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Abstract

The study was performed to investigate, from a salutogenetic perspective, what influ-
ences peoples perception of well-being and their work related sense of coherence. In the
study a questionnaire was distributed to 120 employees in a hospital. The questionnaire
consisted of The work related sense of coherence (WSOC), The Change-, production-
and employee-centered ledership (CPE), The Organisational climate questionnaire
(GEFA), The Copenhagen burnout inventory (CBI) and a stressmanagment question-
naire (Coping scale). A total of 63 questionnaires were returned. The result indicated
that the organizational climate was quite innovative; the employee-centered leadership
style was the most obvious. The nurses and the employees that was working daytime
shift had a higher level of WSOC than the assistant nurses and the employees that
worked at night. The participants WSOC were mainly influenced by the organisational
climate (p < .05) and the absence of physical stress (p = 0,04).

Keywords: Salutogenesis, Workrelated sense of coherence, Leadership style, Organiza-
tional climate, Stress, Coping.

Vi vill tacka vér handledare Magnus Larsson och Ingegerd Carlsson pd Arbetslivsinstitutet
Syd, for deras tillgdnglighet och tdlamod.
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Betydelsen av ledarskap och arbetsklimat, samt stresshantering for kianslan av sammanhang
pa arbetsplatsen.
Sjukfranvaron har i Sverige 6kat dramatiskt fran 1996 till 2002. 14 % av den arbetsfora

befolkningen hade ar 2002 inte mojlighet att vara i1 arbete pd grund av arbetsoférméaga. Sam-
hillets kostnad for sjukpeng, sjukbidrag och sjukpension var &r 2002 omkring 120 miljarder
kronor, vilket dr en fyrdubbling fran &r 1998 dd kostnaden var 30 miljarder kronor. Enligt
Svenskt Naringsliv dr kostnaden dnnu hogre for foretagen vilka ar 2002 angav att de betalade
111 miljarder i sjukforsidkringsavgifter och 60 miljarder i sjukloner (Johnsson, Lugn & Rexed,
2003). En viktig fraga dr déarfor hur denna utveckling kan vindas och hur friskare arbetsplat-
ser kan skapas. Det rdder en relativt stor dominans att inom héilsoforskningen angripa fragor
och problem utifrdn ett patogenetiskt perspektiv. Genom att uppmirksamma vilka faktorer
som genererar sjukdom &r tanken att lirdomar om hélsa ska kunna dras. I detta synsétt ligger
det implicit en tanke om att hélsa &r frdnvaron av sjukdom. Lohmann (1990) menar att “Hdlsa
dr ett tillstand som vanligen uppmdrksammas i det ogonblick det inte lingre foreligger” (s.
25).

For att skapa friskare arbetsplatser behovs ett nytdnkande. Det handlar om att forsoka
hitta nya infallsvinklar, nya tankemodeller och metoder for att 16sa existerande problem. Al-
bert Einstein betonade vikten av nytdnkande nér han skrev: "Vi kan inte lo6sa problem om vi
tdanker pd det sdtt som orsakade problemet” (Albert Einstein, citerad i Paris, 1982, 5.79). Det
ar enligt Angelow (2002) viktigt att ifragasitta gamla problembaserade tinkesitt och se saker
utifran ett mer halsoframjande perspektiv. I stridvan att skapa friskare arbetsplatser ar det vik-
tigt att inta ett salutogent perspektiv for att kunna tillvarata de mdjligheter, styrkor och till-
géngar som finns hos medarbetarna och i organisationen. Denna strdvan har pdborjats inom en
del foretag och det salutogena arbetet och fokuseringen pé det friska har genererat en rad nya
begrepp. Begrepp som langtidsfriska, friskndrvaro, friskhetsindex och hilsobokslut vittnar en-
ligt Angelow (2002) om ett omvént synsitt.

For att undersoka vilka faktorer som kan verka hélsobeframjande har vi valt att utga
fran en modell av Carlsson (2001) i vilken de organisatoriska faktorerna ledarskapsstil och
organisationsklimat antas paverka medarbetares arbetsrelaterade kéinsla av sammanhang
(Work sense of coherence, WSOC). Begreppet WSOC ér utarbetat av Carlsson (2001) och
bygger pa Antonovskys begrepp SOC, sense of coherence. Vi har dock i var undersdkning
valt primért att studera de organisatoriska faktorerna i forhdllandet mellan Ledning-Anstilld,

(se figur 1).
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Figur 1. Modell &ver faktorer i human service organisationer. Carlsson (2001). Med Av-
ndmare menas tex. vardtagare eller elev.

Undersokningen utfordes pa tre avdelningar inom ett stort sjukhus i Skéne dé det fanns
ett intresse hos undersdkningsledarna att undersoka hur kdnslan av sammanhang kan se ut i en
organisation som Landstinget. Arbetsplatsen dr relativt speciell d& den karaktériseras av en
kraftig majoritet av kvinnliga anstdllda som har olika typer av befattningar och som arbetar
olika tider pa dygnet och dir omvardnad &r den dominerande arbetsuppgiften. I denna studie
fokuseras det dven pa hur faktorerna; stresshantering och upplevelse av fysiska och psykiska
stressrelaterade symptom paverkar kidnslan av sammanhang pa arbetet. Studiens mal dr att be-
lysa individers subjektiva upplevelse av sin arbetssituation och arbetssituationens paverkan pa

den arbetsrelaterad kénsla av sammanhang.

Det salutogena perspektivet

Ordet Salus hirstammar frén latinets ord for hélsa och genesis harstammar frdn grekis-
kans ord for ursprung, uppkomst. Det salutogena perspektivet utgar fran att hélsa inte &r ett
sjdlvklart tillstdnd, utan ndgot som maste forklaras. Fokus ligger pé att undersdka formégan
att uppratthalla vilbefinnande och bésta mdjliga funktionsformaga fysiskt och psykiskt utifran
de individuella forutsdttningarna. Patogener, sjukdomsalstrare, 4r den medicinska vetenska-

pens namn pé faktorer som t.ex. bakterier och virus, vilka ger upphov till sjukdom. Forespra-



Arbetsrelaterad kdnsla av sammanhang 5

kare av det salutogenetiska perspektivet (Antonovsky, 1991, 1979; Johnsson et al., 2003;
Malmstrém & Nihlén, 2002) menar att det pé liknande sétt finns salutogener, faktorer som ger
upphov till hilsa. Salutogenetiker stiller frigor som: Vad leder till hdlsa? Varfor dr man frisk?
Vilka faktorer dr hdlsofrimjande?

Lennart Levi, professor i psykosocial miljomedicin menar att alla ménniskor utsétts for
pafrestningar - kroppsliga, psykiska och/eller sociala (1990). Somliga av dessa péfrestningar
ar kraftiga, l&ngvariga, ofta upprepade och av en art som ganska Overtygande visats kunna
gbra minniskor sjuka. Vissa manniskor blir ocksé sjuka, medan andra, trots att de utsatts for
samma eller &nnu stdrre péafrestningar, forblir friska.

Antonovsky, medicinsk sociolog, formulerade liknande fragor nédr han undersokte me-
deldlders judiska kvinnor som hade 6verlevt koncentrationslédger under andra vérldskriget.
Bland de undersokta kvinnorna fanns det en del som uppgav att de midde tamligen vél. Efter-
som det dr en uppenbar riskfaktor for ohilsa att ha varit finge i ett koncentrationsléger intres-
serade sig Antonovsky (1991) for de kvinnorna som uppgav att de madde forhallandevis bra.
Den salutogenetiska fragan dr, hur kommer det sig att s& manga ménniskor, som utsétts for
tillvarons alla péfrestningar, dnda forblir friska?

Malmstrom & Nihlén, (2002), definierar salutogenes pé foljande sétt:

Salutogenes= liran om hur hédlsa och vilbefinnande upp-
kommer och fungerar. Den salutogena infallsvinkeln leder
genast till ett utvecklings- och forbéttringsscenario, efter-
som man hir intresserar sig for olika grader av friskhet,
oavsett forekomsten av sjukdomar och problem.
(Malmstrém & Nihlén, 2002, s.30)
Antonovsky (1991) menar att om man uteslutande koncentrerar sig pa sjukdomsalstrande
fynd i sin forskning gér man miste om de fynd som kan ge information om hur hélsa kan for-
klaras. ”Forskare och likare som koncentrerar sig pa att forebygga specifika sjukdomar bdr
pd ett slags skygglappar som forhindrar att de ldr sig ndgonting av de framsteg som gors
inom andra omrdden”, (s.26). Salutogenes dr inte bara “andra sidan av myntet”, dvs. den pa-
togenetiska infallsvinkeln sedd fran ett annat héll, utan snarare ett helt annorlunda synsitt.
Antonovsky (1979) menar att det patogenetiska perspektivet har ett grundldggande dikotomt
synsitt mellan friska och sjuka manniskor, dir fokus ligger pa att bota de som redan ar sjuka.
Det salutogena perspektivet har ett mer hélsoframjande synsitt och beskriver dimensionen

hélsa - ohédlsa som tva motsatta poler pa ett kontinuum. Synsittet innebér att man tanker 1 ter-
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mer av faktorer som beframjar en rorelse mot den friska polen pé kontinuumet. ”’Sd linge det

finns det minsta liv i oss, dr vi i nagon bemdrkelse friska.” (Antonovsky, 1991, s.24).

Kénsla av sammanhang

Det salutgenetiska perspektivet ligger till grund for de teorier som Antonovsky utveck-
lade, pa 80-talet, kring kdnsla av sammanhang. Han intresserade sig for hur de méinniskor
fungerad som verkade hantera sina motgingar béttre &n andra. Utifran de intervjuer som
gjorts med mianniskor som utsatts for stora och pafrestande livshindelser identifierade Anto-
novsky en faktor som han upplevde aterkom hos individerna som klarat sig vdl och som han
benimnde KASAM, kénsla av sammanhang (pd engelska SOC, sense of coherence). Han me-
nar att kdnslan av sammanhang &r en viktig salutogen (friskfaktor) som utvecklas och etable-
ras tidigt i en individs liv.

KASAM definieras av Antonovsky (1991) pa foljande vis:

Kénsla av sammanhang &r en global hallning som uttrycker 1 vil-
ken utstrdckning man har en genomtringande och varaktig men
dynamisk kénsla av tillit till att (1) de stimuli som hérror fran ens
inre och yttre varld under livets géng ar strukturerade, forutsdgba-
ra och begripliga, (2) de resurser som krivs for att man skall kun-
na mota de krav som dessa stimuli stéller pé en finns tillgdngliga,
och (3) dessa krav dr utmaningar, virda investering och engage-
mang. ( s. 41)

Begriplighet, handlar om 1 vilken utstrdckning individen upplever inre och yttre stimuli
som fornuftsmissigt gripbara, som information som &dr ordnad, sammanhéingande, strukture-
rad och tydlig snarare &n som kaotiskt, slumpmaissigt brus som &r ovintat och oforklarligt.
Hanterbarhet, innebér att midnniskan anser att de materiella och individuella resurserna ar till-
rackliga for att motsvara kraven. Har man en hog kinsla av hanterbarhet kommer man inte att
kinna sig som ett offer for omstindigheterna. Det tredje begreppet, meningsfullhet, har en
motiverande effekt pd ménniskan och anses viktigast. Det handlar om upplevelsen av enga-
gemang och utmaning virda fysisk och kinslomissig investering (Antonovsky, 1991).

KASAM definieras med andra ord, som en global héllning som uttrycker i1 vilken ut-
strickning man har en genomgripande och varaktig men dynamisk tillit till att ens inre och
yttre varld édr forutsdgbar, och att det finns en hog sannolikhet for att saker och ting kommer

att gd sd bra som man rimligen kan forvinta sig (Andersson, 2002).
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Antonovsky menar (i Malmstrom & Nihlén, 2002) att mé@nniskor med en vélutvecklad
formaga att skapa en egen kénsla av sammanhang 1 tillvaron gor det genom att aktivt soka
forstd hur saker och méanniskor fungerar. De anvinder sina resurser for att agera utifrn sin
egen bedomning och utifrdn sina egna vérderingar och ldgger energi pa att forsoka gora det
bista mojliga av situationen. Pa sa vis skapas deras upplevelse av att livet oftast ar begripligt,

hanterbart och meningsfullt, en forutsittning for vilbefinnande och Kénsla av Sammanhang.

