egenvard, egenvardsbehov och egenvardskrav.

3.1 Adaptationsmodell

Roys adaptationsmodell ser pa individen som ett anpassningsbart system som
kort sagt innefattar input (stimuli) och output (respons)®. Individen anses vara en
helhet som best&r av delar och som enhetligt fungerar fér ndgot &andamal®.
Manskliga adaptationssystem ar komplexa och multifaktoriella och svarar pa en
stor mangd stimuli frdn omgivningen for att kunna anpassa sig. Med hjalp av
formagan att anpassa sig till stimuli frAn omgivningen har manniskor majlighet att
skapa forandringar i miljon. Medvetande och mal ar basen for integration mellan
person och miljd. Kannedom om sig sjalv och omgivningen grundar sig pa

tankande och kanslor, vilka styr ménskliga handlingar.”

Modellens grundtanke fokuserar pa individens adaptation. Manniskan upplever
kontinuerligt stimuli fran miljon. Slutligen sker en respons och adaptation &ger rum,
responsen kan vara andamalsenlig eller ineffektiv. Andamalsenlig respons hjalper
personen att uppnd malen med adaptation, vilka &ar bl.a. éverlevnad, utveckling
och forandring. En ineffektiv respons gor att malen hotas eller inte uppnas.

Manniskan tar emot stimuli frAn bade miljon och sig sjalv. Adaptationsnivan

* Roy & Roberts (1981) 43.
* Roy & Andrews (1991) 5.
> Philips (2010) 341.
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bestams av den kombinerade effekten av de olika sorters stimuli. En positiv

respons till férandringar innebar en adaptation.®

Manniskan bestar av sex olika delsystem som bildar en komplex helhet med
adaptation som mal. Subsystemen indelas i tva stora system som star i
vaxelverkan. Det priméra subsystemet utgdrs av “regulator” och “cognator”.” Roy
ser pa ’regulator” och “cognator” som copingmekanismer, vilka ar medfédda eller
inlarda satt att reagera p& forandringar i miljon.® Det sekundédra subsystemet
bestdr av fyra olika adaptationssatt’. ”Regulator’-systemet ar en typ av
grundlaggande adaptiv process med automatisk och omedveten respons som
alltid innefattar neurala, kemiska och endokrina processer. "Cognator’-systemets
adaptiva processer sker genom fyra kognitiva och emotionella satt: perception
och/eller information, inlarning, omdéme samt kanslor. Perception och bearbetning
av information innefattar selektiv uppmarksamhet, minne och uppfattningar.
Inlarning innebar imitation, forstarkning och insikt. Omdome bestar av problem-
l6sning och beslutsfattande. Med hjélp av kanslorna forsoker personer eliminera

angest samt gora en kanslomassig bedémning och férbindelse.™°

Individens respons kan observeras i fyra kategorier av adaptationssatt:
fysiologiska behov, sjalvuppfattning, rollfunktion och émsesidigt beroende®. Det
fysiologiska adaptationssattet handlar om hur ménniskan interagerar med miljén
for att tillfredsstalla fysiska grundlaggande behov. Med hjalp av sjalvuppfattning
skall sjalvkdnnedomen och medvetenheten om socialt agerande 6ka. Rollfunktion
handlar om de olika roller en individ har i samhallet, alltsa hur denne forvantas
bete sig. Omsesidigt beroende innefattar interaktion mellan manniskor, det

viktigaste &r att ge och ta emot karlek, respekt och uppskattning.*? En viss stimuli

Philips (2010) 343.

Philips (2010) 343-344.
Roy & Andrews (1991) 13.
° Philips (2010) 343.

1% Roy & Andrews (1991) 14.
" Roy & Andrews (1991) 15.
2 Philips (2010) 344.

[<-IENT
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kan paverka mer an ett adaptationssétt och ett visst beteende kan harstamma fran

fler an ett adaptationssatt>.

Det manskliga systemet ar en helhet med delar som fungerar tillsammans for
nagot andamal. Med hjalp av tankande och kanslor kan de anpassa sig till
forandringar i miljon och aven paverka miljon. Individen ar ett levande, komplext,
adaptivt system med inre processer som med sitt beteende forsoker bibehalla
adaptation i de fyra adaptationstillstdnden. Halsa ar en reflektion av adaptation,
vilken ar en interaktion mellan manniskan och miljon. Halsa ar ett tillstand och en
process dar individen blir en helhet. Halsa innebar en formaga att hantera
svarigheter pa ett bra satt."* Miljo innebar alla omsténdigheter, férhallanden och
inflytande som har en inverkan pa individers utveckling och beteende. Den

foranderliga miljon stimulerar manniskan till adaptiv respons.*®

3.2 Egenvardsmodell

Orems egenvardsmodell ar indelad i tre olika teorier: en teori om omvardnad, en
teori om egenvardsbrist samt en teori om omvardnadssystem. Teorierna bildar
tillsammans en generell teori om omvardnad. Teorin ar uppbyggd kring de centrala
begreppen egenvard, egenvardsbehov och egenvardskrav. Egenvard definieras
som utforande av sddana aktiviteter som individen sjalv tar initiativ till och utfor for
sin egen skull i syftet att uppratthalla liv, halsa samt valbefinnande. Aktiviteterna ar
medvetna och frivilliga samt har en ordningsfoljd och ett ménster. Deras syfte ar
att uppfylla individens egenvardskrav. Egenvardskrav ar aktiviteter som ingar i
individens egenvard. Egenvarden indelas i en varderingsfas, en planeringsfas och
en genomforandefas. Faserna bildar tillsammans en malmedveten handlings-
process.'® Egenvardskraven &r specifika for individen och beroende av tid och

rum. Personer i samma alder, utvecklingsstadium, halsotillstdnd och med samma

Roy & Andrews (1991) 17-18.
Philips (2010) 342.

Roy & Andrews (1991) 8-9, 18.
Kirkevold (2008) 149-150.
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grundforutsattningar har ofta liknande egenvardskrav.!’ Egenvardens syfte &r att
tillgodose egenvardsbehoven. Egenvardsbehov definieras som handlingar och
insikter som maste utforas av eller for en person och som man tror eller vet att ar

nodvandiga fér personens funktion och utveckling som manniska.®

Egenvardsbehoven indelas i tre kategorier: universella behov, utvecklingsmassiga
behov och héalsorelaterade behov. Orem har identifierat atta universella

egenvardsbehov:

Uppratthallande av syreupptag

Uppratthallande av vatskeintag

Uppratthallande av fodointag

Omvardnad med vikt pa exkrementer och eliminationsprocesser
Uppratthallande av balans mellan vila och aktivitet
Uppratthallande av balans mellan social interaktion och ensamhet

Forebyggande av faror for manskligt liv, funktion och vélbefinnande

© N o o A~ WD PRE

Beframjande av mansklig funktion och utveckling inom en social gemenskap,
beroende pa individens potential, manskliga begransningar och manniskans

onskan om att vara normal.*®

Utvecklingsmassiga egenvardsbehov bygger pa att manniskan utvecklas fran
vaggan till graven och det finns sarskilda faktorer som framjar utvecklingen. Dessa
behov kan vara uttryck for universella egenvardsbehov som &r bundna till de
utvecklingsprocesser som individen befinner sig i eller nya behov som uppstatt till
foljd av utvecklingsrelaterade tillstand, t.ex. graviditet, eller handelser, t.ex. forlust

av en nara anhorig.?

Teorin om egenvardsbrist byggs upp av tva centrala begrepp: egenvardskapacitet

och egenvardsbegransning. En individs egenvardskapacitet ar en inlard férmaga

-

7 Orem (2001) 224.

Kirkevold (2008) 149-150.
Orem (2001) 225.
Kirkevold (2008) 151.
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att tillgodose de behov av vard som reglerar livsprocesser, uppratthaller eller
framjar individens integritet och utveckling samt framjar valbefinnandet. Egen-
varden beror pa individens mentala, psykiska och fysiska egenskaper och varierar
efter alder, halsotillstand, utbildning, kunskaper, livserfarenhet, resurser och
kulturmonster. Egenvardsbrist uppstar da egenvardskapaciteten ar mindre an
egenvardskraven. Personen ar da i behov av omvardnad. Det kan ocksa finnas
begransningar i egenvardskapaciteten, t.ex. i fraga om kunskap, férmaga att fatta
beslut och utféra resultatgivande handlingar.

Teorin om omvardnadssystem innefattar omvardnadskapacitet, hjalpmetoder och
omvardnadssystem. Omvardnadskapacitet innebar kunskaper, attityder,
egenskaper och fardigheter som kravs for att utdbva omvardnad. De praktiska
fardigheterna diagnostisering, ordination, behandling eller reglering och
organisation av omvardnaden betecknas med samlingsnamnet “omvardnads-
processen”. Alla professionella hjalpare anvander sig av hjalpmetoder, namligen

att handleda, vagleda, stodja, skapa en utvecklande miljé och undervisa.??

Orem definierar omvardnadens patienter som personer som har egenvardsbrist
och saknar personer som kan tillgodose deras behov av egenvard. Identifierande
av olika typer av egenvardsbrist & omvardnadens problemomrade. Omvardnaden
skall forstarka patientens egenvardsformaga och ta over utférandet av de
aktiviteter som patienten inte sjalv klarar av. Resurser i patientens omgivning som
kan kompensera eller komplettera patientens bristande formaga till egenvard ar av
stor betydelse. Omvardnaden skall uppratthdlla individens strukturella och
funktionella integritet och véalbefinnande samt befrdmja en normal utveckling.
Metoderna i omvardnaden gar ut pa att komplettera egenvarden. Orem Vvill
klargéra omvardnadens kontext och menar att omvardnad ar legitim bara i en
kontext dar egenvardsbrist foreligger. Huvudtesen i teorin &ar att manniskor i
allmanhet har formagan och motivationen som kravs fér malinriktade handlingar

for att framja sin egen héalsa och forebygga sjukdom. Egenvardkraven Gverstiger

*! Kirkevold (2008) 152-153.
%2 Kirkevold (2008) 154-155.
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ibland formagan att utféra handlingarna och omvardnaden skall dd kompensera

denna brist.?3

Orem ser manniskan som en medveten, handlingsinriktad och rationell varelse.
Andamalsenlighet ar en viktig komponent i Orems varldsbild. Om individen besitter
kunskaper och fardigheter for att ta tillvara sina egenvardsbehov kommer hon att
gora det. Naturen ar enligt Orem uppbyggd av universella ménster och ménniskan
kdnnetecknas av bestamda strukturer och funktioner. Den sociala verkligheten
byggs upp kring méanniskans roller som ar bundna till olika sociala positioner i
relationer mellan manniskor. Detta styr hur manniskorna forhaller sig till varandra
och vilka plikter och vilket ansvar de har. Inlarningen sker i en social och kulturell

kontext och kunskaperna anvands pa ett andamalsenligt satt.>*

4 Teoretisk bakgrund

| detta kapitel presenteras utgaende fran litteratur de olika faktorer som har
betydelse for den psykosociala hélsan i arbetet samt lagstiftning som berér
arbetsmiljon och arbetstagarnas halsa. Faktorer som fokuseras pda i detta arbete
ar arbetsmotivation, arbetsmiljo, ledning, stress och utbrandhet, konflikter mellan
arbete och familj, arbetstider samt vald pa arbetsplatsen. Begreppet arbets-
motivation har visat sig vara évergripande, ha samband med och paverkas av de

ovriga faktorerna som ingar i arbetsrelaterad psykosocial halsa.

4.1 Arbetsmotivation

Motivation handlar om orsakerna bakom méanniskans beteende. Bakom allt

beteende ligger medvetna eller omedvetna motiv. Beteendets riktning, intensitet

> Kirkevold (2008) 157-159.
** Kirkevold (2008) 159-160.
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och uthallighet regleras efter motivationen. Motivation paverkar hur vi ser pa
omvarlden, genom att uppmarksamheten fungerar selektivt koncentrerar sig
individen automatiskt pa det som intresserar denne. Motivation &ar en inre process
som kan utvecklas fran biologiska, psykologiska eller sociala faktorer. Det uppstar
behov som skall tillfredsstéllas eller mal som skall uppnas. Det kravs dock att
individen utéver motivation aven innehar den formaga som behovs for att utféra
motiverade handlingar. Starkt motiverat beteende &r malmedvetet, kraftfullt,
kénslomassigt och uthalligt.?®

| vart samhalle fungerar arbete och kompetens som ett tecken pa status. Arbetet
ar aven betydelsefullt for individens identitet. Ofta kopplas individen ihop med
dennes arbete. Att ha ett arbete ger en social acceptans eftersom det enligt
samhallets normer hor till att ha ett arbete, det ger &ven en gemenskap att héra
till*®. For att arbetstagaren skall m& bra i sitt arbete och férbinda sig till
arbetsplatsen, behdvs inre motiv, endast yttre uppmuntran récker inte till. Speciellt
da lonen ar liten i jamforelse med arbetets krav, kravs att arbetstagaren &r
motiverad for sitt arbete.?” Det ar alltsd av betydelse att arbetstagaren kanner
motivation for sitt arbete och inte gor det endast p.g.a. 6vervakning och kontroll.
Det leder i sa fall forr eller senare till negativa foljder, bade for arbetstagaren och
for arbetsgivaren. Att utféra arbete trots brist p& motivation ar energikravande och
ger negativ effekt p& halsan. For stor motivation kan aven ge negativ effekt genom

att arbetstagaren blir stressad av hogt stéllda krav. %

Det existerar flera olika teorier om motivation i anknytning till arbete och
organisation. Arbetsorganisationens hypoteser om hur arbetstagare blir
motiverade paverkar i vilken utstrackning och hur organisationen valjer att
behandla sina anstéllda. Arbetstagarens perspektiv pa sitt arbete beror pa sjalva
arbetet samt arbetsorganisationens forhallningssatt. Arbetet kan upplevas

antingen som ett maste eller som en mdjlighet for sjalvutveckling. Arbetstagares

% Kaufmann & Kaufmann (2005) 51, Holden (2007) 73-74, Karlsson (2007) 343, Rolls & Eysenck (2000) 572,
Goleman (2000) 123.

*® Hakansson (2005) 170-171.

%7 Surakka (2009) 64-66.

*® Hakansson (2005) 170-171, Forslin (2003) 16-18.
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motivation kan ses ur tva helt olika perspektiv. Det ena synsattet sager att
individen inte vill arbeta eller ta ansvar och att denne direkt tar méjligheten att fly
undan arbete nar den finns. Det andra synsattet anger i motsats att arbete ar
nagonting sjalvklart, att individen visst vill arbeta och ta ansvar. En arbets-
organisation med det forsta synsattet som filosofi stravar till att styra och utéva
kontroll, tvang eller hot for att fa anstallda att arbeta. Denna typ av ledarskap leder
latt till missnoje bland arbetstagarna och hammar utvecklingen. En filosofi enligt
det andra synsattet tillater arbetstagarna att vara sjalvstandiga, ta egna initiativ
och arbeta enligt egen motivation. Det antas att arbetstagaren finner arbetet i sig

som motiverande samt stravar till tillfredsstallelse och sjalvforverkligande.?

4.1.1 Motivationsframjande faktorer pa arbetsplatsen

Framjande av arbetstagarens motivation grundar sig pa att framja individens
utvecklingsbehov och sociala behov. Darfér bér det poangteras att det ar
arbetstagarens subjektiva upplevelser av arbetet som réknas och att individuella
skillnader bor beaktas.*®> Manniskor motiveras av olika saker eftersom alla inte
anser att samma saker ar lika viktiga for dem. Aven livssituationen paverkar

motiven. 3!

For att skapa motivation racker det inte med att problem och missndje elimineras
fran arbetsplatsen. Aven om ett arbete inte kanns motiverande, s& kan det anda
kannas nojaktigt om sarskilda faktorer ligger pa en viss niva. Sadana faktorer ar
t.ex. 16n, arbetstider och arbetsmiljs.3* For att framja arbetstagarens motivation bor
arbetet innehalla utmaningar och mdjlighet till utveckling, att vara stimulerande,
omvaxlande och kannas meningsfullt. Arbetstagaren bér kéanna tillhérighet till

arbetsgemenskapen och kanna sig som en betydelsefull medlem, fa feedback pa

*° Bérnfelt (2009) 105-106.

%% Kaufmann & Kaufmann (2005) 73-74.
*! Surakka (2009) 65.

*2 Forslin (2003) 16-18.



13

sina prestationer, fa uppskattning och beléning samt ha mojlighet till att fungera

innovativt och sjalvstandigt. Arbetets varaktighet 6kar ocksd motivationen.>

Arbetet bor kannas meningsfullt for arbetstagaren, det géller bade den individuella
arbetsinsatsen och hela arbetsverksamheten. Vardarbetet i sig kanns for de flesta
arbetstagare meningsfullt. ** Detta kan bero pd behov av anknytning, vilket
innebar att individen kdnner genuin gladje 6ver och uppskattar andra manniskor.
Detta behov driver ofta individen till att valja ett arbete med manniskor.*®> Samband
mellan egen arbetsinsats och slutresultat bor vara 6verskadliga for arbetstagaren.
Det blir enkelt sa att fokus ligger pa de egna uppgifterna och individen ser inte
verksamheten ur ett stérre perspektiv eller ser helheten.®

Arbetstagarens motivation kan sjunka och kanslan av att stampa pa stallet kan
uppkomma, ifall arbetet inte ar pa en tillracklig niva i forhallande till dennes
kompetens®’. Arbetet bor ocksa innehdlla utmaningar och vara omvéxlande. Ar det
mojligt kan arbetsuppgifterna struktureras sa att arbetstagarens sarskilda formagor
och intressen kan komma till anvandning. Motivationen 6kar da individen far chans
att utvecklas och anvanda sina kunskaper inom det denne ar personligt engagerad

i.38

Det ar viktigt for manniskan att tillhéra en social gemenskap och att uppleva sig
vara en uppskattad medlem av arbetsgruppen®. Gemenskap &r sdledes en
avgorande motivationsfaktor for de flesta. En dalig arbetsgemenskap kan fa ett
arbete som individen utover det ar néjd med, att kdnnas otillfredsstallande. |
motsats kan en god arbetsgemenskap uppvaga for att andra faktorer i arbetet inte
ar pa en sadan niva som individen onskar. Arbetsgruppens hopséattning paverkar

gemenskapen och hur den fungerar. En valfungerande arbetsgrupp skall generellt

¥ Hakansson (2005) 170-172, Forslin (2003) 16-18, Surakka (2009) 66.
** Surakka (2005) 64-65.

% Goleman (2000) 123-124.

*® Hakansson (2005) 174-175.

%’ Goleman (2000) 122.

*® Hakansson (2005) 176.

%% Surakka (2009) 64.
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inte vara for stor och det &r aven viktigt att var och en hittar sin egen roll. En bra
och 6ppen kommunikation inom gruppen behoévs for att bevara gemenskapen,

l6sa eventuella konflikter och framja arbetet.*°

Individen vill ha och behover feedback pa sitt arbete. Aven om arbetstagaren sjalv
anser att den egna arbetsinsatsen &r bra, s behdvs anda bekraftelse pa detta.**
Utan feedback uppstar osédkerhet da arbetstagaren inte kan vara helt saker pa
vilka malen och arbetsuppgifterna &r samt vilka befogenheter denne har*. For att
feedback skall vara av varde, kravs att den som ger det ar arlig och kan sin sak
samt inte ger berdm i onoddan. Aven feedback som ar kritik bor kunna ges.
Arbetstagaren skall ha chansen att utvardera sin egen arbetsinsats och diskutera
den med formannen. P& sd satt kan arbetstagaren sjalv eller tillsammans med
formannen fa insikt i saker som behover forandras. Med tanke pa motivationen sa
framjas den da arbetstagaren ar delaktig eller far sta for besluten. Kollegor som
kan vara éarliga mot varandra och ge feedback ger en battre fungerande
arbetsgrupp och framjar darmed motivationen.*®* Genom att arbetstagaren far
feedback och uppskattning sa kan dennes kunskaper och formagor utnyttjas till

fullo och p& ett mangsidigt satt**.

Det ar av betydelse att arbetstagaren har mojlighet att sjalv paverka sitt arbete.
Motivationen sjunker da denne inte far ta eget ansvar eller vara med och ta beslut.
Ansvaret far dock inte vara for stort, eftersom det da ger kanslor av stress och
osakerhet istallet for positiva ké&nslor och 6kad motivation. Ansvaret kan alltid
utdkas i takt med att kompetensen vaxer. Ledarskapet spelar har en stor roll.
Formannen boér klara av att delegera ansvar samt kunna avgéra hur mycket
ansvar arbetsgruppen och enskilda arbetstagare klarar av. Vid storre férandringar
inom organisationen bor arbetstagare inkluderas i processen eller i alla fall ges en

forstaelse for varfor forandringar genomfors och hur dessa kommer att paverka

** Hakansson (2005) 172-173.
* surakka (2005) 64.

*2 Goleman (2000) 129.

* Hakansson (2005) 175-176.
* Surakka (2005) 65.
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arbetssituationen. Arbetstagaren kan annars f& kanslor av maktloshet och

utanforskap.*

4.1.2 Motivationsteorier

Det finns manga olika motivationsteorier, vilket beror pa att motivation kan ses ur
olika perspektiv. Dessa teorier anger hur motivation fungerar, vad den paverkas av

samt hur den tar sig uttryck hos individen.

4.1.2.1 Arbetsrelaterade faktorer

Hertzberg utvecklade en teori dar han skiljer pa tva grupper av faktorer som
paverkar motivation pa olika satt. Den ena gruppen ar sa kallade motivations-
faktorer som har en direkt framjande effekt pa motivation om de finns i arbetet. Om
dessa saknas ger det dock inte en negativ effekt pa trivseln. Faktorerna ar sddana
som uppskattning, mojlighet till utveckling, ansvar etc. Den andra gruppen faktorer
ar sa kallade hygienfaktorer och innefattar bland annat arbetsmiljoférhallanden
och 16n. Om hygienfaktorerna saknas ger det upphov till vantrivsel. Att dessa finns
till 6kar dock inte motivationen utan ger ett neutralt tillstdnd hos individen. “°

Mitchell och Larson har skapat en modell som ger en 6verblick 6ver de viktigaste
motivationsfaktorerna och hur beteende utvecklas ur dessa. Beteende hos
individen startas av bade inre och yttre faktorer. Inre faktorer ar behov, tanke-
processer samt formagor och kunskaper. Yttre faktorer innefattar sociala,
miljomassiga och uppgiftsmassiga faktorer. Aven om en individ kanner sig
motiverad, sa kravs det formaga, kunskap och kompetens for att kunna genomféra

arbetsuppgifterna. Arbetets variation och nivd av utmaningar samt arbetsmiljon,

*> Hakansson (2005) 173-174.
* Kaufmann & Kaufmann (2005) 69-71.
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bade fysiska och psykosociala forhallanden, har aven stor inverkan pa den slutliga

prestationen.*’

Thorsrud bildade en teori med sex grundlaggande arbetsbehov som bor finnas for
att arbete skall vara motiverande. Arbetet skall innebara tillrackligt med
utmaningar och variation och det skall vara larorikt. Arbetstagaren bor fa fatta
egna beslut och ha ansvar i en viss utstrackning, fa socialt stéd och uppskattning,
kunna se en mening med arbetet och knyta det till sitt privatliv samt att arbets-
tagaren skall kdnna och se att arbetet leder fram till dennes malsattningar.*® En
annan teori med samma principer for framjande av arbetsmotivation har utvecklats
av Hackman och Oldham. Modellen kallas arbetskaraktaristikamodellen. For att
individen skall kdnna arbetsmotivation bér arbetet krava flera olika fardigheter och
vara omvaxlande, arbetsuppgifterna skall helst vara en helhet och inte bara ett
delmoment, arbetet skall kdnnas meningsfullt, arbetstagaren bor k&dnna ansvar
och kontroll 6ver sitt arbete samt att fa feedback pa det denne gor och pa arbetets

resultat.*®

Hos méanniskan finns bl.a. enligt Murray ett prestationsbehov. Det innebéar en vilja
att genomféra nagonting utmanande, beharska och organisera samt att dvertraffa
sig sjalv. Prestationsbehovet innefattar sex element: arbetsmoral, stravan efter att
bli battre, vilja att fA hogre status, konkurrenskraft, stort habegar och vilja att
bemastra fler saker battre. Behovets styrka varierar hos individer och dessa beter
sig ocksa olika. Ett starkt prestationsbehov innebar att individen vill ha en lagom
utmanande uppgift. En individ med lagt prestationsbehov véljer daremot oftast
alltfor latta eller svara uppgifter, pa det sattet kan realistiska utmaningar

undvikas.*

* Kaufmann & Kaufmann (2005) 76-79.
* Kaufmann & Kaufmann (2005) 71-73.
* Kaufmann & Kaufmann (2005) 73-74.
*% Rolls & Eysenck (2000) 596-597.
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4.1.2.2 Flow

Egenmakt eller flow ar ett nytt begrepp som bdérjat anvandas i diskussioner om
arbete. Begreppet har skapats av Csikzentmihalyi och har att géra med sjalv-
forverkligande och njutbara upplevelser. Det innebar maximal prestationsformaga,
engagemang, djup koncentration, flexibilitet och att kunna fungera under press.
Manniskor med flow finner sann gléadije i sitt arbete och férsdker prestera sitt basta.
Det handlar egentligen inte om arbetet i sig utan hur individen upplever det. Flow
ar nagonting intensivt och djupt och en arbetstagare med flow har ett starkt
malinriktat beteende och kanner att denne har kontroll éver sitt arbete. Flow ger
individen den basta motivationen. Flow kan upplevas primért genom aktiviteter
som ger kanslor av lust och valbehag, genom dessa &r individen kreativ och
upptacker nya saker. Det kanns mindre anstrangande for individen att fa gora det
denne tycker om, eftersom kanslor gér motivationen starkare. Aven om individen
haller pa med en kravande uppgift sa ar energiatgadngen mycket liten under flow,
hjarnan fungerar da som effektivast. Vad som ger flow hos olika manniskor
varierar brett. Flow finns i olika former; kroppens, tankens och arbetets flow.
Kroppens flow innebar tillfredsstéllelse i att rora sig och tankens flow att finna
njutning i tankandet. Att ha flow i arbetet innebar att finna en sann njutning i det

man gor.>

4.1.2.3 Kognitiv ansats

En kognitiv ansats pa motivation poangterar att det &r medvetna och fornuftiga val

som styr beteende.>?

Malsattningsteorin utvecklad av Locke anger att kallan till motiverat beteende

ligger i att strava mot ett mal. Den prestation som behovs for att na ett visst mal

>! Csikszentmihalyi (1992) 96-97, Surakka (2009) 65, Karlsson (2007) 348-351, Goleman (2000) 117-119,
121-122.
> Kaufmann & Kaufmann (2005) 57-58.
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bestams utgdende fran hurudant malet ar. Mal som ar svara och specifika ar ofta
mer motivationsframjande och leder till en béattre prestation, aven feedback
inverkar. Troligtvis ar det betydelsefullt att individen sjalv staller upp dessa mal,
den subjektiva uppfattningen &r oftast viktigare. Aven om individen har ett klart
uppsatt mal kravs dock vissa forutsattningar som engagemang, formaga,

feedback, beldning och stod.>

Teori om férvantningar och varderingar innebér att dessa ligger bakom motivation
och leder till olika grad av motiverat beteende. Forvantningarna pa att ett visst
beteende ska leda till beldning och hur stort varde beléningen har, ar det som styr
beteendet. Av individen kravs dock formaga att klara av prestationen. Beloningen
kan komma utifran eller fran individen sjalv, baseras pa yttre eller inre motivation.
Den inre motivationen grundas pa behov av kompetensupplevelse samt av
sjalvbestammande och uppnas i sjéalva utférandet av prestationen. Yttre motivation
grundas pa bel6ning sasom 16n och annan traditionell bel6ning, prestationen
fungerar endast som ett instrument for beléningen. Inre motivation anses vara
battre an yttre, eftersom individen da inte ar beroende av andra. Motivationen
riskerar att férsvinna da beléningarna upphor ifall individen inte haft inre motivation
fran borjan. Beloning kan dock ©ka motivationen om denna fungerar som

feedback.®

4.1.2.4 Social ansats

Méanniskan har sociala motiv och behov. Hos de flesta ar dessa starka och det
kanns belénande att samverka med andra. En skillnad kan géras mellan behov av
narhet och behov av att umgas med andra. Det ar individuellt hur starka dessa
behov &r.>® Inom social motivationsteori ses motivation &ven som ett resultat av
hur manniskan upplever forhallandet till andra i omgivningen. Tyngdpunkten ligger

pa likavarde samt rattvisa. Likavarde anses vara en viktig motivationsfaktor i

>* Kaufmann & Kaufmann (2005) 63-65, Rolls & Eysenck (2000) 599-600.
>* Karlsson (2007) 345-347, Kaufmann & Kaufmann (2005) 58-62.
> Rolls & Eysenck (2000) 593-595.
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arbetslivet. Den egna insatsen och beléningen fér den jamférs med andra individer
eller grupper. Visar sig jamforelsen vara i jamvikt, sa kanns detta tillfredsstallande.
Om jamforelsen daremot inte ar i jamvikt uppstar en konflikt hos individen. Nar
denna jamforelse gors beaktas bade hos individen sjalv och hos den andra parten
l6nens och utbildningens nivd samt langden pa anstallningsforhallandet. Rattvisa
som motivationsfaktor innebéar att arbetsfordelning, 16n, ledigheter m.m. skall vara
rattvist fordelade. Aven hur férdelningen ar gjord skall vara rattvis. | upplevelsen
av rattvisa och likavarde ligger tyngdpunkten pa subjektiv upplevelse.*®

4.1.2.5 Behovsinriktad ansats

Ett behovsinriktat perspektiv pa motivation anger att det finns grundlaggande

behov som styr manniskans handlande.*’

Maslows motivationsteori ar en behovshierarki eller en behovstrappa. Kort sagt
skall behov langre ner i hierarkin vara tillfredsstallda for att individen skall strava till
att uppfylla behov hogre upp. Individen domineras av och beteendet styrs
utgdende fran otillfredsstallda behov. Da ett behov ar tillfredsstallt s& uppkommer
ett nytt. °® Som grund fér Maslows teori finns en del teoretiska krav, bl.a. att
manniskan ar en integrerad och organiserad helhet, det ar hela manniskan som
blir motiverad. Motivation har ofta en mera djupgaende orsak och skall uppfylla
nagot annat an vad som ar uppenbart, det gar att ga "bakom” motivationen. Det
omedvetna existerar hos manniskan och darfor finns omedvetna impulser, mal och
reaktioner och darmed aven omedveten motivation. Behov &ar sadana som ar
moijliga att tillfredsstalla, individen tenderar inte att strava efter sddant som ar helt
omoijligt att uppna. Miljon, kulturen och kontexten bor beaktas da det ar fraga om
motivation.>® Behovstrappan bestar av fem steg: fysiologiska behov, behov av
trygghet, behov av karlek och gemenskap, behov av uppskattning samt behov av

sjalvforverkligande. Dessa kan indelas i bristbehov, som innefattar de tre forsta

*® Kaufmann & Kaufmann (2005) 52, 66-69.
>’ Kaufmann & Kaufmann (2005) 52.

> Maslow (1987) 16-18.

> Maslow (1987) 3-14.
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nivaderna, samt utvecklingsbehov, som innefattar de tva behoven hogst upp i
hierarkin. Bristbehov &r noédvandiga for individens fysiska, psykiska och sociala
overlevnad, medan utvecklingsbehov syftar till att individen skall utvecklas och
forverkliga sig sjalv sa langt det ar mojligt. Fysiologiska behov ar sadana som ar
en forutsattning for att Gverleva och halla kroppen i balans. Behov av trygghet ar i
sin extrema grundlaggande form mer eller mindre uppfyllt hos de flesta i vart
samhalle. Manniskan sotker istallet trygghet genom att t.ex. ha stabilt arbete,
besparingar, sOka sig till det som ar bekant eller ty sig till religion. Behov av kérlek
och gemenskap inkluderar att bade ge och fa affektion. Manniskan har en djup
vilja till relationer och att vara medlem av en grupp, hon behéver kontakt, intimitet
och gemenskap. Behovet av uppskattning har tva sidor, bade fran individen sjalv
och fran andra. Tillfredsstéllelse av detta behov ger sjalvfortroende, varde, styrka,
kapacitet och lamplighet samt en kansla av att vara behdvd och till nytta. Det sista
ar behov av sjalvforverkligande och detta har storst variation hos manniskor.
Individen maste gora det hon passar bast till och ar menad for och vill uppfylla det
hon potentiellt kan vara. Behovshierarkin &ar dock inte s fixerad och solid som det
kan lata. De flesta upplever att behoven kommer i denna ordning, men det finns

manga undantag. ®

Maslows behovshierarki har anvants till hjalp for att 6ka arbetstagares motivation
och tillfredsstéllelse i arbetet. Sjalvforverkligande kan uppnas inom i princip vilket
omrade som helst eftersom det innebér att individen anvander sin férmaga och
talanger pd basta mojliga satt.”* Matpaus och andra pauser ar viktiga for att
tillfredsstélla fysiologiska behov, som t.ex. hunger och trotthet. Trygghetsbehovet
handlar om bade psykisk och materiell trygghet. Vidare skolning inom sitt yrke
samt halso- och sékerhetsinstruktioner 6kar kanslan av trygghet pa arbetsplatsen.
Inom arbetsplatsen bor gemenskap framjas for att kontaktbehovet skall
tillfredsstéllas. Genom att arbetstagaren har ett gott sjalvfértroende och kanner sig

behovd, tillgodoses behovet av uppskattning, vilket sker t.ex. genom beldningar.

% Maslow (1987) 15-23, 26, Rolls & Eysenck (2000) 592, Karlsson (2007) 110-112.
®! Karlsson (2007) 112.
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Behovet av sjalvforverkligande kan tillfredsstallas genom att arbetet innehaller

utmaningar, ansvar, omvéaxling och méjlighet till utveckling. %

McClellands motivationsteori om manskliga behov har dessa indelade i tre
kategorier: prestationsbehov, kontaktbehov och maktbehov. Prestationsbehovet
ger motivation for att individen sjalv skall klara av problem. Kontaktbehovet
motiverar individen till att vija umgas med andra. Maktbehovet betyder inte att
individen vill ha makt 6ver andra utan att individen vill féra fram egna asikter och

innovationer.®®

4.2 Den psykosociala arbetsmiljon

Begreppet psykosocial arbetsmiljo vet man inte vem som skapat men psyko-
analytikern Erikson ar mest kand for att ha anvant begreppet. Erikson ville visa att
det sociala samspelet mellan forélder och barn och barnets upplevelser av detta
samspel troligtvis har lika stor betydelse som de biologiska och sexuella faktorer
som Freud antog. Erikson anvande begreppet psykosocial for att markera hans

uppfattning.®

Det som paverkar oss mest i arbetet ar hur vi uppfattar och reagerar pa arbets-
forhallanden, inte enbart fysiska forhallanden. En annan faktor som &r viktig med
tanke pa arbetsforhdllanden &ar andra manniskor som jobbar pa samma
arbetsplats. Nar en person reagerar pa en viss miljo ar det viktigt att inte enbart se
pa miljon utan aven pa individen. Olika personer kan uppfatta en situation pa olika
satt och darfor paverkas annorlunda av situationen. Manniskor har olika
erfarenheter och ser olika pa saker och ting, vissa personer ar aven kansligare an
andra och darfor ar det viktigt att tanka pa individen, inte enbart den fysiska

miljon.®®

®2 Tangen & Conrad (2009) 60-62.