Stressorer

Det som framkallar stressreaktioner kallas for stressorer. Trots att det finns stora indivi-
duella skillnader i vad som upplevs stressande, har en rad fysiska, psykiska och sociala fakto-
rer inom arbetslivet identifierats som stressorer. Till exempel: for mycket 6vertidsarbete, stort
ansvar men liten befogenhet, tidsbrist, avsaknad av beloningar, diskriminering, dalig fysisk
arbetsmiljo, hot om uppsédgning (Arbetsmiljoverket, 2001), rollosdkerhet, rollkonflikter (The-
orell, 2003a), fordandringar och nedskdrningar samt brist pd handledning och information
(Malmstrom & Nihlén, 2002). Hélsa och vilbefinnande kan enligt Theorell (2003a) paverkas
av arbetet, bade positivt och negativt. Arbetet kan ge livet mening och det kan dven ge ménni-
skor identitet, sjdlvrespekt och socialt stod. Chansen till att s sker dr stor nir de krav som
stdlls pa de anstdllda &r optimala (och inte maximala), nér arbetaren har en rimlig grad av in-
flytande och ndr andan i organisationen &r vianlig, stoddjande och uppmuntrande. Om detta ar
fallet, kan arbetet vara en av de viktigaste salutogena faktorerna 1 livet.

Karasek och Theorells krav —kontrollmodell (1990) ar ett instrument som sedan slutet
av 70-talet anvints for att médta arbetsrelaterad stress. Modellen innehdller tre dimensioner:
psykiska krav, beslutsutrymme och socialt stod fran arbetskamrater och chefer. Alla tre di-
mensionerna dr omgivningsfaktorer och de kan alla forbattras med organisatoriska atgarder.
Huvudtesen i denna modell dr att hoga krav och hog mental belastning kan vara skadligt nér
det forekommer i kombination med liten mojlighet att paverka situationen och litet socialt
stod. Denna skadliga kombination kallas for en ”spdnd” arbetssituation. Det spanda arbetet
innebdr en 0kning av den kroppsliga anspdnningen som forsvarar inldrningen och paverkar
den psykologiska utvecklingen, samt forsvagar kroppens motstandskraft mot ohélsa.

Stressorer definieras av Antonovsky (1979) som “krav som det inte finns ndgra ome-
delbart tillgdngliga eller automatiska adaptiva responser pa” (' s.72). Stressorer betraktas ut-
ifran det salutogena perspektivet inte som nagonting negativt som ska bekdmpas, utan som

nigonting som stidndigt dr nidrvarande i var vardag. Deras inverkan dr nddvindigtvis inte pato-
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logisk utan kan mycket vil vara hilsofrdmjande, beroende pa typen av stressor och hur pass
framgangsrik upplésningen av spanningen dr. Med instdllningen att stressorer 4r meningsfulla
foljer enligt Antonovsky en ur hilsosynpunkt mera framgangsrik hantering av spénningstill-
standet (Andersson, 2002). Det finns enligt Antonovsky (1979) tre olika typer av stressorer
som alla tre innehéller bade positiva och negativa héndelser, nimligen: kroniska stressorer,
viktiga livshdndelser och dagsakuta fortretligheter. Den kroniska stressorn ar en livssituation,
ett tillstdnd eller en egenskap som visentligen karaktériserar en persons liv. Livshidndelse-
stressorer dr viktiga livshdndelser som gér att specificera i tid och rum, t ex en familjemed-
lems dod eller storre personlig framgéng. De dagliga fortretligheterna utgors av hiandelser som
t ex att misslyckas med en uppkorning pa korskolan att fa en ovanlig komplimang eller for-
oldmpning av sin chef. Antonovsky (1991) antar att den som har en utpriglad kéinsla av sam-
manhang fér en storre stresstolerans genom att pafrestande situationer uppfattas som mindre
provande darfor att de ses som utmaningar snarare dn som hot och att dérigenom individens
alla resurser, kunskaper, sétt att forhalla sig till svarigheter (coping), socialt stod etc., mobili-
seras pa ett effektivt sitt. En stark KASAM antas déarfor leda till en utveckling mot hélsa dér-

for att den for med sig en slags mental vaccination mot bade psykisk och fysisk ohilsa.

Generella motstdndsresurser och generella motstandsbrister

Andersson (2002) beskriver generella motstandsresurser (GMR) som pengar, jagstyrka,
kulturell stabilitet, socialt stod vilka ar typer pa resurser som kan ge kraft till att bekdmpa en
mangd olika stressorer. Gemensamt for alla GMR ar att de bidrar till att gora de stressorer
som ménniskor standigt bombarderas av, begripliga och att de underlittar effektiv hantering
av spanning. Genom att ging pa ging ge oss sddana erfarenheter skapar de med tiden en stark
kénsla av sammanhang. Dessa positiva, dterkommande livserfarenheter bygger upp eller for-
starker kénslan av sammanhang. Generella motstandsbrister (GMB), livssituationsstressorer,
ar de erfarenheter som forddrvar och sanker en individs Kénsla av Sammanhang. Avsaknaden
av vissa GMR kan i sig komma att utgdra en stressor. Antonovsky (1979) menar att de gene-
rella motstandsresurserna och de kroniska stressorerna utgdr de avgorande faktorerna bakom
en individs KASAM-niva. Viktiga livshiandelser som exempelvis, en skilsmédssa eller till-
komsten av en ny familjemedlem kan dven om de intriffar vid “rétt tidpunkt” dverensstimma
ganska vél med definitionen av stressorer som héndelser som vi inte har ndgra automatiska

responser pd. Det ar enligt Antonovksy (1991) styrkan i KASAM hos den individ som upple-
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ver dessa hiandelser som bestimmer om foljderna kommer att vara skadliga, neutrala eller hil-

sobringande.

Utveckling av KASAM och dess bestindighet

Antonovsky (1991) beskriver utvecklingen av KASAM utifran tre mognadsfaser 1 mén-
niskans liv; spiddbarnsdr/barndom, adolescensen och vuxenlivet. I forklaringen till KASAMs
utveckling under spadbarnsperioden och barndomen hénvisar Antonovsky (1991) till Bowlbys
teorier kring anknytning (1969), Condrys arbete kring barns begriplighet av vérlden (1984)
och Eriksons teorier kring psykosocial utveckling (1959, 1963, 1982).

For att barnet ska kunna utveckla en stark KASAM menar Antonovsky (1991) att det &r
en forutséttning att barnet kommer att f& en méngd upprepade erfarenheter av att virlden ar
forutsdgbar. P4 sa vis skapas ett monster och regler for hur saker och ting fungerar och barnet
upplever att omgivningen har en inneboende struktur. Boyce (1983) menar att det lilla barnet
samspelar pa ett sitt som befrimjar stabila, forutsdgbara svar frén sin omvérld. For att under
tonaren kunna bibehalla en stark KASAM ir det viktigt att de regler och monster om tillva-
rons forutsdgbarhet som det lades grunden for under barndomen inte skiljer sig allt for mycket
frdn de erfarenheter man fa 1 ungdomen. I ungdomen kan man, i bésta fall, uppna en proviso-
risk stark KASAM som kan ligga till grund for kortsiktiga forutsdgelser av formégan att
handskas med stressorer och hilsotillstand. Det dr genom intrddet i vuxenlivet med dess lang-
siktiga engagemang i personer, sociala roller och arbete som barndomens och tonarens erfa-
renheter forstirks eller forsvagas. For att fordndra en viletablerad KASAM-niva, hog eller
lag, krdvs det en lidngvarig konsekvent fordndring som paverkar de tre delfaktorerna.
KASAM-nivan ér i vuxen livet relativt stabil och de krévs antingen stora omvilvande héndel-
ser eller konsekventa langvariga fordndringar for att nivan ska kunna forédndras permanent.
Enligt Antonovsky (1991) finns det goda forutsdttningar for att kinslan av sammanhang okar
d& meningsfullheten dr hog. Sa kan ske om hanterbarheten forbéttras genom att individen far
storre resurser till sitt forfogande. En individ med en ldgre kédnsla av sammanhang kan med
hjélp och bevis fran sin omgivning samla pé sig livserfarenheter som kommer att fungera som

GMR och darmed oka dennes KASAM.

Arbetets paverkan pd KASAM

Kénslan av meningsfullhet i arbetet paverkas positivt av att man far upplevelser av att

man medverkar i en socialt virdesatt verksamhet. Den sociala virderingen finns, enligt Anto-
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novsky (1991), pa tva plan dels den sociala vérderingen av “’verksamheten” (yrket, industrin
osv.) som man dr engagerad 1, en sddan vardering uttrycks i1 de resurser (makt, beloningar och
prestige) som samhdllet ger kollektivet. Och dels att individen kénner att den sociala vérde-
ringen av ens arbete motsvarar ens kriterier pa réttvisa.

I studiet av arbetsbetingad stress brukar bestimmanderétt enligt Theorell (2003b) oftast
syfta pa utrymmet for den enskilda arbetarens beslutsfattande. Anstidllda som upplever att de
har en hég kravniva men endast ett litet beslutsutrymme kan kdnna en minskad hanterbarhet 1
sin arbetssituation. Att arbeta i en sddan situation under en léngre tid kan leda till att spén-
ningen ackumuleras, vilket i sin tur kan hindra ldrande. Gardell (1987) menar att upplevelsen
av en riktig belastningsbalans dr avgorande for kdnslan av hanterbarhet. Att individen kdnner
att de resurser som denne har att tillgd &r tillrdckliga for att hantera olika uppgifter eller pro-
blem. Resurserna innefattar de individuella kunskaperna, fardigheterna, den materiella utrust-
ningen. Antonovsky (1991) pédpekar att upprepade arbetserfarenheter som individen gor da
denne har tillgang till organisatoriska resurser, socialt stod och en arbetssituation som innehél-
ler bade tillféllig 6verbelastning och tillfalliga mojligheter att dra tillbaka och lagra energi,
kommer att stirka kdnslan av hanterbarhet. Gardell (1987) menar att det finns en fara for
stress och ohélsa dven 1 en arbetssituation som utmérks av kvalitativ underbelastning. Denna
typ av underbelastning karaktiriseras av ett arbetsinnehall som har en 1ag stimulusvariation
och dér kraven pa kreativa 16sningar och det sociala samspelet dr lagt. Om en anstdlld sillan
eller aldrig anvénder sina formégor eller utnyttjar sin kapacitet kan dennes tilltro till att vérl-
den &r hanterbar paverkas negativt. For att det ska vara mdjligt att forstidrka ménniskans kans-
la av begriplighet ar det enligt Antonovksy (1991) viktigt att med jdmna mellanrum uppleva
att saker och ting passar ihop, hur det okdnda pa ett tillfredstidllande sitt forklaras och hur
ordnade monster uppstér. Forutsdgbarhet och begriplighet syftar pd i vilken utstrackning ar-
betssituationen tillater och frimjar en tydlig bild av hela arbetssituationen och individens plats
iden.

Kohn (1983) har i sin forskning kring arbete och personlighet kommit fram till att det
finns ett véxande stod for att det framfor allt &r genom en omedelbar process av inldrning och
generalisering som arbetsforhallanden paverkar vuxnas personligheter. Lardomar fran arbets-
platsen overfors direkt till omrdden utanfor arbetet. Den grundléggande premissen ér att erfa-
renheter inom ett sd centralt livsomrade som arbetet ocksd maste paverka héllningen till andra
omraden och beteendet inom dessa.

KASAM dér ett relativt nytt begrepp men har trots detta anviénts i en rad underskningar,
déar stod har getts bade for validitet och for reliabilitet (Antonovsky, 1991). Rylander &



Arbetsrelaterad kénsla av sammanhang 11

Greenfeldt (1991) undersokte hur KASAM péverkar stresshantering och kan bidrar till vélbe-
finnande hos ménniskor. De undersokte forhdllandet mellan KASAM, upplevd stress i arbetet
och allmint vélbefinnande, och fann samband mellan de olika variablerna. Studien ger stod
for att KASAM édr anvéndbart i organisatoriska sammanhang.

Feldt, Kinnunen och Mauno (2000) har provat KASAM f{or att forklara effekterna av
psykosociala faktorer i arbetet. De faktorer som ingick 1 studien var, inflytande i arbetet, osa-
kerhet 1 arbetet, organisationsklimat och ledarskapsrelationer. Studier visade att ett bra organi-
sationsklimat 6kar KASAM och vilbefinnandet i arbetet. Resultaten visade dven att 14g ar-
betsosédkerhet var starkt relaterat till en hog Kénsla av Sammanhang.

Johansson (se Cederblad & Hansson, 1996) har undersokt forhallandet mellan kénsla av
sammanhang och somatiska sjukdomar. Han undersokte 134 kvinnor och 104 min som alla
led av latt hypertension. De kvinnliga patienterna hade en ldgre kinsla av sammanhang och
uppgav i storre utstrdckning &n ménnen att de var deprimerade och hade psykiska symptom.
KASAM-begreppet har mott skepsis fran bl.a. Smith & Williams (1992) som menar att det
finns allt for lite empiriskt stod for Antonovskys modell och de ifragasitter &ven mojligheten

att paverka en véletablerad kénsla av sammanhang.

Stresshantering

I en psykologisk stressfull situation provas ménniskans resurser och dverskrids resur-
serna kan hilsan riskeras. Manniskor kan agera problem- eller kinslofokuserat pa stress (La-
zarus & Folkman, 1984). Mianniskor reagerar pa situationer utifrdn hur de individuellt uppfat-
tar dem. Startpunkten for stressresponsen dr dirfor den subjektiva upplevelsen av situationen
och vilken betydelse individen tillskriver situationen. Beroende pa att den individuella upple-
velsen &r ett resultat av tidigare erfarenheter av liknande situationer reagerar ménniskor olika
pa liknande situationer (Smith & Passer, 2001). Theorell (2003a) pekar pd forskning som vi-
sar att copingstrategier mer har att gora med erfarenheter vi fatt under vuxenlivet &n med
barndomsupplevelser och genetiska faktorer varfor vi, enligt Theorell, alltid kan forbéttra vart
sdtt att hantera péfrestningar.

Oavsett om stressorerna kommer fran den inre eller yttre véirlden sa dr ménniskors liv
fulla av stimuli som de enligt Antonovsky (1979) inte har nagra automatiska svar pa, men
som de maste svara pa. Antonovsky (1991) menar att en person med stark KASAM sannolikt
bedomer en stressor som mer positiv och minde konfliktfylld eller ofarligare dn en person

med svag KASAM. Den bakomliggande tilliten till att saker och ting kommer att ordna sig,
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att man har resurserna att handskas med situationen och att det som &r forvirrande kommer att
bli begripligt, ar 1 sig sjilv dr en relevant resurs. En stark KASAM ér inte det samma som en
speciell, effektiv copingstil. De stressorer som vi stélls infor har sa olika karaktér och att stin-
digt anvédnda sig av ett och samma hanteringssystem innebér att man inte kommer att lyckas
att svara pa stressorns art och kommer dérmed att inte ha sé stor framgang i sin problemhan-
terning. Antonovsky (1991) menar att vad en person med stark KASAM gor dr att vilja just
den copingstrategi som verkar mest ldmpad for att handskas med den stressor som han eller
hon har stillts infor.

Stresshantering, sett utifrin det salutogena perspektivet, innebér att manniskan, da den
moter pafrestningar och svarigheter, har en forméga att bibehalla sin forankring i sina egna
livsmél och virderingar. Det handlar om att aktivt soka sammanhang, meningsfullhet och
livskvalitet i den dagliga tillvaron, vilket i sig dr en vasentlig del av vér stresshanteringkapaci-
tet. Johnsson et al. (2003) menar att en organisation som utmérks av dppenhet, bade vad det
géller kommunikation, maltydlighet och trygghet underléttas forutsattningarna for de anstill-
da att uppleva miljon som hanterbar, begriplig och meningsfull.

Angeldow (2002) menar att en av de viktigaste orsakerna till nuvarande stressnivaer och
hoga sjukfrdnvaro dr den hoga arbetsbelastningen i kombination med det 14ga personalinfly-
tandet. Genom att skapa en balans mellan aktivitet och aterhdmtning far bade kropp och sjél
tillfalle att ladda upp och kan i storre utstrickning orka med stindigt vixlande fordndringar
och utmaningar.

Latack (1992) definierar begreppet coping som foljande: ”...coping is defined as a re-
sponse to situations characterized by uncertainty and important consequences”’ ( s. 482). La-
tack har utarbetat ett frageformulidr som undersoker hur ménniskor hanterar arbetsrelaterad
stress. Hon betonar vikten av att uppmérksamma att coping bade kan vara kognitiv (mentala
strategier och inre dialog) och beteendeméssig (agerande eller gér ndgonting annat), (Latack,
1992). Latack anvinder sig av dimensioner, kontroll/action och flykt/aviodance, dd hon un-
dersoker hur ménniskor hanterar stress i arbetet. De tvd dimensionerna ar framarbetade ge-
nom integrationen av tva olika koncept; Problemfokuserad — emotionsfokuserad coping
(Folkman & Lazarus, 1980), handling, cognitive reappraisal och symptom hantering (Moos
& Billings, 1982) och flykt — kamp responsen (Cannon, 1929). Dimensionen kontroll bestar av
bade handlingar och kognitiv reappraisal som ar proaktiv och flykt dimensionen bestar av
bide handlingar och kognitiv reappraisal som utmérks av ett undvikande hanteringssitt (La-

tack, 1986).
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Lazarus (1996) menar att framtida copingforskning maste se mera pa copingprocessenas
motivationella aspekt och hur individer relaterar till sin omvérld ( 1 Cederblad & Hansson,
1996). Meningsfullhetskomponenten 1 KASAM féngar denna aspekt i copingprocessen

Lewis undersokte 238 sjukskoterskor vid olika dialysenheter i USA med KASAM. Han
fann att hog KASAM var korrelerad med ldgre nivéa av upplevd stress (-.39). Effektiv coping
kraver bdde formaga att identifiera problemet och planera 16sningen samt ha en repertoar av
copingmekanismer tillgingliga, vilket hinger ihop med de bdda delbegreppen begriplighet
och hanterbarhet (i Cederblad & Hansson, 1996).

Ledarskap

Anda sedan industrialismen d& de Tayloristiska idéerna var den rddande normen har in-
tresset for vilken péverkan ledaren har for individens prestation varit stor (Sandberg & Tar-
gama, 1998). Forskningen kring ohélsan pé arbetsplatser har ofta haft en karaktir av hur sjuk-
dom och stressymptom ska kunna forhindras, inte hur ledarskapet kan bidra till att befrdmja
hélsa. Pa senare tid har dock delar av ledarskapsforskningen tagit en salutogen inriktning.
Theorell har i sin forskning kring stress och utbriandhet kommit fram till att detta i stor ut-
strackning beror pa att individerna som upplever stress dven upplever en kénsla av att inte ha
nagon kontroll dver sin egen arbetssituation. Theorell (2000) menar att ett sétt att forbéttra
kontrollméjligheterna for de anstéllda ar att 6ka kompetensen hos cheferna.

Det ar enligt Johnsson et al. (2003) medarbetarnas samlade energi som skapar en orga-
nisations framging. Det &r ledarens uppgift att skapa de forutsdttningarna som krivs for att
medarbetarna ska kunna utveckla denna energi och na sina méil. I en studie av Stora Ensos en-
heter i olika ldnder har det visats att en demokratiskt lagd chef minskar nivin for stress och
ohilsa. Johnsson et al. (2003) menar vidare att det inte dr ledarens uppgift att motivera me-
darbetaren utan att ledaren endast kan skapa forutsattningar for att individen sjalv kan uppleva
motivation. Bdde medarbetare och ledare har ett stort ansvar 1 detta arbete.

Angeldow (2002) menar att ledarskapets utformning har en avgoérande roll for att friskare
arbetsplatser ska kunna skapas. Det dr viktigt att kunna skapa organisatoriska forutséttningar
dér ledare och chefer har mojlighet att frimja anstélldas hélsa och vélbefinnande. Det hélso-
befrimjande ledarskapet karaktériseras av:

o Delaktigt ledarskap. Detta innebér att medarbetare delges ansvar och befogenheter och

storre egenkontroll.
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Stodjande och uppmuntrande ledarskap. Ledaren ska bry sig om, bekrifta, ge feed-
back och stéirka de anstéllda.

Lyhort ledarskap. Ledaren ska ha en 6ppenhet som tillater olika synpunkter och dis-
kussioner och en forméga att “kénna av stimningar”.

Tillgdngligt ledarskap. Ledaren ska vara tillgidnglig for rad och stod.
Modnniskokdnnande ledarskap. For att ménniskorna 1 en organisation ska mé bra och
trivas krivs det att ledaren har god kunskap om hur ménniskor fungerar och reagerar.
(Angelow, 2002)

Enligt Yukl (2002) finns det fem olika beteendemdnster inom ledarskap som har med

formégan att framgéngsrikt leda arbete och 16sa olika uppgifter. Dessa fem beteendemonster

ar planering, problemldsning, tydliggérande av roller och mal, information samt dvervakning

av verksamheten.

Planering, definieras som formagan att fatta beslut rérande mal, prioriteringar, strate-
gier, strukturer, resursfordelning, ansvarsfordelning, schemalidggning av aktiviteter
och anvdndande av egen tid. Syftet &r att sékerstélla en effektiv organisation.
Problemlosning, definieras som hantering av avvikelser och systematisk analys av
dessa samt att handlingskraftigt kunna agera for att korrigera uppkomna avvikelser.
Syftet &r att uppratthdlla en normal och stabil verksamhet samt att kontinuerligt gora
forbattringar.

Tydliggorande av roller och mdl, innefattar arbetsfordelning, forklaring av ansvarsfor-
héllande, regler och procedurer, kommunicering av vad som ska prioriteras samt fast-
stillandet av detaljerade méal for medarbetarna. Syftet dr att koordinera verksamheten
och sdkerstilla att medarbetaren vet vad som ska goéras och hur det ska goras.
Information, innebar att nddvindig information kommuniceras till ritt personer sa des-

sa kan 16sa sina uppgifter.

Overvakning, av verksamheten innebir att fa tag i relevant information for att kunna
utvirdera verksamheten och den enskilda medarbetarens utférande. Systematisk dver-
vakning dr nddvindig for att upptacka och korrigera avvikelser inom verksamheten.

Yukls fem beteendemonster ovan for den framgangsrike ledaren kan sdgas stimma vil

in pa Ekvall och Arvonens fordndringsinriktade ledarstilsvariabel (1991), d&ven om vissa bete-



Arbetsrelaterad kénsla av sammanhang 15

endemonster sasom overvakning och information kan kdnneteckna uppgifts- och strukturin-
riktning respektive person- och relationsinriktning.

Ekvall och Arvonen (1991) har 1 sitt ledarutvecklingsprogram Farax och i sin CPE-
modell (Change-, Production- and Emplyee-centered leadership style) definierat tre ledarstils-
variabler:

o Fordndringsinriktning

Den foridndringsinriktade dimensionen i CPE-modellen definieras som de visiondra
kvaliteterna, kreativitet och handlingskraft f6r implementering. Ekvall och Arvonen
menar att det finns likheter i denna dimension med andra modeller och definitioner sa-
som Bass definition (1985) av det fordandringsbara ledarskapet och Conger och Ka-
nungos modell (1998) med fokus pd det karismatiska ledarskapet (Ekvall & Arvo-
nen,1991).

e Person- och relationsinriktning

Dimensionen rérande person- och relationsinriktning kan enligt Ekvall och Arvonen
jamforas med vilkidnda 6vervigandeskalor som anvénts i ledarskapsstudier och denna
dimension inriktar sig pa hur ledaren i organisationen fokuserar pa relationen med me-
darbetarna. Ledarskapet kdnnetecknas av 6ppenhet och fortroende.

o Uppgifts- och strukturriktning

Den uppgifts- och strukturinriktade dimensionen innefattar parametrar som kontroll,
planering, ge instruktioner och regelstyra. Beteendet &r formellt och kontrollerande.

I Ekvalls och Arvonens CPE-modell (1991) halls ovanstdende tre ledarstilsvariabler
isdr, bade teoretiskt och vid métning. Detta gor det mgjligt att individuellt hantera de olika
skalorna. Naturligtvis anvénder de flesta ledare en ledastil som dr en kombination av dessa
tre. I Ekvall och Arvonens utvecklingsprogram Farax (Jonsson, 2000) har de definierat atta
olika ledarprofiler; den osynlige chefen, entreprendren, forvaltaren, humanisten, byrikraten,
tridgdrdsmastaren, kreatdren och den komplette chefen. Ekvall (2002) redogdr for nio olika
ledarprofiler som identifierats utifrén ledarstilsdimensionerna ovan i ett forskningsprogram
vid FA-radet under 1990-talet. Dessa profiler ér snarlika de 1 Farax, men med tilligg av ’La-
gom-chefen” som kénnetecknas av medelresultat pa samtliga tre ledarstilsvariabler.