® Kaufmann & Kaufmann (2005) 52-53.
® Hakansson (2005) 137.

® Hakansson (20025) 137.
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| samband med arbetet befinner vi oss standigt i en social miljo som paverkar vara
beteenden, tankar och beslut. Vi kan borja paverka varandra positivc genom att
reflektera och bli medvetna om vilka sociala krafter som omger oss men vi maste
ha en grundférstaelse hur manniskan fungerar i det sociala rummet for att kunna
genomdriva detta. Det finns studier som visar att vi kan handla oetiskt om det &r
en auktoritdr person som kraver detta av oss och sedan tror vi aven att vi ar
frantagna allt ansvar. Fragor om ansvar, konformitet och lydnad véackte intresse
efter andra varldskriget och man bdrjade gora socialpsykologiska experiment.
Vissa experiment hade klara slutsatser och en var att om vi upplever att vi inte har
ansvar 6ver vara handlingar utan att det & ndgon som gett order, sa kan vi t.o.m.

utsatta andra manniskor for lidande.®®

Social paverkan finns pa en arbetsplats och gruppen paverkar olika besluts-
fattande. Foljande gruppfenomen &r vanliga: Gruppolarisering innebar att gruppen
tar ett storre och extremare beslut &n om en enskild skulle ta beslutet. Gruppen
kan Gverdriva sin position och detta kan bero pd att nar vi marker att vara
synpunkter ar uppskattade vill vi forstarka asikten och bli annu mera bekréaftade.
Grupptankande ar nagot som uppstar nar det finns ett socialt tryck inom
arbetsgruppen att uppfylla andras 6nskningar och om nagon ifragasatter eller ar
kritisk s& trycks de genast ner. Genom observation och imitation i det sociala
rummet kan vi lara oss av varandra och beroende pa om andra gynnas eller
missgynnas sa tenderar vi att ta efter eller undvika att gora lika. Detta kallas
modellinlarning och det finns fyra nyckelprocesser som ar nédvandiga for denna
modell. Det férsta ar uppmarksamheten, hur vi uppmarksammar andras beteende
och konsekvenser. Det andra ar kvarhallande i minnet, att individen minns det hon
har uppmarksammat. Det tredje ar motorisk reproduktion, att faktiskt géra det man
kommer ihdg. Den fjarde och sista processen &ar motivation, att man ar motiverad

att fortsatta med beteendet och I6nsamhet &r ett exempel p& motivation.®’

Behov av identitet och tillhdrighet kan tillfredsstéllas av de sociala relationerna pa

arbetsplatserna. Eftersom vi vill ha nara relationer med vissa men haller distans till

® Tangen & Conrad (2009) 43-44.
®” Tangen & Conrad (2009) 46-47.
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andra menar Eisele att vara sociala relationer bottnar sig i beloning. De manniskor
som ger oss sociala beloningar sdsom karlek, bekraftelse, respekt, information
eller medhall vill vi garna ha en relation med. Hela tiden férsoker vi maximera
beloningen, vilket leder till att de relationer som inte ger nagra sociala beléningar
tar vi distans fran. Andra faktorer kan &ven paverka oss nar vi valjer arbetspartner
och dessa kan vara personens tidigare arbeten, livserfarenheter, kulturarv, kon,
alder, etnicitet, utseende och personlighet. Aven fast vi alla ar unika individer har
vi en tendens att kategorisera varandra och forvantar oss darefter ett viss

beteende av varandra.®®

En grundlaggande aspekt i arbetet &ar att arbetstagaren skall kunna ha kontroll
over sin egen situation. Detta har manga av de existentiella filosoferna funderat pa
genom tiderna. De vill uttrycka hur viktigt det ar att individen inte later omgivningen
ta Over hennes liv. Nar man har kontroll 6ver sitt liv, kan man styra Over sina
vardagssituationer och darmed kan man &ven ta kommando O6ver ovéntade
situationer som man stélls infér. Man kan undvika att bli forédmjukad om man har
kontroll 6ver sin situation. Enligt manga vetenskapliga undersékningar visar det att
om det rader bra stodatgarder pa arbetsplatsen sa minskar risken for sjukdomar.
Dessa stodatgarder kan komma fran chefer och arbetskamrater. Detta stod

innebar bade praktisk och kanslomassig hjalp.®°

Det har visat sig att aven den fysiska miljon har inverkan pa den psykosociala
arbetsmiljon. En undersokning gjordes pa en hjartintensivvardsavdelning dar man
andrade ljudmiljon. Undersokningen pagick i fyra veckor med perioder av samre
och battre akustik. Undersdkningen visade att under perioden nar akustiken var
battre pa avdelningen forbattrades den psykosociala arbetsmiljon tydligt, aven fast
patienterna var fler under dessa perioder. Nar personalen grélar starks gra-
leffekten av en dalig ljudmiljo. Det kan uppsta manga ondédiga irritationsmoment pa

grund av att akustiken forsvarar kommunikationen.”®

® Tangen & Conrad (2009) 47-48.
% Theorell (2003) 16-17.
" Theorell (2003) 73.
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4.3 Ledningen

Arbetsgivarna bar huvudansvaret for att ohélsa inte skall forekomma i arbets-
organisationen eller i arbetsmiljon. Det finns lagar och foreskrifter for olika
skyldigheter och ansvarstaganden som arbetsgivaren har. Arbetsmiljolagen vill att
arbetsgivaren skall ha en helhetssyn pa manniskan och arbetet och att arbetet
skall anpassas till manniskan. Arbetsmiljén styrs av arbetsmiljolagen och det

omfattar bade fysiska, psykiska och sociala aspekter.”

Hur ledarskapet ar utformat spelar en stor roll nar man vill skapa friskare arbets-
platser. Det ar viktigt att det finns forutsattningar for ett positivt ledarskap, dar
chefer och ledningen skall kunna héja arbetstagarnas valbefinnande. Det finns
vissa grundlaggande delar som skall inga i ledarskapet och dessa ar delaktighet,
att var stodjande och uppmuntrande samt att forstd vikten av att vara en god
forebild. Varen 2002 genomforde SIFO en studie som skulle visa allméanhetens
syn pa chefens roll och forutsattningar att ha ett gott ledarskap. Inger Efraimsson
tolkade resultaten av studien och det visade sig att manniskor tycker att chefen

har en central roll nar det handlar om arbetsmiljén p& arbetsplatsen.’?

Ett konstruktivt och framgangsrikt ledarskap har en stor uppgift i att stddja och
uppmuntra sina arbetstagare eftersom detta leder till att arbetstagarna far en
hoppfull instalining och positiva forvantningar. Detta handlar ocksa om hur man
bryr sig om, bekraftar och starker varandra. Det bidrar till utveckling, valbefinnande
och sjalvfortroendet hojs hos arbetstagarna. Det skapar aven motivation,
arbetsgladje, bra insatser och en Okad forstaelse for de handlingar som bidrar till
utveckling och framgang. De personer som inte blir bekraftade och far berom i
arbetet upplever en hogre arbetsbelastning och drabbas darfor ofta av stress och
ohalsa. Chefen pa arbetsplatsen har som uppgift att ordna tillfallen for diskussion
om svarigheter pa arbetsplatsen och just att han visar arbetstagarna sin

uppskattning. Chefen skall ge ordentlig information om verksamheten, dess mal

"t Angeldw (2002) 45.
72 Angeldw (2002) 63.
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och utvecklingsbehov. Arbetstagarna behover fa feedback for att de skall veta om

de gor sitt jobb bra och hur de skall vidareutvecklas i arbetsuppgiften.”

4 .4 Stress och utbrandhet

Negativ stress kan ha b&de psykiska och fysiska konsekvenser fér manniskan.”

Den akuta stressreaktionen &r installd pa overlevnad. Blodet omférdelas till
musklerna sa att vi far syre och blodtrycket och pulsen stiger. Koncentrations-
formagan Okar, medan formagan till medkansla minskar. Efter att ha klarat ett
fysiskt hot varvar kroppen ner och aterhamtar sig.” Stressreaktionen finns hos alla
organismer och har utvecklats for att individen skall klara av en foréandrad situation
som kréver extra anstrédngning. Trots att denna funktion i grunden &r positiv ar
stress en av de allvarligaste halsoriskerna och ett av de storsta

arbetsmiljoproblemen. "®

4.4.1 Stressens paverkan pa kroppen

Stressen regleras av det autonoma nervsystemet, det endokrina systemet och
immunsystemet. Inget av dessa tre system klarar av konstant fysisk, mental eller
kanslomassig belastning. Kronisk stress leder till att systemens grundniva blir
hogre, flexibiliteten i systemen minskar och kroppen blir mera pafrestad. En okad
grundniva i det autonoma nervsystemets sympatiska del kan leda till ateroskleros,
medan en 6kad grundniva i den parasympatiska delen kan leda till magproblem
och utbrandhet. En hog belastning pa det endokrina systemet gor att produktionen
av stresshormonet kortisol ¢kar, vilket pa lang sikt kan leda till t.ex. diabetes,
hypertoni, ateroskleros, stroke, benskérhet och depression. Om belastningen blir
langvarig, sjunker kortisolproduktionen till 1dga nivaer som inte kan okas vid
behov.”” Stresshormonet adrenalin gér kroppen beredd fér kamp och p&verkar

tankeskarpan, blodférsorjningen och muskelkraften. Om adrenalinnivan blir

7 Angeléw(2002) 66-67.

7% Brundin (2004) 28.

7> Krauklis & Schenstrém (2002) 49.

78 zanderin (2005) 143.

7 Krauklis & Schenstrém (2002) 50-51.
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konstant hog ar det omajligt att varva ner och vila. En konstant hog adrenalinniva
ger okad risk for hogt blodtryck.”® Immunsystemet p&verkas negativt av l&ngvarig
eller upprepad stress och speciellt psykosocial stress har visat sig vara skadlig.
Antalet immunforsvarsceller minskar vid langvarig stress, vilket t.ex. kan oka
risken for att drabbas av forkylning och &aven goéra att en vanlig forkylning

forvarras. "

Stress paverkar manniskor pa olika satt. Avgorande for vilken paverkan stressen
har ar hur en situation uppfattas, allmant halsotillstdnd, utbildning, tidigare
erfarenheter, livsstil och beteende. F6r en person med tidigare daligt halsotillstand
kan &ven kortvarig stress ha allvarliga konsekvenser och t.ex. utlésa en
hjartinfarkt.?° Langvarig stress kan paverka livsstilen och starta en ond cirkel.
Stress kan f& manniskor att borja roka, ta droger, dta ohalsosamt och motionera
mindre. Manniskor som ar utsatta for langvarig stress kan bli mindre
uppmarksamma pa symtom och signaler fran kroppen som t.ex. hogt blodtryck,
hdga blodfetter och vark i kroppen som i varsta fall kan utvecklas till allvarliga

tillstand.®*

4.4.2 Psykosociala stressfaktorer i arbetet

Stress leder till en 6kad prestation, men bara till en viss grans. Prestations-
formagan minskar istallet vid stora nivaer av stress. Stressen kan forstas som en
konflikt mellan kraven som stélls och den formaga individen har att klara av dem.
Om kraven ar storre an vad individen klarar av uppstar stress. % Stress
uppkommer ocksa da individen kraver mer av sig sjalv an vad som ar mojligt.
Aven for sma krav i arbetet kan gora att individen blir stressad och mar daligt.
Exempel pa sadana arbeten & monotona arbeten dar individen inte har mojlighet
att anvanda sina talanger och kunskaper. Detta kan leda till ohélsa, speciellt for de

arbetstagare som har ett stort behov av stimulans och av att utvecklas.

8 Bronsberg & Vestlund (2004) 36-37.
”® Lundberg & Wentz (2004) 80.

¥ Lundberg & Wentz (2004) 35-37.

® Lundberg & Wentz (2004) 73-74.

82 zanderin (2005) 143.
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Arbetsuppgifter som inte kraver fér mycket av individen men som anda ar
stimulerande och utvecklande vore idealet. Arbeten som tidvis kraver for mycket
av individen och tidvis kraver lite kan ocksa leda till ohalsa. | dessa arbeten
forekommer perioder da ingenting hander och perioder da valdigt mycket hander
och egenkontrollen kan dessutom vara lag. Exempel pa ett sddant hogstressyrke

ar ambulansforare.®®

Personer som underskattar eller 6verskattar sig sjalva i arbetet blir latt stressade.
Personer som Overskattar sig sjalva tar ofta pa sig mer arbetsuppgifter an de
egentligen klarar av. En realistisk uppfattning om den egna férmagan ar av stor
vikt for att forebygga stress. De som tonar ner kraven som arbetet staller blir inte
lika latt stressade, medan de som forstorar upp kraven har en okad risk att
drabbas av stress. Individen kan ocksa ha orealistiska yttre krav, svart att saga
nej, tillfalligt nedsatt férmaga p.g.a. t.ex. sdmnproblem eller sjukdom, svarigheter
att prioritera bland kraven som finns, bristfallig kunskap eller utbildning samt for

sma resurser.?

Mentala krav i arbetet &r ocksa en kalla till stress. Mentala krav kan innebara
uppmarksamhet, problemlosning eller sociala krav, t.ex. hur patienter skall
bemdtas. Kraven blir belastande och anstrangande eftersom mentala processer
och beteenden maste kontrolleras. Vardpersonal kanske maste halla tillbaka
spontana kanslor mot en patient och har ingen mojlighet att fa utlopp for sina

kanslor p& arbetstid. &

Karasek har gjort upp en modell som beskriver olika typer av arbete. Utgangs-
punkten i modellen &r att kraven som arbetet stéaller pa individen och méjligheterna
att kontrollera arbetet paverkar reaktionerna pa arbetsvillkoren. Karaseks modell
innehaller fyra olika typer av arbeten: aktiva arbeten, passiva arbeten,
hogstressarbeten och lagstressarbeten. Modellen har skapats genom att

8 zanderin (2005) 150.
8 zanderin (2005) 148.
¥ Kindenberg & Wallin (2000) 70.
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kombinera hdga och laga arbetskrav med hdg och lag egenkontroll. Modellen
innefattar en stressdiagonal och en aktivitetsdiagonal. Karasek har kommit fram till
att det basta for arbetstagaren ar om arbetet befinner sig langt ut pa aktivitets-
diagonalen, eftersom aktiva arbeten &r intressanta, utvecklande och stimulerande.
Risken for ohalsa ar stdrre ju langre ut pa stressdiagonalen arbetet befinner sig.
Det som skiljer hogstressarbetena fran de aktiva arbetena ar graden av kontroll.
Bada typerna av arbete har hoga arbetskrav, men i de aktiva arbetena ar det
balans mellan krav och kontroll. | htgstressarbetena rader det en obalans mellan

krav och kontroll.8®

| arbeten dar det ar svart att forutse, planera och styra handelserna uppkommer
latt stress. Exempel pa sadana yrken ar akutsjukvard, raddningstjanst och yrken
med telefonservice. Det omdjligt att vardera formagan att klara av nagot om
individen inte vet vad hon kommer att stallas infor. Detta resulterar i att individen
tvivlar och konsekvensen blir stress. En chef som ger oklara arbetsuppgifter
framkallar latt oro hos medarbetarna och de kanske gor lite extra for att chefen
inte skall bli missnojd. En organisation kan pa detta satt ocksa skapa otydlighet i

ansvarsomradena for de anstallda och framkalla stress hos dem.®’

En vanlig stressfaktor ar att inte fa erkannande och uppskattning for sitt arbete.
Socialt stdd behdvs bade fran ledningen och fran arbetskamraterna, men
forskning visar anda att stod fran ledningen har storst betydelse for den
arbetsrelaterade halsan. Socialt stod behoéver inte alltid betyda berdém, utan det
kan ocksa betyda rdd om hur arbetet kan géras annorlunda och béttre. Det

vasentliga &r att varje arbetstagare behover bli sedd och bekraftad.

En annan bidragande orsak till stress och Okade sjukskrivningar ar
omorganisationer pa arbetsplatsen. Omorganisationerna leder till att tryggheten
och forutsdgbarheten rubbas och sociala band kan brytas. Eftersom den sociala

% Berglund & Schedin (2009) 143-144.
¥ zanderin (2005) 149-150.
® Kindenberg & Wallin (2000) 61.
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gemenskapen pa arbetsplatsen &ar mycket viktig kan nedskarningar,
omplaceringar, omorganisationer samt ett 6kat tempo ge upphov till oséakerhet och
otrygghet.?® Speciellt inom vard och omsorg & omorganiseringar och
nedskarningar vanliga. Da farre personer skall goéra allt mer arbete kan personalen
inte utfora arbetet pa ett tillfredsstallande satt. Kanslan av otillracklighet blir en
stressfaktor, trots att personalen vet att de har ett meningsfullt arbete och ar

kompetenta att utféra det val.*

Det ar av stor betydelse for héalsoriskerna hur situationen upplevs av individen.
Situationen i nulaget kanske inte upplevs som valdigt stressande, men det kan
finnas en oro for vilka majligheter man har att hantera svara situationer i framtiden.

De som ser arbetssituationen utifran kan darfor latt missbedoma riskerna.®*

4.4.3 Stressens paverkan pa arbetstagarna

En stressig arbetsmiljé leder forst till stressupplevelse och en férsamrad prestation
endast hos vissa arbetstagare. Efter en tid kan aven hela grupper och avdelningar
paverkas. Ett tidigt tecken pa att en organisation inte fungerar val ar brister i
kvalitén. Den daliga arbetsmiljon kan ocksa leda till att arbetstagarna borjar klaga
over sin situation, t.ex. 6ver den daliga ledningen. Klagandet tar latt 6verhand och
arbetstagarna utrattar till sist bara det som ar nédvandigt. De ser vilka mojligheter
det finns till férbattring men tar inga egna initiativ. Om arbetstagarna upplever att
de inte har ndgon majlighet att paverka arbetet och bara gér det de blir tillsagda att
gora kan engagemanget i arbetet forsvinna. Andra kannetecken pa en stressad
arbetsorganisation ar att arbetstagarnas kunskap inte tas till vara och att det
uppstar fel p.g.a. felprioriteringar. Dessa felprioriteringar beror pa att personalen

inte ser till helheten p& samma sétt som de annars gor.%

% Krauklis & Schenstrém (2002) 40.

% Kindenberg & Wallin (2000) 62.

! Arbetsmiljdinspektionen (2002) 56.
> Malmstrém & Nihlén (2002) 96-101.
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Ett valkant faktum &r att negativ stress leder till sjukskrivningar. Arbetsskador kan
ocksa kopplas ihop med negativ stress, men kan naturligtvis aven bero pa t.ex.
hog belastning och monotoni. Manga arbetstagare fortsatter anda arbeta, trots att
de inte mar riktigt bra och har nedsatt prestationsformaga. En utmattningsreaktion
till folid av stress ger mattliga symtom under en lang tid. Arbetsférmagan sjunker
gradvis och arbetstagarnas arbetsformaga nedsatts langt innan en sjukskrivning
blir aktuell. Att arbetstagare fortsatter arbeta trots utmattningsreaktioner kan bero
pa att de oroar sig for att inte f4 behalla arbetet eller att chefen och kollegorna inte

garna tolererar frnvaro.*

4.4.4 Forebyggande faktorer

Manga arbetsplatser kan beskrivas som en hierarki dar de flesta befogenheter
finns i toppen. Ledningen har satt upp malen fér organisationen och de ar hdgre
an den enskilda individens mal, krav och ambitioner. Detta leder till att verk-
samheten blir ett antal uppgifter som skall utféras. Arbetsbeskrivningarna for
uppgifterna foérs samman till befattningar och till dessa anstalls ménniskor med
tillracklig kompetens och styrka. Arbetsgivaren bor se till att kraven pa arbets-
tagarna inte overskrider deras formaga och leder till ohalsa. Nar arbetsgivaren
marker att en arbetstagare inte klarar av kraven som stélls bor flera anstéllas eller
uppgifterna omfordelas. Om det ar mojligt kan de tillatas ha ett lagre arbetstempo

eller erbjudas kompensation.®*

For att undvika negativ stress pa arbetsplatsen ar det viktigt att méanniskor och ting
i omgivningen ar palitliga. Palitlighet innebar har att manniskorna och tingen ar
of6randerliga, att man kan forutse vad som komma skall, att man alltid gor pa
samma satt och att manniskorna ar arliga. Andra krav for att undvika negativ
stress ar att man respekteras som en unik individ, men att man trots det ingar i ett
storre socialt sammanhang. Arbetstagaren bor tro sig vara tillréckligt kompetent for

att vara till nytta for sin omvarld och leva sitt liv. Positiv stress uppstar da

» Malmstrém & Nihlén (2002) 102.
** Arbetsmiljdinspektionen (2002) 64-65.
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handlingarna far det bemotande som man onskat och man far beloning och

uppskattning.®

Socialt stod ar av stor vikt for en stressad person. Efter att ha fatt beratta om den
besvarliga situationen for nagon som lyssnar och bryr sig kan stressen latta. |
samtalet kan individen fa feedback som gor att situationen kan tacklas battre, men
detta krévs inte for att det sociala stodet skall ha effekt.”® Det sociala stédet kan
anda forstarkas om individen far nodvandiga instruktioner och information, har
tillgang till hjalpmedel for att underlatta arbetet, far mojlighet att byta erfarenheter
och blir uppmuntrad. Ett socialt stod kan aven innebara rad gallande prioriteringar
och etik.®” M&nga stressade drar sig &nd& undan istéllet for att soka stéd i den

svara situationen®,

Pa manga arbetsplatser har man tagit fasta pa att forsoka forbattra de anstalldas
utvecklingsmojligheter, deras delaktighet i beslutsprocessen och det sociala
stodet. Inom varden kan detta t.ex. innebéara att man oftare har avdelningsmoten
och da tar upp fragor som ror arbetsmiljon. Detta har ocksa effekter pa den
sjalvupplevda halsan och antalet sjukskrivningar.®®

4.4 .5 Utbrandhet

Om stressen blir kronisk kan den leda till utbrandhet. Orsakerna kan vara en hdg
mental belastning pa arbetet och kanske &ven hemma och pa fritiden.
Huvudsymtomet ar utmattning, bade mental och fysisk. Denna utmattning kan leda

till en fullstandig forlust av arbetsformagan och en dénskan om att fa vara ifred. En

% Arbetsmiljdinspektionen (2002) 58-59.
% zanderin (2005) 150-151.

%7 Arbetsmiljdinspektionen (2002) 70.

% zanderin (2005) 151.

* Edling m.fl. (2010) 161.
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samtidig depression ar vanlig. Utbrandhet drabbar ofta manniskor med hog eller

normal arbetsférmaga som annars &r psykiskt friska.®°

Arbetsrelaterad utbrandhet kan delas in i fyra stadier:

1. Entusiasm. Arbetsuppgifterna upplevs som stimulerande och 6vertid ar inte
ovanligt. Uppskattningen pa arbetsplatsen ar stor eftersom de egna malen
ar hogre an foretagets. Om nagot misslyckas gor personen ett nytt foérsok
och man identifierar sig med sina arbetskamrater.

2. Stagnation. Oséakerhet och tvivel p4 den egna formagan och arbetets
meningsfullhet borjar dyka upp. Arbetsprestationen blir samre och
uppskattningen pa arbetsplatsen minskar. En kansla av otillracklighet och
en negativ instéllning till arbetet &ar vanligt. Kroppsliga symptom sasom
magbesvar och huvudvérk kan uppkomma.

3. Frustration. Arbetet kanns meningslost och radslan for framtiden blir allt
storre. Man kanner sig maktlds och okunnig och drar sig tillbaka. Irritation
och konflikter ar vanligt och de psykosomatiska symtomen oOkar.

4. Overaktivitet eller apati. | denna fas kan vissa bli dveraktiva och tappa
kontakten med sig sjalva. De arbetar jamt och blir mer forcerade. Till sist far
de ingenting gjort och gar i vaggen. Andra blir apatiska och ger upp.

Sjalvfortroendet sjunker till botten och de tror inte pa den egna férmagan.
101

Det slutliga tillstandet fér utbrandheten uppkommer ofta valdigt plotsligt och kan
vara helt 6verraskande for den som drabbas. Symtomen pa utbrandhet ar manga.
Den som drabbas kan uppleva att ingenting ar roligt langre och humorn férsvinner.
Man isolerar sig, tar avstand fran andra manniskor och blir valdigt negativ och
irriterad. Man kanner en fysisk och psykisk trétthet och dven sma problem kan
kdannas som valdigt stora.’®® Tréttheten gar inte att vila bort, den utbrande kanner

sig lika trott morgon som kvall. Det ar svart att koppla av och oron tar éver.'®

1% krauklis & Schenstrém (2002) 77.

Krauklis & Schenstrom (2002) 77-78.
Krauklis & Schenstrém (2002) 79.
Klingberg Larson (2000) 28.
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Fysiska besvar kan vara sémnloshet, magbesvar, huvudvark och spanningsvark.
Sjalvfértroendet sjunker till botten och man kanner sig vardelés och misslyckad.
Arbetet kanns som en bdérda och man blir uttrdkad och uppgiven. Aven

sjalvmordstankar kan forekomma.*®*

En viktig varningssignal pa att nagon haller pa att bli utbréand ar en gradvis nedsatt
arbetsformaga. Utbrandhet utvecklas under en lang tid och ju tidigare atgarder
satts in, desto snabbare kan personen aterhamta sig och rehabiliteras. Pa arbets-
platsen bor bade arbetskamraterna och ledningen uppmarksamma signalerna som
kan leda till utbrandhet.'® Férutsattningen fér en framgangsrik behandling &r
stressavlastning. Den utbrande bor bli sjukskriven atminstone fyra veckor, for att
minska stressen. Om personen bdrja arbeta redan efter en till tvad veckor kan
arbetsoférmdgenheten snarare vara annu storre, eftersom stressreaktionen da
bdrjat minska. Efter sjukskrivningen kan det vara aktuellt med deltidssjukskrivning.
Nar personen atergar till arbetet bor arbetssituationen forst diskuteras igenom med
arbetsgivaren och férandringar kan goéras. Jagstodjande samtal kan vara av stor
vikt och kan genomfdras t.ex. hos den behandlande lakaren. Om en egentlig
depression foreligger kan medicinering vara nédvandig. Den utbrdnde kan ha
nytta av fysioterapi och bor uppmuntras till |attare motion, t.ex. promenader.'®

Gransen mellan arbete och fritid &r idag ofta valdigt oklar och detta kan vara en
bidragande orsak till att arbetstagare blir utbranda. Hemmet ar inte alltid en plats
for aterhamtning, utan manga ar antraffbara aven pa kvallar, helger och under
semestern via e-post och mobiltelefon. Det ar vanligt att man arbetar hemifran via
datorn, aven utanfor arbetstid. Samverkande faktorer ar att regelbunden ater-
hamtning och vila ar en bristvara och att den kanslomassiga belastningen pagar

under en l&ng tid.’

1% Krauklis & Schenstrém (2002) 80.

Krauklis & Schenstrém (2002) 80.
Klingberg Larson (2002) 38-44.
Krauklis & Schenstrém (2002) 82.
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4.5 Konflikter mellan familj och arbete

Gransen mellan arbete och familj har blivit diffus, vilket familjen sarskilt lider av*°e.
Bevaring av denna grans skulle vara viktigt for att skapa ett psykologiskt avstand
mellan arbetet och hemmet'®. Latt hander det att hemrelaterade saker grubblas i
arbetet eller s& bars arbetsbekymmer hem™?. Olika roller, sdsom arbetstagare,
partner och féralder, forstarker en individs sjalvfortroende, diversifierar dennes
personlighet, Okar sociala formagan, minskar depressioner samt hojer
livskvaliteten och vélbefinnandet'*. Fastan bade foérvarvsarbete och omhénder-
tagande av sin familj kan ses ge positiv tillfredsstallelse i den andra
samhallsstallningen'*?, kan de olika rollerna i ens liv upplevas som utmanande.
Speciellt om individer inte aterhamtar sig tillrackligt efter olika forpliktelser bade i

arbetet och hemma.'*3

De arbetslivsforandringar som nufértiden férorsakar mest problem ar globalisering
av ekonomin, okad internationell konkurrens, besparingar, teknologins framgang
samt &ldrande befolkning™'*. Samordnandet av familie- och arbetsliv som
forskningsomrade &r relativt nytt och har vackt diskussion forst inom de narmaste
20 &ren'™. | dagens Finland har det blivit vanligare att bada féraldrarna deltar i
arbetslivet’®. Att skaffa barn far absolut inte reducera individers méjligheter att
delta i arbetslivet'!’. Ledningens stéd &r ett viktigt element fér enandet av familj
och arbete. Ledningen bor forsta att arbetstagarna ocksa har ett liv utanfor arbetet
och att arbetstagares livssituation kraver flexibilitet. Det handlar alltsd om véarden,
attityder, dvertygelser och normer p& arbetsplatsen.*'® Anvandning av det s.k.
familjevanliga programmet, vilket innebar bl.a. kortare arbetsdagar, flexibla

1% Rénka & Kinnunen (2009) 83, Kivimiki & Otonkorpi-Lehtoranta (2003) 25, Kinnunen m.fl. (2009) 126.

Mauno m.fl. (2009) 81, Rénka & Kinnunen (2009) 104.

Sihvo (2002) 12, Kivimaki (2009) 33.

Sihvo (2002) 13-14, Kinnunen m.fl. (2009) 131.

Sihvo (2002) 13, Kinnunen m.fl. (2009) 132.

Mauno m.fl. (2009) 67-68.

Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta (2003) 24.

Salmi & Lammi-Taskula (2004) 1, Kivimaki (2009) 8.

Kinnunen m.fl. (2009) 127, Kiviméaki & Otonkorpi-Lehtoranta (2003) 25, Salmi & Lammi-Taskula (2004)
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1% Rénka & Kinnunen (2009) 104, Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta (2003) 15-16.
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arbetstider, familjeledigheter och distansarbete, skulle vara ett bra alternativ fér att

l6sa problemet pa arbetsplatser'*.

Enligt olika forskningar har en konflikt, som riktar sig fran arbete till familj, stérre
negativa konsekvenser*?°. Skiftesarbete, periodarbete och hog utbildning forsvarar
enandet av familje- och arbetsliv speciellt mycket*?!. Oron éver arbetsarenden har
upptackts att tranga sig in i hogre tjdnstemans hem, medan arbetstagarna béar
med sig oron dver familjearenden till arbetet*??. Detta tyder antagligen pa att de
hogre tjanstemannens psykiskt belastande arbete erbjuder s& mycket utmaningar
att de inte hinner tanka pa hemrelaterade arenden under arbetsdagen och darfor
tar de ofta hem arbete. De anstallda har daremot psykiskt mindre belastande

arbete, vilket gor att de har tid att fundera p& familjearenden pa arbetsplatsen.*?®

De mest forekommande konflikterna mellan arbete och familj ar tidsrelaterade.
Arbetstagaren ar ofta tvungen att stanna kvar i arbetet efter arbetsdagen, arbetar

124 Ocksé délig atmosfar pa

mycket dvertid och ar darfor franvarande fran hemmet.
arbetsplatsen och arbetsosékerhet influerar den negativa interaktionen mellan
familj och arbete’®. Konkurrens, kravande arbetsscheman, varierande arbets-
uppgifter, psykisk belastning, problem med organisering av arbete, forminskning
av resurser samt osakerhet i arbetet har blivit vanligare?®. Manga arbetar overtid
for att fA& mera pengar. Inom vissa organisationer kravs det for att arbetet blir
gjort.*?” Stor arbetsbérda och brdttom i arbetet paverkar ocksd stamningen och

128 pa samma satt kan hushallssysslor och

oenigheterna hemma markant
familjelivets belastning ha inverkan p& arbetslivet.*® Ett stort barnantal och barn

under skoldldern har konstaterats férsvara enandet av arbets- och familjeliv**® och

% Kivimiki & Otonkorpi-Lehtoranta (2003) 17, Kiviméki (2009) 98.

129 sihvo (2002) 19.

21 Rénka & Kinnunen (2009) 85, Salmi & Lammi-Taskula (2004) 34, Sihvo (2002) 13.
122 sihvo (2002) 18, Salmi & Lammi-Taskula (2004) 34.
2 sihvo (2002) 18.

% Sihvo (2002) 15, Kinnunen m.fl. (2009) 137-138.
Sihvo (2002) 19.

Salmi & Lammi-Taskula (2004) 30, Kivimaki (2009) 13.
Salmi & Lammi-Taskula (2004) 32.

28 Mauno m.fl. (2009) 70, Sihvo (2002) 23.

% Mauno m.fl. (2009) 70.

3% Rénka & Kinnunen (2009) 85.

125
126
127



36

oka sarskilt kvinnornas upplevelser om konflikter 6verférda hemifran till arbetet 2.

Stress orsakad av arbetsosadkerhet, dalig chefrelation och liten arbetsautonomi
kommer oftast till uttryck som arbetsutmattning och psykosomatiska problem som i

sin tur paverkar familjen*.

Arbetet paverkar parférhallandets kvalitet genom olika rollkonflikter. Med andra ord
kan arbetspress leda till att arbetets och familjens behov konkurrerar och till
negativa kanslor, vilket ytterligare leder till parforhdllandets daliga kvalitet.**
Parforhallandets kvalitet spelar en storre roll for kvinnors fysiska halsa och
aterhamtning®*. Kvinnors skuldkanslor 6ver att arbetet tar for mycket tid paverkar
parférhdllandet negativt'®®. Arbetstagares stabila kansloliv och partners
uppmuntrande forhallningssatt har en positiv inverkan pa férenandet av arbete och

familj*3°.

De som upplever det svarare att samordna arbete och familj har ocksa oftast mera
svarigheter att aterhamta sig efter en arbetsdag. Bristfallig aterhamtning pa fritiden
kan leda till koncentrationssvarigheter i arbetet. Kombinerad med s6mnproblem
samt psykisk och fysisk utmattning, okar den daliga aterhamtningen risken for
fysiologiska stressreaktioner.™®’ | princip har kvinnor det svarare att aterhamta sig
efter arbetsdagen eftersom de ocksa vanligen har huvudansvar for hushallssysslor
och barn, vilket kan medfoéra rollkonflikter och 6kad tidspress'*®. En god
psykologisk separation fran arbete, avslappning, kontroll pa fritiden och skapande
av nya resurser reducerar konflikter och framjar aterhamtningen®*°. Att stada

arbetsbord och att lyssna pa musik pa hemfarden kan underlatta aterhamtningen

B! sihvo (2002) 19.

32 Kivimaki (2009) 36, Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta (2003) 25-26.
Sihvo (2002) 30.

Mauno m.fl. (2009) 72.

Ronka & Kinnunen (2009) 93, Sihvo (2002) 25.

Ronka & Kinnunen (2009) 104.

Mauno m.fl. (2009) 72-73.

Mauno m.fl. (2009) 71, Kinnunen m.fl. (2009) 126.