Ekvall (2002) beskriver vidare att ”vaga chefer” och “byrakrater” dr de ledarstilar som
genererar de storsta problemen i organisationer. Den “vaga chefen”, eller laissez-faire chefen
som denna ledare ocksa kallas 1 ledarstilsstudier, utdvar inte nigot ledarskap trots en formell
chefsposition. De dr undanglidande och passiva och det torde vara en ledarprofil som kan pa-

verka medarbetarnas hélsa negativt dd denna profil bidrar till en férsdmring av organisations-
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klimatet. P4 samma sitt paverkar ’byrékraten” organisationsklimatet och stressen hos medar-
betarna genom sin uppgiftsorienterade instillning, ddr den auktoritdra och autokratiska ledar-
stilen leder till brister i1 arbetstillfredsstéllelse och motivation hos medarbetarna. Har kan
koppling goras mot den definition av den byrékratiska organisationen som Max Weber gjorde,
(Flaa, Hofoss, Holmer-Hoven, Medhus & Ronning,1998), i1 vilken den byrakratiske ledaren

passar vl in.

Organisationsklimat

’

”Beteenden, attityder och kinslostdmningar som karakteriserar livet i organisationen.’
Det ar denna definition som Ekvall (1988a, s. 8) anvédnder 1 sin manual for sin modell rérande
arbetsklimat, GEFA. Definitionen begransar begreppet till de socialpsykologiska forhéllande-
na av ytkaraktir som rader i organisationen. De djupdimensioner i den sociala miljon som pa-
verkar klimatet &r normer, varderingar och trosuppfattningar. De strukturella och formella de-
larna av organisationsbilden; arbetsorganisationen, beslutshierarkin, styr och kontrollsyste-
men, personalpolitiken etc. hamnar utanfor definitionen. Naturligtvis paverkar samtliga av
ovanstdende parametrar individernas hilsa i organisationen. Dock ldggs fokus i denna studie
pa arbetsklimatet och det dr dessa ytdimensioner som analyseras.

Isaksen, Lauer, Ekvall och Brtitz (2000-2001) menar att ett kreativt och fordndringsvin-
ligt klimat ar det som stdodjer framtagning, bedomning och anvidndande av nya produkter,
tjanster och arbetssitt. Enligt Isaksen et al. paverkas organisationsklimatet i huvudsak av fjor-
ton element som innefattats i en modell for organisationsférdndring. De fyra huvudfaktorerna
1 modellen ar:

e Beteende hos ledarna
Denna faktor innefattar alla handlingar som initierats av ledarna och som syftar till
fordndring i organisationen.

e Mal och strategi
Faktorn rorande mal och strategi definierar vad verksamheten ska gora och hur den
ska uppfylla sina mal.

o Struktur och storlek
Struktur och storlek beskriver hur individer och funktioner dr organiserade.

o Organisationskultur
Denna faktor innefattar de virderingar, trosuppfattningar historia och traditioner som

speglar organisationens grund.
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Organisationskultur, som nimns i ovanstdende punkt, dr det ett av de viktigaste elemen-
ten vid fordndring 1 organisationer, menar Talbot, Cooper och Barrow (1992). De har genom-
fort en undersokning rorande kopplingen mellan kreativitet och stress. I sin undersdkning an-
vinde de sig dels av Ekvalls GEFA-metodik (CCQ, Creative Climate Questionnaire) for att
mita klimatet, och dels SPIYJ enkdtmodellen (Sources of Pressure in Your Job) for att méta
stress.

Organisation kommer av grekiskans or’'ganon som betyder verktyg, organ, redskap och
instrument och dr darfor ett instrument for att uppnd nagot. Ekvall (1988a) menar att ordet har
ett antal olika inneborder inom denna allménna betydelseram. I arbetslivet ser man det ofta
anvént 1 tre sammanhang:

1. Det stir for “det som dr organiserat”, t ex sjukvarden i en region, en forvaltning eller ett
foretag.

2. Metoden pa vilken en verksamhet dr uppbyggd. Det dr organisationsformen eller struktu-
ren som ofta kallas ”organisationen”. Saledes kan man tala om organisationens organisa-
tion”, om man godtar bade de ovan beskrivna betydelserna.

3. Det syftar pa forbund, forening eller ”’sdllskap”.

(Ekvall, 1988a)

Klimatet paverkar ett antal processer i organisationen sasom samarbete mellan indivi-
der, samordning mellan enheter och funktioner, problemldsning, beslutsfattande, planering
samt uppfoljning. De individualpsykologiska processerna ldrande, identifikation och motiva-
tion paverkas ocksé av klimatet. Ekvall (1986) papekar att individen som upplever och tolkar
klimatet drar slutsatser av detta och handlar dérefter. Dessa slutsatser dr till viss del beroende
av hans behov och motiv vilket innebir att tva individer kan ha olika beteenden 1 samma kli-
mat. Detta innebdr ocksa att tvd individer som utsétts for samma arbetsklimat paverkas hél-
somdssigt olika. Denna modell kallar Ekvall (1986) den subjektivistiska modellen. Ekvall
(1986) definierar ocksa den realistisk - objektivistiska modellen som bestér av karaktiristiska
beteenden, attityder, kdnsloldgen och kénslouttryck bland medlemmarna i organisationen. En-
ligt denna modell beter sig alla medlemmarna pé ett likartat sitt i samma situation, och likar-
tade situationer framkallar likartade beteenden, attityder och kénslor.

Det som Ekvall menar &r intressant dr frigan om vilka mojligheter organisationen har
att paverka klimatet. Klimatet skapas av individerna i1 organisationen och deras interaktion
med varandra och externa kontakter vilket leder till att beteendemonster, attityder och kénslo-
stimningar utvecklas och det dr dessa tre parametrar som utgdr klimatet. Ménniskor reagerar

pa forhallanden och héndelser i organisationen och dérvid uppstar ett psykologiskt klimat.
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Storleken pa organisationen péaverkar ocksa klimatet d& individerna har littare att interagera
med varandra 1 en liten organisation (Ekvall, 1988b). Det kreativa klimatet har Ekvall (1990)
definierat som en strategisk faktor for organisationer att motivera och engagera medarbetarna
och att se till att de inte blir utslitna och stressade i1 en vérld dédr hdrdnande konkurrens och en
tuffare marknad stéller allt hogre krav. Det kreativa klimatet paverkar processer i organisatio-
nen sdsom samarbetet mellan minniskor, samordning mellan enheter, problemlésningen, pla-
neringen och beslutsfattandet.

Det psykologiska klimatet paverkas enligt Ekvall (1988b) av den fysiska miljon, det vill
sdga de lokaler som utnyttjas skapar forutsittningar och skapar grénser for arbete och for kon-
takter. Funktionella, socialmedicinska och estetiska faktorer har ocksé betydelse for det psy-
kologiska klimatet. Ekvall (1988b) menar ocksé att den konventionella organisationsstruktu-
ren paverkar klimatet genom att det sétter sin prégel pa beteenden och attityder i organisatio-
nen. Klimatet paverkas dven av vilka mdnniskor som ingér i1 organisationen; dldre och yngre,
méin och kvinnor, hogutbildade och lagutbildade etc. (Ekvall, 1988b). Upplevelsen av arbetet
och synen pa vad som dr positivt och negativt 1 arbetsmiljon paverkas i viss man av vilka erfa-
renheter och forvintningar méinniskor har pa arbetet. Det antas ofta att det ar stor skillnad
mellan olika aldersgrupper nir det géller synen pa arbetet. I en studie gjord av Marklund
(2000) visade det sig att en stigande alder innebar en mer positiv syn pa arbete i allmdnhet och
de dldre uppgav att de hade hogre grad av arbetsorientering, (hur viktig del arbetet ar i ens
liv). Bland bade mén och kvinnor hade den yngsta aldersgruppen (18-29 ar) ldgre grad av ar-
betsorientering. Kvinnorna i den éldsta dldersgruppen (55-64 ér) hade den hogsta andelen per-
soner med stark arbetsorientering. Bland ménnen var det personer i medelaldern som marke-
rade den hogsta graden av arbetsorientering. Dessa alders- och konsskillnader 1 synen pa arbe-
tet och arbetsforhallanden kan paverka hur individen upplever sin konkreta arbetssituation och

1 vilken méan de rapporterar negativa forhéllanden i1 arbetsmiljon.
GEFA, mitmetoden

De klimatdimensioner som mits av formuldret har relevans for organisationens forméga
till nytdnkande och fordandring och de flesta av dimensionerna har betydelse for organisatio-
nens fungerande dven ur andra aspekter (Ekvall, 1988a). De klimatdimensioner som maéts éar:

e Utmaning
Organisationsmedlemmarnas engagemang i och kénsla for verksamheten och dess
malsdttning. Ett klimat med hog utmaning karakteriseras av att manniskorna &r moti-

verade, kdnner arbetsgliddje och upplever meningsfullhet med sin syssla. Ldg utmaning
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innebér kénslor av alienation och likgiltighet, ointresse och apati infor arbetet och or-
ganisationen ar den vanliga attityden.

Frihet

Den sjdlvsténdighet 1 beteendet som ménniskorna i organisationen utovar. I ett klimat
med stor frihet ser man hur méinniskorna tar kontakter for att fi och ge information,
diskutera problem och étgérder, hur de lagger upp arbetet efter eget huvud och hur de
tar initiativ av olika slag och fattar beslut. I det motsatta klimatet 4r ménniskorna pas-
siva, instruktionsfixerade och mana om att inte géra ndgot som gar utanfor ramarna.
ldéstod

Det sétt pé vilket nya idéer bemdéts. Idéer och uppslag mottas vilvilligt av bade chefer
och arbetskamrater i det idéstddjande klimatet. Man lyssnar pa varandra och uppmunt-
rar initiativ. Den som kommer med nya idéer ges mojligheter att prova dem. Andan ar
konstruktiv och positiv. Vid déligt idéstod forharskar det automatiska nejet; varje idé
bemodts omedelbart med ett negativt argument. Felfinnande och hinderresning ér det
vanliga beteendet.

Tillit

Den kénsloméssiga trygghet i relationerna som ges. Nér tilliten dr god végar alla
komma fram med sina idéer och &sikter. Man kan ta initiativ utan fruktan for repressa-
lier eller 16je, ifall det slar fel. Kommunikationen dr 6ppen och rak. Dir tilliten saknas
ar manniskorna misstdnksamma mot varandra och rdknar med att fa betala dyrt for
eventuella misstag. Man dr ocksd rddd for att bli utnyttjad och bestulen pa sina goda
uppslag.

Livfullhet

Den dynamik som finns i organisationen. I den starkt dynamiska situationen intraffar
standigt nya héndelser och vaxlingar mellan olika tanke- och handlingsbanor sker ofta.
Det rider psykologisk turbulens som av ménniskorna beskrivs med uttryck som fart
och flakt”, ”go”, "halsbrytande”, ”en héxkittel”, full rulle” o dyl. Den motsatta situa-
tionen kan liknas vid en still lunk som inte ger ndgra dverraskningar. Inga nya projekt,
inga annorlunda planer, allt gér sin gilla gng.