Mauno m.fl. (2009) 77.
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vid hemkomst**°. Bade fysisk, psykisk och social terhamtning ar viktiga efter en

tuff dag i arbetet™**,

Konflikter inom arbets- och familjesituationen har en inverkan pa individens arbets-
och familjeliv samt hennes halsa och vélbefinnande. En arbetsrelaterad konflikt i
familjen paverkar inte bara halsan i arbetet utan tillfredsstéllelse i parférhallandet
och i foraldraskapet. En familjerelaterad konflikt i arbetet Okar risken for
depression, stress, utmattning i arbetet och psykiska symtom. Om arbetet inte stor
ens familjeliv ar arbetets innehall vanligen intressant och det erbjuder utmaningar i
lampligt antal, atmosféaren i arbetet ar trivsam, arbetsgivaren ar uppmuntrande och

arbetstagaren sjélv har mojlighet att pdverka scheman och arbetstakt**.

4.6 Arbetstider

Arbetstidernas forlaggning och langd har betydelse for halsan. Om arbetstiderna
stor sbmnen och aterhamtningen, s& ger det negativa effekter pa halsan pa olika
satt och i olika utstrackning. Skiftarbete eller arbete p& andra tider @n dagtid
orsakar hos manga rubbningar i sémn- och vakenhetsmonstret **3. Nattarbete och
mycket tidiga morgnar orsakar mest problem.** Valdigt l1&nga arbetsveckor 6kar
risken for smnbrist och trotthet pa arbetet, speciellt arbetsveckor som ar 6ver 50
timmar l&nga’*. Vakenhetsnivn har effekt pd observations- och slutlednings-
formagan, styrande av aktivitet, noggrannhet och inlarning. Dessa ar alla viktiga
faktorer som krévs i arbete. | det moderna samhéllet ar inlarning, minne och
innovation avgoérande for goda slutresultat. Somnbrist gor att kreativiteten blir
samre, formagan att téanka i nya banor och komma med nya ldsningar minskar
redan efter en natts vakande'*®. Rutiner och s&dant som g&r automatiskt paverkas
forst inte namnvart av sémnbrist. Prestationen forsamras forst nar sdomnbristen ar

stor eller nér dessa rutiner upprepas under en langre stund. Monotona sysslor

1% Mauno m.fl. (2009) 82.

Ronka & Kinnunen (2009) 96-97.

Roénkd & Kinnunen (2009) 104, Kivimaki (2009) 33.

Teorell (2000) 137.

Teorell & Kecklund (2010) 151, Hublin & Harma (2010) 126.
Hublin & Harm3 (2010) 126.

Harma & Sallinen (2004) 59-60, Hublin & Harma (2010) 127.
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overlag blir svara att klara av d& vakenhetsnivan &r sankt.**’ Sémn hér aven ihop
med kanslor. Somnbrist ger latt upphov till otalighet, irritation, forvirring,
aggressivitet och nedstamdhet, vilka kan upplevas starkt av individen. Det kan
aven ge euforiliknande kanslor. Pa arbetet ar det viktigt att vara i mental balans for

att arbete och samarbete skall fungera smidigt.*®

4.6.1 Skiftesarbete

Arbetstider gar att dela in i tre olika grupper: dagarbete, regelbundna arbetstider
pa annan tid an dagtid samt oregelbundna arbetstider, skiftarbete. Skiftarbete kan
forverkligas pa olika satt och bestar oftast av roterande tva- eller treskift eller
periodarbete. Som nattarbete raknas minst 3 timmars arbete mellan kl. 23-06.
De vanligaste varianterna &r att antingen dela upp arbetsskiften mellan olika
skiftgrupper, dar grupperna har samma skift t.ex. en vecka och sedan roterar till
nasta skift. Man kan ocksd ha en mer varierande och oregelbunden variant, dar
inga skiftgrupper finns och arbetstagarna gar enligt ett upplagt schema. Ett nytt
fenomen ar l&nga arbetspass, som kan vara 12-16 timmar 1&nga.™*® Arbete inom
varden innebar for de flesta oregelbundna arbetstider med tva- eller treskift.
Avdelningsskotaren eller en av denne utsedd person gor traditionellt upp
arbetslistorna. Det finns lagliga bestammelser som maste foljas som arbets-
tidslagen, kommunala arbets- och kollektivavtal samt lokala 6verenskommelser.
Dessa tar upp bland annat arbetstidens langd samt dags- och veckovila. Det &r av
betydelse att listorna ar gjorda jamlikt. Arbetstagarna boér ha lika mycket av olika
skift och lediga dagar trots olika situationer i familje- och privatlivet, ofta kan anda
onskningar tas i beaktande. Nya satt utvecklas for att géra upp arbetslistor, dar
alla kan paverka och vara delaktiga. Detta kraver dock en del av arbetstagarna.

Alla bor vara medvetna om vilka bestdmmelser som géller, ha gemensamma

" Hirma & Sallinen (2004) 55-56.

8 Hirma & Sallinen (2004) 62-63, Hublin & Hirma (2010) 127.
S Hublin & Hirm3 (2010) 125.

%0 Akerstedt (2008) 281-282.
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spelregler, kunna ta ansvar och hansyn till arbetsplatsen och kollegor samt att

gemenskapen och kommunikationen bér fungera val inom arbetsgruppen.*>*

4.6.2 S6MN

Somn innebar ett forandrat tillstdnd i medvetandet da hjarnans mottaglighet for
stimuli utifran ar avsevart reducerad. Under sémnen sker en aktiv aterhamtning
frdn den péfrestning som vaket tillstdnd inneb&r'>?. Fysiologiskt innebar sémn
sankt amnesomsattning och 6kade fysiologiska processer for uppbyggande®3. Det
sker forandringar i bland annat hjarnans elektriska aktivitet, Ogonrorelser,
musklernas aktivitet, hjartats funktion, kroppstemperaturen och hormon-
utséndringen®*. Sémnen delas in stadierna 0, 1, 2, 3, 4 samt REM-sémn. Sémnen
gdr i cyklar och varierar mellan olika sémnstadier upprepade génger.*>® Bra sémn
kan beskrivas som l&ng, oavbruten och med tillrackligt mycket djupsémn.*®® Sémn
ar nodvandigt for att hjarnan skall kunna aterhamta sig och darmed mojliggéra
vakenhet och bibehdlla den psykiska funktionsférmagan. Det &r &aven
betydelsefullt for det fysiska valm&endet.”>’ Soémbehovet &r individuellt och
variationerna kan vara stora. Storsta delen av de vuxna upplever anda att de
behdver mellan 7-8 timmars sémn.**® Med stigande &lder minskar sdmnbehovet
men samtidigt 6kar olika somnstorningar™®. Forkortad sémn p.g.a. att vakna
tidigare har storre effekt &n att g& och lagga sig fér sent.*®® En natt helt utan sémn
paverkar markbart prestationsformagan. Funktionsformagan kan anda hallas
ganska normal bara sévande situationer undviks*®l. Tre natter utan sémn leder till

att man inte langre klarar av att gora vanliga saker som kraver koncentration,

! surakka (2009) 93,96-101.
2 Hirm3 & Sallinen (2004) 18.
>3 Akerstedt (2008) 289.

Harma & Sallinen (2004) 26.
Akerstedt (2002) 12-14.
Akerstedt (2002) 46-47.

Harma & Sallinen (2004) 44.
Hublin & Harma (2010) 126.
Harma & Sallinen (2004) 10,12.
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tankeverksamhet eller att fatta beslut.*®> Sémnbrist och dalig sémnkvalité ger

negativa effekter p& immunférsvaret och &mnesomsattningen.®®

Dygnsrytmen reglerar fysiologiska och psykologiska funktioner med en period pa
cirka 24 timmar. Under perioden vaxlar funktionerna mellan olika varden. | regel
kan en topp och en botten observeras. Dygnsrytmen styrs av den s.k. biologiska
klockan som finns i hypotalamus, darifran skickas signaler ut till resten av kroppen.
Viktigast for regleringen av dygnsrytmen &r ljus*®*. Enligt den biologiska klockan &r
manniskan programmerad till att vara vaken under dagen och sova nattetid .
Kroppstemperatur, de flesta hormonerna samt den fysiska och psykiska funktions-
formagan varierar under dygnet.'®® Det finns en del individuella skillnader vad
galler dygnsrytmen och man brukar tala om morgon- eller kvallsmanniskor. En
morgonmanniska har en tidigarelagd topp i sin dygnsrytm och darmed aven en
tidigarelagd botten. Det innebar att morgonmanniskan vaknar tidigt och gar till
sangs tidigt pa kvallen. En kvallsmanniska nar sin topp och botten senare i

dygnsrytmen.*®’

Kvallsmanniskor upplever ofta mera somnstérningar och
dagtrotthet an morgonmanniskor, de upplever aven ofta ett stérre somnbehov.
Gener styr langt om man ar mera en morgon- eller kvallsmanniska, men med 6kad
alder blir det vanligare med en tidigarelagd dygnsrytm. Viktigast med tanke pa
halsan ar att halla dygnsrytmen regelbunden oberoende av om man ar morgon-

eller kvallsmanniska.'%®

4.6.3 Arbetstidernas paverkan pa halsan

Skiftarbete och speciellt oregelbundet skiftarbete ar belastande®. Problemen som

uppstar i samband med skiftarbete har att gora med dygnsrytmen som regleras av
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den biologiska klockan. Kroppen hamnar i en obalans da denna inte gar att andra
och anpassa enligt egen vilja. Den naturliga rytmen, som styrs enligt ljuset, andras
tyvarr inte efter arbetstiderna'™. Enligt dygnsrytmen skall natten dgnas &t vila och
somn. Somnen efter ett nattskift forkortas genom att den dagsinstallda dygns-
rytmen gor att man vaknar for tidigt och sémnen da blir for kort.*”* Anpassning av
dygnsrytmen till nattarbete sker inte i nagon storre grad, trots permanent
nattarbete eller flera nattpass efter varandra. Detta beror pa att det & mycket svart
att undvika ljusexponering efter nattpasset och under dagen. Tidigt morgonarbete
som borjar fore kl. 06 kraver att sanggaendet anpassas till vackningen for att
undvika problem.!"? Kvallsskift kan skapa sdmnstoérningar genom att gora det svart
att somna da tankar pa arbetet inte hunnit slappas. Att kvallsskift foljs av
morgonskift anses vara speciellt belastande, eftersom tiden mellan blir knapp for
tillracklig sémn och &terhamtning*’®. Sémnstdrningar under jourarbete beror pa
den stress, som framkallas av att man inte kan forutsaga nar och om man blir
vackt.'™® Effekterna av permanent nattarbete kan vara olika hos manniskor.
Permanent nattarbete orsakar hos vissa pataglig somnbrist och trétthet, hos andra
har det visats att dygnsrytmanpassningen gar battre d& nattarbetet &r varaktigt.'”
Anpassning ar mojligt om man undviker ljusexposition vid hemfarden, har
ordentligt morkt i sovrummet, exponerar sig for ljus pa kvéallen och forsoker

bibehalla ett mera kvalls/nattorienterat liv. 1"

Somnstorningar och stdndig sOmnbrist &ar vanligt forekommande bland
treskiftarbetare, de flesta drabbas.!’” Kroppens svarigheter att anpassa sig
framtrader som stark trotthet under vakenhetsperioden och somnsvarigheter under
somnperioden®’®. Trottheten leder till sankt prestationsformaga och okad risk for
olyckor, bl.a. reaktionstiden blir langre da man ar trétt och interaktionen med

omgivningen blir sdmre. Prestationssankningen som nattarbete ger kan jamforas
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med den som alkoholpaverkan ger.'”® Trotthet inverkar p& méanniskans forméaga
att ta emot, bearbeta och producera information. Humoret blir saémre och kan ta
sig uttryck som irritation och depression. Aven en allméan obalans kan observeras.
Den psykiska prestationsférmagan blir mer av skiftande karaktar da tréttheten
okar. Den kan plétsligt sjunka och sedan &terga till nastan normal niva igen. ¥ De
faktorer som inverkar pa vakenhetsnivan ar hur lange man varit vaken, hur lang
senaste sdmnen varit samt var i dygnsrytmen man befinner sig.'®" Skiftarbete
anses ge o6kad risk for olika fysiska sjukdomar'®2. Skiftarbetet kan bidra till
sjukdomar och Overvikt p.g.a. ohdlsosamma matvanor nattetid och svarigheter att
hitta tid och fa motionsintressen att passa ihop med tidsschemat. Storsta
nackdelen med skiftarbete anses anda vara att det orsakar problem i det sociala
livet. Tid skall hittas och passas ihop for familjen, vanner, slakt, fritidsintressen,

arenden m.m. En social stress uppstar latt.'%

Skillnader mellan individer finns nar det galler skiftarbete, en del tal det béattre an
andra. Faktorer som inverkar pa anpassningsformagan ar alder, morgon- eller
kvallstyp, sdbmnférmaga samt gener'®. Storsta delen upplever mattfulla problem.
Okad alder tenderar minska toleransen for skiftarbete. Somnmekanismen borjar
forsamras ungefar vid 45-50 &rs &lder.!® Det blir svarare att somna,
uppvaknanden sker under sémnen efter nattskift, somnkvalitén upplevs som dalig
och skiftarbetaren kanner sig inte utvilad efter att ha sovit.*®® Att vara en morgon-
manniska innebar mera svarigheter med nattarbete men inga problem med tidiga
morgonpass. En kvallsmanniska har tvartom svart med morgonarbete men kan

anpassa sig ganska bra till nattarbete.'®’
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Standig stress ger negativa effekter p& sémnen och férandrar sémnens struktur.*®®
Somnkvaliteten forsamras genom att mangden djupsémn blir mindre och
uppvaknandena flera. Insomningen och att somna om racker &ven langre. Stress
gor att kroppen ar fysiologiskt aktiverad och gar pa hdgvarv. S6mnstorningarna
uppstar da stressen inte kan kopplas bort, hjarnan fortsatter att "arbeta” och den
fysiologiska aktiveringen halls kvar. Stressen kan finnas kvar hos individen
medvetet eller omedvetet. S6mnstorningar &r ett av de vanligaste symtomen pa
stress'®. Sémnstorningar p& grund av stress kan leda till en ond cirkel. D&
stressen halls vid och hjarnan inte slipper att aterhamta sig, blir trottheten oerhord
och funktionsformagan sankt. Aven den fysiska formagan att klara av olika

stressituationer férsamras och negativa fysiologiska férandringar sker.*®

4.6.4 Forebyggande

Arbetsschemats upplagg ar en viktig aspekt nar det galler arbetstidernas paverkan
pa halsan och for forebyggande atgarder'®*. Det finns manga olika satt att lagga
upp arbetsscheman®®. Det skall vara tillrackligt l&ng tid mellan arbetspassen for
aterhamtning, arbetstiden skall inte 6verstiga tolv timmar och arbetspassen skall
helst inte vara foér manga i rad. Schemats rotation har &aven betydelse,
framatgdende rotation ar gynnsammare eftersom det ar lattare att senarelagga
dygnsrytmen. Tiden mellan arbetspassen blir @dven kortare vid bakatgaende
rotation. Regelbundna pauser under ett arbetspass &r nddvandiga for att
prestationsformagan och vakenheten skall hallas pa en bra niva. Nar det galler
overtid och langa arbetsveckor, paverkas de ohdlsosamma effekterna aven av
psykosociala faktorer i arbetet samt situationen och krav i privatlivet.'*® Fér aldre
arbetstagare ar scheman som &r mera individanpassade, med bl.a. storre
flexibilitet, langre tid for aterhamtning och storre andel morgonpass, att

rekommendera.’® Det ar dven av betydelse att arbetstagaren har inflytande 6ver
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schemat. Valmaendet och motivationen framjas da arbetstagaren kan kontrollera
de egna arbetstiderna i viss man. D& arbetsschemat &r mera individanpassat kan
arbetstagarna fa en smidigare vardag med tanke pa till exempel barnskotsel och

fritidsintressen. 1°

FoOr att minimera problemen med nattarbete bor vissa faktorer beaktas. S6mn efter
nattskiftet &r viktigt'®®. Det &r dven viktigt att anvanda den lediga tiden efter natt-
passet till aterhamtning. Det &r bra att behalla den nattorienterade dygnsrytmen
aven under den lediga perioden®®”. Sovmiljtn och sémnen bér framjas s& mycket
som mdjligt, somnen kraver aven planering och allmant goda levnadsvanor ar av
betydelse.!® Aldre som fatt samre sémnmekanism och &ven andra som har

problem med att sova efter nattpass, bor férstds om majligt undvika nattarbete.**°

En tupplur okar vakenhetsnivan, bade objektivt och subjektivc samt Okar
prestationsformagan. En tupplur pa cirka 20-30 minuter motverkar tillfallig trétthet
och en pa cirka 2 timmar tar igen att nattsémnen forkortas med flera timmar®®. En
lur fore eller under nattpasset samt efter forsta morgonpasset ar basta tid-

punkterna for att motverka trotthet i samband med arbetet.?%*

Det viktigaste att tanka pa for en person med skiftarbete ar sunda levnadsvanor
och denne bor f& kunskap och strategier for att kunna forverkliga det. Viktiga
aspekter ar den individuella dygnsrytmen, sémnen, motion, kostvanor samt
psykosociala faktorer. Familjen och de narmaste bér vara medvetna om problem

som kan uppsté vid skiftarbete och vara stédjande.?%?
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4.7 Vald pa arbetsplatsen

Konflikter &r naturligt forekommande fenomen och de kan inte undkommas i
arbetet dar manniskor tillbringar mycket tid med varandra®®. En lamplig dos av val
omhéandertagna konflikter kan ses vara saval stimulerande som nyttiga for en
arbetsgrupp nar olika asikter presenteras och diskuteras igenom pa ett konstruktivt
satt. P& detta satt fas nya nyanser och perspektiv till saken i fraga, vilket okar
forstielsen.?®* Att hora till en arbetsgrupp spelar en stor och betydelsefull roll med
tanke pa ens liv, personlighet och livskvalitet. Det forstarker dessutom grupp-
medlemmars sjalvfortroende. Medlemmarnas sjalvkansla paverkas av kollegornas
bemétande i den dagliga kommunikationen.? Alla &r vi olika och har olika sétt att
arbeta. Ibland kan det vara svart att forsta eller tdla den andres arbetsstil, vilket i
sin tur kan medféra konflikter.”°® Organisatoriska férandringar medfér en ékad
arbetsboérda, hogre krav av anpassning, en 0kad osékerhet om framtiden samt en
okad stressnivd. Detta har en negativ inverkan pad den psykosociala

arbetsmiljon.?’

Vald pa arbetsplatsen karaktariseras av negativa handlingar som en forsvarslos
individ upprepat utsatts for’°®. Mobbningsbeteende ar troligtvis inlart i stallet for
medfott. Det sags att fysisk aggressivitet ar vanligare bland man &n bland kvinnor i
vastlanderna. Kvinnor har ett mera taktfullt och indirekt satt att ge uttryck for sin
aggressivitet. Detta kan delvis bero pa att kvinnorna inte ar fysiskt lika starka som
man och darfér maste de valja andra metoder for att formulera sina aggressioner.
Inga konsskillnader har dock upptéckts i tendens att raka ut for konflikter med
andra. Kvinnornas satt att mobba kan dock upplevas psykologiskt elakare an

mannens satt.?%°
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Det finns alltid ett offer och en som mobbar i en mobbningssituation. Ovrig
personal &r tvungen att under gruppress valja sin sida i situationen.?*® Tavling om
arbetsuppgifter samt position pa arbetsplatsen kan bidra till att arbetsplats-
mobbning uppstar. Mobbningen sker oftast mellan de anstdllda som har en
likartad stallning pa arbetsplatsen. Ocksa en hierarkisk organisation, auktoritéar
stamning, bristfallig kommunikation samt bristfalligt grupptédnkande kan leda till
mobbning. Den sociala atmosfaren i arbetet spelar en stor roll for att lindra stress-
reaktioner och belastning.?** Mobbning handlar &ven om makt. Mobboffret har,
eller upplever sig ha, mindre makt eller mojligheter an mobbaren. Mobbarens
hogre position grundar sig forstas pa nedtryckande av offret och att tka klyftan
mellan den mobbade och mobbaren.?*? Att tydliggéra organisationens mél, ramar,
spelregler och befattningsbeskrivningar kan vara bra satt att forhindra konflikter

inom organisationen®3,

Det &ar i sista hand ledningens ansvar att ta stallning till och satta stopp for
mobbning. For att kunna ingripa konflikten bér chefen hitta ett passligt satt att
aktivt paverka och faktiskt avgora problemet. Det ar anda avgorande att snabbt
kunna agera i situationen.?** P& varje arbetsplats bor det finnas klara instruktioner
eller handlingsmallar for att ldsa mobbningssituationer®®>. N&got som den
mobbade kan gdra for att bevisa att vald skett, &r att ha noggrann dokumentation
av valdshandlingar®®. Offret kan aven diskutera med mobbaren for att f& den att

217 Den mobbade har ocksd ratt att géra en

eller ta kontakt med fack och jurist®*®.

forsta sitt osakliga beteende

polisanméalan®®

Till mobbning hor fortal, svek, krankning och orattvis behandling med vilka
mobbaren stravar till att utstota mobboffret fran arbetssamfundet genom att bilda
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en kommunikationsklyfta mellan den mobbade och medarbetarna.??® Manipulering
och bestraffning forsamrar offrets rykte, forhindrar hennes mojligheter till
kommunikation med andra, isolerar henne fran andra samt forhindrar henne att
arbeta. Standigt hot om vald och verkliga valdshandlingar utfors. Mobbningen
antas oftast bero p& den mobbades avvikande personlighet eller beteende.??! Den
mobbade blir som féljd stamplad som mindre vard an mobbaren. Om mobboffret
slutligen bestammer sig for att lamna sitt jobb, har mobbaren vunnit och uppnatt
sitt mal. Arbetsplatsens psykosociala problem férsvinner dock inte fastéan den
mobbade lamnar sitt arbete.?”? Personorienterad mobbning utgdr ifrdn att
trakassera en person infor andra manniskor. Detta aggressiva sétt att mobba har
betraktats som lustigt med den forutsattningen att alla nagon gang blir plagade,
inte bara en individ. Mobbning av en nyanstalld bestar av att tvingas utféra
nedsattande ritualer for att starka sin position och bli godkand i den nya

arbetsmiljon.??®

Ledningsrelaterad mobbning betyder att en aggressiv och dominant chef mobbar
en underanstalld. En skadlig ledarstil innebar att chefen upprepat och systematiskt
utfor handlingar som saboterar foretagets malsattningar, uppgifter och resurs-
utnyttjande eller kollegornas motivation, trivsel och hélsa. Ledarens hdgre
maktstatus forklarar oftast varfor de underanstallda har svart att skydda sig mot de
har negativa handlingarna. En destruktiv chef beter sig aggressivt och kan rent ut
kritisera en kollega, motarbeta kollegan eller hemlighalla viktig information fran
honom eller henne. Ledaren kan ocksa sakna den nddvandiga professionella och
personliga kompetensen for att kunna utbva ett effektivt och konstruktivt
ledarskap. Om chefen kanner sin kompetens hotad av duktiga och handlings-
kraftiga kollegor, kan chefen missbruka sin status for bortstdtandet av dessa
medarbetare frAn arbetsplatsen.?”* Om ledningen behandlar mobboffret oréttvist,

blir det tillatet ocksa for kollegor att kranka och sarbehandla offret?”. Eftersom
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arbetsplatsvald fororsakar mycket sjukskrivningar, blir det dyrt for arbetsgivare pa

lang sikt?*®.

Regelbundet och psykiskt vald som pagatt lange ger seridsa halsoproblem med
bade psykiskt, somatiskt och socialt lidande. All mobbning pa arbetsplatsen ar
relaterad till offrets hélsa och valbefinnande. Mobbning fororsakar depression,
utbrandhet, angest, minskad sjalvkansla, somnproblem, aggressioner samt
psykosomatiska problem hos den mobbade. Mobbning som ockséa stracker sig till
offrets privatliv leder hogst antagligen till psykisk ohalsa, sasom hopploshet,
humorsvangningar, angest, oro, nedstdmdhet, koncentrationssvarigheter och
radsla, hos offret. Isolering fran arbetsgruppen kan ge posttraumatiskt
stressyndrom som féljd. Vanliga stressymtom som personen tidigt dverklagar ar
mag- och tarmbesvar, depression, somnbesvar och lattretlighet.??” Dessutom
skyller mobbaren oftast pa den mobbade Over situationen. Offret accepterar
skulden eftersom hon tror att hon faktiskt & mindervardig gentemot de andra
arbetstagarna och att mobbningen ar hennes eget fel. Detta resulterar i skam-
kanslor och forlorat sjalvfortroende. Mobbaren har fatt bade den mobbades och
andras sympatier eftersom de upplever att den mobbade har varit sa besvarlig.
Eftersom den mobbade skams s& mycket, berattar hon kanske inte heller for
andra vad hon rdkat ut for.??® Genom att prata med nagon tar offret hand om sin

egen hélsa, vilket ar mycket viktigt??°.

Aven observatorerna lider av mental stress och psykosomatiska symtom fast de
deltar inte aktivt i mobbningen®®. De negativa halsoeffekterna hos bade offer och
observatdr orsakade av mobbning forsvinner vanligen inte genast efter upphord
mobbning eller nar offret byter arbetsplats. Att forlora sitt arbete som konsekvens

av mobbning medfor inte bara utestangning fran sociala kontakter och férsamrad
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sjalvkansla utan ocksa ekonomiskt och karriarmassigt forlorande, vilket gor att

man blir osaker om framtiden.?3*

Den psykologiska bearbetningen ar mycket viktig for att kunna aterkomma i det
normala livet. En del av bearbetningen sker genom mardrommar. Aggression och
iIska mot mobbaren kan férekomma som uttryck for frustration. Det &r vanligt att
offret ar argt, fororattat, irriterat och anklagande. Bearbetningen &r en lang,
smartsam och kravande process och professionell hjalp behovs i manga fall.?*
Under en mobbningsperiod kan sjalvdestruktiva tankar vackaa fram hos offret och

sjalvmord kénns som den enda l6sningen nar livet upplevs som meningslést®2,

Upprattelsen av mobbning &r en vasentlig del for att offret aterigen skulle kunna
leva ett normalt liv. Det ar en omdjlighet att leva normalt fére en uppréattelse. Att
byta arbetsplats, flytta till en annan ort, skaffa nya hobbyn eller omskola sig kan
vara bra satt att aterhamta sig och hitta en ny mening i livet. Dock ar det omajligt
for offret att gldmma vad som har h&nt utan minnena bar man med sig som ett arr.
234 | detta skede forstdr mobboffret att mobbningen var nagot felaktigt och orattvist
som inte var hennes fel och darfér nekar att ta skulden fér den®®. Det har
konstaterats att om den mobbade har ett bra socialt natverk kan konsekvenserna

bli mindre?%.

4.8 Lagstiftning

Det finns olika lagar som reglerar arbetet och arbetslivet. Dessa anger villkor, krav,

skyldigheter och rattigheter for bade arbetstagare och arbetsgivare.

Hallberg & Strandmark (2004) 100-101.

Hallberg & Strandmark (2004) 135-137, Vartia m.fl. (2008) 73-76.

> Hallberg & Strandmark (2004) 137, Korhonen (2009) 75, Ostberg & Eriksson (2009) 24.

>* Hallberg & Strandmark (2004) 138-139, Vartia m.fl.(2008) 77-78, Ostberg & Eriksson (2009) 94.
> Hallberg & Strandmark (2004) 138, Ostberg & Eriksson (2009) 21.

Hallberg & Strandmark (2004) 100.
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4.8.1 Arbetsmiljélagen

Arbetsmiljolagen ar amnad for all sorts verksamhet déar en arbetstagare utfor
arbete at en arbetsgivare. Arbetstagarna skall ha mojlighet att paverka sin egen
arbetssituation och kunna medverka i utformningen av arbetsmiljon. | arbetsmilj6-
lagen kommer det upp hur man bade i fysiskt och psykiskt avseende skall
anpassa arbetsforhallandena till arbetstagarnas olika forutsattningar. Med tanke
pa den sociala och tekniska utvecklingen bor arbetsmiljon vara tillfredsstallande.
FoOr att arbetstagarna inte skall utsattas for fysisk eller psykisk belastning som
leder till ohalsa eller olycksfal,l ar det viktigt att tekniken, arbetsorganisationen och
arbetsinnehallet utformas pa ett bra satt. Pa en arbetsplats bor det finnas majlighet
till omvéxling, samarbete och sociala kontakter. Arbetsmiljon bor vara sund och
saker for arbetstagarna. | arbetet bor arbetstagarna kanna att de utvecklas bade
personligt och yrkesmassigt, att uppgifterna kanns meningsfulla. Arbetet skall
utféras i lampliga utrymmen och maskiner och utrustning skall vara trygga att
handskas med. Farliga amnen som kan orsaka oh&lsa hos arbetstagare bor
anvandas endast under trygga forhallanden. Skyddsutrustning bor finnas till hands
om det ar enda sattet att skydda sig mot ohélsa och olycksfall. Till sist vill lagen
namna att det bor finnas tillgang till personlig hygien, kost och vila. Anordnade av

forsta hjalpen v.b. ar ocks& mycket viktig.?*’

4.8.2 Lagen om foretagshalsovard

Enligt lagen om foretagshéalsovard ligger det pa arbetsgivarens ansvar att ordna
och bekosta foretagshalsovard for sina arbetstagare oavsett anstallnings-
forhallandets langd. Foretagshalsovardstjansterna kan arbetsgivaren ordna enligt
behov i en halsovardscentral, tilsammans med andra arbetsgivare eller fran tredje
sektorn. Personer som &r anstdllda inom foretagshalsovarden skall vara
yrkesutbildade och sakkunniga. De bor aven delta i kompletterande utbildning med
jamna mellanrum for att uppratthalla sina kunskaper och fardigheter. Foretags-
halsovarden syftar till att forebygga arbetsrelaterade sjukdomar, att skapa halsa

och sakerhet pa arbetsplatsen, att beframja de anstdlldas halsa, arbets- och

>7 Englund & Westergren (2006) 33-35.
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funktionsformaga samt aktivitet. Foretagshalsovarden &r planenlig och
malmedveten yrkesutdvning som med gott samarbete koncentrerar sig pa
arbetstagarnas arbete, arbetsforhallanden och halsa samt arbets- och funktions-
formaga. Foretagshalsovardens verksamhetsplan och malsattningar uppdateras

varje ar.?*

4.8.3 Arbetsavtalslagen

Arbetsavtalslagen behandlar arbetsavtalets innehall innefattande bade
arbetsgivarens och arbetstagarens skyldigheter och rattigheter i arbetet samt
gentemot varandra. Genom att inga ett arbetsavtal férbinder sig parterna till
anstalliningsforhallandet och dess villkor, arbetstagaren arbetar personligen for
arbetsgivaren mot kompensation. | arbetsavtalet skall villkor och arbets-
arrangemang framga och arbetstagaren bor bli informerad om dessa. Arbets-
givaren skall folja den aktuella branschens kollektivavtal vad galler anstallnings-
villkor och arbetsforhallanden. Arbetsgivaren far inte diskriminera, sarbehandla
eller behandla sina anstallda olika. Relationer och majligheter till utveckling skall
arbetsgivaren strava till att framja. Arbetstagarens skyldigheter anger bl.a. att
denne bor utfora sitt arbete samvetsgrant och enligt de anvisningar och regler som
finns samt att avstd frdn att gora sddant som kan anses vara olampligt.
Arbetstagaren har ratt till [6n under franvaro p.g.a. sjukdom samt vid delvis
sjukfranvaro eller deltidsarbete. Arbetstagaren har ratt till moderskaps-,
faderskaps- eller foraldrapenningsledighet. Det finns mdjlighet till vardledighet

tillfalligt eller fér en langre tid.>3°

4.8.4 Arbetstidslagen

Arbetstidslagen tillampas pa det arbete som gors pa basen av ett arbetsavtal
enligt arbetsavtalslagen. Arbetstid &r den tid som nyttjas till arbete samt den tid da
arbetstagaren pa begaran ar skyldig att sta till arbetsgivarens forfogande. Som

arbetstid raknas inte tiden det tar att ta sig till arbetet. | arbetstidslagen ar ordinarie

238 Lagen om f6éretagshalsovard 1383/2001.

2% Arbetsavtalslagen 55/2001.
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arbetstid per dygn och vecka faststallda och denna kan variera, arbetstiden kan
aven vara skilt avtalad i branschens kollektivavtal, vilket da foljs. Avtal om flexibel
arbetstid kan aven ingas. Mertids- och Overtidsarbete skall ersattas arbetstagaren.
Overtidsarbete kraver arbetstagarens godkannande och det finns granser for hur
mycket overtidsarbete som far utforas. Arbetstagaren har ratt till pauser och
matpaus under ordinarie arbetstid. Deras antal och langd beror pa arbetstidens
langd. Arbetstagaren skall enligt lag ha viss vilotid fran arbetet, en bestamd
dygnsvila samt en oavbruten ledighet i veckan. Arbete pa sondagar kraver
arbetstagarens godkannande. Granser for hur mycket nattarbete som far utféras
finns faststallda. P& arbetsplatsen skall en arbetsskiftsforteckning goras och
delges alla arbetstagare i god tid fore den tas i bruk. Dar skall framga arbetstidens

bérjan och slut samt vilotid.**°

4.8.5 Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och méan

Lagens syfte ar att hindra diskriminering p.g.a. kon och framja jamstéalldheten
mellan kvinnor och méan. Kvinnans stéllning skall forbattras i synnerhet i arbets-
livet. Arbetsgivarna skall pa ett malinriktat och planmassigt satt framja jamstalldhet
mellan konen, en jamstalldhetsplan skall goras upp arligen. Planen galler sarskilt
I6n och andra villkor i anstallningsférhallandet och skall utarbetas i samarbete med
representanter fran personalen. | lagen finns stipulerat sadant som anses vara

diskriminering och trakasserier namns.?*

5 Tidigare forskning

| samband med forsta analysen, som gjordes i borjan av studien, valdes de artiklar
som uppfyllde de inkluderande kriterierna. Dessa artiklar redogors for i resultat-

redovisningen. | kapitlet metoddiskussion redogors tydligare for de inkluderande

9 Arpetstidslagen 605/1996.

4t Lag om jamnstélldhet mellan kvinnor och man 609/1986.
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faktorerna. Artiklarna som tas upp i detta kapitel har inte uppfyllt inkluderande
kriteriet att vara en empirisk undersdkning. Darfor kan dessa inte anvandas till
analysen. Forutom detta enda kriterium &r de vasentliga och tillfér kunskap om

den arbetsrelaterade psykosociala halsan.

Faktorer som inverkar positivt och framjande pa valmaende och motivation i
vardarbetet ar gemenskap, sjalva arbetet samt organisatoriska faktorer.
Gemenskap inom arbetssamfundet &r en av de hdogst prioriterade faktorerna.
Gemenskap innefattar fungerande sociala och professionella relationer till arbets-
kollegor, kansla av tillhorighet och likavarde, god interaktion och kommunikation
bade med kollegor och forman, teamarbete, positiv och trygg atmosfar samt etiska
varderingar. Patientvarden i sig har ett egenvarde. Viktig ar upplevelsen av att
gora ett bra arbete och mojlighet till hog standard pa varden. Goda relationer till
patienter, dar en human och djup kontakt kan etableras, &ar betydelsefulla.
Arbetsorganisatoriska faktorer som inverkar pa valmaendet ar arbetets struktur,
upplaggning, resurser och variation, samordning av arbete och familjeliv,

ledningen samt méjlighet till utveckling och autonomi i arbetet.?*?

Resultaten efter en undersokning om vardares valmaende visar att de positivt
inverkande faktorerna ar bade arbetsmassiga och individuella samt ar relaterade
till individens privatliv. Arbetsrelaterade faktorer kan uppdelas i arbetets
grunduppgifter (t.ex. patientvard), sociala arbetssamfundet (relationer, samarbete
m.m.), arbetets organisation (t.ex. ledarskap, arbetsborda) samt vardarnas
professionalitet (t.ex. upplevelse av betydelsefullhet och att beharska sitt arbete).
De individuella faktorerna &r arbetsrelaterade (t.ex. att uppnd personliga mal,
kulturell bakgrund, flexibla arbetstider) och relaterade till privatlivet (familj,
fritidsaktiviteter m.m.). Aldre arbetstagare (6ver 45 &r) har visats vara mer
tillfredsstéllda med sitt arbete samt mer forbundna till arbetet och arbetsplatsen.
Arbetet kan dock borja kdnnas mera fysiskt och psykiskt pafrestande i och med en

okad alder.?*

%2 Utriainen & Kyngis (2008).

% Utriainen (2006).
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Stress och konsekvenserna av det ar ett vaxande problem i vastvarlden och
sjukskrivningarna pa grund av nedsatt arbetsoférmaga okar, speciellt hos kvinnor.
Aven depression har Okat. Det finns betydelsefulla psykosociala faktorer och
forhallanden pa arbetet som paverkar, men man bor dven se pa helhetsbilden
med levnadsvanor samt sociala, kulturella och samhalleliga forhallanden. Yrken
dar arbetstagaren arbetar mycket med manniskor, t.ex. inom halso- och
sjukvarden, verkar vara mer exponerade for stress. Det finns annu inte tillrackligt
med kunskap kring stressrelaterad psykisk ohéalsa och dess diagnostisering,
rehabilitering och behandling samt sjukskrivning relaterat till det. Langdragen
stress kan leda till utbrandhet eller utmattningssyndrom. Arbetsrelaterad stress
tros vara en starkt bidragande orsak till dagens ©kning av stressrelaterade
psykiska problem. Institutet for Stressmedicin har nyligen publicerat riktlinjer som
bidrar till att skapa en god psykosocial arbetsmiljo. Denna artikel ar en
sammanfattning av dessa riktlinjer, som beskriver bade riskfaktorer for stress samt
faktorer som har betydelse for framjande av halsa. Exempel pa effektiva metoder
som skall anvandas pa arbetsplatser for att framja en psykosocial arbetsmiljo

diskuteras ocksa.?**

I en nyligen publicerad artikel beskrivs en vagledning for att skapa goda
psykosociala arbetsforhallanden. Riskfaktorer for stress och psykisk ohélsa pa
arbetsplatsen beskrivs men ocksa friskfaktorer och det som kannetecknar en
halsoframjande arbetsplats. Effektiva metoder for att skapa ett halsosammare
arbetsliv tas @aven upp i artikeln. FOr att uppna halsosamma organisationer finns
redan idag betydande praktisk och vetenskaplig kunskap. Vi har tillrackligt med
kunskap for att agera. PA samma gang kan vi se en 6kning av psykisk ohalsa och
detta beror pa stress i arbetet. Folk upplever for htga krav i dagens samhalle. Man
kan fraga sig varfor inte den 6kande kunskapen om sambandet mellan stress och
psykosocial arbetsmiljd anvands i storre utstrackning. Strategisk ledning och
styrdokument, organisationskultur och ledarskap, organisation och bemanning,
halsoframjande aktiviteter for personalen och tillgang till féretagshalsovard &ar olika
begrepp som ar involverade i en halsoframjande arbetsplats. Man kan definiera

halsa med att ha tillrAckligt med resurser for att klara vardagens krav och

> Glise (2007).
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forverkliga vitala mal. Nar man har ett halsopromotivt arbete ar ett viktigt kriterium
att fokuset ligger pa framjandet. Féljande faktorer ar viktiga med tanke pa en god
psykosocial arbetsmiljo: krav, inflytande i arbetet, socialt stéd, mening i arbetet,
forutsagbarhet och beléning.?*

| tidigare forskningar om stress i Finland benamns ofta tidspress som en av de
vanligaste stressorerna pa arbetsplatsen. Kombinerad med dalig arbetsautonomi
och med daliga mdjligheter att utnyttja sina kunskaper, kan tidspress leda till
minskad trivsel pa arbetsplatsen. Speciellt personal inom halsovarden och larare i
skolmiljon har konstaterats drabbas av psykiska stressorer. Psykosociala
stressorer okar stressymtomen som i langden kan leda till 6kad sjukfranvaro och
depression. Den sociala interaktionen kan beframja individers valbefinnande, men
den kan &aven ha en negativ inverkan pa halsan. Mobbning ses vara den
allvarligaste negativt inverkande interaktionen mellan manniskor. Konflikter inom
personalen kan leda till mental ohalsa, depression och i varsta fall till sjalvmord.
Klimatet pa arbetsplatsen paverkas ocksa av ledarskapet. En halsosam arbets-
plats betecknas av betonande av arbetstagarnas valmaende. Lampliga l6sningar
for uppratthallande av balansen mellan arbete, familj och privatliv bor tas i
beaktande.?*°

En del mekanismer i kroppens stressystem stors vid langdragen stress och de
stresshormon som utsondras har negativa langtidseffekter pa kroppen, vilket kan
medfora sinnesforvirring, angest samt rubbningar i minnes- och hjarnvavnadens
aldrandeprocesser. Vid forebyggande av stress ar bade individuella och milj6-
relaterade faktorer viktiga. Positiva upplevelser av vard och tillgivenhet i
barndomen reducerar angest och forbattrar interaktionen med egna barn.
Optimism, positiv sjalvuppfattning, ké&nslan av gemenskap, god samarbets-
formaga, effektiv sjalvreglering av kanslor och tillgivenhetsbeteende samt god
intellektuell funktionsformaga har konstaterats ha skyddande effekter mot stress. |
fraga om miljon sa poangteras den sociala miljon. Medvetenhet om egna granser,

utveckling av stresshanteringsformagan, levnadsvanor och minskning av stress-

*** Hultberg (2007).

¢ Lindstrém (2004).
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framkallande faktorer i omgivningen bor forbattras. Stress ar ett betydande

folkhalsoproblem och darfér bor det uppméarksammas pa arbetsplatserna.?*’

En studie kring samordnandet av arbete och familj i Schweiz visade att hdg
utbildning, ledande position, heltidsarbete, varierande arbetsschema, Overtid,
arbetsresor (mera &n 60 minuter per fard) och arbetsosakerhet ar faktorer som
mest paverkar konflikter i arbets- och familjeliv bland bada kénen. Hushallssysslor,
deltagande i beslutsfattande i arbetet eller civilstand &r mindre betydande for
dessa konflikter. Kvinnor &r i allmanhet mera associerade till upplevelser av
konflikter i arbets- och familjeliv och darmed till mera ohalsa. Svarigheter kring
samordnandet av arbete och familj kan leda till féorsamrat vélbefinnande samt till

fysiska och psykiska problem.?*

Lang arbetstid, 6vertid, skiftarbete samt en stor arbetsbérda och genom dessa en
forkortad somn. Okar risken for trotthet, olyckor och sjukdomar pa arbetet.
Somnbrist minskar funktionsformagan och bidrar till misstag och olyckor da
vakenhetsnivan och den kognitiva formagan sanks. Skiftarbete orsakar for de
flesta trotthet och sémnproblem och darmed ocksa en samre psykisk och fysisk
halsa.?*® Kvinnor upplever oftare stérre problem med att anpassa sig till
skiftarbete. Detta beror troligtvis pa de sociala faktorer och krav som stélls pa
kvinnan, t.ex. att skdta om hemmet och barn. Forpliktelserna invaderar pa tiden
som skall anvandas till somn. Uttalad trotthet, lite sémn och anvandning av
somnmedel rapporteras oftare av kvinnor. Det kan &ven bero pa annorlunda
psykologiska behov som kvinnor har. Den totala arbetsbérdan och kraven blir f6r
stora, vilket leder till negativa effekter p& den mentala halsan.?° Riskfaktorer for
halsan i relation till arbetstider utgdrs av storningar i dygnsrytmen, somnproblem,
stress, Okad &lder och ohalsosamma levnadsvanor.®® Mgjlighet att paverka
arbetstider och tupplurer har framjande inverkan och det bor aven poangteras att

flera arbetsrelaterade faktorer samt resurser och egenskaper hos individen

2
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7 Korkeila (2006).

Hammig m.fl. (2009).

Sallinen (2006), Chung m.fl. (2009).
Chung m.fl. (2009).

Sallinen (2006), Chung m.fl. (2009).
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paverkar och bidrar till negativa effekter som har samband med arbetstiderna.?*?
For man har arbetet en storre inverkan®>. Foér att minska oregelbundna
arbetstiders negativa effekter ar det viktigt med halsogranskningar och information
om vikten av goda levnadsvanor, utveckling av skiftscheman, minimering av
patvingad 6vertid samt att arbetsveckan inte blir for 1ang®*. Ett stédjande partner-

skap och méjlighet till barnavard pa arbetet kan verka framjande for kvinnor®®°.

Riskfaktorer for stress har visat sig hora ihop med arbetssamfundets sociala
forhallanden, organisationens verksamhet och miljo samt ledarskapet. Utbrandhet
ar en process som sker under en lang tid och beror p4& manga olika faktorer.
Faktorer relaterade till arbetssamfundet ar centrala och detta ar viktigt att beakta i
forebyggande syfte. Riskfaktorer relaterade till sociala forhallanden ar till exempel
dalig atmosfar, bristande kansla av samhorighet, avsaknad av stod, konflikter,
samarbetsproblem samt daliga paverkningsmojligheter. Osakerhet i och med
arbetssamfundets verksamhet och milj6, organisationens negativa framtidsutsikter
samt dalig kdannedom om organisatoriska mal inverkar negativt pa arbets-
valméaendet. Exempel pa riskfaktorer inom ledarskapet ar bristfallig ledarskapsstil
som innebar daliga sociala egenskaper, avsaknad av framtidsutsikter och positiv
instéllning till fér&ndring, passivitet, bristfalligt ansvarstagande och beldnande

samt strikt 6vervakande av arbetsprestationer. 2>°

Kronisk trotthet kombinerad med somnstérningar ar en allvarlig stressrelaterad
signal. Minnesstorningar, koncentrationsstorningar och psykosomatiska symtom
kan upptrada. Utmattningssyndromet kan komma 6verraskande men kan utlésas
efter en traumatisk handelse. De viktigaste atgarderna ar vila och aterhamtning,
sedan kan annan behandling diskuteras. Oftast ar personer som soker vard for
utmattning i en svar kris och mar daligt bade fysiskt och psykiskt. Patienter som
lider av angest, depression och uttalade koncentrations- och minnesstorningar har

oftast ett langre sjukdomsforlopp &n andra. Patienterna aterhamtar sig snabbare

2 sallinen (2006), Chung m.fl. (2009).

Chung m.fl. (2009).
Sallinen (2006).
Chung m.fl. (2009).
Kanste (2006).
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om de kommer tidigt igdng med regelbunden fysisk aktivitet. Det &r viktigt att detta
tas pa allvar och depressionen bor upptackas och behandlas. Aven fast patienten
varit sjukskriven lange, ar det vanligt att hon/han ar arbetsmotiverad och kapabel

att klara av sitt arbete.?®’

6 Metoddiskussion

Denna studie handlar om vuxnas arbetsrelaterade psykosociala halsa och
litteratursékning anvands som teknik fér att samla in material®®. Litteraturstudien
gors for att fa en dversikt 6ver den psykosociala arbetsmiljon och dess inverkan pa
halsan. Denna studie blir utgangspunkten for det utvecklingsarbete som vi gor for

var halsovardarexamen.

6.1 Datainsamling

Vi anvander oss av vetenskapliga artiklar. Dessa har vi har sokt pa bibliotek,
webbdatabaser, internet och i tidsskrifter. Vi har gjort litteratursékningen under
januari och februari ar 2010. Databaser som vi anvant oss av ar EBSCO,
ProQuest och CINAHL. Sokord som vi anvant ar bland andra psychosocial work
environment, work environment, work and health, working conditions, work related
psychosocial factors, bullying, family and work och work stress. Vi har aven gjort
manuella sokningar i vetenskapliga tidsskrifter bade péa internet och pa bibliotek.
Dessa tidsskrifter ar bl.a. Vard i Norden, Suomen Laakarilehti, Socialmedicinsk
tidsskrift, Tutkiva Hoitotyd, Hoitotiede, Scandinavian Journal of Caring Sciences
och Archives of Psychiatric Nursing. Artiklarna valde vi genom att forst se om de
behandlar vart amne och vidare lasa abstrakten och bedoma om de uppfyllde vara
inkluderande kriterier. Efter artikelsokningen gjorde vi en forsta analys av
materialet och fann olika kategorier i amnet arbetsrelaterad psykosocial hélsa.

Arbetsmotivation, arbetsmiljo, ledning, stress och utbrdndhet, mobbning,

>7 Glise & Bjérkman (2004).

8 Ejvegard (2003) 45.
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skiftarbete och sémn samt familj och arbete var de kategorier som tydligt kom

fram. Artiklarna som togs med till analysen begransades till dessa kategorier.

6.2 Inkluderande och exkluderande kriterier

De inkluderande kriterierna, alltsa de kriterier enligt vilka vi valt material till

analysen, ar féljande:

- Vetenskapliga empiriska artiklar som ar peer-reviewed.

- Baserar sig pa en undersokning fran 2000-talet.

- Skall handla om arbetsrelaterad psykosocial halsa.

- Skall behandla vardaryrket, handlar om vart amne i frdga ur ett allmant
perspektiv utan ett specifikt yrke eller gar att tillampa pa alla yrken trots att
undersokningen galler en viss yrkesgrupp.

- Fokuset ligger i forsta hand pa nordiska lander men artiklar fran andra
lander har tagits med om de tillfér nyttig och relevant information till var

studie.

De exkluderande faktorerna ar icke-vetenskapliga och inaktuella artiklar aldre an
fran ar 2000, litteraturGversikter, sammanfattningar, uppsatser och irrelevant
material som inte handlar om arbetsrelaterad psykosocial hélsa. Aven de artiklar
som inte behandlade de kategorier som vi valt i den férsta analysen uteslots. Om
materialet behandlar ndgot annat yrke an vardaryrket, bor det kunna 6verféras pa

vilken arbetsplats som helst.

6.3 Analysmetod

For att behandla och beskriva det material som vi samlat in anvander vi 0oss av

2
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innehallsanalys som metod””. Innehallsanalys &ar en systematisk metod med

vilken det gar att analysera betydelse, samband, likheter och konsekvenser av

> Ejvegérd (2003) 31.
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foreteelser i materialet. Foreteelserna gar att beskriva kort och allméant eller sa far
man tydligt fram deras inbordesforhallanden. Analysprocessen boérjar med att valja
ut och bekanta sig med materialet. Darefter skall ursprungliga uttryck i texten
forenklas, kategoriseras och tolkas. Efterat ar det viktigt att bedoma analysens
tillforlitighet. En induktiv innehallsanalys utgar ifrdn materialet och abstraherar

detta. Olika analysenheter kan anvandas, t.ex. dokument, ord eller meningar.>®°

En kvalitativ och induktiv innehdllsanalys har gjorts av materialet och som
analysenheter har ord och delar av meningar anvants. Innehallsanalysens resultat
tolkas mot de teoretiska utgangspunkterna samt tidigare forskning och teoretisk
bakgrund. Pa detta satt kan samband hittas och slutsatser dras.

6.4 Etisk diskussion

Nar en studie gors &ar det viktigt att ta i beaktande etiska aspekter. For att
forskningen skall vara tillforlitig och antagbar bér den genomfdéras enligt god
vetenskaplig praxis.?®* Eftersom denna studie handlar om ett &mne, psykosocial
arbetsmiljo, som det forskats mycket i, s& antyder det att det &r ett etiskt
godtagbart amne. Det uppstar inga etiska dilemman att ta i beaktande under
studiens gang med tanke pa att det ar en litteraturstudie. Respondenter ingar inte
direkt i studien. Respekt for det material som anvands bor dock finnas och etiska

forskningsprinciper ska tillampas.

Under hela studiens gang iakttas arlighet, omsorgsfullhet och noggrannhet.
Datainsamlingen och analysen &ar gjorda i enlighet med de kriterier som kravs
inom vetenskaplig forskning samt vid publicering av resultaten. Vid anvéndning
och behandling av materialet tas héansyn till de forskare som producerat det.
Dessa forskares arbete respekteras och resultaten forvrdngs inte. Studiens
planering, genomférande och rapportering sker enligt krav for vetenskaplighet. Vid

inledningen av studien tilldelades forskningsgruppens medlemmar ansvar for olika

%9 | atvala & Vanhanen-Nuutinen (2001) 21-25.

*%! Forskningsetiska delegationen (2002).
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delar i arbetet. Alla gruppmedlemmar har lika ansvar vad galler tillampande av

etiska principer och krav i samband med vetenskaplig forskning.?%2

7 Resultatredovisning

En innehallsanalys innebér en systematisk genomgang av material for att kort och
allmant beskriva innehallet och sambanden. Kategorierna bestar av analysenheter
med samma betydelse. Materialet ha analyserats utgaende fran studiens
fragestallningar och meningsfulla kategorier som skall ge svar p& dessa har

skapats.?®®

7.1 Arbetsmotivation

Begreppet arbetsmotivation indelat i tva kategorier innefattar framjande faktorer
och riskfaktorer. Frdmjande faktorer for arbetsmotivation kan vidare
kategoriseras som arbete, arbetssamfundet samt individknutna faktorer.
Riskfaktorer for arbetsmotivation innebéar fysisk och psykisk belastning for
individen. Dessa faktorer kan kategoriseras i arbete, arbetsmiljo, arbetstider

samt individknutna faktorer och kan resultera i avsaknad av arbetsmotivation.

Arbetet som en framjande faktor ger tre kategorier: arbetets egenskaper,
praktiska arrangemang samt arbetstider. Viktiga egenskaper i arbetet for
motivationen &r upplevelse av dess egenvarde, meningsfullhet, &ndamalsenlighet,
omvaxling, utmaningar samt méjlighet till utveckling®* Det praktiska innefattar en
tydlig yrkesroll och arbetsomrade, passlig arbetsborda, struktur i arbetet, mojlighet

till eget ansvar, initiativ och inflytande, yrkesstatus samt anstallningsforhallande?®°.

%2 Forskningsetiska delegationen (2002).

Latvala & Vanhanen-Nuutinen (2001) 23-25.
Vuorensyrja (2008), McCrae m.fl. (2007), Huttunen m.fl. (2009).
Vuorensyrja (2008), Ohslon & Arvidsson (2005), McCrae m.fl. (2007), Huttunen m.fl. (2009).
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Att arbetstider skall vara en framjande faktor innebar att arbetstagaren upplever

sjalvstandighet och att ha kontroll d& denne sjalv kan paverka arbetstiderna®®®.

Betydelsefulla element i arbetssamfundet utgérs av gemenskap, stdéd och
ledning. Kategorin gemenskap innefattar sammanhallning, samarbete, god
atmosfar, bra arbetskamrater och positivitet?®’. Stéd i arbetssamfundet innebar
feedback, bekraftelse, forstielse, acceptans samt majlighet till arbetsro®®®. En
framjande ledning innefattar stdd, uppskattning, feedback, rattvisa, humanitet,
handledning, hansynsfullhet, stallande av rimliga krav samt inte for

begransande?®.

Individknutna inverkande faktorer for arbetsmotivation ar behov, kanslor och
privatlivet. Behov som behéver moétas i arbetet for framjande av motivation &ar
mojlighet till att utféra arbetet val, utveckling, sjalvforverkligande, bekraftelse,
beléning, trygghet, att lyckas, f& ventilera och att ha kontroll?”°. Kanslor knutna till
arbetsmotivation ar intresse, engagemang, entusiasm, gladje, sjalvfortroende och
god sjalvkansla, medvetenhet, koncentrationsformaga och effektivitet?’*. Privatlivet
bor vara i balans och innehdlla intressen och fritid. Betydelsefullt ar &ven

sjalvkannedom samt ett gott fysiskt tillstand®"2.

Riskfaktorer i sjélva arbetet ar stor arbetsbérda och press, snabb utveckling av
arbetet, snabba och stora forandringar, dalig 16n, lite personal och anstéalinings-

forhallandets form 273,

%%® Huttunen m.fl. (2009), Ohlson & Arvidsson (2005), McCrae m.fl. (2007).

McCrae m.fl. (2007), Huttunen m.fl. (2009).

Ohslon & Arvidsson (2005), Huttunen m.fl. (2009).

Vuorensyrja (2008), McCrae m.fl. (2007), Huttunen m.fl. (2009).

Vuorensyrja (2008), Ohslon & Arvidsson (2005), McCrae m.fl. (2007), Huttunen m.fl. (2009).
Vuorensyrja (2008), McCrae m.fl. (2007), Ohslon & Arvidsson (2005), Huttunen m.fl. (2009).
Vuorensyrja (2008).

McCrae m.fl. (2007), Ohslon & Arvidsson (2005), Huttunen m.fl. (2009).
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En arbetsmilj6 med negativ inverkan pa motivation innefattar oprofessionell
ledning, mycket begransningar, fysiskt och psykiskt vald, en stor personalgrupp

och ombyte av personal samt bristfallig dvervakning 2".

Arbetstider, speciellt skiftarbete, utgor en risk for motivationen om arbetstagaren
inte kan anpassa sig till skiftarbete, har hog alder, sémnproblem och trétthet samt
upplever samre kontakt till patienter och kollegor p& grund av dessa faktorer?”.

Hos individen inverkar kon, alder, negativ attityd, smnproblem, fysiska problem

samt att ha manga barn®®.

Avsaknad av arbetsmotivation ger kanslor av att inte racka till, inte fa
uppskattning, otrygghet, orattvisa, frustration, skuldkanslor samt att kanslan av att

lyckas saknas®’’.

7.2 Arbetsmiljo och ledning

Efter en analys av artiklar kring arbetsmiljon uppstod vissa underkategorier. Dessa
underkategorier ar: obalans mellan anstrangning och beldning, forandringar i
arbetsmiljon, krav, samband mellan arbetsrelaterade faktorer och ohalsa,

stod i arbetslivet, ledningen och brist pa personal.

Man gjorde en studie for att kontrollera om effektiviteten hos arbetstagare tkade
om de fick beltning. Det maste finnas ett samband mellan prestation och beltning.
Om det kommer nagot gott ur det man gor, sa presterar man mycket béattre. Redan
om arbetare far berom fran sina ledare sa presterar de mycket battre. Vissa

studier visar dock pa att det finns brister i det sociala stodet fran chefer, vilket i sig

7 McCrae m.fl. (2007), Huttunen m.fl. (2009).

7> Admi m.fl. (2008), Huttunen m.fl. (2009), Vuorensyrj (2008), McCrae m.fl. (2007).
7% iuorensyrji (2008), Huttunen m.fl. (2009).
*”7 McCrae m.fl. (2007), Ohslon & Arvidsson (2005), Huttunen m.fl. (2009).
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kan betyda att de har for mycket arbete och inte har tid med att ta hand om
arbetstagarnas psykosociala hélsa. En studie visar pa att chefer som har hoga
krav i arbetet ocksa har 6kad risk for ohélsa. Vissa arbetstagare upplever inte att
professionella natverk ar till hjalp i ledarskapsfragor. Psykiska krav sdsom stress i
arbetet har visat sig ha samband med sémnproblem och huvudvéark bade hos man
och kvinnor. Kvinnor har dock storre risk att drabbas av magbesvar an man. Det
som ar intressant ar att nar forandringar sker kan det drabba var hélsa pa ett
negativt satt. En studie visade att nar forandring hade skett pa en arbetsplats hade
arbetstagarna statistiskt sett signifikant storre ohalsa. Den faktorn som anda
kanske ar storsta orsaken till ohélsa ar om arbetskraften ar for liten, om féretagen
vill spara drar de in pa arbetstagare. En studie visar att inom varden ar faktiskt
brist pa personal det storsta problemet och pa samma gang vill man forbattra

produktivitet. Man kan ju fundera hur det skall g& ihop.?"®

7.3 Stress och utbrandhet

Efter en analys av artiklarna som behandlar stress och utbrandhet har olika
kategorier och underkategorier kommit fram. Dessa kategorier ar: riskfaktorer for
stress, foljder av stress och demografi. | kategorin riskfaktorer finns fyra
underkategorier: krav, brist pa sjalvbestammande och kontroll, organisation
samt arbetsborda. Foéljderna av stress kan vara bade psykiska och fysiska och

kan aven paverka arbetsinsatsen.

En riskfaktor for stress som har kommit fram i artiklarna &r krav. Kraven kan
vara psykiska, fysiska, emotionella och individuella. Omgivningen kan stéalla krav
pa arbetstagaren och t.ex. vard i livets slutskede kan uppfattas som kravande.
Kraven kan goOra att personalen inte har tid att utfora sina uppgifter pa ett
andamalsenligt satt och inte heller kan planera sitt arbete. 2"

%78 Vingard m.fl. (2002) 2532-2536, Lindholm m.fl. (2003) 506-513, Tervo-Heikkinen m.fl. (2008) 8-12, Aasa

m.fl. (2005) 251-258, Verhaege m.fl. (2006) 646-654, Lavoie-Tremblay m.fl. (2005) 655-663.
7% Escriba-Agiiir m.fl. (2006) 129, Holmgren m.fl. (2009) 4, Zhong-Xiang m.fl. (2008) 227.
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Brist pa sjalvbestammande och kontroll &r en annan riskfaktor for stress.
Denna kategori innefattar aven daligt inflytande over arbetet, osakerhet och
oférmaga att forutse och forbereda sig for arbetet. Detta kan t.ex. innebéra att en
sjukskoterska kanner en radsla fér ovantat aggressivt beteende av patienter.?®

Riskfaktorer i organisationen kan vara konflikter och samarbetssvarigheter inom
personalen. Ett otillrackligt stod fran arbetskamrater och ledning ar en annan
riskfaktor och det kan Oka risken fér emotionell utmattning och utmattnings-

syndrom. Aven en otydlig organisation kan leda till stress hos arbetstagarna. 2

Riskfaktorer i arbetsbordan kan vara bradska p.g.a. tidsbrist och personalbrist.
Langa arbetsdagar, Overtid, stor belastning och aven skiftesarbete kan gora att

personalen blir stressad.?*?

De foljder av stress som framkommit i artiklarna ar bade fysiska och psykiska.
Stress kan aven leda till att arbetsinsatsen paverkas. En stressad arbetstagare
kan bli oroad, nedstamd eller t.o.m. utmattad och deprimerad. Sjukdomarna till
foljd av stressen kan leda till langa sjukskrivningar. Stressen kan leda till att
arbetsinsatsen férsamras och aven fritiden kan blir paverkad. Arbetstagaren kan

ha svart att koppla bort arbetet efter arbetsdagens slut.?

| kategorin demografi finns faktorer sdsom kon, alder, yrke, arbetsplats, civilstand,
ras, utbildning och bostadsort. Alla dessa faktorer kan paverka upplevelsen av

stress.?®*

?%9 Escriba-Agiir m.fl. (2006) 129, Holmgren m.fl. (2009) 4.

Heponiemi m.fl. (2009) 187, Escriba-Agiir m.fl. (2006) 129, Holmgren m.fl. (2009) 4, Zhong-Xiang m.fl.
(2008) 227.

%82 Heponiemi m.fl. (2009a) 187, Holmgren m.fl. (2009) 4, Currid (2008) 43.

Escriba-Aglir m.fl. (2006) 129, Mausner-Dorsch & Eaton (2000) 1767, Holmgren m.fl. (2009) 4, Currid
(2008) 43.

%% Heponiemi m.fl. (2009a) 187, Mausner-Dorsch & Eaton (2000) 1767, Orth-Gomér m.fl. (2005) 2302.
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7.4 Konflikter mellan familj och arbete

Resultaten kunde delas in i tva kategorier: resurser och hinder. De s.k. familje-
vanliga arbetssatten hor till resurser och har en avgoérande roll i enandet av
familje- och arbetsliv. Flexibla arbetstider minskar konflikter 6verforda fran arbetet
till hemmet markant. Mgjlighet till distansarbete har varken en negativ eller en
positiv effekt pa konflikter. Aven om anvandning av familjeledighet forminskar
konflikter mellan familj och arbete, ger det upphov till andra slags konflikter.
Overenskommelse med formannen over ett passligt arbetssétt ar till stor hjalp for
arbetstagare som behdver flexibilitet p.g.a. sin familjesituation. En diskussion med
en familjestédande chef skapar gynnsammare forutsattningar for enandet av familj
och arbete.?® Litet barnantal, en rattvis arbetsplats och individens 6kade arbets-

formaga inverkar p& enandet ocksa pa ett positivt s&tt?*°.

Ett av de hindren som framkom i enandet av arbets- och familjeliv &r associerat
med de familjevanliga arbetssatten. Att arbeta hemma for att komplettera
arbetsuppgifter ses inte som ett bra arbetssatt eftersom det Okar konflikterna
mellan familj och arbete.?®’ Ung &lder, pdgdende specialisering, en ledande
position, jourhavande arbete, stort barnantal, treskiftesarbete och att arbeta
overtid underlattar inte heller den upplevda situationen. Verksamhetsstallet kan
ocksd ha en stor betydelse for svarigheter kring samordnandet av arbetet och

familjen.?®®

7.5 VAald pa arbetsplatsen

Kategorin "Vald pa arbetsplatsen” kunde delas in i sju kategorier. Dessa var
valdshandlingar med fysiskt och psykiskt vald som underkategorier;
medverkande faktorer, offrets respons med fysiska, psykiska, sociala och

karriarméassiga aspekter som underkategorier andras respons, offer och

%> Breaugh & Frye (2008).
%% Heponiemi m.fl. (2009¢).
Breaugh & Frye (2008).
Heponiemi m.fl. (2009c).
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forovare, forebyggande atgarder med gruppniva och organisationsniva som

underkategorier samt copingstrategier.

Valdshandlingar innefattar bade fysiska och psykiska varianter av vald pa
arbetsplatsen. Till fysiskt vald hor tvng, vald, hot?®°, hot om fysiskt vald*® samt
hindrande®®*. De psykiska satten &r domning, kritisering, anklagelser, klander samt
oférskamd ilska som férévare kan rikta mot sitt offer?®2. Till psykiskt vald hér ocksa
en nedvarderande och nedlatande attityd frn férévarens sida®*®. Férovaren kan
aven helt enkelt ignorera eller hindra offret frdn att utféra sitt dagliga arbete.
Hotelser, banalisering®®*, respektléshet, manipulering och olika bestraffnings-
metoder ar mycket vanliga fenomen nar det galler psykiskt vald pa arbets-
platsen®®. Forovaren kan aven forsoka forstré andra genom att pika en kollega.
En valdshandling kan ocksa forklas till skamt, vilket ar svart att identifiera som

mobbning.?#°

De medverkande faktorerna till vald kan vara utbildningsstatus, sjukdom,
missforstdelse, dagarbete, A&lder, forovares personliga problem?’, o6kad
arbetsborda samt daligt ledarskap. | ett fall hade chefen anvant mobbning som ett
satt att motivera de anstallda att utfora sitt arbete.?®® Pa jourtid ar arbetstagaren
ocks& mera utsatt for vald. Speciellt man ar mera utsatta for vald och hot om vald
an kvinnor p& jourtid.?®® Aven verksamhetsstallet kan spela en stor roll eftersom
det tycks férekomma mera arbetsplatsvald inom anstaltsvard, i halsovards-

centraler, pa sjukhus och i mentalvardsbyraer3®.

% Maclntosh (2006).

Elovainio m.fl. (2007).

Kisa (2008).

Kisa (2008).

Kisa (2008), MaclIntosh (2006).
Kisa (2008).

Maclintosh (2006).

Kisa (2008).

Kisa (2008).

Lewis (2006).

Elovainio m.fl. (2006).

Kisa (2008), Elovainio m.fl. (2006), Heponiemi m.fl. (2009b).
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Offrets olika respons pa vald kunde delas in i fyra underkategorier: fysiska,
psykiska, sociala och karriarméssiga aspekter. Offrets fysiska satt att reagera i
valdsituationen ar kraftlsshet®®® och spandhet®®®. liska, chock, lugnhet,
overraskning, svarmod, forlagenhet, radsla, psykisk utmattning®*® och
skyddsloshet®®* hér till de psykiska reaktionerna. Dessutom blir offret férargat och
dennes moral blir pAverkad®®®. Offer skyller ocksa ofta p& sig sjalv i situationen®®.
Den sociala responsen handlar om férodmjukelse, fientlighet, skam, en kanslan av
att bli hotad®” och spandhet®®. Inverkan p& Kkarridren betyder att arbets-
produktiviteten minskar, vilket stor utférandet av arbetet®®. Till de karriarmassiga

reaktionerna hor ocksa att offret vill byta arbetsplats®°.

Andras respons i omgivningen kan ocksa ske pa olika satt. | de flesta fall
forhaller omgivningen sig dock tyvarr negativt till arbetsplatsvald. Fornekande,
hemlighdllande av information och frustration ar mycket forekommande reaktioner
hos medarbetare och férman. Vissa kan vara okunniga eller ovilliga att hjalpa och
ingripa. Vissa uppmuntrar medarbetare till att inte beratta fast mobbning
forekommer. Endast ibland leder konflikter till sjalvstandiga utredningar.
Omorganiseringar och forminskning av personal kan i vissa fall foreslds som
I6sningar. Offer blir beskyllda i situationen. De upplever att de inte &r fria att
beratta vad som hant3" Efterklokhet ar ocksd ett forekommande fenomen
gallande andras forhallningssatt. Oftast blir chefer dock medvetna om vald
eftersom kollegor antyder att de kanske nagon gang har bevittnat det. Aven

manipulering och férledning under en utredning kan ske.>*?

01 Kisa (2008).

Maclntosh (2006).
Kisa (2008).
Maclntosh (2006).
Kisa (2008).

Kisa (2008).

Kisa (2008).
Maclntosh (2006).
Kisa (2008).
Heponiemi m.fl. (2009b).
Maclntosh (2006).
Lewis (2006).
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Vem som helst kan bli offer. Aldre arbetstagare rapporteras ofta lida av psykiskt
vald medan deras yngre kollegor & mera utsatta for fysiskt vald®'3. Aven chefer
kan bli offer i en valdsam situation. D& &r det oftast en hogre forman som utfor
vald. Chefer kan bli mobbade av personal om chefen ar ny eller om
beslutsfattande inte & omtyckt bland personalen. Ofta har mobbaren och den
mobbade en likartad stallning p& arbetsplatsen.®* En kénsskillnad har hittats; man
tycks vara mera utsatta for fysiskt vald medan kvinnor brukar uppleva mera
psykiskt vald®". | det flesta fallen &r férovaren en kollega men det kan ocksa vara

317

en patient, anhorig®'®, lakare®'’ eller forman®22.