Lekfullhet/humor

Den ldttsamhet som rdder. En otvungen atmosfir, dir det skojas och skdmtas en hel

del karakteriserar den lekfulla organisationen. Tokiga idéer och roliga historier blandar
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upp arbetets allvar. I den diametralt annorlunda organisationen dominerar allvaret to-
talt. De blir en stel, dyster, tung stimning, dar skoj och skratt betraktas som opassande.

e Debatt
I vilken utstrackning det forekommer moten och kollisioner mellan synpunkter, idéer
och olika erfarenheter och kunskaper. I den debatterande organisationen gor sig minga
olika roster horda och folk dr pigga pa att ligga fram sina idéer. Dér ingen debatt fore-
kommer foljer man auktoritirt monster utan ifragaséttande.

o Konflikter
Forekomsten av personliga emotionella spanningar (i motsats till idéspanningar, “’de-
batter”) i1 organisationen. Nar konfliktnivan dr hég hatar grupper och enskilda indivi-
der varandra, ar i strid. Intriger och fdllor 4dr vanliga ingredienser i livet 1 organisatio-
nen. Det skvallras och baktalas. I det motsatta fallet uppfor man sig mera moget, man
har psykologisk insikt och kontrollerar sina impulser.

e Risktagande
Organisationens bendgenhet att tolerera osdkerhet. I patagligt risktagande organisatio-
ner handlar man snabbt, tar tillvara uppdykande tillfallen, provar hellre dn utreder. I
den riskrddda organisationen rdder en fOrsiktig, utredande mentalitet. Man tar det
’sdkra fore det osdkra”. Man “’sover pad saken”. Man tillsétter utredningar och man gor

alla tdnkbara garderingar, innan man gér till verket med ett beslut.

o Ideétid

Den tid man kan anvinda och anvinder for utarbetande av nya idéer. I den hoga situa-
tionen foreligger mojligheter att diskutera och testa impulser och forslag som inte ar
planerade eller ingar i den forelagda arbetsuppgiften och man anvinder sig av dessa
mojligheter. I det motsatta forhdllandet ar varje minut inbokad och specificerad. Tids-

pressen gor tdnkandet utanfor instruktioner och planerade rutiner omojlig.
GEFA-modellen beskriver om en organisation dr innovativ eller stagnerande och Ekvall
har utifran studier faststdllt vilka virden pd de olika kategorierna som kénnetecknar dessa

bada typerna av organisationer.

Hélsan och organisationen
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Alvesson (1993) menar att det inte definitionsmissigt &r mojligt att pavisa ndgon grans
mellan psykisk hidlsa och ohilsa eftersom en sddan gréns knappast forekommer.

Virldshélsoorganisationen, WHO definierar hélsa som ’fysiskt, psykiskt och socialt
vdlbefinnande och ej endast franvaro av sjukdom”. Det dr dock véldigt svart att definiera be-
greppet. Problemet forsvaras av att hilsa inte dr nadgon statisk egenskap utan méste relateras
till den miljé och till den situation som individen befinner sig i. Inom arbetspsykologin ses
psykisk och fysisk hilsa ofta som individens subjektiva upplevelse av vilméende och psykisk
tillfredstallelse (Alvesson, 1993)

Alvesson (1993) redovisar Katz & Kahns sammanfattande forskning om olika slags ar-
beten och deras foljder for bl. a mental hilsa. Utifrdn fyra olika kategorier — okvalificerade
arbetare, kvalificerade arbetare, tjinstemén och professionella (hogutbildade) — visade sig att
negativa effekter av stress minskade i nimnd ordning, dvs. outbildade arbetare (med okvalifi-
cerade arbetsvillkor) drabbades mest och gruppen med hogkvalificerade arbeten minst. Kéns-
lor av depression, angest, irritation och somatiska symptom utgjorde exempel pa dessa effek-
ter. Arbetsvillkorens kvalitet &r av storre betydelse dn arbetstagarens psykiska egenskaper for

psykisk hilsa och tillfredstéllelse i arbetet.
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Syfte

Med bakgrund av dessa teoretiska utgdngspunkter har vi utformat var studie. Denna &r
designad i syfte att undersoka hur relationen mellan ménniskors Arbetsrelaterade kéinsla av
sammanhang och deras upplevelse av sin arbetsmiljo ser ut. Beroende pa att den salutogena
forskningsgrenen dnnu inte har hunnit vixa sig sa stark anser vi att denna studie bidrar till att
belysa ett tidigare relativt oupplyst omrade. Studien har ett kunskapsvérde da den &r unik i sin
kombination, av tidigare var for sig beprovade och validerade frageformulér. Férhoppningen
med denna handling 4r att man pa sa vis kan fanga fler av de dimensioner som é&r delar av den
helhet som utgér ménniskans totala upplevelse. Detta medfor att forstaelsen kring vilka fakto-
rer som kan paverka ménniskors upplevelse av hilsa blir bredare. Denna 6kade forstaelse kan
vara till gagn for savil ansvariga inom den undersokta organisationen som chefer och ledare
inom andra typer av organisationer. Foljande fragestéllningar formulerades om samband och
skillnader mellan variablerna; Arbetsrelaterad kinsla av sammanhang, Organisationsklimat,
Ledarstil, Stressymptom och Stresshantering 1 kombination med de demografiska variablerna.

e Vilket organisationsklimat rader?

e Finns det skillnader mellan hur de olika befattningarna upplever sitt organisa-
tionsklimat, ledarskap, hur de hanterar stress och deras nivéd av kinsla av sam-
manhang?

e Finns det skillnader i upplevelsen av organisationsklimat, ledarskap, stresshan-
tering och niva av kédnsla av sammanhang beroende p4 om man arbetar dag- re-
spektive nattpass?

e Finns det ett samband mellan upplevda stressymptom och kinslan av samman-
hang?

e Vad kan paverkar de undersoktas kiansla av sammanhang pa arbetet?

Metod
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Deltagare

Organisationen som undersoktes var en enhet pd ett stort sjukhus i Skane. P4 enheten
fanns tre avdelningar dédr samtliga anstillda ingick i studien (n= 120). Inom varje avdelning
existerade bl.a. tva typer av befattningar, underskoterska och sjukskdterska. 27 personer arbe-
tade endast natt och var knutna till ndgon av de tre avdelningarna. Enkédten delades ut till 64
underskoterskor och 56 sjukskoterskor. Av de 120 utdelade enkéterna returnerades 69 styck-
en. 6 enkéter returnerades icke ifyllda vilket ger svarsfrekvensen 52,5 %. Svarsfrekvensen pa
de olika avdelningarna blev 37,5 %, 93,5 % och 70 %. Av de returnerade enkédterna svarade
43,8 % av sjukskdoterskorna och 54,7 % av underskoterskorna. 21,9 %, av personerna som del-
tog 1 undersokningen befann sig 1 aldersgruppen 18 — 29 &r, 32,8 % 1 dldersgruppen 30 — 39
ar, 18,8 % 1 &ldersgruppen 40 — 49 ar och 25 % av personerna som deltog i undersdkningen
befann sig i ldersgruppen 50 och dver. Av de som hade varit anstéllda i max ett &r svarade
21,9 %, av de som varit anstillda 1 — 5 ar svarade 28,1 %, av de som varit anstédllda 6 — 10 ar
svarade 9,4 %, av de som varit anstéllda 11- 15 ar svarade 7,8 %, av de som varit anstillda 16
— 24 ar svarade 14,1 % och av de som varit anstédllda 1 25 ar eller mer svarade 17,2 %. Under-

sokningsgruppen utgjordes av 99% kvinnor, vilket dr representativt for typen av organisation.

Material och design

Data samlades in med hjdlp av en enkdt som bestod av sex olika frageformulédr. Formu-
laren omfattade demografisk fakta, mening och sammanhang i arbetet, ledarskapsstil, organi-
sationsklimat, nuvarande stressniva och stresshantering. De demografiska variablerna var kon,
alder, anstéllningstid, arbetstid, utbildning, civilstdnd och befattning (se Appendix A). Pé en-
kitens framsida forklarades studiens syfte och det framgick dven att enkidten skulle fyllas i
anonymt och att svaren kommer att behandlas konfidentiellt.

Mening och sammanhang i arbetet. Deltagarnas kédnsla av sammanhang i arbetet,
(WSOC, work sense of coherense), undersoktes med hjilp av Carlsson, Gullsten och Lindahls
(2003) formuldr som utgar fran Antonovskys KASAM-formular vilket anpassats till att spegla
arbetssituationen (se Appendix B). For denna undersokning modifierades pastidendena ytterli-
gare ndgot. Meningsfullhet i arbetet, hanterbarhet i arbetet och begriplighet i arbetet méttes
med hjélp av vardera fem pastdenden. Den inbdrdes ordningen av fragor frén de tre kategori-
erna slumpades fram. Pastdendena slogs samman till gruppvariabeln WSOC, dar gt viarde
representerar 1ag arbetsrelaterad kénsla av sammanhang. Deltagarna fick uppge 1 vilken ut-

strickning pastdendena stimde in pd dem genom att markera ett svarsalternativ pa skalan Inte
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alls (0) till Verkligen mycket (4). Exempel pé pastaende ar; "Jag kdnner stort engagemang i
mitt arbete” (meningsfullhet), “"Min arbetssituation kdnns motstridig och forvirrande” (be-
griplighet) och "Ndr problem dyker upp i arbetet kinner jag att jag ska finna en I6sning”
(hanterbarhet). Den maximala podngen dr 60 och 0 podng ar den minsta. Cronbach’s Alpha
uppmiittes i Carlsson, Gullsten och Lindahls (2003) undersokning till 0,78.

Ledarstil. Deltagarnas upplevelse av den narmaste chefens ledarstil méttes med hjélp av
30 pastdenden himtade frin CPE-modellen (Ekvall & Arvonen, 1991), (se Appendix C). Le-
darskapsstilarna fordndringsorienterad, relationsorienterad och strukturorienterad méttes med
vardera 10 pastdende. Deltagarna fick rapportera sin upplevelse genom att markera pa svars-
skalan Sdllan eller aldrig (0) till For det mesta (3). Exempel pé péstaende ar; "Min ndrmaste
chef tycker om att diskutera nya idéer” (fordndringsorienterad), "Min ndrmaste chef dr om-
tanksam” (relationsorienterad) och "Min ndrmaste chef dr mycket tydlig over ansvarsomrd-
den” (strukturorienterad). Cronbach’s Alpha for de olika ledarstilarna uppmdttes av Carlsson,
Gullsten och Lindahls (2003) till, Férandringsorienterad: 0,92, Relationsorienterad: 0,89 och
for Strukturorienterad: 0,87.

Organisationsklimat. For att undersdka deltagarnas upplevelse av organisationsklimatet
anviandes (GEFA), Goran Ekvalls frageformuldr om organisationsklimat (Ekvall, 1988). For-
muldret omfattar 50 pastaende som bestar av 10 dimensioner & fem péstdende. Pastaendena
mater dimensionerna: utmaning/motivation, frihet, idéstod, tillit, livfullhet, lekfullhet/humor,
debatt/mangfald, konflikter, risktagande och idétid. Vid resultatrdkningen véndes skalan pd de
pastaende som miter konfliktklimatet for att hog podng inte vittnar om ett innovativt klimat.
Dock kan man inte jamfora virdet mellan olika dimensioner dé& skalorna inte dr kalibrerade
sinsemellan. De 10 dimensionerna slogs i enligt med Ekvalls Manual A, samman till faktorn
organisationsklimat (Ekvall, 1988). Faktorn organisationsklimat &r tdnkt att variera frin stag-
nerat till innovativt. Deltagarna fick rapportera i vilken utstrickning péstdendena stimde
overens med deras upplevelse pa en skala fran Inte alls (0) till I hég grad (3). Exempel pa pa-
stdendena &r; “Det finns gehor for initiativ sa man kdnner sig uppmuntrad att ta nya” (idé-
stod), “Folk hdr vagar ta initiativ dven om utgdngen dr oviss” (frihet) och "Det férekommer
maktkamp och revirbevakande” (konflikter). Respektive dimensions Cronbach’s Alpha virde
uppméittes i Carlsson, Gullsten och Lindahls (2003) undersokning till, utmaning/motivation:
0,72, frihet: 0,70, idéstod: 0,87, tillit: 0,69, livfullhet: 0,82, lekfullhet/humor: 0,84, de-
batt/méngfald: 0,76, konflikter: 0,80, risktagande: 0,73 och idétid: 0,68.

Nuvarande stressnivd. For att kartligga deltagarnas stressnivd anvéndes en stresskala.

Skala var konstruerad for denna studie, utifran CBI- formuléret (Borritz & Kristensen, 1999).
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Fran CBI- formuléret plockades atta péastdenden ut som beskrev bade fysiska och psykiska
stressrelaterade besvir (se Appendix D). Deltagarna skulle ange med vilken intensitet de haft
kidnning av besviren under den senaste manaden pé svarsskalan Aldrig (0) till Alltid (4). Ex-
empel pa pastdende dr; “Haft huvudvdrk” (fysiska besvir) och “Kdnt dig rastlos/orolig”
(psykiska besvir). Den sammanlagda (med fysiska och psykiska stressymptom sammantaget)
Cronbach’s Alpha nivan for CBI- formulédret har uppmétts av Borritz och Kristensen (1999)
till 0,80.