Olika forslag till forebyggande atgarder pa arbetsplatsen dok upp i materialet.
Denna kategori ar indelad i tva underkategorier: gruppniva och organisations-
niva. De forebyggande faktorerna pa& gruppnivan ar att andra vittnar en
mobbningssituation. Att uppskatta mangfalden bland medarbetare och deras
individuella arbetssatt &r mycket viktigt. Var och en kan medverka foérebyggande
efter arbetsplatsvald genom att forbattra sitt beteende. Till de forebyggande
faktorerna pa organisationsnivan hor att 6ka den allmana medvetenheten om vald
i arbetet. Ett utvecklingssamtal med chefen erbjuder ett bra tillfélle att diskutera om
arbetssituationen och -gemenskapen. Ett gott ledarskap, en positiv, respektfull
atmosfar, 6ppenhet for diskussioner samt uppskattning av andra bor stravas till i
organisationer. En utomstaende representant ar ett satt att fa hjalp med skapandet
av en respektfull arbetsplats. En ombudsman kunde ocksa vara till hjalp vid
ingripande i mobbningssituationer. Aven ett rattvist beléningssystem har
foreslagits. Med tanke pa ingripande &r det avgérande hur snabbt forméan agerar,
de har ju ansvar for sin personal. Nagot som chefer kan paverka pa arbetsplatsen
ar att 6ka stimulansen, att ha en malmedveten attityd och seridsa konsekvenser
for forovare samt att de ar proaktiva och forutser situationer. Aven "mobbnings-

évningar” (jamfér med brandévningar) kunde ordnas.®*

313 Heponiemi m.fl. (2009b).

Lewis (2006).

Elovainio m.fl. (2006).

Kisa (2008), Elovainio m.fl. (2006), Heponiemi m.fl. (2009b).
Kisa (2008).

Lewis (2006), Kisa (2008).
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Olika copingstrategier lyftes ocksa fram i artiklar. Att ga bort fran en hotfull
situation ar ett satt att undvika vald. Diskussioner t.ex. med en kollega, familje-
medlem, ledning eller anhériga, kan hjalpa offer att hantera situationen.**
Officiella satt som ett offer kan anvanda for att utratta det som hant ar att géra upp
ett officiellt klagomal, noggrann dokumentation av handelser eller att kontakta
facket eller en jurist. Omhandertagande av sin héalsa i en langre fortsatt valds-
period, identifiering av mobbare samt att beratta om sina k&nslor for mobbaren ar
viktiga moment i utredningsprocessen. Det ar viktigt att 6ka medvetenheten om
arbetsplatsvald bland medmanniskor. Ett bra stodnatverk ar viktigt for den som
blivit ett offer. Nagot positivt i en mobbningssituation ar att den kan vidga offrets
egna vyer. Om situationen kanns hjalplos ar det alltid ett alternativ att [amna sin

arbetsplats.>**

8 Tolkning

Av analysen av materialet framkom kategorier och underkategorier. | detta kapitel
tolkas de kategoriserade resultaten mot teoretiska utgangspunkter, teoretisk

bakgrund och tidigare forskning. Genom tolkningen har slutsatser bildats.

8.1 Arbetsmotivation

Tolkningen av arbetsmotivation ar uppdelad i framjande faktorer och riskfaktorer
utgaende fran resultatredovisningskapitel. Varje kategori har gatts igenom var for

sig och till sist har slutsatser kring arbetsmotivation dragits och en helhet bildats.

20 Kisa (2008).

1 Maclntosh (2006).
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8.1.1 Framjande faktorer

Upplevelse av egenvéarde och meningsfullhet i arbetet ar viktigt eftersom det ger
tillfredsstallelse och inre motiv. Individen forsoker da prestera sitt basta och
sjalvforverkligandet framjas®?. Variation, méjlighet till stimulation och utveckling i
arbetet samt att det ar pa en tillracklig niva i fornallande till individens kompetens
ar av betydelse. Hos manniskan finns behov av att fa utvecklas och férverkliga sig

sjaly.3%

Egna arbetsuppgifter och ansvar skall vara tydliga samt att arbetet skall kunna ses
som en helhet och resultaten skall vara 6verskadliga®®*. Viktigt ar att arbetsbordan
och kraven inte &r for stora eller for sm& samt att arbetet ar strukturerat®®®. Arbetet
ar ett tecken p& status och individen har ett behov av detta®®. Arbetstagaren bér
optimalt ha majlighet att sjalv paverka sitt arbete, den subjektiva uppfattningen

poangteras®?’.

Arbetstider kan ge negativa effekter hos individen om de stor aterhamtningen eller

skapar problem i samband med livet utanfor arbetet®?®. Effekten av arbetstiderna

322 Kirkevold (2008) 159-160, Surakka (2009) 64-66, Bérnfelt (2009) 105-106, Csikszentmihalyi (1992) 96-97,
Karlsson (2007) 345-351, Goleman (2000) 117-119, 121-122, Hakansson (2005) 170-172, Forslin (2003) 16-
18, Kaufmann & Kaufmann (2005) 58-62, 71-73, Englund & Westergren (2006) 33-35, Utriainen & Kyngas
(2008), Hultberg (2007).

32 Kirkevold (2008) 149-151, Philips (2010) 342-343, Roy & Andrews (1991) 8-9, 14, 17-18, Hakansson
(2005) 170-172, 176, Forslin (2003) 16-18, Surakka (2009) 66, Kaufmann & Kaufmann (2005) 52-53, 58-62,
69-74, 76-79, Rolls & Eysenck (2000) 592, 596-597, Karlsson (2007) 110-112, 345-347, Maslow (1987) 15-23,
26, Englund & Westergren (2006) 33-35, Tangen & Conrad (2009) 60-62, Zanderin (2005) 150, Edling m.fl.
(2010) 161, Utriainen & Kyngas (2008), Englund & Westergren (2006) 33-35.

*** Hakansson (2005) 174-175, Kaufmann & Kaufmann (2005) 73-74, Zanderin (2005) 149-150,
Arbetsavtalslagen 55/2001.

32 Orem (2001) 225, Roy & Andrews (1991) 14, Philips (2010) 343, Zanderin (2005) 143, 150, Berglund &
Schedin (2009) 143-144, Arbetsmiljdinspektionen 64-65, Akerstedt (2008) 303, Teorell & Kecklund (2010)
152-153, Hakansson (2005) 176, Arbetstidslagen 605/1996, Utriainen & Kyngas (2008), Utriainen (2006),
Hultberg (2007).

%26 Hakansson (2005) 170-171, Rolls & Eysenck (2000) 596-597.

Kirkevold (2008) 152-153, Roy & Andrews (1991) 14, Hultberg (2007), Bérnfelt (2009) 105-106,
Hakansson (2005) 170-172, Forslin (2003) 16-18, Surakka (2009) 66, Hakansson (2005) 173-174, Kaufmann
& Kaufmann (2005) 52-53, 58-65, 69-74, Rolls & Eysenck (2000) 599-600, Karlsson (2007) 345-347 , Theorell
(2003) 16-17, Edling m.fl. (2010) 161, Lindstrém (2004) 38-39.
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ar individuella och paverkas aven av andra psykosociala faktorer bade i arbetet

329

och i privatlivet Att individen sjalv kan paverka sina arbetstider har en

framjande effekt p& motivation och halsa®*°.

Individen har ett starkt behov av att umgas med andra samt att tillhra en grupp
och kanna sig betydelsefull. En god gemenskap framjar motivationen och

valmaendet genom att detta behov tillfredsstélls.®**

Genom ett gott stod och feedback inom arbetsgemenskapen forbattras arbets-
resultaten och individen far en battre sjalvuppfattning och sjalvkansla, vilket har

framjande inverkan p& motivation®*,

Ett gott ledarskap skall stodja arbetstagaren som en individuell person®** och ge

forutsattningar for en optimal arbetssituation®**.

2% Orem (2001) 225, Philips (2010) 343, Roy & Andrews (1991) 14, Teorell (2000) 137, Hublin & Hirma

(2010) 126, Harméa & Sallinen (2004) 44, Akerstedt (2002) 88, Surakka (2009)95, Arbetstidslagen 605/1996,
Sallinen (2006).

32% Orem (2001) 225, Philips (2010) 342, 344, Roy & Andrews (1991) 15, Hirmé & Sallinen (2004) 75, 77,
Akerstedt (2008) 303, Teorell & Kecklund (2010) 152-153, Hublin & Harma (2010) 131, 134, Lindstrom
(2004) 38-39, Sallinen (2006), Chung m.fl. (2009).

330 Kirkevold (2008) 149-150, 152-153, Philips (2010) 341, Rénka & Kinnunen (2009) 104, Kivimaki (2009) 33,
Surakka (2009) 93, 95-101, Akerstedt (2002) 88, 303-305, Teorell & Kecklund (2010) 152-153, Sallinen
(2006), Chung m.fl. (2009), Utriainen (2006).

! philips (2010) 342, 344, Roy & Andrews (1991) 8-9, 18, Kirkevold (2008) 149-150, 159-160, Orem (2001)
225, Hakansson (2005) 170-173, 137, Forslin (2003) 16-18, Surakka (2009) 64, 66, Rolls & Eysenck (2000)
592-595, Maslow (1987) 15-23, 26, Karlsson (2007) 110-112, Kaufmann & Kaufmann (2005) 52-53, 69-71,
73-74, Tangen & Conrad (2009) 47-48, 60-62, Hallberg & Strandmark (2004) 85, Englund & Westergren
(2006) 33-35, Arbetsavtalslagen 55/2001, Utriainen & Kyngas (2008), Utriainen (2006), Korkeila (2006).

332 Philips (2010) 341, 344, Orem (2001) 224-225, Kirkevold (2008) 149-150, 159-160, Kaufmann &
Kaufmann (2005) 71-74, 63-65, Surakka (2009) 64-66, Hakansson (2005) 170-173, 175-176, Forslin (2003)
16-18, Goleman (2000) 129, Rolls & Eysenck (2000) 599-600, Maslow (1987) 15-23, 26, Rolls & Eysenck
(2000) 592, Karlsson (2007) 110-112, Angeléw (2002) 66-67, Zanderin (2005) 150-151, Hallberg Strandmark
(2004) 65, Lenneér Axelson & Thylefors (2006) 209-210, Kess & Kdhonen (2009) 38, Utriainen & Kyngas
(2008), Hultberg (2007), Korkeila (2006).

33 philips (2010) 341-342, Roy & Andrews (1991) 17-18, Orem (2001) 224, Kirkevold (2008) 149-150,
Bornfelt (2009) 105-106, Kaufmann & Kaufmann (2005) 58-65, 73-74, Hakansson (2005) 170-176, Forslin
(2003) 16-18, Surakka (2009) 65-66, 93, 96-101, Rolls & Eysenck (2000) 592, 599-600, Karlsson (2007) 110-
112, 345-347, Maslow (1987) 15-23, 26, Tangen & Conrad (2009) 60-62, Angeléw (2002) 63,
Arbetsmiljéinspektionen 58-59, Ronka & Kinnunen (2009) 104, Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta (2003) 15-
16, Lagen om foretagshalsovard 1383/2001.

3% Roy & Andrews (1991) 14, Orem (2001) 225, Kirkevold (2008) 157-159, Kaufmann & Kaufmann (2005) 52,
66-69, Angelow (2002) 45, 66-67, Arbetsmiljdinspektionen 64-65, Lenneér Axelson & Thylefors (2006) 199,
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Uppfyllande av grundlaggande behov hos individen ger tillfredsstallelse, vilket har

positiv inverkan p& arbetsmotivation och valmaende 3*°.

336

Kanslor som gor att arbetet upplevs ha ett egenvarde®® samt att individen kanner

sig beharska arbetet &r viktigt for arbetsmotivationen?’.

Psykiska, fysiska och sociala faktorer utanfor arbetet har inverkan pa individens

valmaende och motivation for sitt arbete®3®.

8.1.2 Riskfaktorer

Arbete med for stora krav **° och som skapar osékerhet och missnoje **° inverkar

negativt p& motivationen.

Englund & Westergren (2006) 33-35, Arbetsavtalslagen 55/2001, Utriainen & Kyngas (2008), Utriainen
(2006), Hultberg (2007).

3 Philips (2010) 341, 344, Roy & Andrews (1991) 14, Kirkevold (2008) 149-151, 159-160, Bornfelt (2009)
105-106, Kaufmann & Kaufmann (2005) 52-53, 63-65, 69-74, Hakansson (2005) 170-174, 176, Forslin (2003)
16-18, Surakka (2009) 64-66, Rolls & Eysenck (2000) 592, 596-597, 599-600, Csikszentmihalyi (1992) 96-97,
Karlsson (2007) 110-112, 347-351, Goleman (2000) 117-119, 121-122, Maslow (1987) 15-23, 26, Tangen &
Conrad (2009) 60-62, Theorell (2003) 16-17, Zanderin (2005) 143, 149-150, Kindenberg & Wallin (2000) 61,
70, Berglund & Schedin (2009) 143-144, Arbetsmiljoinspektionen 58-59, 70, Edling m.fl. (2010) 161, Englund
& Westergren (2006) 33-35, Utriainen & Kyngas (2008), Utriainen (2006), Hultberg (2007).

% philips (2010) 341, Roy & Andrews (1991) 14, Surakka (2009) 64-66, Bérnfelt (2009) 105-106,
Csikszentmihalyi (1992) 96-97, Karlsson (2007) 348-351, Goleman (2000) 117-119, 121-124, Kaufmann &
Kaufmann (2005) 63-65, Rolls & Eysenck (2000) 599-600, Englund & Westergren (2006) 33-35, Utriainen &
Kyngds (2008).

*37 philips (2010) 342, Kirkevold (2008) 149-150, Surakka (2005) 65, Kaufmann & Kaufmann (2005) 58-65,
76-79, Csikszentmihalyi (1992) 96-97, Karlsson (2007) 345-351, Goleman (2000) 117-119, 121-122, Rolls &
Eysenck (2000) 599-600, Utriainen (2006).

38 philips (2010) 341-342, Roy & Andrews (1991) 8-9, 18, Kirkevold (2008) 149-150, 152-153, Orem (2001)
225, Surakka (2009) 65, Hakansson (2005) 176, Maslow (1987) 15-23, 26, Rolls & Eysenck (2000) 592,
Karlsson (2007) 110-112, Zanderin (2005) 148, Krauklis & Schenstréom (2002) 77, 82, Ronka & Kinnunen
(2009) 96-97, 104, Hublin & Harma (2010) 134, Utriainen (2006), Glise (2007), Lindstrom (2004) 38-39,
Korkeila (2006), Sallinen (2006), Chung m.fl. (2009).

3 philips (2010) 343, Kirkevold (2008) 152-153, Zanderin (2005) 143, Berglund & Schedin (2009) 143-144,
Krauklis & Schenstrém (2002) 77, Hultberg (2007), Lindstrom (2004) 38-39, Chung m.fl. (2009).

9 philips (2010) 343, Kirkevold (2008) 152-153, Hakansson (2005) 173-174, Kaufmann & Kaufmann (2005)
52, 66-71, Zanderin (2005) 149-150, Krauklis & Schenstrom (2002) 40, Kindenberg & Wallin (2000) 62.
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En arbetsmiljo som skapar osakerhet, otrygghet och missndje séanker motivationen

genom att valmaendet blir samre3*.

Arbetstider, speciellt skiftarbete, utgér en risk fér motivationen 3% d& halsan

paverkas av att arbetstagaren inte kan anpassa sig till skiftarbete®*?, liksom en hég

345

alder®*, att man upplever sémnproblem och trétthet **° samt en samre kontakt till

patienter och kollegor p& grund av dessa>*°.

Hos individen inverkar sémnproblem, &lder och fysiska problem **', kén®#, att ha

manga barn®*° samt negativ attityd.

Individknutna faktorer som gor att arbetet skapar problem for individen paverkar

motivationen negativt**°,

Ohélsa kopplat till avsaknad av motivation ger kanslor av att inte racka till och inte

f& uppskattning®*, otrygghet®?, orattvisa®?, frustration®®*, skuldkanslor samt att

kdnslan av att lyckas saknas>*°.3%

3 Philips (2010) 343, Kirkevold (2008) 152-153, Bornfelt (2009) 105-106, Kaufmann & Kaufmann (2005) 52,
66-71, Maslow (1987) 15-23, 26, Rolls & Eysenck (2000) 592, Karlsson (2007) 110-112, Krauklis &
Schenstrom (2002) 40, Kindenberg & Wallin (2000) 62, Malmstrom & Nihlén (2002) 96-101, Hallberg &
Strandmark (2004) 86, 88-89, 98-99, Vartia m.fl. (2008) 27-28, Kess & Kdhonen (2009) 3-4, Korhonen (2009)
127, Ostberg & Eriksson (2009) 23-24, Lindstrom (2004) 38-39.

2 surakka (2009) 93, Akerstedt (2008) 292, Teorell & Kecklund (2010) 152, Hublin & Hirma (2010) 134,
Ronk& & Kinnunen (2009) 85, Salmi & Lammi-Taskula (2004) 34, Sihvo (2002) 13.

>3 Philips (2010) 343, Kirkevold (2008) 152-153, Hirmé & Sallinen (2004) 74-75, 126-127, Hublin & Hirm3
(2010) 126-127, Sallinen (2006), Chung m.fl. (2009).

* Kirkevold (2008) 152-153, Akerstedt (2008) 302, Teorell & Kecklund (2010) 153, Utrlainen (2006),
Sallinen (2006), Chung m.fl. (2009).

¥ Teorell (2000) 137, Harma & Sallinen (2004) 76, Hublin & Harma (2010) 126-127, Sallinen (2006), Chung
m.fl. (2009).

**¢ Kindenberg & Wallin (2000) 70, Harmi & Sallinen (2004) 62-63, Hublin & Hirma (2010) 127.

> Maslow (1987) 15-23, 26, Rolls & Eysenck (2000) 592, Karlsson (2007) 110-112, Zanderin (2005) 148,
Harma & Sallinen (2004) 76, Hublin & Harma (2010) 127.

% Sihvo (2002) 19, 24-25, Rénka & Kinnunen (2009) 93, Mauno m.fl. (2009) 71, Kinnunen m.fl. (2009) 126,
Glise (2007), Hdmmig m.fl. (2009), Chung m.fl. (2009).

** sihvo (2002) 13, Kinnunen m.fl. (2009) 132, Mauno, Rantanen & Kinnunen (2009) 67-68, Rénks &
Kinnunen (2009) 85.

% Roy & Andrews (1991) 5, 8-9, 18, Philips (2010) 342- 343, Kirkevold (2008) 152-153, Kaufmann &
Kaufmann (2005) 76-79, Lundberg & Wentz (2004) 35-37, Arbetsmiljdinspektionen 56, Krauklis &
Schenstrom (2002) 77.
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8.1.3 Slutsatser

Enligt Roy strdvar méanniskan till att hela tiden anpassa sig till stimuli som
omgivningen ger och som kommer fran individen sjalv. Individen bor ha en
andamalsenlig respons for att anpassning skall ske. Da individen inte klarar av att
anpassa sig hotas valbefinnandet. Motivationen blir saledes lidande da
anpassning till olika psykosociala faktorer och de stimuli dessa innebéar inte sker.
Viktigt att poangtera ar att effekten av alla stimuli eller faktorer tillsammans
paverkar detta. Darfor ar bade fysiska, psykiska och sociala faktorer i omgivningen
och hos individen sjalv lika viktiga att beakta. Motivation forklarar varfor individen
handlar som hon gor, bakom allt finns alltsd nagot motiv. Dessa kan vara bade
medvetna och omedvetna och de handlar om behov eller mal som individen har.
Forutom motiv kravs att individen har formagan att utfora de motiverade
handlingarna. Orem séager att individen malmedvetet utfér sddana handlingar som
behovs for dennes funktion och utveckling. De behov som en individ har for det ar
individuella. Behov som finns hos manniskan beror fysiska, psykiska och sociala
faktorer och skilt namns utvecklingsmassiga behov. En individs formaga att
tilgodose behoven beror pa dennes individuella férmagor och resurser samt
livssituation och erfarenheter. Individens kapacitet kan vara for liten i forhallande

till kraven eller bristfallig och d& uppstar ett tillstdnd av otillracklighet.

Motivation innefattar manga perspektiv och kopplas till psykiska, fysiska och
sociala faktorer samt behov hos individen och allt som paverkar dessa.
Arbetsmotivation ar mycket mangfacetterat. Det berors inte bara av faktorer
knutna till arbetsplatsen utan &ven av individens livssituation och egen hélsa.
Inverkande psykosociala faktorer i arbetet fér motivation & manga och dessa kan
ha olika stor inverkan pa arbetstagare. Detta beror pa att behov som finns hos
manniskor ar mycket individuella. De faktorer som aterkommande poéangteras ar

att arbetet skall kdnnas meningsfullt, det skall finnas mdjlighet till utveckling och

*! Kindenberg & Wallin (2000) 61-62, Krauklis & Schenstrém (2002) 77-78.

Goleman (2000) 129, Hakansson (2005) 173-174, Krauklis & Schenstrom (2002) 40, 77-78.
Kaufmann & Kaufmann (2005) 52, 66-69.

Goleman (2000) 122, Krauklis & Schenstrom (2002) 77-78.

Karlsson (2007) 347, Krauklis & Schenstrom (2002) 77-78.

Hallberg & Strandmark (2004) 98-99, Korhonen (2009) 127, Ostberg & Eriksson (2009) 23-24.
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omvaxling, arbetsbordan bor vara lagom, arbetstagaren skall sjalv kunna paverka
sitt arbete och kanna kontroll, arbetsgemenskapen skall vara god, arbetstagaren
skall uppleva stod och ett gott ledarskap samt fa feedback. Upplevelse av
kompetens och att beharska sitt arbete och arbetssituationen &ar viktigt. Det som
sanker motivationen i samband med arbetet &r sadant som skapar osakerhet,
otrygghet och missnoje hos arbetstagaren eller paverkar halsan pa nagot annat
negativt satt. En omotiverad arbetstagare mar inte bra, eftersom att utfora
uppgifter pa grund av masten eller rutin ar energikravande och ger inte nagon &kta
gladje. Upplevelsen av att arbetet i sig har ett egenvarde ar det optimala. Da
framjas modjligheterna till positiva kanslor, sjalvforverkligande och utveckling.
Motiverande faktorer i arbetet skall helst vara sadana som inte gor att individen blir
beroende av dessa, som bel6ningar. Den sociala aspekten spelar for manga en

avgorande roll.

8.2 Arbetsmilj6 och ledning

Det som paverkar oss mest i arbetet ar hur vi uppfattar och reagerar pa arbets-
fornallanden, inte enbart fysiska forhallanden. | samband med arbetet befinner vi
oss standigt i en social miljo som paverkar vara beteenden, tankar och beslut. For
att uppna halsosamma organisationer, finns redan idag betydande praktisk och
vetenskaplig kunskap. Vi har tillrackligt med kunskap for att agera. P& samma
gang kan vi se en Okning av psykisk ohalsa och detta beror pa stress i arbetet.
Folk upplever for hoga krav i dagens samhalle. Man kan fraga sig varfor inte den
Okande kunskapen om sambandet mellan stress och psykosocial arbets-
milj6 anvands i storre utstrdckning. Strategisk ledning och styrdokument,
organisationskultur och ledarskap, organisation och bemanning, halsoframjande
aktiviteter for personalen och tillgang till foretagshalsovard ar olika begrepp som ar
involverade i en halsoframjande arbetsplats. Arbetstagarna skall ha mdjlighet att
paverka sin egen arbetssituation och kunna medverka i utformningen av arbets-
miljon. | arbetsmiljolagen kommer det upp hur man bade i fysiskt och psykiskt
avseende skall anpassa arbetsforhdllandena till arbetstagarnas olika
forutsattningar. Hur ledarskapet ar utformat spelar en stor roll nar man vill skapa
friskare arbetsplatser. Det ar viktigt att det finns forutsattningar for ett positivt

ledarskap, dar chefer och ledningen skall kunna ho6ja arbetstagarnas
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valbefinnande. Det finns vissa grundlaggande delar som skall inga i ledarskapet
och dessa ar delaktighet, att var stodjande och uppmuntrande samt forsta vikten

av att vara en god forebild.>>’

8.2.1 Obalans mellan anstrangning och bel6ning

Roy sager i sin teori att andamalsenlig respons hjalper personen att uppna malen
med adaptation, vilka ar bl.a. éverlevnad, utveckling och férandring. En ineffektiv
respons gor att malen hotas eller inte uppnas. Manniskan tar emot stimuli fran
bade miljon och sig sjalv. Adaptationsnivan bestams av den kombinerade effekten
av de olika sorters stimuli. En positiv respons till foérandringar innebér en
adaptation. Har ser vi hur viktigt det &ar for manniskan att f4 nagon form av respons
efter att ha anstrangt sig. Kommer inte nagon form av bel6ning efter utrett arbete
kan det snabbt handa att arbetstagarna inte orkar jobba lange till. Det skall rada

en konstant balans mellan anstrangning och beléning.>*®

8.2.2 Forandringar i arbetsmiljon

Ofta tanker vi att forandringar &r bra for manniskan och att det ar en nédvandighet
for utveckling. En studie visar dock pa att forandring pa en arbetsplats paverkade
arbetstagarnas hélsa negativt. Nar den normala rytmen och uppgifter rubbas, sa
kan vissa uppleva att det skapar obalans och arbetsbordan blir tyngre. Aven i den
teoretiska bakgrunden kom det fram att omorganisering inte ar bra for
arbetstagare. Detta ar sakert mycket individuellt med tanke pa att vissa personer
gillar férandring medan andra inte gor det. Omorganiseringar bor ske i langsam

takt s& att alla hanger med psykiskt i férandringen.>*

*7 Hakansson (2005) 137, Tangen & Konrad (2009) 43-44, Hultberg (2007), Englund & Westergren (2006)

33-35, Angeléw (2002) 63.
% philips (2010) 343.

% Krauklis & Schenstrém (2002) 40.
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8.2.3 Krav

Utvecklingsmassiga egenvardsbehov bygger pa att manniskan utvecklas fran
vaggan till graven och det finns sarskilda faktorer som framjar utvecklingen. Inom
oss har vi vissa egenvardskrav for att kunna utvecklas. Orem talar om hur viktigt
det ar att vi sjalva eller nagon annan kan halla dessa krav inom oss. Nar vi satter
upp realistiska krav pa oss sjalva och uppnar dessa sa uppstar sjalvfortroende och
darmed forbattras arbetseffektiviteten. For att arbetstagaren skall ma bra i sitt
arbete och forbinda sig till arbetsplatsen behdvs inre motiv, endast yttre
uppmuntran racker inte till. Rader det fér hoga krav pa arbetsplatsen och
arbetstagarna inte kan uppna dessa, l6per foretaget stor risk att mista sina arbets-

tagare.>®

8.2.4 Samband mellan arbetsrelaterade faktorer och ohalsa

Folk upplever for hoga krav i dagens samhalle. Man kan fraga sig varfor inte den
Okande kunskapen om sambandet mellan stress och psykosocial arbetsmiljo
anvands i stdrre utstrackning. Rader det standig stress pa arbetsplatsen och
arbetsbordan ar tung bade fysiskt och psykiskt, kan arbetstagares halsa drabbas.
Arbetsutrymmena bor vara i fysiskt bra skick och arbetsmaskiner skall inte vara ett
hot mot personalens halsa. Inom vardbranschen talas det mycket om att det rader
brist pa personal. Foretagen vill spara och darmed kan de minska pa personalen.
Om arbetsbordan blir for tung p.g.a. brist pa personal kan det latt uppsta

misstycke hos arbetstagare mot ledningen.3**

%% Kirkevold (2008) 151, Surakka (2009) 64-66.

** Hultberg (2007), Englund & Westergren (2006) 33-35.
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8.2.5 Stod i arbetslivet

Ledningen har en stor uppgift i att stoda i arbetslivet. Ledningen skall aven kunna
kontakta andra som ar professionella ex. psykologer. Samarbete bor finnas inom
olika natverk. Det vore aven bra om arbetstagare stdder varandra men de skall
inte behtva kdnna det som ett krav. Det ar ledningens uppgift och krav att stodja
sina arbetstagare. En studie visar att arbetstagare upplevde att stbdet inte fanns
fran ledningens sida. Nar man har ett halsopromotivt arbete ar ett viktigt kriterium
att fokuset ligger pa framjandet. Foljande ord &r viktiga med tanke pa en god
psykosocial arbetsmiljo: krav, inflytande i arbetet, socialt stéd, mening i arbetet,

forutsagbarhet och beléning.3%?

8.2.6 Ledning

For att skapa motivation racker det inte med att problem och missnoje elimineras
fran arbetsplatsen. Aven om ett arbete inte kanns motiverande s kan det
anda kannas nojaktigt om sarskilda faktorer ligger pa en viss niva. Saddana faktorer
ar t.ex. l6n, arbetstider och arbetsmiljo. Dessa faktorer ar pa ledningens ansvar att
uppratthdlla och se till sa att de halls inom rimliga granser. Arbetsgivarna bar
huvudansvaret for att ohalsa inte skall forekomma i arbetsorganisationen och i
arbetsmiljon. Det finns lagar och foreskrifter for olika skyldigheter och ansvars-
taganden som arbetsgivaren har. Arbetsmiljolagen vill att arbetsgivaren skall ha en
helhetssyn pa manniskan och arbetet och att arbetet skall anpassas till
manniskan. Arbetsmiljon styrs av arbetsmiljolagen och det omfattar bade fysiska,
psykiska och sociala aspekter. For att uppna halsosamma organisationer finns
redan idag betydande praktisk och vetenskaplig kunskap. Vi har tillrackligt med
kunskap for att agera. Ledningen borde bara ta tag i saken.®®

**2 Hultberg (2007).

%% Eorslin (2003) 16-18, Angeldw (2002) 45, Hultberg (2007).
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8.3 Stress och utbrandhet

Efter analysen av artiklar om stress framkom kategorier och underkategorier. |
detta kapitel tolkas det kategoriserade resultatet av artikelanalysen mot teoretisk

bakgrund, teoretiska utgdngspunkter och tidigare forskning.

8.3.1 Krav ar en riskfaktor for stress

Stress ar en konflikt mellan kraven som stélls och individens formaga att klara av
dem. Om kraven ar storre an vad individen klarar av eller om individen kréaver mer
av sig sjalv an vad som ar mojligt uppstar stress. ¥4 Aven alltfor smé& krav kan leda
till stress hos en arbetstagare. Arbeten som tidvis kraver mycket av individen och
tidvis lite kan ocksa vara stressande. Arbetsuppgifter som inte kraver for mycket
men andd &r stimulerande vore idealet. *** Enligt Karaseks modell &r aktiva
arbeten med balans mellan krav och kontroll bast for arbetstagaren®®. Halsa kan

definieras som att ha tillrackligt med resurser for att klara vardagens krav>®’.

En realistisk uppfattning om den egna férmagan ar viktig for att férebygga stress.
De som underskattar eller 6verskattar sin arbetsformaga drabbas lattare av stress.
De som tonar ner kraven som arbetet stéller blir inte lika latt stressade, medan de
som forstorar upp dem har en 6kad risk att drabbas av stress. Individen kan aven
ha orealistiska yttre krav eller svarigheter att prioritera bland kraven. **® Mentala
krav ar ocksa en kalla till stress. Mentala krav kan t.ex. vara uppmarksamhet,

problemlésning eller sociala krav.3®°

Inom manga organisationer ar ledningens mal hogre an arbetstagarnas mal, krav

och ambitioner. Arbetsgivaren bor se till att kraven inte 6verskrider arbetstagarnas

3% zanderin (2005) 143.

Zanderin (2005) 150.

%% Berglund & Schedin (2009) 143-144.
7 Hultberg (2007) 115.

Zanderin (2005) 148.

Kindenberg & Wallin (2000) 70.
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formaga. Om arbetsgivaren marker att en arbetstagare inte klarar av kraven bor
uppgifterna omfordelas eller flera anstéllas. De kan &ven tillatas ett lagre

arbetstempo eller erbjudas kompensation. 3"

Roy ser pa individen som ett anpassningsbart system. Manniskan upplever stimuli
fran miljon varefter en respons och adaptation &ger rum. Responsen kan vara
andamalsenlig eller ineffektiv.>”* Om det uppstar en konflikt mellan kraven som en
individ stalls infor och hennes formaga att klara av dem, uppstar stress. Detta kan
forstas som en ineffektiv respons eftersom arbetsférmagan kan hotas. Arbets-
uppgifter som inte kraver for mycket men anda ar stimulerande kan leda till en
andamalsenlig respons och goéra att personen uppnar malen med adaptation och
utvecklas. Ett adaptationssatt ar rollfunktion, vilket innebéar att individen har olika
roller i samhéllet och forvantas bete sig pa ett visst satt®’2. Mentala krav kan
forstds som en rollfunktion. Arbetstagaren kan stallas infor sociala krav och
forvantas bete sig pa ett visst satt. Roy ser pa halsa som en férmaga att hantera
svarigheter pa ett bra satt®’®. Detta betyder att en god arbetshélsa kunde uppnés
om individen klarar av att hantera kraven ratt, t.ex. genom att ha en realistisk

uppfattning om den egna férmagan.

Enligt Orem uppstar egenvardsbrist d& egenvardskapaciteten ar mindre an
egenvardskraven. Egenvardskapacitet ar en inlard formaga att tillgodose behov
som reglerar livsprocesser, uppratthaller eller framjar integritet och utveckling samt
framjar valbefinnandet. *** Om kraven p& en arbetstagare ar hogre an formagan att
klara av dem, uppstar sdledes egenvardsbrist. Arbetstagarens valbefinnande och
utveckling i arbetet blir lidande. Orem ser &ven balansen mellan vila och aktivitet
som ett egenvardsbehov®’. | arbeten dér det tidvis hander mycket och tidvis lite

rader det darmed en obalans mellan vila och aktivitet.

370 Arbetsmiljéinspektionen (2002) 64-65.

Philips (2010) 343.
Philips (2010) 344.
Philips (2010) 342.
Kirkevold (2008) 152-153.
Orem (2001) 225.
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Enligt arbetsmiljolagen skall arbetsforhallandena anpassas till arbetstagarnas
forutsattningar bade i fysiskt och psykiskt avseende. Tekniken, arbets-
organisationen och arbetsinnehdllet bor utformas pa ett sadant satt att arbets-
tagarna inte utsatts for fysisk eller psykisk belastning. Arbetstagarna skall ha
mojlighet att paverka sin situation och medverka i utformningen av arbetsmiljon.

De bor &ven kanna att de utvecklas och att arbetsuppgifterna ar meningsfulla.®"®

Slutsatsen ar att olika typer av krav som star i strid med arbetstagarens formaga
ar en riskfaktor for stress. Kraven kan stillas av omgivningen, men ocksa
individen sjalv kan stélla krav pa sig sjalv. Arbeten som inte har fér htga krav men
anda ar stimulerande vore det basta for arbetstagaren. Arbetsgivaren har ett
ansvar att se till att kraven inte Gverstiger arbetstagarnas formaga och att de har

mojlighet att paverka sin situation.

8.3.2 Brist pa sjalvbestammande och kontroll &r riskfaktorer for stress

Stress uppkommer latt i arbeten dar det ar svart att forutse, planera och styra
handelserna. Om arbetstagaren inte har kontroll och inte vet vad hon kommer att
stéllas infor, ar det omdjligt att vardera férmagan att klara av nagot. Individen
tvivliar da och konsekvensen blir stress. En annan stressfaktor kan vara att chefen
ger oklara arbetsuppgifter och skapar otydlighet i ansvarsomradena. Detta kan
framkalla oro hos arbetstagarna och de gor kanske lite extra for att chefen skall bli
nojd. 377 For att undvika negativ stress pa en arbetsplats ar det viktigt att
manniskor och ting i omgivningen ar palitiga. Manniskorna och tingen skall vara
oforanderliga, arbetstagaren skall kunna forutse vad som komma skall,
arbetsuppgifter skall alltid goras pa samma séatt och manniskorna skall vara arliga.
378 P4 manga arbetsplatser har man forsokt forbattra de anstalldas delaktighet i
beslutsprocessen, deras utvecklingsmojligheter och det sociala stodet. Inom

varden kan detta betyda att man oftare har avdelningsméten. Om arbetstagarna

7% Englund & Westergren (2006) 33-35.
3”7 zanderin (2005) 149-150.
78 Arbetsmiljdinspektionen (2002) 58-59.
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upplever att de inte har nagon mdajlighet att paverka arbetet utan bara gor som de

blir tillsagda, kan engagemanget i arbetet latt férsvinna. 379

Ett adaptationssatt i Roys modell ar ©6msesidigt beroende, vilket innefattar
interaktion mellan mé&nniskor, att ge och ta emot karlek samt att respektera och
uppskatta varandra.*®® En andamalsenlig respons kan uppnds om arbetstagarna
blir respekterade och kanner att de har majlighet att paverka och om manniskorna
ar arliga. En god arbetshalsa kan uppnas om svarigheterna mots pa réatt satt, t.ex.

genom att ordna avdelningsmoten.

Forebyggande av faror for manskligt liv, funktion och valbefinnande &ar ett av
Orems egenvardsbehov®®. For att tillgodose detta behov borde arbetstagaren
kanna kontroll dver situationen och manniskorna och tingen borde vara palitliga.

Aven néar det galler sjalvbestammande och kontroll bor arbetsmiljélagen tas i
beaktande. Arbetstagaren bor ha mojlighet att paverka sin arbetssituation och

utformningen av arbetsmiljon.>®

Brist p& sjalvbestammande och kontroll har alltsd visat sig vara en stressfaktor.
Arbetstagarna bor ha mojlighet att paverka sitt arbete och chefen bor ge tydliga
arbetsuppagifter for att inte skapa osakerhet hos arbetstagarna. Arbetstagaren kan
kanna osdkerhet om det inte gar att forutse vad som komma skall. Om
arbetstagaren inte kanner sig delaktig i beslutsprocessen kan motivationen for

arbetet latt forsvinna.

*° Edling m.fl. (2010) 161.

%% phjlips (2010) 344.

¥ Orem (2001) 225.

2 Englund & Westergren (2006) 33-35.
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8.3.3 Brister i organisationen ar en riskfaktor for stress

En vanlig orsak till stress och sjukskrivningar & omorganisationer pa arbets-
platsen. Omorganisationerna gor att tryggheten och forutsagbarheten rubbas och
sociala band kan brytas. Den sociala gemenskapen &ar mycket viktig och
nedskarningar, omplaceringar, omorganisationer och ett 6kat tempo kan orsaka
osakerhet och otrygghet. Nedskéarningar innebar att farre manniskor skall gora allt
mer arbete och inte kan utfora arbetet pa ett tillfredsstallande satt. Otillrackligheten

blir di en stressfaktor.38®

Det ar viktigt att arbetstagaren far tillrackligt stod fran bade arbetskamrater och
ledning, men stodet fran ledningen har visat sig vara viktigast fér den arbets-
relaterade halsan. Arbetstagaren bor fa mojlighet att beratta om eventuella
besvarliga situationer for nagon som lyssnar. | samtalet kan arbetstagaren fa
feedback som gor att situationen tacklas battre. Det sociala stodet kan forstarkas
om arbetstagaren far instruktioner, information och rad, tillgang till hjalpmedel och
mojligheter att byta erfarenheter och bli uppmuntrad. Varje arbetstagare behdver
bli sedd och bekraftad.®® Om arbetstagaren kanner tillhorighet till arbets-
gemenskapen och kanner sig som en betydelsefull medlem, far feedback,
uppskattning och beldning samt har mojlighet till att fungera innovativt och
sjalvstandigt, okar ocksd motivationen for arbetet. Det bidrar till utveckling,
valbefinnande och ett forbattrat sjalvfortroende hos arbetstagarna. De personer
som inte blir bekraftade eller far berém i arbetet upplever en hdgre
arbetsbelastning och drabbas darfér ofta av stress och ohélsa.®* En god
gemenskap pa arbetsplatsen innebar fungerande sociala och professionella
relationer, k&nsla av tillhérighet och likavarde, god interaktion och kommunikation,
teamarbete, positiv och trygg atmosfar samt etiska varderingar®®®. Riskfaktorer i de

sociala forhallandena ar till exempel dalig atmosfar, bristande kansla av

% Kindenberg & Wallin (2000) 62.

Kindenberg & Wallin (2000) 61.
Angeléw (2002) 66-67.
Utriainen & Kyngdas (2008).
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samhdrighet, avsaknad av stod, konflikter, samarbetsproblem samt daliga

paverkningsmojligheter.3®’

Enligt Roy ar ménniskan ett adaptativt system som med hjalp av tankande och
kanslor kan anpassa sig till forandringar i miljgn®®®. Omorganisationer &r
forandringar i arbetsmiljon och de kan orsaka osékerhet och otrygghet. Denna
osakerhet och otrygghet ar en ineffektiv respons som gor att adaptationsmalen
hotas. Omsesidigt beroende uppnds om arbetstagaren far uppmuntran och

respekteras av sina kollegor.

Beframjande av mansklig funktion och utveckling inom en social gemenskap &r ett
av Orems egenvardsbehov®®. Arbetstagaren bor fa tillrackligt med stod fr&n bade

arbetskamrater och ledning for att uppfylla egenvardsbehovet och utvecklas.

Enligt arbetsmiljolagen bor det pa arbetsplatsen ges modijlighet till omvéaxling,
samarbete och sociala kontakter. Arbetsmiljon bor vara sund och saker och
arbetstagarna bor kanna att de utvecklas och kan pdverka sin situation.>*° Enligt

arbetsavtalslagen skall relationer och majligheter till utveckling framjas®:.

Av detta kan konstateras att en tydlig organisation ar viktig for att forebygga
stress. Omorganisationer gor att tryggheten rubbas och att sociala band kan
brytas. Arbetstagaren bor fa tillrackligt med stod fran arbetskamrater och ledning

och arbetsgemenskapen bor vara god.

%7 Kanste (2006) 10-14.

Philips (2010) 342.

Orem (2001) 225.

Englund & Westergren (2006) 33-35.
Arbetsavtalslagen 55/2001.
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8.3.4 Arbetsbordan ar en riskfaktor for stress

Personalbrist p.g.a. nedskarningar och omorganiseringar ar vanligt speciellt inom
vard och omsorg. Trots att personalen vet att deras arbete &r meningsfullt och att
de har kompetens att utfora det val, kan den 6kade arbetsbordan skapa en kansla
av otillracklighet och vara stressande.®** Tidspress har visat sig vara en av de
vanligaste stressorerna. Kombinerat med dalig arbetsautonomi och daliga
mojligheter att utnyttja sina kunskaper, kan tidspress leda till minskad trivsel pa
arbetsplatsen.®*

Gransen mellan arbete och fritid &r idag ganska oklar, vilket kan vara en
bidragande faktor till att arbetstagare blir stressade och utbranda. Manga é&r
antraffoara aven pa kvallar och helger s& hemmet &ar inte alltid en plats for
aterhamtning. Det ar aven vanligt med arbete hemifrdn via datorn utanfor

arbetstid. Vila och dterhamtning kan dessutom vara en bristvara. 3%

Vila kan ses som ett fysiologiskt behov, enligt Roys adaptationsmodell. Behovet
kan inte tillfredsstallas om hemmet inte ar en plats for aterhamtning, vilket leder till
en ineffektiv respons. Otillrackligheten kan ses som en ineffektiv respons i
rollfunktionen. Arbetstagare t.ex. inom varden forvantas bete sig pa ett visst satt,

men p.g.a. tidsbrist och stress blir kanske bemdtandet lidande.

En alltfor stor arbetsborda leder till en obalans mellan vila och aktivitet. Uppratt-
hallande av balans mellan vila och aktivitet &r ett av Orems egenvardsbehov®®.

Om arbetstagaren inte har tid for vila och aterhamtning uppstar egenvardsbrist.

%2 Kindenberg & Wallin (2000) 62.

Lindstrom (2004) 38-39.
Krauklis, Schenstrom (2002) 82.
Orem (2001) 225.

393
394
395



87

Enligt arbetstidslagen skall arbetstagaren ha en viss vilotid fran arbetet, en
bestamd dygnsvila och en oavbruten ledighet i veckan. Arbete pa sondagar kraver
arbetstagarens godkannande och det finns granser for hur mycket nattarbete som
far utforas.®® | arbetsmiljplagen finns ocksd stadgat att arbetstagaren bor ges

moéjlighet till vila®”.

Tidsbrist och personalbrist har sammanfattningsvis visat sig gora arbetsbordan
tyngre och leda till stress och en kansla av otillracklighet hos arbetstagarna. Langa
arbetsdagar och antraffbarhet aven hemma gor att fritiden paverkas och vila och

aterhamtning blir en bristvara. Arbetstagaren bor enligt lag ges mgjlighet till vila.

8.3.5 Stress ger bade fysiska och psykiska foljder och paverkar arbetsinsatsen

Den akuta stressreaktionen &r installd p& overlevnad®®. Trots att reaktionen i
grunden ar positiv, ar stress en av de allvarligaste halsoriskerna och ett av de
storsta arbetsmiljoproblemen®®°. Kronisk stress leder till att det autonoma nerv-
systemets, det endokrina systemets och immunsystemets grundnivaer blir hogre,
flexibiliteten i systemen minskar och kroppen blir mera pafrestad. Detta kan leda
till bl.a. ateroskleros, magproblem, utbrandhet, diabetes, hypertoni, stroke och
depression.*® Paverkan p& immunsystemet kan dessutom oka risken att drabbas
av forkylning och géra en vanlig forkylning varre*®!. Langvarig stress kan paverka
livsstilen och gora att manniskor bérjar roka, ta droger, &ta ohadlsosamt och
motionera mindre. De kan ocksa bli mindre uppmarksamma pa symtom fran
kroppen, som t.ex. hogt blodtryck. For en person med tidigare daligt halsotillstand

kan aven kortvarig stress f& allvarliga konsekvenser. 4%2

396Arbetstidslagen 605/1996.

Englund & Westergren (2006) 33-35.
Krauklis & Schenstrom (2002) 49.

3% 7anderin (2005) 143.

0 Krauklis & Schenstrém (2002) 50-51.
! Lundberg & Wentz (2004) 80.

2 Lundberg & Wentz (2004) 73-74.
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Kronisk stress kan leda till utbrandhet*®®. Orsakerna kan vara en hég mental
belastning pa arbetet och @ven pa fritiden. Huvudsymtomet ar mental och fysisk
utmattning som kan leda till forlust av arbetsformagan. En samtidig depression ar
vanlig. Utbrandheten borjar med att arbetet kédnns stimulerande och o6vertid ar
vanligt. Arbetstagaren borjar sedan tvivia pa den egna formagan och arbetets
meningsfullhet. Arbetsprestationen blir samre och symtom sasom magbesvar och
huvudvark kan uppkomma. De psykosomatiska symtomen kan 6ka ytterligare och
irritation och konflikter blir vanliga. Slutligen borjar arbetstagaren arbeta jamt, gar i
vaggen och far ingenting gjort. Det slutliga tillstandet for utbrandheten uppkommer
ofta valdigt plotsligt och symtomen ar manga. Isolering ar vanligt och arbets-
tagaren kan uppleva att ingenting ar roligt langre. Sjalvfortroendet sjunker till
botten och arbetet kanns som en borda. Sjalvmordstankar kan ocksa
forekomma.*** Trottheten gar inte att vila bort, den utbrande kanner sig orolig och

kan inte koppla av*®.

Arbetsinsatsen kan férsamras och en varningssignal ar en gradvis nedsatt
arbetsformaga. Foljderna av stressen kan till en borjan markas endast hos vissa
arbetstagare, men efter en tid kan dven hela grupper och avdelningar paverkas.
Ett tidigt tecken ar brist i kvalitén och att arbetstagarna bérjar klaga. Till sist
utrattar de kanske bara det som ar noddvandigt och tar inga egna initiativ till
forbattring. Stressen kan ocksa leda till att personalen inte ser helheter pa samma
séatt som de annars gor och prioriterar fel. Stress leder till sjukskrivningar, men
manga fortsatter anda att arbeta trots att de inte mar riktigt bra. Arbetsférmagan
sjunker gradvis och nedséatts l&ngt innan en sjukskrivning blir aktuell.*%®
Stressavlastning ar forutsattningen for en framgangsrik behandling?’. Den
utbrande skall vila och aterhamta sig fére nagon annan behandling kan

8

diskuteras®®®. Nar arbetstagaren sedan atervander till arbetet bor situationen

%3 Glise (2007).

Krauklis & Schenstréom (2002) 77-82.
% Klingberg & Larson (2000) 28.

% Malmstrém & Nihlén (2002) 96-102.
*7 Klingberg Larson (2002) 38-44.

% Glise & Bjdrkman (2004).
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diskuteras igenom med arbetsgivaren®®. Efter 1dnga sjukskrivningar &r arbets-

tagaren ofta &nda kapabel att klara av sitt arbete'°.

Stressreaktionen ar i grunden positiv och installd pa overlevnad. Enligt Roys
adaptationsmodell ar 6verlevnad ett av malen med adaptation*'!. Stressreaktionen
kan darfor ses som en andamalsenlig respons. Stress ar trots det en av de
allvarligaste halsoriskerna och de fysiska och psykiska foljderna av stress kan
enligt Roys modell forstds som en ineffektiv respons i de fysiologiska behoven.
Arbetstagaren kan t.ex. ha ett behov av att vara sjukskriven p.g.a. stressymtom,
men fortsatter anda arbeta och tillfredsstéller inte de fysiska grundlaggande
behoven.

Langvarig stress kan leda till utbrandhet. Utbrandheten kan enligt Orems modell
forstas som en foljd av att egenvardskapaciteten har varit mindre an egenvards-
kraven. Arbetstagaren har alltsd inte haft kapaciteten att uppfylla egenvards-

kraven.

Arbetsgivaren har ansvar for att ordna och bekosta foretagshalsovard for sina
arbetstagare oavsett arbetsforhallandets langd. Foretagshalsovardens syfte ar att
forebygga arbetsrelaterade sjukdomar, skapa hélsa och sékerhet pa arbetsplatsen

samt beframja de anstélldas hélsa, arbets- och funktionsférmé&ga och aktivitet.**2

Slutsatsen ar att stress kan leda till bade fysiska och psykiska sjukdomar och aven
paverka arbetsinsatsen. Stress kan leda till langa sjukskrivningar. Arbetsgivaren

och foretagshalsovarden har ett ansvar for att framja arbetstagarnas halsa.

9 Klingberg Larson (2002) 38-44.

Glise & Bjorkman (2004).
Philips (2010) 343.
Lagen om f6éretagshalsovard 1383/2001.
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8.3.6 Demografi paverkar hur stressen upplevs

Stressen paverkar manniskor pa olika satt. Avgorande ar hur situationen
uppfattas, halsotillstdnd, utbildning, erfarenheter, livsstil och beteende.*** Faktorer
hos individen som visat sig ha skyddande effekter mot stress &r optimism, positiv
sjalvuppfattning, kansla av gemenskap, god samarbetsformaga, effektiv
sjalvreglering av kanslor och tillgivenhetsbeteende samt god intellektuell funktions-
formaga*®. Arbetstagaren bor dven tro sig vara tillrackligt kompetent for att utféra
sitt arbete*'®. Situationen kanske inte i nulaget upplevs som stressande, men det

kan finnas en oro 6ver framtiden**®.

Roy definierar halsa som en formaga att hantera svarigheter pa ett bra satt*’. En
arbetstagare med ett gott halsotillstand kan darfor tankas hantera stressen pa ett

mer andamalsenligt satt och bibehalla adaptation i de fyra adaptationstillstanden.

Enligt Orem &ar en individs egenvardskapacitet en inlard formaga att tillgodose
behov som reglerar livsprocesser, uppratthdller eller framjar integritet och
utveckling samt framjar valbefinnandet. Egenvarden beror pa mentala, psykiska
och fysiska egenskaper och varierar efter alder, halsotillstdnd, utbildning,
kunskaper, livserfarenhet, resurser och kulturmonster. Om egenvardskapaciteten
ar mindre an egenvardskraven uppstar egenvardsbrist.*'® En arbetstagare kan
t.ex. ha for bristfalliga kunskaper for att klara av en arbetsuppgift och reaktionen

blir d& stress.

Sammanfattningsvis kan sagas att stress upplevs pa olika satt av olika méanniskor.

Situationen uppfattas pa olika satt beroende pa individens egna resurser. Det kan

1 Lundberg &Wentz (2004) 35-37.

Korkeila (2006).
Arbetsmiljoinspektionen (2002) 58-59.
Arbetsmiljoinspektionen (2002) 56.
Philips (2010) 342.

Kirkevold (2008) 152-153.

414
415
416
417
418



91

aven finnas en oro for framtiden, fastéan situationen inte i nulaget kanns

stressande.

8.4 Konflikter mellan familj och arbete

Resultaten i detta kapitel ar tolkade enligt kategorier mot teoretiska utgangs-
punkter, teoretisk bakgrund och tidigare forskning. Slutsatser har dragits efter

varje kategori.

8.4.1 Resurser

De familjevanliga arbetssatten forminskar upplevelser av konflikter inom familje-
och arbetsliv. Till de familjevanliga arbetssatten hor bl.a. kortare arbetsdagar,
flexibla arbetstider, familjeledigheter och distansarbete.**® Arbetstidslagen sager
att i branschens kollektivavtal kan det ing& ett avtal om flexibla arbetstider*?°. Stod
fran forman betonas ocksd nar det galler val av passliga arbetssatt for
arbetstagare som upplever det som svart att samordna familj och arbete***. Aven
enligt lagen har arbetstagaren ratt till att anpassa arbetsforhallanden enligt egna
behov. Med andra ord ratt till passande arbetssatt.**?> Det handlar om en rattvis
och uppmuntrande arbetsplats dar arbetstagare har battre autonomi i sitt

423 vilket ocksd framjar arbetsmotivationen®?*. Litet antal barn férenklar

425

arbete
samordningen av familj och arbete Den sociala motivationsfaktorn kan
tillampas ocksa nar det galler resurser i samordnandet av familj och arbete. Den
egna prestationen jAmférs med beldningen. Om denna jamforelse ar i jamvikt ger
det tillfredsstéllelse.*”® Denna jamférelse ger alltsa tillfredsstallelse badde hemma

och i arbetet eftersom samordnandet upplevs fungera bra. Enligt Roy ger

9 Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta (2003) 17, Kivimaki (2009) 98.

9 Arbetstidslagen 605/1996.

1 Rénks & Kinnunen (2009) 104, Kivimiki & Otonkorpi-Lehtornta (2003) 15-16, Utriainen & Kyngis (2008),
Lindstrom (2004).

422 Englund & Westergren (2006) 33-35.

23 Rénki & Kinnunen (2009) 104, Kivimaki (2009) 33, Angeléw (2002) 63.

% Hakansson (2005) 173-176, Bérnfelt (2009) 105-106.

2 Rénki & Kinnunen (2009) 85.

46 Kaufmann & Kaufmann (2005) 52, 66-69.
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interaktion mellan manniska och miljé upphov till ett fysiologiskt adaptationssatt,
som ger fysiologisk tillfredsstallelse. De fysiologiska grundbehoven bestar bl.a. av
vila och aktivitet.**” Alltsd om en arbetstagare inte har tillracklig vila efter olika
aktiviteter t.ex. i arbetet, kan samordning av familj och arbete upplevas svart. Som
slutsats kan aven sagas att bade ledningens och arbetstagares egen attityd
paverkar att det familjevanliga programmet tas i anvandning. Anvandning av de
familjevanliga arbetssatten oOkar arbetstagares motivation for arbetet eftersom

arbetstagaren upplever att hon kan paverka sitt eget arbete.

8.4.2 Hinder

Speciellt skiftes- och periodarbete, en hdg utbildning samt en ledande position,
sdsom lakare, komplicerar samordnandet av familj och arbete*?®. For en stor del ar
konflikter tidsrelaterade och 6vertidsarbete ar forknippat med uppkomsten av dem
429 Stort barnantal anses ockséa forsvara enandet**°. Olika konflikter i familje- och
arbetsliv innebar att behov i dessa konkurrerar med varandra**!. Speciellt kvinnor
brukar tycka att samordningen av familj och arbete ar svart. Kvinnor har ocksa
mera skuldkanslor 6ver att de arbetar overtid.”** Enligt arbetstidslagen har
arbetstagare ratt att vagra arbeta dvertid*®, pa vissa arbetsplatser kravs det for att
fa arbetet gjort***. Som slutsats kan sagas att manga faktorer paverkar hur
forenandet av familj och arbete upplevs i arbetstagarens liv. Vara resultat och
litteratur var eniga i viss man. Bade i arbets- och i privatliv ar det mycket viktigt att
lagga marke till sddana faktorer som kan underlatta enandet. Ledningens stod ar
en avgorande faktor. Det kan ifrdgasattas om manniskor ibland har litet for hog
arbetsmoral nar de arbetar mycket overtid — dven pa bekostnad av ens egen

familj.

*7 philips (2010) 344.

% Rénks & Kinnunen (2009) 85, Salmi & Lammi-Taskula (2004) 34, Sihvo (2002) 13, Himmig m.fl. (2009).
2 Sihvo (2002) 15, Kinnunen m.fl. (2009) 137-138.

Ronka & Kinnunen (2009) 85.

1 Sihvo (2002) 30.

2 Sihvo (2002) 19, Rénki & Kinnunen (2009) 93.

3 Arbetstidslagen 605/1996.

% salmi & Lammi-Taskula (2004) 32.
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8.5 Vald pa arbetsplatsen

Resultaten i detta kapitel ar tolkade enligt kategorier mot teoretiska utgangs-
punkter, teoretisk bakgrund och tidigare forskning. Slutsatser har dragits efter

varje kategori.

8.5.1 Valdshandlingar

Vald i arbetet innefattar bade fysiska och psykiska former av vald, bade verkligt
vald och hot om det. Manipulering, bestraffningar*®, krankning och fortal av olika
slag**® kan férekomma. Hindrande kan exempelvis betyda att mobbaren medvetet
hindrar offret fran att kommunicera med kollegor, vilket isolerar offret fran
arbetsgruppen®®’. Vald handlar &ven om makt, vilket i manga fall majliggor vald
frdn chefens sida*®. Aven forsok att forstré andra genom att férkla mobbning till
skamt ar ett psykiskt elakt satt att mobba. Ofta kan en nyanstalld plagas for att hon

skulle bli godkand p& den nya arbetsplatsen.***

| enlighet med Roy ar
interaktionen mellan manniskor 6msesidig. Att ge och ta emot bade karlek, respekt
och uppskattning ar de viktigaste komponenterna i interaktionen.**® En
valdshandling har alltid ett motiv och ett motiv &r efterstravat**!. Av detta kan
sagas att en fordvare ofta har utstétning fran arbetsgemenskapen som mal. Om
malet nas lider offret. Det finns olika utférandeformer av arbetsplatsvald och ibland

kan de &ven vara svara att identifiera som vald.

* Hallberg & Strandmark (2004) 97-98, Ostberg & Eriksson (2009) 55-59.

** Hallberg & Strandmark (2004) 120, Ostberg & Eriksson (2009) 13, Vartia m.fl. (2008) 11-12, Kess &
Kéahonen (2009) 5-6, Korhonen (2009) 74-75.

*7 Hallberg & Strandmark (2004) 120, Vartia m.fl. (2008) 11-12, Kess & Kihénen (2009) 30, Ostberg &
Eriksson (2009) 13, Korhonen (2009) 74-75.

¥ Hallberg & Strandmark (2004) 95-96, Ostberg & Eriksson (2009) 84.

9 Hallberg & Strandmark (2004) 95-97.

*9 philips (2010) 344.

*1 Kaufmann & Kaufmann (2005) 63-65, Rolls & Eysenck (2000) 599-600.
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8.5.2 Medverkande faktorer

De faktorer som medverkar vid uppkomsten av vald i arbetet kan bero pa
ledningen. Om en chef utévar ledarskap som gar ut pa att kontrollera, tvinga och
hota arbetstagare, kan det leda till arbetsmissndje bland arbetstagare.**? En
Okande arbetsborda samt osakerhet leder latt till konflikter inom
arbetssamfundet**®.  Enligt Roy paverkas individers beteende av de
omstandigheter, férhdllanden och inflytande som finns i omgivningen***. Allts& nar
en manniska beter sig valdsamt — antingen fysiskt eller psykiskt — kan det bero pa
bristfallig kommunikation (omstandighet), hierarkisk organisation (forhallande) eller

45 gom slutsats kan namnas att flera faktorer

social atmosfar (inflytande)
medverkar for att vald uppstar i arbetet. Detta skulle vara viktigt att tanka inompa

varje arbetsplats. Ett gott ledarskap ar viktigt.

8.5.3 Offrets respons

Offer handlar pa olika satt nar de moter vald pa sin arbetsplats. Offret reagerar
bade psykiskt, fysiskt och socialt. Vald kan fororsaka bl.a. depression, minskad
sjalvkansla, &ngest och aggressioner.**® Radsla for nya trakasserier
uppkommer**’ och offer tenderar att skylla pd sig sjalva i situationen**®. En
arbets-tagare som blir mobbad far inte sig bekraftad av andra och darfor lider hon
av olika halsoproblem®®. | Roys modell okar individens sjalvuppfattning,
sjalvkannedom och medvetenheten om hur méanniskor bér agera socialt*®. Som
konklusion kan konstateras att om ett offer har bra sjalvuppfattning, forstar hon att
det inte ar hennes fel och att vald inte hor till det normala sociala agerandet.
Sasom Roy beskriver i sin modell ar manniskan ett system som anpassar sig till

stimuli frdn omgivningen. Adaptationsprocessen kan resultera antingen i en

2 Bornfelt (2009) 105-106, Lindstrém (2004).

*3 Hallberg & Strandmark (2004) 86, Vartia m.fl. (2008) 27-28.

*** Roy & Andrews (1991) 8-9, 18.

Hallberg & Strandmark (2004) 88-89, Vartia m.fl (2008) 27-28, Kess & Kdhonen (2009) 3-4.
Hallberg & Strandmark (2004) 98-99, Korhonen (2009) 127, Ostberg & Eriksson (2009) 23-24.
*7 Hallberg & Strandmark (2004) 75, Ostberg & Eriksson (2009) 13-14.

*® Hallberg & Strandmark (2004) 131-132.

Angeléw (2002) 6-67.

Philips (2010) 344.
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andamalsenlig eller en ineffektiv respons hos individen.**! Alltsd nar ett offer
anpassar sig till en valdsituation pa sa satt att hon tror att hela situationen ar
hennes fel, ar anpassningen ineffektiv. Det &r snarare forévarens fel an offrets fel,
vilket offer ibland har svart att forsta.

Den sociala responsen hos offret leder till forodmjukelse®? och skam®®, vilket I4tt
leder till social isolering®*. De karriarmassiga effekterna paverkar offrets
produktivitet och utfdrande av arbete*®. Forlust av sitt arbete p& grund av vald &r
ocksd en ekonomisk sak®®. Fastan mobbaren syftar till att offret skulle byta
arbetsplats®’, forsvinner de psykosociala problemen inte frAn arbetet om offret
lamnar sitt jobb*®, om arbetstagaren upplever sig ha daliga méjligheter att
paverka sitt arbete. Av detta kan dras slutsatser om att det I6nar sig for ledningen
att tanka pa passliga atgarder som férebygger arbetsplatsvald, eftersom det aven
har en inverkan pa arbetstagares produktivitet. Det kan ocksa sagas att
intentionen att byta arbetsplats paverkas av motivationen, eftersom vald minskar

offrets motivation till arbete.

Enligt Orem intrader egenvardsbrist om kapacitet till egenvard ar mindre &n krav
av egenvard. Nar egenvardsbrist uppstar behover individen omvardnad**®, d.v.s.
offret ar i behov av hjalp frAn andra nar hon inte sjalv ar kapabel att ta hand om sin
halsa. Denna tanke kan tillampas i var studie nar offret reagerar pa vald. Offret
maste motarbeta egenvardsbristen for att kunna bevara sin hélsa i framtiden och
for att kunna ingripa i situationen. Eftersom sjalvdestruktiva tankar ofta
uppkommer vid l&ngdraget arbetsplatsvald*®®, ar det viktigt att den egna halsan

framjas for att undvika att offret begar sjalvmord. Roy har skapat fyra kognitiva och

451

Philips (2010) 343.

*2 Hallberg & Strandmark (2004) 120, Vartia m.fl. (2008) 11-12, Kess & Kihénen (2009) 5-6, Korhonen
(2009) 74-75, Ostberg & Eriksson (2009) 13.

** Hallberg & Strandmark (2004) 131-132.

** Hallberg & Strandmark (2004) 100-101.

** Hallberg & Strandmark (2004) 100-101, Korhonen (2009) 46.

Hallberg & Strandmark (2004) 100-101.

Hallberg & Strandmark (2004) 120, Vartia m.fl. (2008) 11-12, Kess & Kdhdnen (2009) 5-6, Korhonen
(2009) 74-75, Ostberg & Eriksson (2009) 13.

*% Hallberg & Strandmark (2004) 120-121.

9 Kirkevold (2008) 152-153.

%% Hallberg & Strandmark (2004) 137, Korhonen (2009) 75, Ostberg & Eriksson (2009) 24.
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emotionella satt att reagera i situationer. Dessa ar perception och/eller information,
inlarning, omdéme och kanslor.*®* | denna kategori om offrets respons kan yttras
att offret kan lara sig att reagera pa ett visst satt i en situation. Genom perception,
information och omdome kan offret tolka hur det skall bete sig i valdsituationen,
t.ex. att vara lugnt. Kanslor daremot ger den omedvetna responsen eftersom de
inte kan regleras lika bra, t.ex. forédmjukelse, svarmod eller radsla. Av detta kan
dras slutsatser om att det ar viktigt att offrets halsa och valbefinnande tas i
beaktande for att forebygga mycket allvarliga konsekvenser.

8.5.4 Andras respons

Andra pa arbetsplatsen tycker ofta synd om mobbaren eftersom de anser att offret
har varit s& besvarligt®®>. Genom att chefer fornekar att vald eller mobbning
forekommer, motarbetar de aven sitt ansvar for personalens valm&ende*®.
Frustration bland medarbetare kan leda till irritation och mera konflikter*®*. Ofta

skyller andra p& offret om mobbningen?®

. | enlighet med Roys modell kan det
yttras att andras negativa forhallningssatt ocksa ar en ineffektiv anpassning. En
andamalsenlig respons skulle namligen leda till en utredning och upprattelse.
Orem séger att individers roller bygger upp den sociala verkligheten de har, vilket
styr individers forhallningssatt, plikter och ansvar*®. Kort sagt upplever de som
fornaller sig negativt till vald inte ett ansvar Gver arbetsgemenskapen och
uppskattar inte sin medarbetare som blivit utsatt for vald. Det &ar ocksa viktigt att
annu pasta att mobbning och vald inte bara &ar offrets sak, utan det beror hela

arbetssamfundet.

Roy & Andrews (1991) 14.

Hallberg & Strandmark (2004) 131-132.

Angelow (2002) 45.

Krauklis & Schenstrom (2002) 77-78.

Hallberg & Strandmark (2004) 97-98, Ostberg & Eriksson (2009) 55-59, Vartia m.fl. (2008) 73-76.
Kirkevold (2008) 159-160.
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8.5.5 Offer och forovare

Fysiskt vald ar vanligare bland man, medan psykiskt vald uppkommer mera bland
kvinnor*®”. Chefer som bli offer mobbas av hogre chefer. | vissa fall kan det vara
chefer som mobbar*® fast arbetsavtalslagen forbjuder all diskriminering och
sarbehandling fr&n chefens sida*®®. Bakom allt manskligt beteende finns alltid ett
motiv som styr beteendets riktning, intensitet och uthallighet*’®. Till exempel en
som mobbar en medarbetare med likartad position pa arbetsplatsen kan uppleva
det som en tavling*’*. | enlighet med resultat och litteratur kan sagas att vem som
helst kan bli ett offer och raka ut for en valdsam situation i sitt arbete. Férovaren
kan vara mycket lurig och duktig p& att manipulera andra, vilket observatorer

maste vara uppmarksamma.

8.5.6 Forebyggande atgarder

De forebyggande atgarderna pa gruppnivan handlar om att uppskatta mangfald

472 Oppenhet till

bland arbetstagare och deras arbetssatt, vilket okar tillhérighet
diskussioner &r av betydelse fér god social gemenskap*’®. Atmosfiaren pa
arbetsplatsen och mellan arbetstagarna har en stor inverkan**. P&
organisationsnivan finns forebyggande faktorer sdsom mera stimulans i arbete,
utvecklingssamtal och uppskattning®*”>. En avgérande motivationsfaktor i
arbetslivet ar att egen arbetsprestation och beloning jamférs med andras. Anser
arbetstagaren att jamforelsen varierar fran arbetstagare till arbetstagare, kan
konflikter uppst&.*’® Allts& om det ar ndgon p& arbetsplatsen som tycker att det

nuvarande beléningssystemet ar orattvist kan det leda till konflikter. Gott ledarskap

*’ Hallberg & Strandmark (2004) 87.

% Hallberg & Strandmark (2004) 95-96, Ostberg & Eriksson (2009) 84.

% Arbetsavtalslagen 55/2001.

% Kaufmann & Kaufmann (2005) 51, Holden (2007) 73-74, Karlsson (2007) 343, Rolls & Eysenck (2000) 572,
Goleman (2000) 123.

! Hallberg & Strandmark (2004) 88-89, Vartia m.fl. (2008) 27-28, Kess & Kahanen (2009) 3-4.

Hakansson (2005) 170-173, Forslin (2003) 16-18, Surakka (2009) 66,Vartia m.fl. (2008) 21.

% surakka (2009) 64, Angeléw (2002) 66-67.

** Hallberg & Strandmark (2004) 88-89, Vartia m.fl. (2008) 27-28, Kess & Kihénen (2009) 3-4.

> Hakansson (2005) 170-172, Forslin (2003) 16-18, Surakka (2009) 66.

% Kaufmann och Kaufmann (2005) 52, 66-69.

472
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med seriosa konsekvenser fér mobbning och chef med malmedveten attityd spelar
en stor roll for férebyggande av vald*’’. Ocks& positivt ledarskap och chef som en
god forebild ar viktiga férebyggande faktorer*’®. Chefen bor faktiskt ta ansvar for

sina underanstillda och deras valmaende*”®

genom att tidigt ingripa vald och
mobbning*®®. Som slutsats kan ségas att forebyggandet av vald pd arbetsplatsen
ar associerat med och har en inverkan pa bade ledningens och arbetstagarnas
arbetsmotivation. Var och en kan férebygga vald genom att fundera pa sitt eget

beteende. Vald och mobbning har en negativ inverkan pa hela organisationen.