Stresshantering. For att undersoka deltagarnas stresshantering anvéndes Latack Coping
Scale (Latack, 1986); (se Appendix E). Formuléret bestar av 10 pastdende och deltagarna
skulle ange hur ofta de 16ser svarigheter eller problem i arbetet pa de sétt som angavs i pasta-
endena. Péstdendena var utformade att mita dimensionerna agerande/kontrollerad stresshan-
tering och undvikande stresshantering. Denna indelning gav dock 1ag Cronbach’s Alpha (0,31
respektive 0,38). Darfor utfordes en faktoranalys som ledde fram till att pastaendena gruppe-
rades om i tvd nya variabler, Social stresshantering respektive Individuell stresshantering.
Vid Social stresshantering tar man hjilp av andra personer for att hantera situationen och vid
Individuell stresshantering agerar individen sjilv och forsoker se vad hon/han kan ldra sig av
det intrdffade. Péstdende 114 och 111 plockades bort pa grund av att deras deltagande sinkte
variablernas alpha nivé. Vid resultatrdkningen véndes skalan for pastdendena 105 och 112.
Deltagarna uppmanades att avge sitt svar pa skalan Ndstan aldrig (1) till Ndstan alltid (5).
Exempel pa péstdendena ar; "Ndr jag stoter pd svarigheter eller problem i mitt arbete talar
jag med de personer som dr inblandade i situationen” (Social stresshantering), ” Ndr jag sto-
ter pd svarigheter eller problem i mitt arbete paminner jag mej sjdlv att arbetet inte dr allt”

(Individuell stresshantering).

Procedur

Region Skane kontaktades via e-mail dér en forfragan om deras intresse att delta i studi-
en framfordes. Beroende pa deras visade intresse kontaktades utvecklingsansvarig och tid for
ett informationsmoéte bestdmdes. Vid motet ndrvarade utvecklingsansvarig samt tre avdel-
ningsansvariga. Syftet med undersokningen forklarades grundligt och praktiska detaljer kring
urval och konfidentialitet diskuterades. Vid avtalad tid informerades de tre olika avdelningar-
na separat om studiens syfte och forfaringsséttet. Frivilligheten, att delta i studien, och konfi-
dentialiteten betonades. Beroende pé arbetets karaktir fanns inte samtliga anstdllda narvaran-
de vid de olika informationstillfallena. Avslutningsvis informerades deltagarna om att de hade

tva veckor till sitt forfogande att fylla i enkédten. De informerades dven om att undersékningen



Arbetsrelaterad kénsla av sammanhang 26

och resultatet kommer att redovisas skriftligt i en magisteruppsats. Information gavs dven
kring den muntliga redovisning och aterkopplingen som kommer att d4ga rum pa sjukhuset dér
de undersokta var vilkomna att nirvara. Deltagarna delgavs forfattarnas telefonnummer och
informerades om att de var vilkomna att ringa om de vid ndgot senare tillfdlle upplevde att de
hade fragor som de inte hade fatt besvarade.

Deltagarna fick ta emot formuléret i sina respektive fack pa arbetsplatsen. Formuldren
var placerade 1 kuvert med en ytterligare upprepning om studiens syfte och en uppmaning om
att placera formuléret i anvisad 14da efter infyllningen. Kuverten och tillhdrande enkdt mérk-
tes med en kod vars betydelse endast var kiand av undersokningsledarna. P& s& vis kunde de
undersoktas konfidentialitet 1 hogre grad beaktas vilket kan medfora att svaren 1 mindre ut-

strackning praglas av social 6nskvérdhet.

Databearbetning

De péstdende som inte var besvarade tilldelades respektive variabels medelvérde. En-
kétsvaren behandlades i SPSS, dar sambandsmitningar och skillnadsmétningar samt en multi-
pel regression gjordes. For alla statistiska test anviandes Alpha nivan 0,05. Icke-parametriska
test utfordes i de fall datans skalnivé krdvde det. Nedan redovisas de resultat som visade sta-

tistisk signifikans.

Resultat

Variabeln Kon togs bort beroende pa den stora dominansen av kvinnor. Det framgick

vid korrelation att variablerna Befattning och Utbildning métte samma sak vilket dven géllde
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variablerna Alder och Anstdllningstid, darfor anvindes endast variablerna Befattning och Al-
der 1 den statistiska behandlingen. Den tredje demografiska variabeln som anvindes vid be-
handlingen var Dag/Nattarbetare. Variabeln Grupp togs bort beroende pa den laga svarsfre-
kvensen fran en av de tre grupperna. Detta gjordes med fOresatsen att resultatet s& vil som
mojligt skulle Gverensstimma med verkligheten. Resultaten kommer nedan att redovisas 1 fol-
jande ordning: deskriptiva resultat, resultaten fran korrelationer mellan huvudvariablerna
WSOC, Ledarstil, Organisationsklimat, Fysiska och Psykiska stressymptom och Stresshanter-
ing, den demografiska variabeln Befattnings paverkan pa huvudvariablerna, den demografiska
variabeln Dag/Nattarbetes paverkan pa huvudvariablerna, och avslutningsvis kommer resulta-

tet fran den multipla regressionen att presenteras.

Deskriptiva resultat

wsocC
Undersokningsgruppen uppvisade ett totalmedelviarde av WSOC pa (M = 3,13, SD =
0,37). Cronbach’s alpha uppmiittes till 0,76.

Ledarstil
Den mest utmirkande ledarskapsstilen enligt undersékningsgruppen var den relations-

orienterade. Det strukturorienterade ledarskapet och det fordandringsorienterade ledarskapet
var ndgot mindre framtrddande.
I tabell 1 redovisas de olika ledarstilarnas medel, standardavvikelse och Cronbach’s al-

phavirde.

Tabell 1.

Medelvirde, standardavvikelse och Cronbach’s alpha virde for ledarskapsstilarna: Relationsorienterad, for-
dndringsorienterad och Strukturorienterad.

Variabel

M SD o
Relationsorienterad 2,21 0,70 0,94
Foradndringsorienterad 1,91 0,64 0,91
Strukturorienterad 1,90 0,53 0,83

Not: N = 63. Max poing = 3, min. podng = 0.

Organisationsklimat
Resultatet visade att organisationsklimatet pa undersokningsstéllet ldg mellan Ekvalls

tvd virdena for innovativt och stagnerat. Totalklimatets medel uppmittes till (M = 1.63, SD =

0,43). De mest utmérkande dimensionerna for ett stagnerat organisationsklimat var; utma-
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ning/motivation och frihet. Nér det giller det innovativa organisationsklimatet var det dimen-
sionerna; lekfullhet/humor, debatt/mangfald och det laga konfliktklimatet som var mest fram-
tridande. Respektive dimensions medelvérde, standardavvikelse och Cronbach’s Alpha niva

och en jamforelse med resultat frén studier utférda av Ekvall, framstills i Tabell 2.

Tabell 2.

Medelvdrde och standardavvikelse for organisationsklimatdimensionerna och jimforelse med Ekvalls resultat
fran tidigare undersokningar.

Variabel Undersokningsgrupp Ekvall grupp
(N=163)
Organisationsklimat M SD a M M
Stagnerad Innovativ
Utmaning / Motivation 1.72 0.56 0,85 1.63 2.38
Frihet 1.54 0.56 0,84 1.53 2.10
Idéstod 1.53 0.62 0,91 1.08 1.83
Tillit / Oppenhet 1.54 0.45 0,61 1.28 1.78
Livfullhet / Dynamik 1.72 0.68 0,91 1.40 2.20
Lekfullhet / Humor 2.10 0.66 0,91 1.40 2.30
Debatt / Méngfald 1.46 0.50 0,71 1.05 1.58
Konflikter 0.93 0.51 0,75 1.40 0.78
Risktagande 1.28 0.44 0,71 0.53 1.95
Idétid 1.20 0.54 0,87 0.97 1.48

Not: Ekvall grupp, N saknas, hdmtad fran Ekvall (Supplement 2 till manual A). Max podng = 3, min. podng = 0.
Medelvirde for det totala organisationsklimatet i undersckningen= 1,63. Ekvalls totala medelvirde for
stagnerat organisationsklimat = 1,23 och for innovativt organisationsklimat =1,84.

Stressymptom
De fysiska stressymptomen i undersokningsgruppen uppmattes till (M = 1,76, SD =

0,83) och Cronbach’s alpha vérdet berdknades till 0,82.
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De psykiska stressymptomen i undersokningsgruppen uppmattes till (M = 1,58, SD =
0,84) och Cronbach’s Alpha virdet berdknades till 0,83.

Stresshantering
Resultaten visar att undersokningsgruppen i néistan lika stor utstrdckning anvénde sig av

individuell stresshantering som av social stresshantering. I tabell 3 redovisas medelvérde,
standadravvikelse och Cronbach’s Alpha virde for hela undersokningsgruppen.

Tabell 3.

Medel, standardavvikelse och Cronbach’s alpha virde for Socialstresshantering och Individuell stresshantering.

Variabel

M SD o
Social stresshantering 3,33 0,63 0,70
Individuell stresshantering 3,30 0,58 0,53

Not: N=63. Max podng =5, min. podng = 1.

Korrelationer mellan huvudfaktorerna.

For att undersoka vilka samband som fanns mellan de olika huvudvariablerna utfordes
korrelationer dem emellan vilket gav 28 olika korrelationer. I tabell 4 redovisas de signifikan-

ta korrelationer som uppmattes.

Tabell 4.
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Korrelationer mellan huvudvariablerna: WSOC, Organisationsklimat, Ledarstil (Relationsorienterad, Férdnd-
ringsorienterad, Strukturorienterad), Fysiska och Psykiska stressymptom och Social och Individuell stresshan-
tering.

Huvudvariabler
r P

WSOC * Organisationsklimat 0,543 < 0,001
WSOC * Relationsorienterad ledarstil 0,307 0,014
Organisationsklimat * Relationsorienterad ledarstil 0,596 < 0,001
Organisationsklimat * Strukturorienterad ledarstil 0,506 < 0,001
Organisationsklimat * Fordndringsorienterad ledarstil 0,636 < 0,001
WSOC * Fysiska stressymptom -0,416 0,001
WSOC * Psykiska stressymptom -0,330 0,008
WSOC =* Social stresshantering 0,314 0,012
Not: N =63

Det totala WSOC virdet for hela undersdkningsgruppen korrelerade positivt med det to-
tala organisationsklimatvirdet, detta innebér att ett hogt organisationsklimat ar positivt for
den arbetsrelaterade kdnslan av sammanhang.

Det totala WSOC virdet for hela undersokningsgruppen korrelerade positivt med ledar-
stilen Relationsorienterad. Att ha en ledare som frimst kdnnetecknas av en relationsorienterad
ledarstil &r alltsd positivt for kénslan av sammanhang pa arbetet.

Resultatet av korrelationen mellan organisationsklimat och de olika ledarstilarna visade
att det totala organisationsklimatvérdet korrelerade positivt med alla tre stilarna. Detta innebér
att alla tre ledarstilarna dr gynnsamma for organisationsklimatet.

Béde fysiska och psykiska stressymptom korrelerade negativt med WSOC, vilket inne-
bér att de dr negativt for den arbetsrelaterade kénslan av sammanhang att uppleva fysiska och
psykiska stressymptom.

Social stresshantering korrelerade positivt med WSOC, att hantera sin stress genom att

ta hjdlp av andra personer dr ddrmed positivt for kénslan av sammanhang pa arbetet.
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Befattningens paverkan pd WSOC, organisationsklimat, stressymptom och
stresshantering.
I tabell 5 redovisas de olika befattningarnas medelvérde och standardavvikelse av

WSOC.

Tabell 5.
Medelvirde och standardavvikelser for de olika befattningarnas WSOC
Variabel

M SD
Sjukskoterska 3,24 0,31
Underskoterska 3,03 0,43

Not: Sjukskoterska, n = 28, underskoterska, n = 35. Max podng = 4, min. poiang = 0.

For att mita om det fanns ndgon skillnad mellan de olika befattningarna utfordes ett
Mann Whitney U-test. Sjukskoterskorna hade signifikant hogre WSOC én underskdterskorna
(Mann Whitney U = 335,500, n; = 28, n, = 35, p = 0,032, tvésidig). Aven faktumet att man
arbetar dag eller natt pdverkade WSOC. De daganstéllda hade signifikant hogre WSOC én de
nattanstillda (Mann Whitney U = 196,500, n; = 50, n, = 13, p = 0,029, tvasidig).