8.5.7 Copingstrategier

En copingstrategi som kan anvandas ar diskussioner med andra, exempelvis
kollegor, familiemedlemmar, ledning och anhériga®® samt att ha socialt stod*®?.
Orem pastar ocksa att de resurser som individen har i sin omgivning kan
kompensera eller komplettera den otillrdckliga egenvardsférmagan hos
individen®®®. Allts& i detta fall kan detta betyda att nar offret inte sjalv orkar ta hand
om sin halsa, har hon stod fran sin omgivning. Offret har mdojlighet till att byta

484 Bra satt att hantera i

arbetsplats om situationen tillspetsar mycket
valdssituationer ar noggrann dokumentation och att beratta for férévaren hur elakt
det kanns*®. Officiella klagomal, sdsom att kontakta jurist eller att konsultera sitt
fack kan anvandas*®. Nagot positivt som mobbning och vald p& arbetsplatsen kan
medfora ar att efter upprattelsen har offret en ny erfarenhet i sitt bagage och kan

hita ny mening med sitt liv*®’. Enligt lagen om foretagshalsovard syftar

7 Lennéer Axelson & Thylefors (2006) 199.

Angelow (2002) 63.

Angelow (2002) 45.

Lennéer Axelson & Thylefors (2006) 292-293, Hallberg & Strandmark (2004) 49, Korhonen (2009) 78-79,
Kess & Kahonen (2009) 98-99.

1 Angeléw (2002) 63, Vartia m.fl. (2008) 50.

Hallberg & Strandmark (2004) 100, Theorell (2003) 16-17.

Kirkevold (2008) 157-159.

Hallberg & Strandmark (2004) 138-139, Vartia m.fl. (2008) 77-78, Ostberg & Eriksson (2009) 94.
Kess & Kdhonen (2009) 99-100, Korhonen (2009) 87-88.

Kess & Kdhonen (2009) 82, Korhonen (2006) 105-106.

Hallberg & Strandmark (2004) 138-139, Vartia m.fl. (2008) 77-78, Ostberg & Eriksson (2009) 94.
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arbetshéalsovarden till att framja arbetsforhallanden, halsa samt arbets- och

funktionsformaga i arbetet*®®.

Roy definierar halsa som formaga att klara av de svarigheter som uppstar mellan
en individ och milj6*®. Alltsd offret anses ha god halsa om hon klarar av de
valdsamma situationerna hon &ar utsatt for i arbetet. Hela kategorin om
copingstrategier kan forknippas med Orems egenvardsmodell. | Orems teorier om
omvardnad finns tre begrepp som kan tillampas i detta sammanhang: egenvard,
egenvardskrav och egenvardsbehov*®. Offrets egenvard innefattar alltsa
medvetna och frivilliga handlingar som syftar till att bevara sin halsa. Offrets
egenvardkrav ar dock storre nar hon ar utsatt for vald pa sin arbetsplats, vilket
betyder att hon bor satsa mera pa att varda sig sjalv. Offrets egenvardsbehov
definierar, vilka handlingar som ar nédvandiga for bevaring av halsan. Offret lider
av egenvardsbrist nar kapacitet att ta hand om egen hélsa ar mindre &n

egenvardskrav.

9 Kritisk granskning

Studiens tillforlitighet och kvalitet granskas utgdende fran kvalitetskriterier for

kvalitativa studier®®*.

Att redogora for forforstaelsen i studien hjalper lasaren att tolka resultaten réatt och
den férandras under forskningsprocessen*®?. Forforstdelsen foér denna studie var
att manniskan som helhet paverkas av hela sin omgivning bade pa ett medvetet
och ett omedvetet plan. Forforstaelsen har bibehallits under studiens gang men

fordjupats vartefter. Efter en forsta analys av materialet i ett tidigt skede av

8 Lagen om foretagshilsovard 1383/2001.

Philips (2010) 342.
Kirkevold (2008) 149-150.
Larsson (1994).

Larsson (1994) 165-166.
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studien, skedde en fordjupning av forforstdelsen och inverkande faktorer i

omgivningen blev specificerade.

Studiens syfte och fragestallningar, amnets karaktar, datainsamling och
analysmetod skall bilda ett sammanhang dar delarna ar sammankopplade pa ett
tydligt satt. Sadant som inte passar in i detta sammanhang blir malplacerat och
overflodigt.*®® Utgdende frAn studiens syfte och frgestaliningar har vésentligt
material samlats in och analyserats. Materialet har sedan sammankopplats pa ett
tydligt satt och det som inte visat sig ha betydelse fér denna studie har inte tagits
med. FOr detta fanns inkluderande och exkluderande faktorer som riktlinjer for
vara val. Datainsamlings- och analysmetoderna bestamdes utgaende fran

studiens syfte, vilket var att géra en litteraturéversikt.

Den viktigaste etiska principen ar att forskaren séker sanningen och haller sig till
den. Viktiga punkter for studiens etiska hallbarhet ar att forskaren inte medvetet
lamnar bort information, inte tillagger irrelevant fakta, slutsatserna grundas pa
framstallt material, att man konsekvent anvant benamningar i studien, foreteelsers
betydelse har inte lyfts fram enligt hur de bast skulle éverensstamma med syftet
samt att syften inte andras enligt behag utan att orsakerna bakom redogors.**
Studiens syfte har inte andrats under forskningsprocessen aven om syftningen
genomgatt forandringar och specificerats. Det gjordes eftersom forforstaelsen

fordjupades och syftet behtvde bli tydligare pa grund av amnets bredd.

Ett viktigt kvalitetskriterium ar innebdrdsrikedom och att man gestaltar materialet
pa ett sddant satt att nagonting nytt skapas eller framgar. De kategorier som
beskriver resultaten skall vara korfattade men innehallsrika och lyfta fram det som
ar specifikt for fenomenet. Beskrivningen skall vara verklighetstrogen och inte
baseras pa egna tankar och férdomar. | tolkningen skall textens olika delar formas
till en helhet.**® Resultaten skall ha klar struktur samt vara overskadliga och

%3 Larsson (1994) 170.

Larsson (1994) 171-172.
Larsson (1994) 172-173.
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lattforstaeliga. Resultaten far inte vara otydliga, vilket betyder att tolkningen inte far
baseras pa kompromisser. Strukturen skall hittas i materialet som anvands och
framstallas p& ett tydligt s&tt.**® | studien har resultaten presenterats kortfattat och
specifikt. Detta kunde dock ha gjorts annu mer kortfattat och tydligt.
Beskrivningarna har inte baserats pa egna tankar utan grundat sig pa litteratur.
Genom tolkningen har resultaten fatt en storre inneb6rd da studiens delar kunnat
sammankopplas. Aven om arbetet &r tydligt uppdelat i olika delar har dessa
kunnat kopplas till varandra. Genom att arbetet &r uppdelat, far arbetet en naturlig
struktur. Strukturen skulle ha kunnat géras tydligare genom en snavare

begransning och specificering av innehallet.

Ett kriterium for studiens validitet ar att pastadendena och argumenten skall klara
en prévning mot andra pastaenden och argument. Om andra inte finner svagheter
i analysens resultat, sa har studien en god kvalitet. Enligt ett heuristiskt validitets-
kriterium skall en kvalitativ studie tillféra ny kunskap och resultera i ett nytt
tankesatt och en ny syn pa verkligheten. Framstallningen av resultaten ar viktig.
For att f& en empirisk forankring skall tolkningen Overensstamma med
verkligheten. Problem som kan uppsta ar att olika kéllor ger olika svar samt att all
redovisning av materialet maste baseras pa verkligheten. | en tolkning av hog
kvalitet uppstar inga tvetydigheter mellan helheten och delarna. Om dessa tva inte
stammer 6verens kan tolkningen anses som tvivelaktig. Ett pragmatiskt kriterium
ar att resultaten och deras betydelse har kunnat férmedlas till andra pa ett
forstéeligt satt.*®” Studien har inte tillfért ny kunskap eftersom den &r grundad p&
litteratur och inte egen forskning. Amnet har dock framstallts pa ett nytt satt genom
en litteraturgenomgang. For att sékerstalla att studiens resultat Overensstammer
med verkligheten borde studien vara mer omfattande. Inriktningen pa amnet
kunde ocksa vara mer specifik. Studien ar ratt sa ytlig men baseras anda pa
vetenskaplig forskning som gjorts och tillforlitlig litteratur. De olika kallorna som
analyserats har inte varit motsagelsefulla och resultaten har fatt ett bra stod i
litteraturen. Genom uppdelningen och strukturen som finns i studien borde

resultaten bli mer lattforstaeliga, trots att framstéallningen skett pa olika satt.

% Larsson (1994) 173-175.

*7 Larsson (1994) 178-186.
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10 Diskussion

Amnet arbetsrelaterad psykosocial halsa &r mycket intressant eftersom det ar s
mangfacetterat och individens subjektiva uppfattning spelar stor roll for paverkan
och konsekvenser. Amnet ar aven mycket aktuellt och poangteras mer och mer i
samhallet. Samhallets hoga krav pé individen i och utanfor arbetet leder till allt mer
problem. Detta syns till exempel i det 6kade antalet sjukskrivningar. Denna
litteraturstudies syfte var att undersoka hur psykosocial halsa paverkas av arbete
och arbetsmiljo. Resultaten visar att arbetet har stor inverkan pa den psykosociala

halsan.

En god arbetsrelaterad psykosocial hélsa innebar att individen kanner
valbefinnande pa arbetet och att det ar stimulerande. Viktigt ar att det finns
mojlighet till utveckling, sjalvforverkligande och kontroll. | arbetssamfundet rader
ett gott socialt klimat med stéd och uppmuntran. Ledningen stéder sina
arbetstagare och ser till att arbetsmiljon ar trygg. Arbetets krav Overstiger inte
arbetstagarnas formaga. Psykosocial ohdlsa hos arbetstagaren innebar
Overbelastning, otrygghet, osakerhet, vantrivsel, bristfalligt socialt samspel och

oonskad stagnation.

Det som paverkar den arbetsrelaterade psykosociala héalsan &ar motivation,
arbetsmiljo, ledning, stress, vald och mobbning samt konflikter mellan familje- och
arbetsliv. Motivation ar avgorande fér hur arbetet upplevs och alla 6vriga faktorer
kan paverka motivationen. De faktorer i arbetsmiljon som har en inverkan &r det
sociala klimatet och arbetsutrymmenas funktion, har har ledningen en stor
betydelse. Ledningen bestammer langt arbetsplatsens stamning och struktur. For
att undvika stress bor krav och arbetsbhorda inte dverstiga arbetstagarens férmaga.
Detta beror mycket pa hur individen sjalv upplever sitt arbete och sin
arbetssituation. Vald och mobbning i arbetet har allvarliga negativa konsekvenser
sarskilt for den som blir utsatt men ocksa for hela arbetssamfundet. Ledningen har
ansvar for arbetstagares halsa och valbefinnande samt for ingripande vid
konflikter. Det &ar inte bara familjen som kan bli lidande av arbetet, utan aven
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tvartom. Detta beror pa att det stalls allt hogre krav bade i arbetslivet och i
privatlivet. Arbetsmotivation utgoér en dvergripande faktor som interagerar med de

ovriga faktorerna och paverkar utforandet av arbetet samt arbetsformagan.

For framjande av psykosocial hédlsa i arbetet bor det finnas rum for flexibilitet men
aven en tydlig struktur. Varje arbetstagare bér ses som en enskild individ med
egna behov och medvetenhet om att verkligheten uppfattas individuellt skall
finnas. En viktig aspekt ar socialt samspel och stdd eftersom varje arbetstagare
bor bli sedd och bekraftad. Det &r Ionsamt att framja arbetstagares psykosociala
halsa eftersom den paverkar arbetsproduktiviteten. Det bor saledes naturligt ligga i
alla arbetsgivares intresse. Numera diskuteras det mycket kring att hdja pensions-
aldern. Detta fungerar inte om den arbetsrelaterade psykosociala halsan &r
bristfallig. Det skulle vara mer effektivt att i forsta hand satsa pa arbetstagares

valmaende och sedan fundera kring att hoja pensionsaldern.

Studien har inte framkommit med ny kunskap eftersom vi granskat litteratur men
gett en Oversikt av amnet. Genom denna litteraturgenomgang har vi fatt svar pa
vara fragestallningar och uppnatt vart syfte. Skulle studien goras pa nytt, skulle vi
begransa amnet ytterligare eftersom det ar sd omfattande och en fordjupning
kraver mycket. En uppdelning av amnet var noédvandigt for att kunna behandla
amnet och fa en battre forstdelse. Under studiens gang framgick det hur brett
amnet verkligen ar. Studien behandlar saledes endast en del av de faktorer som

har samband med arbetsrelaterad psykosocial halsa.

En fortsattning pa denna studie blir att jamfora vara resultat med den tidigare
gjorda enkatundersdkningen om larares arbetshélsa inom KLUCK2-projektet. For
att fa en djupare insikt i arbetsrelaterad psykosocial halsa behdvs vidare forskning
inom amnet. Det finns mycket material och manga problemomraden som behdover
utredning. Férhoppningsvis fattar andra intresse for amnet, for att kunskapen skall
Oka. Det hjalper dock inte bara att studera dmnet utan kunskapen bér aven

tillampas ute pa arbetsplatserna.
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1 Inledning

Vart utvecklingsarbete inom KLUCK 2-projektet bygger pa vart lardomsprov "Den
vuxnes psykosociala halsa — En kvalitativ litteraturstudie om den arbetsrelaterade
psykosociala halsan”. Vi kommer att anvanda oss av resultaten i lardomsprovet
"Inomhusluftens inverkan pa halsan — en kvantitativ studie inom KLUCK 2-
projektet” och fordjupa oss i dessa genom att tolka dem mot var litteraturstudies

resultat.

Syftet med detta utvecklingsarbete ar att fordjupa var kunskap om den arbets-
relaterade psykosociala halsan. Syftet utgar fran den fjarde fragestallningen i var
litteraturstudie. Fragestéllningen lyder: Vilka samband finns mellan var
litteraturstudies resultat och den tidigare enkétstudien inom KLUCK 2-projektet

som behandlar larares arbetsrelaterade hélsa?

Enkatstudien inom KLUCK 2-projektet, som behandlar inomhusluftens paverkan
pa halsan, ar brett och behandlar bade elevers och larares hélsa i skolmiljon. Vi
kommer i detta utvecklingsarbete att begransa oss till resultaten som behandlar
personalens psykosociala halsa. Begransningen innebar att endast de fragor i
enkatstudien som behandlar den sociala miljon tas med (se bilaga 1). En
kvantitativ, deskriptiv metod kommer att anvandas i utvecklingsarbetet. Denna

metod kommer att beskrivas ndrmare i kapitlet Metoddiskussion.

Eftersom personalen bestar av en stérre andel kvinnor, har vi valt att inte fasta
uppmarksamhet vid eventuella skillnader mellan kénen i denna studie. Litteratur-
studien fokuserar pa vardaryrket som ar ett kvinnodominerat yrke och darfor
lampar det sig att aven enkatstudiens respondenter till stérsta del bestar av
kvinnor. Detta med tanke pa att tolkningen gors utgaende fran litteraturstudien om

vuxnas psykosociala halsa.



2 Metoddiskussion

| vart utvecklingsarbete anvands en kvantitativ, deskriptiv metod for att gora en
tolkning av den tidigare enkatstudiens resultat inom KLUCK 2-projektet. En
tolkning gors utgaende fran var litteraturstudies resultat. Litteraturstudien
behandlar den vuxnes arbetsrelaterade psykosociala halsa medan den tidigare

enkéatstudien behandlar larares arbetsrelaterade hélsa.

Den vanligaste metoden inom kvantitativ forskning ar enkéter med fasta
svarsalternativ. Intresset ligger forst och framst pa att forsta vad manniskor gor
och orsaken till att de gor det.* En kvantitativ metod kan ses som en relativt sluten
metod. Forskaren bestammer vad som ar intressant att ta reda pa och vilka svars-
alternativ som ar vasentliga. En kvantitativ metod standardiserar informationen
och gor att den latt kan bearbetas med hjalp av datorer. Med dataprogram kan
man pa ett enkelt satt skapa sig en Overblick 6ver materialet. En fordel med en
kvantitativ metod &r att svaren kan beskrivas i exakt procent eller antal. En risk
med en kvantitativ metod ar att undersékningen kan bli ganska ytlig, eftersom

enkla saker mats och det &r svart att fa en djupare forstaelse.?

En deskriptiv undersdkning ar oftast av tvarsnittstyp och beskriver egenskaper hos
en grupp av manniskor eller population vid ett visst tillfalle®. En viss mangd
kunskap finns redan och darfor maste de fenomen som man ar intresserad av
avgransas. Dessa fenomen beskrivs detaljerat och noggrant och oftast anvands

bara en metod for att samla in information.*

En kvantitativ insamlingsmetod karaktériseras av standardisering, strukturerade
instrument, kvantitetsuppgifter, separerad informationsinsamling och analys,

slumpmassiga eller representativa urval, generalisering och statistisk, deduktiv

! Jacobsen (2007) 47

? Jacobsen (2007) 52-54

? Olsson & Sérensen (2007) 67
* Olsson & Sérensen (2007) 31



3

analys.® | vart utvecklingsarbete har vi valt att begrénsa informationen som vi
analyserar till de resultat i den tidigare enkatstudien inom KLUCK 2-projektet som
behandlar larares sociala miljo i arbetet, vilket innefattar trivsel, samarbete, stress,

kommunikation, information, rattvisa och samvetskval i arbetet (se bilaga 1).

Utvecklingsarbetets syfte ar att fordjupa var kunskap om den arbetsrelaterade
psykosociala halsan. Vissa enkatfragor har ocksa behandlats narmare for att
undersoka eventuella skillnader mellan olika aldersgrupper. Grupperna ar indelade
i aldrarna 20-29, 30-39, 40-49 samt 50-65 ar.

For att presentera kvantitativa data pa ett effektivt satt kan tabeller och diagram
anvandas. Ett lattillgangligt datorprogram underlattar utformningen och utfér det
storsta arbetet i den statistiska analysen.® For att presentera enkatstudiens
resultat har vi anvant datorprogrammet SPSS for att plocka ut och undersdka de
resultat som ar relevanta for denna studie. Som tidigare namnts har vissa enkat-
frdgor och dess resultat undersokts lite narmare genom att jamfora olika

aldersgrupper. For att géra resultaten 6verskadliga har de presenterats i figurer.

Validitet innebar att data och metoderna ar sanningsenliga, reflekterar verkligheten
och tacker de vasentliga frdgorna. Validiteten inriktar sig pd om begreppets
indikationer mats och hur exakta resultat som fas. Forskningsdata och
datainsamlingsmetoderna skall vara riktiga och exakta.” Detta utvecklingsarbete
grundar sig pa den tidigare gjorda enkatstudiens resultat och vart lardomsprov om
den vuxnes arbetsrelaterade psykosociala halsa. Bade enkatstudien och litteratur-
studien har blivit granskade och godkanda och man kan darfor utga fran att de ar
sanningsenliga. En kvantitativ, deskriptiv metod ar en lamplig metod for att kunna
beskriva och tolka enkétstudiens resultat utgdende fran den forstaelse som vi har
fatt genom litteraturstudien. Enkatstudiens resultat bestar av siffror och darfor

behdver en kvantitativ metod anvandas.

> Olsson & Sérensen (2007) 90
® Denscombe (2009) 364
’ Denscombe (2009) 425
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Reliabilitet innebar den grad av éverensstammelse som fas vid matningar med
samma matinstrument. Om reliabiliteten ar hog borde man f& samma resultat vid
varje matning.® Ifall studien skulle upprepas vore resultaten som fas fram de
samma. Eftersom en tolkning maste goras for att komma fram till slutsatser, skulle
slutresultaten hogst troligt bli annorlunda om studien upprepades. Alla har en egen

forforstaelse och olika kunskap som paverkar, trots att en objektivitet efterstravas.

Forskningsetik innebéar att deltagarnas rattigheter och vardighet respekteras, att
deltagandet i forskningsprojektet inte leder till nagon skada for de som medverkar
och att man arbetar pd ett arligt och respektfullt satt.° | denna studie har vi gjort
antaganden om situationen pa respondenternas arbetsplats utifran vara resultat i
litteraturstudien. Detta kanske inte &ar etiskt ratt eftersom respondenterna inte
kanner till vara teoretiska resultat. Respondenterna ar dock anonyma och har
frivilligt deltagit i enkatundersokningen. Enkatstudiens resultat har inte andrats pa
nagot satt utan presenteras som det framkommit. Detta gér att grunden for denna
studie &r sanningsenlig och har ett hégt etiskt varde.

3 Resultatredovisning

| det har kapitlet kommer resultaten fran den tidigare enkéatstudien inom KLUCK 2-
projektet att redogoras for och beskrivas med hjalp av figurer. Svarsalternativen pa
enkatfragorna, som behandlas i resultatredovisningen, var "sallan eller aldrig”,

"nagon gang”, "ofta” och "alltid”. Av alla inom personalen (n=480) som besvarade
enkaten var 81,9 % kvinnor (n=393) och 18,1 % méan (n=87).1°

® Olsson & Sérensen (2007) 75
° Denscombe (2010) 193
1% Bostrém m.fl. (2009)
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Figur 1. Trivs du pa din arbetsplats?
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Figur 2. Trivs du pa din arbetsplats? — aldersjamforelse

Pa fragan "Trivs du pa din arbetsplats?” svarade totalt 98,3 % (n=474), dar 53 %
(n=251) trivs ofta pa sin arbetsplats, 44,5 % (n=211) trivs alltid och 2,5 % (n=12)
trivs nagon gang pa arbetsplatsen. (Se figur 1.) Nar svaren jamfordes enligt
respondenternas alder kom det fram att bland 20-29-aringar (n=40) trivs 60,0 %
(n=24) alltid och 40,0 % (n=16) trivs ofta pa arbetsplatsen. | aldersgruppen 30-39
(n=104) trivs 52,9 % (n=55) ofta och 45,2 % (n=47) trivs alltid pa arbetsplatsen,
medan 1,9 % (n=2) trivs ndgon gang. Av 40-49-aringarna (n=132) trivs 52,3 %
(n=69) ofta, 43,2 % (n=47) trivs alltid och 4,5 % (n=6) trivs ndgon gang pa sin
arbetsplats. | sista aldersgruppen, 50-65-aringar (n=191), trivs 55,5 % (n=106)
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ofta, 42,4 % (n=81) trivs alltid och 2,1 % (n=4) trivs ndgon gang pa arbetsplatsen.
(Se figur 2.)

"Séllan eller
O aldrig"

[ "Nagon gang"
. "Ofta"
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Figur 3. Trivs du med ditt arbete?
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Figur 4. Trivs du med ditt arbete? — aldersjamforelse

Pa fragan "Trivs du med ditt arbete?” svarade totalt 98,3 % (n=474), dar 57,0 %
(n=270) trivs ofta med arbetet, 41,1 % (n=195) trivs alltid, 1,7 % (n=8) trivs nagon
gang med sitt arbete och 0,2 % (n=1) trivs séllan eller aldrig med sitt arbete. (Se
figur 3.) Totalt 55,0 % (n=22) i den yngsta aldersgruppen 20-29 (n=40) trivs ofta
med sitt arbete, 42,5 % (n=17) trivs alltid med arbetet, medan 2,5 % (n=1) trivs
nagon gang med sitt arbete. Bland 30-39-aringar (n=106) trivs 60,4 % (n=64) ofta i
arbetet och 37,7 % (n=40) trivs alltid med arbetet. 0,9 % (n=1) trivs ndgon gang

" Bostrém m.fl. (2009)
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respektive sallan eller aldrig med arbetet. Totalt 58,3 % (n=77) i aldersgruppen 40-
49 (n=132) trivs ofta med sitt arbete, 39,4 % (n=52) trivs alltid med arbetet och 2,3
% (n=3) trivs ndgon gang med det. Av 50-65-aringarna (n=190) trivs 54,2 %
(n=103) ofta med sitt arbete, 44,2 % (n=84) trivs alltid med det, medan 1,6 % (n=3)

ndgon gang trivs med sitt arbete. (Se figur 4.) *

[J"sallan eller aldrig"
O "Nagon gang"

M "ofta”

OAutid"

Figur 5. Fungerar samarbetet med arbetsledningen bra?
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Figur 6. Fungerar samarbetet med arbetsledningen bra? - aldersjamforelse

2 Bostrém m.fl. (2009)
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Pa fragan "Fungerar samarbetet med arbetsledningen bra?” svarade totalt 96,9 %
(n=467), dar 52,5 % (n=245) anser att samarbetet ofta fungerar bra, 39,8 %
(n=186) anser att det alltid fungerar, 6,4 % (n=30) anser att det nagon gang
fungerar och 1,3 % (n=6) anser att det sallan eller aldrig fungerar. (Se figur 5.)
Totalt 55,0 % (n=22) av 20-29-aringarna (n=40) anser att samarbetet med
arbetsledningen alltid fungerar bra och 42,5 % (n=17) anser att det ofta fungerar,
medan 2,5 % (n=1) anser att samarbetet med arbetsledningen nagon gang
fungerar. | aldersgruppen 30-39 (n=103) anser 49,5 % (n=51) att samarbetet ofta
fungerar bra och 42,7 % (n=44) att det alltid fungerar bra, medan 7,8 % (n=8)
anser att samarbetet nagon gang fungerar. Bland 40-49-aringarna (n=131) anser
55,7 % (n=73) att samarbetet ofta fungerar bra och 35,1 % (n=46) anser att
samarbetet alltid fungerar. T.o.m. 6,9 % (n=9) anser att samarbetet med
arbetsledningen nagon gang fungerar, medan 2,3 % (n=3) anser att det séllan
eller aldrig fungerar. | den sista aldersgruppen 50-65-aringar (n=188) anser 53,2 %
(n=100) att samarbetet med arbetsledningen ofta fungerar och 38,8 % (n=73) att
det alltid fungerar, medan 6,4 % (n=12) anser att samarbetet nagon gang fungerar

och 1,6 % (n=3) anser att det sallan eller aldrig fungerar. (Se figur 6.) =

"Sallan eller
a aldrig"
E"Magon géng"
W ofta"

" Atic"

Figur 7. Fungerar samarbetet med kollegorna bra?

B Bostrém m.fl. (2009)
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Figur 8. Fungerar samarbetet med kollegorna bra? — aldersjamforelse

Pa fragan "Fungerar samarbetet med kollegorna bra?” svarade totalt 97,7 %
(n=471), dar 49,5 % (n=233) anser att samarbetet alltid fungerar, 48,2 % (n=227)
anser att det ofta fungerar och 2,1 % (n=10) anser att det nagon gang fungerar.
Endast 0,2 % (n=1) anser att samarbetet séllan eller aldrig fungerar. (Se figur 7.)
T.o.m. 72,5 % (n=29) i aldersgruppen 20-29 (n=40) anser att samarbetet med
kollegor alltid fungerar bra och 27,5 % (n=11) anser att det ofta fungerar bra. |
aldersgruppen 30-39 (n=106) anser 53,8 % (n=57) att samarbetet ofta fungerar
bra och 43,4 % (n=46) anser att det alltid fungerar bra, medan 1,8 % (n=2) anser
att samarbetet med kollegor ndgon gang fungerar och 0,9 % (n=1) anser att det
sallan eller aldrig fungerar. Av 40-49-aringarna (n=131) anser 49,6 % (n=65) att
samarbetet ofta fungerar och 48,9 % (n=64) att det alltid fungerar bra, medan 1,5
% (n=2) anser att det nadgon gang fungerar. Nastan halften, 48,7 % (n=92), i
aldersgruppen 50-65 (n=189) anser att samarbetet med kolleger alltid fungerar bra
och 48,1 % (n=91) anser att det ofta fungerar, medan 3,2 % (n=6) upplever att det

nagon gang fungerar. (Se figur 8.) **

 Bostrém m.fl. (2009)
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W "sillan eler aldrig”
[0 "Nagon gang”

O ofar

[WAEYT

O"inget svar”

Figur 9. Fungerar samarbetet med 6vrig personal bra?

Pa fragan "Fungerar samarbetet med Ovrig personal bra?” svarade totalt 98,3 %
(n=474), dar 55,7 % (n=264) anser att samarbetet med Ovrig personal ofta
fungerar bra och 39,2 % (n=186) anser att det alltid fungerar. Endast 4,6 % (n=22)
anser att samarbetet nagon gang fungerar och 0,2 % (n=1) anser att samarbetet
sallan eller aldrig fungerar bra. Har lamnade 0,2 % (n=1) fragan obesvarad. (Se
figur 9.) *°

O "sallan eller alelrig"”
[ "Magon gang"

W ofta"

"t

Figur 10. Fungerar samarbetet med eleverna bra?

P& fragan "Fungerar samarbetet med eleverna bra?” svarade totalt 97,5 %
(n=470), varav 67,0 % (n=315) anser att samarbetet ofta fungerar bra och 32,1 %

> Bostrém m.fl. (2009)
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(n=151) anser att det alltid fungerar bra, medan 0,6 % (n=3) anser att samarbetet
nagon gang fungerar och 0,2 % (n=1) anser att det sallan eller aldrig fungerar. (Se
figur 10.) '

B “5lan eler aldrig
B *ragon gang”
O-ofte

O -Ammid”

Oringet avar

Figur 11. Fungerar samarbetet med foraldrarna bra?

P& fragan "Fungerar samarbete med féraldrarna bra?” svarade totalt 93,8 %
(n=452), varav 68,8 % (n=311) anser att samarbetet ofta fungerar medan 28,1 %
(n=127) anser att det alltid fungerar bra. Endast 1,8 % (n=8) anser att det nagon
gang fungerar och 0,2 % (n=1) anser att samarbetet med foraldrarna sallan eller

aldrig fungerar. Har lamnade 1,1 % (n=5) frAgan obesvarad. (Se figur 11.) *’

'® Bostrém m.fl. (2009)
7 Bostrém m.fl. (2009)
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Figur 12. Upplever du ditt jobb som stressigt?
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Figur 13. Upplever du ditt jobb som stressigt? - aldersjamforelse

Pa fragan "Upplever du ditt jobb som stressigt?” svarade totalt 98,3 % (n=474),
varav 51,7 % (n=254) nagon gang upplever sitt arbete som stressigt och 36,3 %
(n=172) anser att arbetet ofta ar stressigt. Total 7,6 % (n=36) anser att arbetet
sallan eller aldrig ar stressigt och 4,4 % (n=21) anser att det alltid ar stressigt. (Se
figur 12.) Bland 20-29-aringarna (n=40) anser 55,0 % (n=22) att arbetet nagon
gang ar stressigt och 27,5 % (n=11) anser att det ofta ar stressigt, medan 15,0 %
(n=6) anser att arbetet séllan eller aldrig ar stressigt och 2,5 % (n=1) anser att
arbetet alltid ar stressigt. T.o.m. 55,8 % (n=58) i aldern 30-39 (n=104) anser att
arbetet ndgon gang ar stressigt och 30,8 % (n=32) anser att det ofta ar stressigt,
medan 6,7 % (n=7) anser att arbetet séllan eller aldrig respektive alltid &r stressigt.

Bland 40-49-aringarna (n=133) anser 51,9 % (n=69) att arbetet nagon gang ar



13

stressigt och 36,1 % (n=48) anser att arbetet ofta ar stressigt, medan 6,8 % (n=9) i
denna aldersgrupp anser att arbetet sallan eller aldrig &r stressigt och 5,3 % (n=7)
anser att det alltid ar stressigt. Nastan halften, 48,2 % (n=92), av 50-65-aringarna
anser att arbetet ndgon gang ar stressigt och 41,9 % (n=80) anser att det ofta ar
stressigt, medan 6,8 % (n=13) anser att arbetet sallan eller aldrig ar stressigt och
3,1 % (n=6) anser att det alltid ar stressigt. (Se figur 13.) 1

O salan eler aldrig"
B "Magon gang"

W ofa"

" At

O"inget svar"

Figur 14. Hinner du med det du forvantas gora?

Pa fragan "Hinner Du med det Du férvantas géra?” svarade totalt 96,9 % (n=467),
varav 70,7 % (n=330) anser att de ofta hinner med det, 15,2 % (n=71) anser att de
alltid hinner med det och 12,6 % (n=59) anser att de nagon gang hinner med det
de forvantas fora. Endast 1,3 % (n=6) anser att de sallan eller aldrig hinner med
det, medan 0,2 % (n=1) inte svarade p& denna fraga. (Se figur 14.) *°

'8 Bostrém m.fl. (2009)
¥ Bostrém m.fl. (2009)
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[ "séllan eller aldrig”
@ "Magon gang”

M Ofta”

O amia-

Figur 15. Fungerar information och kommunikation bra pa din arbetsplats?

Pa fragan "Fungerar information och kommunikation bra pa din arbetsplats?”
svarade totalt 96,9 % (n=467). T.o.m. 69,6 % (n=352) anser att de ofta ar
fungerande, 15,6 % (n=73) anser att de alltid ar fungerande, 12,4 % (n=58) anser
att information och kommunikation nagon gang fungerar, medan 2,4 % (n=11)

anser att dessa sallan eller aldrig &r fungerande. (Se figur 15.)

[ szkan eler aldrig”
[ "Magon gang"
E-ofta

B atd

W "inget svar”

Figur 16. Ar arbetsbordan rattvist fordelad pa din arbetsplats?

% Bostrém m.fl. (2009)
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P& fragan "Ar arbetsbordan rattvist fordelad pa din arbetsplats?” svarade totalt
96,9 % (n=467). T.o.m. 68,3 % (n=319) anser att arbetsbérdan ofta &r rattvist
fordelad, 16,9 % (n=79) anser att den alltid &r rattvist férdelad och 12,4 % (n=58)
anser att den nagon gang ar rattvist fordelad pa deras arbetsplats. Det fanns
ocksa 2,1 % (n=10) som anser att arbetsbordan sallan eller aldrig ar rattvist
fordelad, medan 0,2 % (n=1) lamnade frAgan obesvarad. (Se figur 16.) *

Esalan eller aldrig”
W "Magon gang”

O oita

O atic

C"inget svar"

Figur 17. Har du daligt samvete for saker du inte gjort i arbetet?