Mellan de tva befattningarna fanns det en skillnad 1 medelvéirde av organisationsklimat.
Sjukskoterskornas medel for organisationsklimatet var (M = 1.72, SD = 0.30), underskoters-
kornas var (M = 1,55, SD = 0.50).

I syfte att studera om det fanns ndgon skillnad mellan de olika befattningarnas upplevel-
se av fysiska och psykiska stressymptom utférdes ett Mann Whitney U-test. Underskoterskor-
na upplevde signifikant hogre nivd av psykiska stressymptom an sjukskoterskorna (Mann
Whitney U = 352,500, n; = 35, n, = 28, p = 0,054, tvasidig).

En skillnadsmitning, Mann Whitney U, utfordes for att undersoka om det fanns nagon
skillnad 1 hur de olika befattningarna hanterade stress. Resultatet visade att underskoterskorna
anviande sig 1 signifikant hogre grad av social stresshantering &n sjukskoterskorna (Mann

Whitney U = 345,500, n; = 28, n, = 35, p = 0,044, tvasidig).

Dag/Nattarbetes pdverkan pd WSOC, ledarskap och organisationsklimat.

For att undersdka om faktumet att man arbetar dag eller natt paverkade WSOC utfordes
en skillnadsmétning. Resultatet visar att de dagarbetande hade signifikant hogre WSOC an de
som arbetar pd natten (Mann Whitney U = 196,500, n; = 50, n, = 13, p = 0,029, tvasidig).
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I syfte att undersoka om ledarskapet ser olika ut beroende pa4 om man arbetar dag re-
spektive natt utfordes en Mann Whitney U-test. Resultatet visade att det fanns en signifikant
skillnad i1 hur dag- respektive nattarbetare upplevde sitt ledarskap. De som arbetar pd dagen
uppvisade generellt signifikant hogre vérde pé de tre ledarstilarna, an vad nattpersonalen gjor-
de; relationsorienterad (Mann Whitney U = 122,000, n; = 50, n, = 13, p = 0,001, tvasidig),
strukturorienterad (Mann Whitney U = 118,000, n; = 50, n, = 13, p < 0,001, tvasidig) och for-
dndringsorienterad (Mann Whitney U = 104,000, n; = 50, n, = 13, p < 0,001, tvasidig).

For att undersoka om det fanns nagon skillnad av organisationsklimatet beroende pa om
man arbetade pa dagen eller pd natten utfordes ett Mann Whitney U-test. Mellan de som arbe-
tar dag respektive natt fanns det en signifikant skillnad i hur de upplever sitt organisations-
klimat. De dagarbetande uppgav att de upplevde sitt organisationsklimat mer innovativt dn de

som arbetar pa natten (Mann Whitney U = 144,500, n; = 50, n, = 13, p = 0,002, tvasidig).

Faktorer som péverkar kinslan av sammanhang 1 arbetet.

Vid de bivariata korrelationerna framkom det att det fanns samband mellan en del av de
olika huvudvariablerna. For att undersoka hur mycket de enskilda variablerna, Organisations-
klimat, Ledarskapsstilar (Relationsorienterad, Fordndringsorienterad och Strukturorienterad),
Fysiska och Psyksiska stressymptom, Dag/Nattarbetare och Befattning bidrar till att forklara
Kinslan av sammanhang i arbetet, gjordes en multipel regressionsanalys. Variabeln Alder ex-
kluderades beroende pé att den inte visade nagot signifikant samband med nagon av de 6vriga
variablerna. De bdda stresshanteringsvariablerna, Social och Individuell stresshantering, ute-
slots fran den slutgiltiga multipla regressionen da deras ndrvaro medforde forsémrade vardena
for de 6vriga variablerna. Aven faktumet att stresshanteringsformuliret hade tydliga brister
paverkade valet att plocka bort de bada variablerna fran analysen.

Regressionsanalysen (enter metoden) visade att 34,8 % av variansen (R?) i WSOC for-
klaras av regressionsmodellen. En signifikant modell fanns (F = 5,145, dfl =8, df2 =54, p =
< .0005). I tabell 6 redovisas samtliga variabler och deras bidrag till WSOC. Modellen visar
att de bésta prediktorerna for WSOC var organisationsklimatet och frdnvaro av fysiska stress-
symptom, di betavirdet var negativt for faktorn Fysiskstressymptom. Aven dag/natt, befatt-
ning, forandringsorienterad ledarstil och psykiska stressymptom hade negativa betavérde vil-
ket innebidr att WSOC minskar dd man kénner psykiska stressymptom och upplever att ledar-
skapet dr fordndringsorienterat. De negativa betavdrdena pa befattning och dag/nattarbete

starker tidigare skillnadsmétningar, d4 det framkom att det fanns skillnader mellan sjuksko-
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terskornas och underskoterskornas WSOC och dven mellan de dagarbetandes och de nattarbe-

tandes WSOC.

Tabell 6.

Multipel regressionsanalys med Alder, Befattning, Dag/Nattarbetare, Relations-, Strukturs- och Forindringsori-
enterad ledarstil, Organisationsklimat, Fysisk- och Psykisk stressymptom som oberoende variabler och WSOC

som beroende variabel. (R?) = 0,348, (F = 5,145, df 1= 8, df2=54, p = <.0005).

Oberoende variabel

B SE B B p

Organisationsklimat 6,68 1,99 485 ,001
Fysiskstressymptom -,566 ,270 -,305% ,041
Forandringsorienterad -,219 ,227 -,236 ,339
ledarstil

Dag/Nattarbetare -2,65 1,80 -, 181 ,147
Befattning -1,54 1,37 -,129 ,265
Relationsorienterad ,033 ,196 ,038 ,868
ledarstil

Psykiskstressymptom -,040 ,325 -,017 ,902
Strukturorienterad ,000 ,159 ,000 ,999
ledarstil

Not: N = 63, Modell enter anvindes.

#*p<.05.
Diskussion

Det 6vergripande syftet med denna studie var att utifran ett salutogent perspektiv under-

soka vad som paverkar ménniskors upplevelse av vilbefinnande pa arbetsplatsen. Som red-



Arbetsrelaterad kénsla av sammanhang 34

skap att nd denna kunskap anvindes faktorerna; Arbetsrelaterad kinsla av sammanhang, Or-
ganisationsklimat, Ledarstil, Stresshantering och upplevelsen av fysiska och psykiska stressre-
laterade symptom. Studiens mal var att med Carlssons (2001) modell (se figur 1) som grund
belysa individers subjektiva upplevelse av sin arbetssituation och arbetssituationens paverkan
pa den arbetsrelaterad kénsla av sammanhang.

Foljande fragestillningar formulerades i syfte att kartldgga olika delar som kan bidrar
till upplevelsen av vilbefinnande:

Vilket organisationsklimat rdder?

Finns det skillnader mellan hur de olika befattningarna upplever sitt organisations-
klimat, sitt ledarskap, hur de hanterar stress och deras nivd av kidnsla av samman-
hang?

Finns det skillnader i upplevelsen av organisationsklimat, ledarskap, stresshantering
och niva av kénsla av sammanhang beroende pd om man arbetar dag- respektive
nattpass?

Finns det ett samband mellan upplevda stressymptom och kénslan av sammanhang?
Vad kan paverkar de undersoktas kéinsla av sammanhang pé arbetet?

I studien framkom det att pd de undersokta avdelningarna rddde tamligen innovativt or-
ganisationsklimat, men virdet pa dimensionerna utmaning/motivation och frihet 14g narmare
stagnerad organisation vilket kan paverka de anstdlldas intresse for arbetet och organisatio-
nen. Det 14ga virdet pa frihet kan innebéra att medarbetarna passiviseras och att vélbefinnan-
de hos de anstdllda minskar. Inom organisationen finns det en tillfredstdllande nivé av lekfull-
het/humor, debatt och franvaro av konflikter.

Sjukskoterskorna hade hogre arbetsrelaterad kidnsla av sammanhang och upplevde dven
sitt organisationsklimat som mer innovativt och kreativt. Beroende, dels pa att individers
WSOC ér en indikation pd deras upplevda hélsotillstind och dels pd den starka korrelationen
mellan organisationsklimatet och WSOC sé skulle detta kunna innebéra att de anstélldas kéns-
la av sammanhang pa arbetet forbéttras om organisationsklimat forbattras. Resultaten indike-
rar dven pa att om de fysiska och psykiska stressymptomen minimeras kan de anstélldas kéns-
la av sammanhang hojas.

Den tydliga paverkan som organisationsklimatet hade pd WSOC tyder pa att det finns
utrymme for att vidta hdlsobefrimjande atgarder genom att paverka organisationsklimatet och
de olika dimensionerna som ingar i detta. Dagpersonalen upplevde sitt organisationsklimat
som mer innovativt, hade en tydligare bild av sitt ledarskap och hade dven hogre arbetsrelate-

rad kdnsla av sammanhang, dn de som arbetade pa natten. Ledarskapet utmérks idag av en re-
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lationsorienterad ledarstil och den ledarstil som paverkar de anstélldas kdnsla av sammanhang
negativt, 1 den situationen som de befinner sig i for tillféllet, r den fordndringsorienterade le-

darstilen.

Organisationsklimatet

Om jamforelser gors med Ekvalls (Manual A) definitioner av kreativa/innovativa orga-
nisationer och stagnerande organisationer (se tabell 2) gar det inte med stor tydligt att definie-
ra den undersokta organisationen som innovativt eller stagnerande. Dock kan jamforelser go-
ras for de separata klimatdimensionerna. Utmaning/motivation samt frihet ligger ndrmare Ek-
valls vdrde for en stagnerande organisation. Att virdet utmaning/motivation &r lagt innebér att
medarbetarna kinner sig likgiltiga och har ointresse infor arbetet och organisationen. Det 1dga
viardet pa frihets dimensionen innebdr att medarbetarna dr passiva och instruktionsfixerade
och de vill inte gbra nagonting som gar utanfor ramarna. Att virdena ar laga pa ovan ndmnda
dimensioner bidrar enligt Ekvall (Manual A) till att vdlbefinnande hos de anstdllda minskar.
Genom att beakta de dimensioner som tyder pa ett stagnerat organisationsklimat skulle detta
mojligen kunna bidra till att de anstéllda kinner storre vidlbefinnande pa sin arbetsplats.

Undersokningen visar inte att dldern har ndgon avsevird pdverkan pa uppfattningen av
organisationsklimatet, vilket inte stimmer overens med det resultat Marklund (2000) fick i sin
studie. Marklunds studie visade att medarbetarna fick en mer positiv syn pa arbetet i allméan-
het ju dldre de var. Denna skillnad kan bero pé att organisationerna och fordelningen mellan
konen varit annorlunda i1 bdda studierna. Det 14ga antalet forsékspersoner och foérdelningen
mellan avdelningarna i undersokningen kan dock ha péverkat att nagon skillnad mellan al-
dersgrupperna ej har kunnat pavisas.

De klimatdimensioner dir organisationen mer lutar &t kreativitet/innovation ar lekfull-
het/humor, debatt och konflikter. Ett hogt virde pa lekfullhet/humor dimensionen betecknar
en organisation med en littsam atmosfér dir det skojas och skdmtas en hel del. Den debatte-
rande organisationen har manga medarbetare som gor sig horda och de lagger girna fram sina
idéer. Virdet pa klimatdimensionen konflikter 1 organisationen visar att medarbetarna uppfor
sig mera moget, de har psykologisk insikt och kan kontrollera sina impulser. Den starka kor-
relationen mellan organisationsklimatet och WSOC tyder pd att om personalens organisa-
tionsklimat forbéttras, sé kan dven de anstilldas kidnsla av sammanhang pa arbetet forbéttras.

Det som dr intressant att begrunda dr mojligheterna att fordndra det organisationsklimat
som rader. Ekvall (1988) menar att klimatet skapas av individerna i organisationen och deras

kontakter med varandra och med externa killor. Denna kontakt leder till att beteendemonster,
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attityder och kinslostimningar utvecklas. For att paverka klimatet kan &dndringar goras i den
fysiska miljon, genom fordndringar 1 organisationsstrukturen samt genom sammanséttningen
av individer i organisationen. Alltsd skulle exempelvis ett aktivt arbete med att &ndra konsfor-

delningen inom organisationen kunna pdverka klimatet.