Over halften, 263 svaranden (55,8 %), har nagon gang daligt samvete for saker
som de inte har gjort i arbetet medan 149 svaranden (31,6 %) har séllan eller
aldrig daligt samvete for det. T.o.m. 46 respondenter (9,8 %) har ofta daligt
samvete och 11 respondenter (2,3 %) har alltid daligt samvete for saker som de
inte gjort i arbetet. Denna frdga besvarades av totalt 471 respondenter (97,7 %).
(Se figur 17.) %

*! Bostrém m.fl. (2009)
%2 Bostrém m.fl. (2009)
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Figur 18. Har du daligt samvete for saker du inte hinner géra hemma eller pa

fritiden p.g.a. ditt arbete?
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Figur 19. Har du daligt samvete for saker som du inte hinner géra hemma eller pa

fritiden p.g.a. ditt arbete? — aldersjamforelse

Pa fragan "Har du daligt samvete for saker som du inte hinner géra hemma eller
pa fritiden p.g.a. ditt arbete?” svarade totalt 98,1 % (n=473). Nara halften, 45,9 %
(n=217), har nagon gang daligt samvete for saker som de inte hinner géra hemma
eller pa fritiden pa grund av deras arbete och 32,6 % (n=154) har sallan eller aldrig
daligt samvete for det. T.o.m. 17,8 % (n=84) har ofta daligt samvete for det och 3,8
% (n=18) har alltid daligt samvete for saker som de inte hinner géra hemma eller
pa fritiden pa grund av arbetet. (Se figur 18.) 47,5 % (n=19) i den yngsta
aldersgruppen 20-29 ar (n=40) anser att de sallan eller aldrig har daligt samvete

for saker som de inte hinner gora hemma eller pa fritiden pa grund av sitt arbete
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och 37,5 % (n=15) anser att de nagon gang har det, medan 12,5 % (n=5) anser att
de ofta har daligt samvete for det och 2,5 % (n=1) har alltid ha daligt samvete for
saker som han eller hon inte hinner géra hemma eller pa fritiden pa grund av sitt
arbete. Bland 30-39-aringarna (n=104) anser 55,8 % (n=58) att de nagon gang har
daligt samvete. 20,2 % (n= 21) har séllan eller aldrig respektive ofta daligt samvete
och 3,8 % (n=4) anser att de alltid har daligt samvete for saker som de inte hinner
gora pa grund av arbetet. Nastan halften, 45,9 % (n=61), av 40-49-aringarna
(n=133) anser att de ndgon gang har daligt samvete och 29,3 % (n=39) att de
sallan eller aldrig har det. T.o.m. 18,8 % (n=25) anser att de ofta har daligt
samvete och 6,0 % (n=8) att de alltid har daligt samvete for saker som de inte
hinner gbra hemma eller pa fritiden. | den aldsta aldersgruppen, 50-65 ar (n=190),
anser 42,6 % (n=81) att de nagon gang har daligt samvete, 37,4 % (n=71) att de
sallan eller aldrig har det, medan 17,4 % (n=33) i denna aldersgrupp anser att de
ofta har daligt samvete och 2,6 % (n=5) anser att de alltid har daligt samvete for
saker som de inte hinner géra hemma eller pa fritiden pa p.g.a. arbetet. (Se figur
19.) %

4 Tolkning

| detta kapitel presenteras en tolkning av enkatstudiens resultat. Tolkningen gors
mot litteraturstudiens resultat. Enkatfrdgorna presenteras som underrubriker. Forst
redovisas enkatstudiens resultat, sedan relevanta resultat ur litteraturstudien och
till sist har vi dragit slutsatser om enkatstudiens resultat utgdende fran litteratur-
studiens resultat. Tolkningen gors for att fa svar pa fragestaliningen som lyder:
Vilka samband finns mellan var litteraturstudies resultat och den tidigare
enkatstudien inom KLUCK 2-projektet, som behandlar larares arbetsrelaterade
halsa? Enkéatstudien ar gjord i skolor som finns i Osterbotten i Finland och darfor
bor det beaktas att de slutsatser som dragits sakerligen endast berdr personer i

Osterbotten. | kapitlet Diskussion tas det upp huruvida fragestallningen besvarats.

> Bostrém m.fl. (2009)
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4.1 Trivseln pa arbetsplatsen

Resultaten fran enkatstudien visar att 44,5 % av personalen alltid trivs och att
53 % oftast trivs pa sin arbetsplats. | aldersjamforelsen visade det sig att hela
60 % av personalen i ldersgruppen 20-29 ar alltid trivs pa sin arbetsplats, vilket ar

ett hogre procenttal &n i de andra &ldersgrupperna.*

| litteraturstudiens resultat har det framkommit att sammanhallning, samarbete,
god atmosfar, goda arbetskamrater och positivitet &ar viktiga faktorer fér arbets-
motivationen. Stod bade fran arbetskamrater och fran ledningen ar betydelsefullt i
arbetssamfundet. Arbetstagaren bor fa feedback, bekraftelse, acceptans och
uppskattning. Arbetsplatsen bor vara rattvis och det bor finnas rum for flexibilitet.
Arbetstagaren bor kanna sig trygg, ha kontroll och kunna ventilera. Den fysiska
arbetsmiljon bor vara andamalsenlig och trygg. Faktorer som kan inverka negativt
ar mycket begransningar, fysiskt och psykiskt vald, stor personalgrupp och stort
ombyte av personal, bristfallig 6vervakning och negativ attityd. Aven kén och alder
kan ha betydelse. Svarigheter att forena familj och arbete kan paverka trivseln pa
arbetsplatsen. Arbetsplatsvald inverkar pa vilian att byta arbetsplats. Fore-
byggande atgarder for arbetsplatsvald ar rattvist beldningssystem, tillracklig

stimulans och seritsa konsekvenser.?®

Enkatstudien visar alltsa att nastan alla alltid eller oftast trivs pa sin arbetsplats. |
litteraturstudien har det framkommit att arbetsmotivation ar ett mangdimensionellt
begrepp som har en dvergripande betydelse for arbetstagaren och for hela arbets-
samfundet. Utgaende fran litteraturstudiens resultat kan da antas att dessa
arbetstagare har en god arbetsmotivation samt ett bra arbetssamfund med god
gemenskap och tillrackligt stod som gor att de trivs pa sin arbetsplats. Det att
nastan alla alltid eller oftast trivs pa sin arbetsplats tyder pa att arbetstagarna inte
upplever det svart att férena familj och arbete. Det tyder ocksa pa att det pa
arbetsplatsen inte finns nagra storre konflikter och att eventuella konflikter

hanteras p& ett bra séatt. Alder och kén kan ha péverkan pa arbetsmotivationen

** Bostrém m.fl. (2009)
* Kung m.fl. (2010)
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och péa hur stress upplevs. Den yngsta aldersgruppen i studien verkar trivas bast
pa arbetsplatsen, vilket bekraftar att aldern har en inverkan. Varfor en yngre
person trivs battre pa arbetsplatsen kan bero pa manga olika faktorer. Dessa
faktorer kan vara t.ex. att den yngre genom sitt arbete kommer in i vuxenlivet, far

Okat ansvar samt 6kad sjalvstandighet och sjalvfértroende.

4.2 Trivseln i arbetet

Enkatstudiens resultat visar att 57,0 % alltid trivs med sitt arbete och att 41,1 %
oftast trivs med sitt arbete. Aldersjamférelsen visade inga storre skillnader mellan

aldersgrupperna.®

Litteraturstudiens resultat sager att arbetet bor vara meningsfullt, &ndamalsenligt,
omvaxlande och ge mdjlighet till att utvecklas for en bra arbetsmotivation. Arbetet
skall ha en tydlig struktur och &aven yrkesrollen och arbetsomradet skall vara
tydligt. Det skall finnas mdjlighet till ansvar, initiativ och inflytande medan
arbetsbordan bor vara passlig. Arbetstagaren bor ha mojlighet till utveckling,
sjalvforverkligande och omvaxling. Ledningen har en viktig betydelse, likasa
arbetsmiljon. Negativ inverkan pa motivationen har stor arbetsborda, snabba och
stora forandringar, dalig 16n och lite personal. Brister i arbetet kan ge kanslor av att
inte racka till och inte lyckas, inte fA uppskattning, orattvisa och frustration. Daligt
inflytande Gver arbetet, osakerhet samt oférmaga att forutse och forbereda sig for
arbetet kan vara riskfaktorer for stress. Kraven bor inte dverstiga arbetstagarens
formaga och det bor finnas tillrackligt med tid och personal for att forebygga stress
hos personalen. Ett familjevanligt arbetssatt har en positiv inverkan pa hur
arbetstagaren trivs med sitt arbete. Ung alder, stort barnantal och Overtidsarbete
kan paverka forenandet av familj och arbete pa ett negativt satt. Medverkande
faktorer vid arbetsplatsvald kan vara dagarbete, aldern, en 6kad arbetsbérda och
daligt ledarskap.?’

%% Bostrém m.fl. (2009)
%’ Kung m.fl. (2010)
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Slutsatsen av detta ar att arbetstagarna i enkatstudien trivs valdigt bra med sitt
arbete. Aven har kan pavisas att motivationen ar god. Vi drar slutsatsen att de har
ett arbete som &ar strukturerat och tydligt samt att de har mdjlighet till sjalv-
bestammande och kontroll i arbetet. Arbetsbérdan ar inte heller for stor for
arbetstagarna. Arbetet & omvéaxlande och ger mdjligheter till utveckling. Slut-
satsen ar aven att arbetstagarna ar néjda med ledningen. Ledningen har stor

kontroll Gver arbetet och dess upplagg, vilket har stor inverkan pa trivseln i arbetet.

4.3 Samarbetet med arbetsledningen

Resultaten fran enkatstudien visar att 52,5 % ofta upplever att samarbetet med
ledningen fungerar bra och 39,8 % av skolpersonalen upplever att det alltid
fungerar bra. Aldersjamforelsen visar inga stora skillnader. Det kan dock ndmnas
att endast respondenter ur de tva &aldsta alderskategorierna rapporterade att

samarbetet sallan eller aldrig fungerar med arbetsledningen.?®

Litteraturstudiens resultat visar att ledningen spelar en stor roll for arbetstagaren
och hur denne upplever sitt arbete. Ett fungerande samarbete och stdéd utgér de
viktigaste faktorerna for arbetstagarnas valmaende. Ett bra samarbete leder till att
arbetstagarens sjalvfortroende hdjs och bidrar till valbefinnande och utveckling.
Det skapar aven motivation, arbetsgladje, goda arbetsinsatser och en 0Okad
forstaelse for de handlingar som bidrar till utveckling och framgang. Om arbets-
tagarens livssituation kraver familjevanliga arbetssatt, boér samarbetet med
ledningen fungera bra. Otillrackligt stéd och oprofessionell ledning &r riskfaktorer
for stress och brist pad motivation. Daligt ledarskap ar en medverkande faktor for
arbetsplatsvald. Om det forekommer vald pa arbetsplatsen, ligger det pa
ledningens ansvar att utreda situationen. Ledningen skall vara medveten om de
olika forebyggande atgarderna, sasom utvecklingssamtal, gott ledarskap, snabbt
agerande och malmedveten attityd.?°

%% Bostrém m.fl. (2009)
%% Kung m.fl. (2010)
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Slutsatsen i denna studie ar att det rader ett gott samarbete mellan ledningen och
arbetstagarna pa respondenternas arbetsplatser, eftersom de flesta rapporterar att
samarbetet ofta eller alltid fungerar. Gott samarbete paverkar de anstalldas
arbetsrelaterade héalsa positivt genom att motivationen framjas, arbetsinsatsen
forbattras och stress motverkas. Vi drar slutsatsen att eventuella konflikter

hanteras pa ett bra satt.

4.4 Samarbetet med kollegorna, 6vrig personal, elever och
foraldrar

Enkatstudiens resultat anger att 49,5 % av respondenterna tycker att samarbetet
med kollegorna alltid fungerar bra och 48,2 % tycker att det ofta fungerar bra. |
aldersjamforelsen kan en viss skillnad ses i den yngsta alderskategorins svar,
eftersom 72,5 % av dem anser att samarbetet med kollegorna alltid fungerar bra.
Motsvarande svar i de andra alderskategorierna var ca 43-49 %. Samarbetet med
ovrig personal fungerar ofta bra enligt 55,7 % och det fungerar alltid bra enligt
39,2 %. Enligt enkatstudiens resultat tycker 67,0 % att samarbetet med eleverna
ofta fungerar bra och 32,1 % tycker att det alltid fungerar bra. Av personalen
tycker 68,8 % att samarbetet med foraldrarna ofta fungerar bra och 28,1 % tycker

att det alltid fungerar bra.*

Ett fungerande samarbete i arbetssamfundet ar enligt litteraturstudiens resultat
ytterst viktigt for valmaendet i arbetet, eftersom det hor ihop med bl.a. motivation,
gemenskap och stod. Konflikter och samarbetssvarigheter inom personalen ar en
riskfaktor for stress. Otillrackligt stod fran arbetskamrater kan medverka till
utbrandhet. Andra faktorer som kan ha en negativ inverkan pa samarbetet kan
vara en stor personalgrupp och stort ombyte av personal. Mobbning sker oftast av
en kollega, vilket kan leda till socialt lidande sasom forédmjukelse, skam,
fientlighet, en kansla av att bli hotad och negativ atmosfar inom arbetsgruppen.

Resurser for att forebygga vald och mobbing inom arbetsgruppen &r uppskattning

% Bostrém m.fl. (2009)
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samt en positiv och respektfull atmosfar. Kanslor av otrygghet, orattvisa, skuld-

kanslor, frustration och brist pd uppskattning kan paverka motivationen negativt.®

Som slutsats kan vi saga att nastan alla i personalen ar nojda med samarbetet
med kollegor och 6vrig personal, eftersom de har svarat att det ofta eller alltid
fungerar bra. Resultaten i denna studie tyder pa att personalen I6ser eventuella
konflikter pa ett bra satt och ar villiga och kunniga att samarbeta. D& samarbetet
fungerar bra sa har arbetstagarna stod av varandra och en god arbetsgemenskap,
vilket framjar motivationen och motverkar stress och konflikter. Egna slutsatser
angaende skillnaden i den yngsta alderkategorins svar ar att de upplever att de
har blivit val bemotta i arbetsgemenskapen som yngre och eventuellt nyanstallda.
Yngre arbetstagare kan ocksa vara mer 6ppna och anpassningsbara an sina aldre

kollegor.

4.5 Stress och bradska

Resultaten fran enkatstudien visar att 51,7 % av respondenterna nagon gang
upplever sitt jobb som stressigt, 36,3 % av respondenterna upplever ofta sitt
arbete som stressigt, medan 4,4 % alltid upplever det som stressigt. | alders-
jamforelsen kan en nagot hogre tendens till stress i de aldre alderskategorierna
ses. Hela 70,7 % upplever att de ofta hinner med det de forvantas goéra.
Svarsalternativen "nagon gang” och "alltid” ligger nastan p& samma procentniva,

medan 1,3 % upplever att de sallan eller aldrig hinner med det de férvantas gora.®?

| litteraturstudiens resultat har det framkommit att riskfaktorer for stress kan vara
for hoga krav och for stor arbetsbdorda som gor att arbetstagaren inte kan utféra
sitt arbete pa ett andamalsenligt satt. Detta kan bero pa tids- och personalbrist,
brister i ledningen och stodet fran arbetssamfundet. Arbetstagaren bor ha
moijlighet till kontroll, eget ansvar, initiativ och inflytande. Andra riskfaktorer kan

vara konflikter, samarbetssvarigheter, stora forandringar, otydlig organisation samt

*' Kung m.fl. (2010)
%2 Bostrém m.fl. (2009)
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en ofdrmaga att forutse och forbereda sig for arbetet. Faktorer sdsom kon, alder
och civilstand kan paverka hur stressen upplevs. Det ar viktigt att arbetstagaren
har mojlighet att utfora sitt arbete val. Om en arbetstagare inte hinner med det
som forvantas, leder det snabbt till ohdlsa och har foljder som paverkar hela
arbetssamfundet. Darfor &r det viktigt att det finns tillrackligt med personal. Kanslor
av att inte racka till, frustration, skuldkénslor och saknad av en kansla av att lyckas
kannetecknar en dalig arbetsmotivation, vilket bidrar till ohdlsa och stress.
Mobbning och vald pa arbetsplatsen medfor kraftloshet, psykisk utmattning och
minskad arbetsproduktivitet, vilket gor att arbetstagaren kanske inte hinner med

det som forvantas.>

Halften av respondenterna i enkatstudien upplever nagon gang sitt jobb som
stressigt, medan drygt en tredjedel ofta upplever att det ar stressigt. Upplevelsen
av stress ar mycket individuell och paverkar arbetstagarna pa olika satt. Har
inverkar t.ex. alder, livssituation, kon och uthildning. Stress kan fa bade fysiska
och psykiska foljder for arbetstagaren. Ledningen borde se till att det finns
tillréckligt med personal och beakta att varje arbetstagare ar individuell. Resultaten
visar anda att de flesta arbetstagare ofta upplever att de hinner med det de
foérvantas gora, men det utesluter inte att de kan uppleva arbetet som stressigt. Vi
drar slutsatsen att arbetsbérdan &nda inte ar alltfor stor eftersom arbetstagarna
ofta hinner med det de skall gora. | de aldre alderskategorierna fanns en aningen
hogre tendens till stress. Enligt teorin paverkar aldern hur stress upplevs och

enkatresultaten pavisar ocksa detta.

4.6 Information och kommunikation pa arbetsplatsen

Av respondenterna i enkatstudien anger 69,6 % att informationen och

kommunikationen ofta fungerar. Svarsalternativen "alltid” och "nagon gang” ligger

p& ungefar samma procentantal.®*

** Kung m.fl. (2010)
** Bostrém m.fl. (2009)
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| litteraturstudiens resultat har det framkommit att feedback och handledning bade
fran ledning och fran kollegor ar viktigt. Feedback ar viktigt for att arbetstagaren
skall veta om arbetet gors pa ett bra sétt eller om det behover utvecklas, och i sa
fall hur. Det ar viktigt att ledningen ger tillrécklig information om verksamheten,
dess mal och utvecklingsbehov. Det ligger i ledningens uppgift att ordna tillfallen
for diskussion om t.ex. svarigheter och for individuella samtal. En otydlig
organisation kan leda till stress hos arbetstagarna. | en mobbningssituation

hemlighdlls oftast viktig information.*

Utifran detta kan vi konstatera att de flesta av respondenterna tycker att
informationen och kommunikationen oftast fungerar bra. Detta betyder att
organisationen &r tydlig och att arbetstagarna far tillrackligt med information och
feedback. Det tyder ocksa pa att samarbetet i arbetssamfundet ar fungerande.
Cirka 12 % tycker anda att informationen och kommunikationen endast nagon
gang fungerar bra. Arbetstagarens subjektiva upplevelse av situationen spelar
ocksa en stor roll.

4.7 Rattvis arbetsbodrda

Resultaten i enkétstudien visar att 68,3 % av personalen anser att arbetsbdrdan
ofta ar rattvist fordelad, 16,9 % av personalen anser att den alltid ar rattvist

fordelad och 12,4 % tycker att den ndgon gang &r rattvist fordelad.®

Det ar viktigt att arbetstagaren upplever rattvisa pa arbetsplatsen enligt litteratur-
studiens resultat. Ifall arbetstagaren upplever orattvisa, bor denne ha mdojlighet till
inflytande. Det ar ocksa viktigt att ledningen ar rattvis och hansynsfull. En god
sammanhallning inom personalen &ar av stor vikt. Oréattvisa inverkar pa arbets-

motivationen och en orattvis arbetsfordelning kan leda till stress och konflikter.3’

%> Kung m.fl. (2010)
*® Bostrém m.fl. (2009)
* Kung m.fl. (2010)
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Sammanfattningsvis kan sagas att de flesta av respondenterna tycker att
arbetsbordan ofta ar rattvist fordelad. Utgaende fran litteraturstudien tolkar vi att
detta beror pa att ledningen behandlar sina arbetstagare rattvist och att de
sinsemellan har en bra gemenskap, vilket &r en stor resurs. Arbetstagarna har
mojlighet att paverka arbetet pa ett satt som gynnar dem, t.ex. i frdga om tids-

anvandning.

4.8 Samvetskval pa grund av arbetet

| enkatstudien framkommer att 55,8 % av respondenterna nagon gang har daligt
samvete for saker som de inte har gjort i arbetet, 31,6 % av respondenterna
uppger att de sallan eller aldrig har daligt samvete for saker som de inte har gjort i
arbetet, 9,8 % upplever att de ofta har daligt samvete for saker som de inte har
gjort i arbetet. Totalt 45,9 % av respondenterna tycker att de nagon gang har daligt
samvete for saker som de inte hinner géra hemma eller pa fritiden p.g.a. sitt
arbete, 17,8 % av respondenterna har ofta daligt samvete for saker som de inte
hinner géra hemma. | aldersjamférelsen upplever den yngsta och den &ldsta
alderskategorin mer sallan att de har daligt samvete for saker som de inte hinner

gora hemma eller pa fritiden.®

Enligt litteraturstudiens resultat &r det som det tidigare framkommit viktigt for
arbetstagaren att fa gora sitt arbete val och att lyckas. Betydelsefullt i detta
sammanhang ar en passlig arbetsborda, rimliga krav, en rattvis arbetsplats,
mojlighet till inflytande och en stddjande ledning. Stress kan leda till att
arbetsinsatsen forsamras och arbetstagaren kan darmed fa skuldkanslor. Stress
kan ocksd goOra att arbetstagaren har svart att koppla bort arbetet efter
arbetsdagens slut. En resurs ar att kunna férena familj och arbete och att ha ett
balanserat privatliv. En lag alder, en ledande position, ett stort barnantal och

overtidsarbete kan vara riskfaktorer.*°

*® Bostrém m.fl. (2009)
%% Kung m.fl. (2010)
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Av detta kan vi dra slutsatsen att de flesta nagon gang har daligt samvete for
saker somde inte hinner gora i arbetet. Att arbetstagare har daligt samvete for
saker som de inte hinner gora i arbetet behover nédvandigtvis inte bero pa att t.ex.
arbetsbordan ar for stor, utan arbetstagaren har for stora krav pa sig sjalv och ar
for kanslomassigt engagerad. En stor del har nagon gang haft daligt samvete for
saker somde inte hinner géra hemma eller pa fritiden p.g.a. arbetet. Familj och
arbete paverkar alltsa varandra, bade positivt och negativt. For arbetstagarens
halsa vore det bra att denne kan skilja pa arbete och fritid. Det positiva i arbetet
respektive privatlivet kan dock paverka varandra pa ett bra satt. |
aldersjamforelsen rapporteras att aldersgrupperna 20-29 ar och 50-65 ar upplever
sig mer séllan ha daligt samvete for saker somde inte hinner gora hemma eller pa
fritiden. Vi drar slutsatsen att det beror pa att dessa aldersgruppers hemsituation
inte upplevs lika kravande som i aldersgrupperna 30-49 ar. De yngre kanske inte
annu har barn medan de aldres barn kan vara utflugna, de har i sddana fall mera

tid och kan lattare anpassa sig till arbetet.

5 Kritisk granskning

En risk med att tolka resultat ar att allt for stora slutsatser dras pa basen av de
data som samlats in. Om data fran en viss niva dverfors till en annan niva finns det
en risk att man drar slutsatser om enskilda individer pa basen av information pa
gruppniva. Fel slutsatser kan ocksa goras i motsatt riktning. Utgaende fran resultat
som ror enskilda individer drar man dra slutsatser p& gruppnivd.*° | denna studie
tolkas enkatstudiens resultat mot litteraturstudiens resultat. De resultat som
framkommer och de slutsatser som dras i utvecklingsarbetet kan enbart
generaliseras till situationen i Osterbotten. En aldersjamforelse gors i nagra av
enkatens resultat. | var tolkning finns det darfor en risk att for stora slutsatser dras
eftersom det i litteraturstudien framkommit att alder har en betydelse for t.ex.
upplevelsen av stress. Vi kan inte dra nagra slutsatser, men utgaende fran var

litteraturstudies resultat kan vi géra antaganden.

“° Jacobsen (2007) 298-299
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Validiteten i var studie kan antas vara god eftersom data och metoderna ar
sanningsenliga. Man kan utga fran att enkatstudiens och litteraturstudiens resultat
ar sanningsenliga eftersom de har blivit granskade och godkénda. Studien
reflekterar verkligheten pa respondenternas arbetsplatser, men kan inte
generaliseras till hela verkligheten. Eftersom vi i denna studie har valt att tolka
endast en del av enkéatstudiens resultat, kan vi inte dra slutsatser om hela
situationen pa respondenternas arbetsplats. Litteraturstudien fokuserar pa vardar-
yrket och enkatstudien ar gjord bland skolpersonal. Resultaten i litteraturstudien
kunde ha varit annorlunda om den hade behandlat skolpersonal eller inte haft ett
sarskilt fokus. Detta har ocksa en inverkan pa den tolkning som gjorts. Tolkningen

kunde alltsa bli en annan beroende pa fokusgrupper.

Litteraturstudiens resultat grundar sig pa aktuell forskning och dess reliabilitet kan i
nulaget anses vara hog. Den tidigare enkatstudiens resultat har redovisats
sanningsenligt och objektivt. Det bor beaktas att en tolkning behéver géras med
den metod som anvéands i utvecklingsarbetet for att na slutresultat. Reliabiliteten

for en studie av detta slag kan sagas vara hdg eftersom utgdngspunkten bibehalls.

6 Diskussion

Syftet med detta utvecklingsarbete ar att fa svar pa den fjarde fragestallningen i
var litteraturstudie. Fragestallningen lyder "Vilka samband finns mellan var
litteraturstudies resultat och den tidigare enkétstudien inom KLUCK 2-projektet?”
Vi har alltsa fordjupat oss i den tidigare enkatstudien inom KLUCK 2-projektet och
vid tolkningen av enkatstudiens resultat har vi fatt tillampa den kunskap som vi har

fatt genom var litteraturstudie.

Da vi har fordjupat oss i amnet har vi kommit fram till att motivationen och trivseln
pa respondenternas arbetsplatser ar god. Vi har dragit den slutsatsen eftersom det

i enkatens resultat framkom att de flesta trivs med arbetet och pa arbetsplatsen
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och samarbetet i arbetssamfundet fungerar bra. Arbetsbdrdan ar inte for tung och
de flesta arbetstagarna upplever att de hinner med sina arbetsuppgifter.
Upplevelsen av stress kan enligt litteraturstudiens resultat variera beroende pa
individuella faktorer. Eftersom arbetstagarna trivs pa sitt arbete drar vi slutsatsen
att det rader en god arbetsgemenskap och att de har mojligheter att paverka.
Vidare ar ledningen réattvis och eventuella konflikter hanteras pa ett konstruktivt
satt. Till ett gott ledarskap hor aven att informationen och kommunikationen ar
fungerande i arbetssamfundet. De flesta upplever anda ibland samvetskval 6ver

saker som de inte hinner gora i arbetet eller hemma.

| vissa av enkatens fragor har vi valt att gora en aldersjamférelse. Det
framkommer i resultaten att aldern kan ha en viss betydelse for hur man trivs pa
arbetsplatsen, hur man upplever att samarbetet mellan kollegorna fungerar, hur
man upplever stress samt hur mycket arbetet paverkar fritiden. Dessa resultat

finner man stod for i var litteraturstudie.

Som det har framkommit i litteraturstudien ar den psykosociala halsan mang-
facetterad och paverkas alltsd av manga faktorer, sasom fysiska faktorer och
livssituationen. | denna studie tolkar vi endast en del av enkétstudiens resultat och
kan darfor endast dra slutsatser om den arbetsrelaterade psykosociala hélsan. |
enkaten ingar aven fragor om livssituation, fysisk arbetsmiljo och fysisk halsa som

vi inte har fordjupat oss i.

| den ursprungliga fragestallningen som detta utvecklingsarbete bygger pa, ville vi
undersoka sambandet mellan de tva studiernas resultat. Formuleringen av
fragestallningen &r inte helt lamplig, eftersom vi i utvecklingsarbetet har anvant oss
av litteraturstudiens resultat for att tolka enkatstudiens resultat. Istéllet for att
undersoka samband har vi alltsa fordjupat oss i &mnet och dragit slutsatser. Under
forskningsprocessen har syftet med denna studie andrats till en férdjupning och

tolkning.
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Enkatstudien behandlar inte direkt den psykiska halsan, men fragorna om den
sociala miljon innefattar fragor kring psykisk halsa. Det kunde vara intressant att
undersoka den arbetsrelaterade psykosociala hélsan ur ett bredare perspektiv
genom att inkludera resultat fran hela enkaten och har kunde aven den psykiska
halsan ha ingatt.
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Bilaga 1 1(5) KLUCK 11 Enkét till personal i skolorna

Enkat till personal anstallda i

Datum / 2009

Returnera i medféljande slutet kuvert till

A. Bakgrundsuppgifter

1. Kon: O Kvinna O Man

2. Fodelsear: 19

3. Nuvarande tjanst eller befattning:

4.Hur lange har Du arbetat i den skolbyggnad Du arbetar nu? ar

5.Hur manga timmar tillbringar Du under en arbetsvecka i medeltal i skolbyggnaden?

O 1-15 h/vecka

O 16-25 hivecka

O 26-35 h/vecka

O mera an 35 h/vecka

6. Har Du ett eget klassrum (6vrig personal: arbetsutrymme) dar du tilloringar mera an halften av den tid Du

vistas pa arbetsplatsen? O Ja O Nej

6.1. Om ja, hur lange har Du arbetat i samma arbetsutrymme? ar man
7. Roker Du? O Ja, dagligen O Ja, ibland O Nej
B. Halsa

8. Har Du ndagot av foljande?

Ja Nej
8.1. Astma O O
8.2. Allergisk snuva eller "hésnuva” (t ex mot pollen, djur) O O
8.3. Mjolkskorv, bojveckseksem eller annat atopiskt eksem O O
8.4. Langvariga nack-, axel eller ryggbesvar O O
8.5. Reumatisk/inflammatorisk ledsjukdom O O
9. Har Du annan kronisk sjukdom?

O Ja, vilken? O Nej

10. Har Du annan diagnos eller av lakare konstaterad sjukdom som péverkar Din halsa just nu?
O Ja, vilket? O Nej
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11. Har Du annan diagnos eller av lakare konstaterat tillstdnd som paverkar Ditt
valbefinnande just nu (t.ex. graviditet, utbrandhet, nedsatt hérsel m.m.)?

O Ja, vilket? O Nej

13. Har Du upplevt nagot av féljande symptom under de senaste 3 manaderna?

Om ja, misstanker
Ja, ofta  Ja, ibland Nej Du att det beror
(varje vecka) pa arbetsmiljon?
Ja
12.1 Trotthet O O O O
12.2 Tung i huvudet O O O O
12.3 Huvudvark O O O O
12.4 lllamaende eller yrsel a O O O
12.5 Koncentrationssvarigheter O O O O
12.6 Kliande/irriterade 6gon O O O O
12.7 Torr nasa O O O O
12.8 Irriterad/tappt/rinnande nasa O O O O
12.9 Heshet eller halstorrhet O O O O
12.10 Hosta O O O O
12.11 Torr hud i ansiktet O O O O
12.12 Ansiktsrodnad O O O O
12.13 Klada eller eksem i harbotten eller 6rongangar O O O O
12.14 Klada/torrhet/rodnad pa handerna O O O O
12.15 Klada pa kroppen O O O O
12.16 Annat, vad? O O O O

13a. Om Du kryssat i ja pa ndgot av ovanstdende symptom, kan Du ange i vilket/vilka utrymmen Du
upplever att symptomen framtradder mest? Kryssa for ett av alternativen nedan samt ange i vilket utrymme.

OBS! Beskriv/namnge utrymmet sa att utomstaende forstar vad som avses, t.ex.

rum C41, gymnastiksalen, llIB:s hemklass. Skriv inte "klassrummet hér bredvid”,
”min hemklass forra aret” eftersom vi inte vet vem Du ar eller var Du sitter just nu.

O Symptomen framtrader mest i ett utrymme, namligen i

O Symptomen férekommer ungefar lika starkt i flera utrymmen, i

O Symptomen framtrader lika mycket i alla utrymmen i skolbyggnaden
O Symptomen framtrader mera hemma och/eller pa fritiden &n i skolbyggnaden
O Vet ej/kan inte avgora
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13b. Om Du kryssat i ja pa nagot av ovanstadende symptom, kan Du ange i vilket/vilka utrymmen i skolan
Du upplever att symptomen framtrader minst? Kryssa fér ett av alternativen nedan samt ange utrymme.

O Symptomen framtrader minst i ett sarskilt utrymme, nédmligen i

O Symptomen férekommer minst i flera utrymmen i skolbyggnaden, i

O Vet ej/kan inte avgora

14. Tycker Du att nagot av de symtom Du haft under de senaste tre manaderna (jfr fraga 12)
lindras eller férsvinner nar Du inte vistas pa arbetsplatsen under en langre tid (t.ex. semester)?

Fyll i "ingen skillnad” om Du inte upplevt nagot av symptomen.
Forsvinner Lindras

14.1 Trotthet O O

14.2 Tung i huvudet ] O
14.3 Huvudvark O O
14.4 lllamaende eller yrsel O O
14.5 Koncentrationssvarigheter O O
14.6 Kliande/irriterade 6gon O O
14.7 Torr nasa O O
14.8 Irriterad/tappt/rinnande nasa O U
14.9 Heshet eller halstorrhet O O
14.10 Hosta | O
14.11 Torr hud i ansiktet O O
14.12 Ansiktsrodnad O O
14.13 Klada eller eksem i harbotten eller rongangar O O
14.14 Klada/torrhet/rodnad pa handerna O O
14.15 Klada pa kroppen O O
14.16 Annat, vad? | O

Ingen skillnad
(]

OO0 o0oad O 0O 00

O oo oad

O
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C. Fysisk miljo

15. Ange hur val Du tycker att foljande pastaenden stammer 6ver ens med
forhallandena i Din arbetsomgivning i skolbyggnaden.

Alltid Ofta  Nagongang Sallan

eller aldrig
15.1 Luften kanns torr O O O O
15.2 Luften kanns instéangd O O O O
15.3 Det luktar unket/obehagligt a O O O
15.4 Det &r dammigt i luften O O O O
15.5 Det ar for varmt inomhus O O O O
15.6 Det &r for kallt inomhus O O O O
15.7 Det &r dragigt dar jag sitter/vistas O O O O
15.8 Ljudnivan ar stérande O O O O
15.9 Lokalerna ar trivsamma O O O O
15.10 Arbetsméblerna ar lampligt utformade for mig O O O O
15.11 Belysningen ar lamplig O O O O
15.12 Skolmiljon ar trevlig a O O O

16. Kanner Du till sérskilda utrymmen i skolbyggnaden som tidigare har haft fuktskador? Om ja, kan
Du namnge eller beskriva i vilken lokal problem har funnits samt hurudana atgarder som vidtagits?

D. Social milj6

Besvara foljande fragor genom att kryssa i det svarsalternativ som bast motsvarar Din
erfarenhet/upplevelse av skolan som arbetsplats.

Alltid Ofta  Nagongang  Sallan

eller aldrig
17.Trivs Du pa Din arbetsplats? O O O O
18. Trivs Du med Ditt arbete? O O O O
19.Fungerar samarbetet med arbetsledningen bra? O O O O
20.Fungerar samarbetet med kollegerna bra? a O O O
21.Fungerar samarbetet med 6vrig personal bra? O O O O
22.Fungerar samarbetet med eleverna bra? O O O O
23.Fungerar samarbetet med féraldrarna bra? O O O O
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Alltid Ofta  Nagongang  Sallan
eller aldrig
24. Upplever Du Ditt jobb som stressigt? O O O O
25. Hinner Du med det Du forvantas gora? O O O O
26. Fungerar information och kommunikation bra
pa Din arbetsplats? O a O O
27. Ar arbetshordan rattvist fordelad pé Din arbetsplats? O O O O
28. Har Du daligt samvete for saker Du inte gjort i arbetet? O O O O
29. Har Du daligt samvete for saker som Du inte hinner
gora hemma/pa fritiden p.g.a. Ditt arbete? O O O O

30. Har nagon av féljande omvalvande handelser intraffat i Ditt liv under det senaste aret?

Om ja, tycker Du

detta paverkat Ditt
valbefinnande

| skolan?

Ja Nej Ja Nej

30.1 Separation eller skilsmassa O O O O
30.2 Dodsfall i familjen, inklusive barn, partner, foraldrar,

partners foraldrar eller annan mycket narstaende O O O O
30.3 Svar sjukdom i karnfamiljen O O O O
30.4 Arbetsloshet i karnfamiljen a O O O
30.5 Byte av bostad O O O O
30.6 Flytt till/fran annan ort O O O O
30.7 Tillokning i familjen O O O O

31. Finns det nagot annat som kan ha paverkat Ditt valbefinnande, vad?

32. Ovriga kommentarer

Tack for Din medverkan!