Befattningens péverkan pd WSOC, organisationsklimat, stressymptom och sétt
att hantera stress.

Resultaten visade att sjukskoterskorna hade signifikant hogre arbetsrelaterad kénsla av
sammanhang dn underskoterskorna. Detta skulle kunna bero pé att de tva professionerna har
tva olika sociala virden vilket Antonovsky (1991) kan pédverka individers kénsla av samman-
hang. Skillnaden mellan de tva befattningarna skulle dven kunna bero pd att sjukskdterskorna
ar mer delaktiga 1 planering vilket ger en storre mojlighet till framforhéllning och 6verblick
over den egna situationen, vilket i sin tur dr gynnsamt for kénslan av sammanhang. Detta
stimmer dven Overens med bade Karasek och Theorells krav-kontrollmodell (1990) som in-
nebir att liten mojlighet att paverka sin situation 1 kombination med hoga krav kan vara skad-
ligt, och med Johnsson et al. (2003) som menar att en arbetare som kdnner att han har mojlig-
het att vilja uppgifterna, arbetsordningen och arbetstakten upplever sannolikt ocksa arbetet
som meningsfullt.

Det uppmiittes ingen signifikant skillnad mellan befattning och ledarstil i undersdkning-
en vilket innebdr att underskoterskor och sjukskdterskor har en samsyn pé ledarstilen vad
giller relationsorienterat, fordndringsorienterat och strukturorienterat ledarskap. Rent intuitivt
borde det kanske ha funnits skillnader da sjukskdterskorna finns ndrmre avdelningens ledning
och da undersokningen visat pd skillnader mellan sjukskoterskorna och underskoterskornas
syn pa organisationsklimatet och arbetsrelaterade kénsla av sammanhang. Detta resultat kan
bero pa att ledarskapet inom organisationen &r sa tydligt att de anstdllda oberoende av befatt-
ning uppfattar det pd liknande viss.

Vad giller organisationsklimatet sa upplever sjukskoterskorna sitt organisationsklimat
som négot béttre och mer innovativt dn vad underskoterskorna gor. En av faktorerna kan vara
att sjukskoterskorna har mer att séga till om 1 organisationen for de har hégre befattning &n
underskdterskorna som kénner sig mindre viarda och kanske 1 vissa fall marginaliserande. Re-
lationen mellan sjukskdterskorna och avdelningens ledning kan vara ndrmre dn med under-
skoterskorna dé avdelningscheferna generellt sett inom vardsektorn dr sjukskdterskor i grun-
den. Samtliga fyra huvudfaktorer i Isaksen et al. (2000-2001) modell rérande kreativitet och

organisationsfordndring kan sdgas pdverka detta faktum; beteende hos ledaren, mal och stra-
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tegi, struktur och storlek samt organisationskultur. Fordndringar som initieras av ledaren kan
ha svarare att na underskoterskornas “niva” 1 organisationen och de mél och strategier som
ledningen formulerar blir tydligare pé sjukskoterskeniva da avstdndet mellan ledning och me-
darbetare mojligen dr kortare.

Resultaten visade att underskoterskorna upplevde signifikant hogre niva av psykiska
stressymptom &n sjukskoterskorna. Detta kan forklaras utifrdn Katz & Kahns (i Alvesson,
1993) forskning kring olika slags arbeten och deras foljder for bl.a. mental hélsa, ju mer okva-
lificerat arbete desto hogre effekt av stress. Startpunkten for stress dr enligt Lazarus och
Folkman (1984) hur vi uppfattar situationen, vilket i sin tur, enligt Antonovsky (1991) hianger
thop med vilken WSOC niva vi har. Detta leder till att minniskor som har en ligre WSOC
niva kommer att uppleva samma situation som en person med hogre WSOC, som mer stress-
full, vilket dven de skilda WSOC virdena mellan befattningarna tyder pa och vilka har sin
motsvarighet i Lewis undersdkning ( i Cederblad & Hansson, 1996). Utifran Angelow (2002)
kan resultatet forklaras med att underskoterskorna mojligen upplever kombinationen av ar-
betsbelastning och l14gt personalinflytande tydligare én vad sjukskoterskorna gor.

Underskoéterskorna anvdnde hogre grad av social stresshantering én sjukskoterskorna
vilket innebér att underskoterskorna i storre utstrackning anvinder sig av sina arbetskamrater
dé de hanterar stress. Vidare analyser av stresshanteringsfaktorn dr problematisk beroende pa
karaktdren av formuldret. Da vi fick vildigt laga Cronbach's Alpha vdrde pa det ursprungliga
stresshanteringsformuldret (Latack, 1986) utfordes en faktoranalys och tva nya obeprdvade,
faktorer bildades. Beroende av detta tilldelar vi denna del av enkéten mer karaktdren av me-
todutveckling och eftersom den saknar tidigare testning och validering, behandlas och analy-

seras resultaten sparsamt och forsiktigt.

Dag/Nattarbetes pdverkan pd WSOC, ledarskap och organisationsklimat.
Resultaten visade dven att de som arbetar pa dagen hade hogre WSOC 4n de som arbe-
tar pa natten. Mojligen beror detta pa att det under dagen finns en fastare struktur och fler
manniskor narvarande dels att frdga om radd och direktiv och dels fa stéd av. Som resultatet av
korrelationen mellan WSOC och social stresshantering visade dr det gynnsamt for individers
arbetsrelaterade kénsla av sammanhang att hantera stressfulla situationer genom att interagera

med andra. Antonovsky (1979) menar att det finns mdjlighet att paverka manniskors kénsla
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av sammanhang genom att deras forrad av generella motstandsresurser utokas, att de gor posi-
tiva erfarenheter av att deras omgivning ar forutsdgbar. Trots att KASAM, enligt Antonovsky
(1991) ér relativt stabil personlighetsfaktor finns det utrymme for paverkan och férandring.

Resultaten visade pa en signifikant skillnad i beddmningen mellan dag- och nattperso-
nalen upplevelse av ledarskapet. Detta d4r mdjligen inte sa konstigt d4 man under dagen kom-
mer mer 1 kontakt med sina chefer &n om man arbetar natt. Ledarskapet paverkar nattpersona-
len mindre &n dagpersonalen som arbetar under de tider chefen finns tillgidnglig. Inge av de tre
undersokta ledarskapsstilarna utmaérker sig signifikant pd arbetsplatsen. Resultaten indikerar
istéllet pa att de undersokta upplever sina ledare som utdvare av en kombination av de tre sti-
larna, vilket Ekvall och Arvonen (1991) kallar for ”lagomchefen”. Av Angelows (2002) pa-
rametrar, som karakteriserar det hdlsobefrimjande ledarskapet, torde det delaktiga ledarskapet
vara den enda av dessa faktorer som uppfylls nér det géller nattpersonalen da ansvar, befo-
genheter och egenkontroll &r stdrre pa natten. De 6vriga parametrarna: stddjande och upp-
muntrande ledarskap, lyhort ledarskap samt tillgdngligt ledarskap forutsitter en nira och di-
rekt kommunikation mellan chefen och medarbetaren som kanske ar svar att uppnd med natt-
personalen. Den sista parametern médnniskokédnnande ledarskap gir dock ej att bedéma huru-
vida denna uppnas.

Skillnaden mellan hur dag- och nattpersonal upplevde sitt organisationsklimat kan bero
pa flera faktorer. Den kanske viktigaste orsaken till att nattpersonalen upplever organisations-
klimatet sdmre dn dagpersonalen dr troligen att avdelningschefen inte finns pa plats under
storre delen av den tid som nattpersonalen arbetar. Denna mojliga avsaknad av kommunika-
tion mellan chef och medarbetare torde bidra till stor del vad géller denna skillnad. En annan
mojlig forklaring till resultatet ar att det utvecklingsmissigt hdander det inte s& mycket under
natten. Avdelningsméten sker kanske oftast dagtid och kénslan av delaktighet och mdjlighe-
terna att paverka sin situation kan influera synen pa organisationsklimatet. En annan mgjlig
forklaring till att resultaten visade att de daganstéllda upplevde sitt organisationsklimat som

mer innovativt kan vara att de hade en hogre nivd av WSOC.

Faktorer som péverkar kénslan av sammanhang 1 arbetet

De faktorerna som bast predicerade WSOC (se tabell 6) var organisationsklimatet och
frdnvaron av fysiska stressymptom. Resultatet visar att organisationsklimatet &r en god pre-
diktor for WSOC, vilket far stod av Feldt, Kinnunen och Mauno (2000) vars studier visar att
ett bra organisationsklimat dkar KASAM och vilbefinnandet i arbetet. Att inte ha nagra

stressrelaterade fysiska symptom paverkar den arbetsrelaterade kdnslan av sammanhang posi-
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tivt, dven frdnvaron av psykiska stressymptom dr positiv for WSOC dock inte i samma ut-
strackning. Detta innebér att den individuella nivdn av WSOC kan péverkas om man upplever
symptom av fysisk och psykisk stress. Enligt Antonovsky (1991) medfor en hog nivé av
WSOC att denna pdverkan blir mindre da den hoga WSOC nivén kan verka som ett slags vac-
cin mot stress och skydda mot stressrelaterade sjukdomar.

Ur den multipla regressionen gar det dven att urskilja tendenser hur férhdllandet mellan
de olika ledarskapsstilarna och WSOC ser ut. Det relationsorienterade ledarskapet paverkar de
anstélldas WSOC i en positiv riktning medan det forédndringsorienterade ledarskapet har nega-
tiv inverkan pa WSOC. Utifran Ekvall och Arvonens resonemang (1991) ar det inte sa forva-
nande att det relationsorienterade ledarskapet dr det mest utmirkande pa avdelningarna. Bero-
ende pé att det i huvudsak &r kvinnor som arbetar inom avdelningarna och &r ledare for avdel-
ningarna och att organisationens verksamhet gr ut pd vard och omsorg av manniskor kan det-
ta avspegla sig pd den ledarstil som kdnnetecknar organisationen. Den dppenhet och fortroen-
de som Ekvall och Arvonen (1991) beskriver kiannetecknar en organisation med relationsori-
enterat ledarskap kanske just paverkas av att dessa virden premieras frdn organisationen gent-
emot véardtagarna. Den negativa paverkan som det fordndringsorienterade ledarskapet bidrog
med kan ha sin forklaring i att de anstéllda har déliga erfarenheter av omorganisationer och att
organisationsklimatet inte dr gynnsamt for fordndringar vilket har genererat ett motstand till
forandringar och denna typ av ledarskap.

Det fanns tydliga korrelationer att finna mellan befattning, dag/natt och WSOC men
dessa blev mindre tydliga da den multipla regressionen utfordes. Detta kan ha sin forklarings-
grund i den 13ga svarsfrekvensen. Aven sambandet mellan det relationsorienterade ledarskapet
och WSOC som framkom vid den bivariata korrelationen forsvagades vid den multipla korre-
lationen. En ténkbar forklaring till detta skulle kunna vara att ledarskapet 1 forsta hand &r be-
tydelsefullt for organisationsklimatet som i sin tur dr betydelsefullt for WSCO. Bidraget frén
ledarstilarna &r inte s pass starkt att det visar sig i den multipla regressionen men nér en di-
rekt korrelation mellan dem och WSOC utfors syns det ett samband. Mjligen kan det vara sé,
vilket den tydliga korrelationen mellan ledarstilarna och organisationsklimatet tyder pa, att
organisationsklimatet fungerar som en mellanliggande variable mellan ledarstilarna och

WSOC.

Slutsats

Arbetet med att hilsofrdmja arbetsplatser dr viktigt ur bade ett méinskligt och ekono-

miskt perspektiv. Genom att manniskor mar bra pa sina arbeten gynnas dels den individuella
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hélsan och vélbefinnandet och dels foretagsekonomin. I den undersdkta organisationen finns
det mgjligheter att paverka valmaende hos de anstillda. Genom att organisationen arbetar med
att underlétta for de anstillda att kunna forutse sitt arbete, och aktivt arbeta for att hdja me-
ningsfullheten skulle de anstdlldas WSOC mdjligen kunna péverkas i en positiv riktning. For
att det ska vara mojligt att forstirka méinniskans kénsla av begriplighet dr det enligt Anto-
novksy (1991) viktigt att med jamna mellanrum uppleva att saker och ting passar ihop, hur det
okdnda pi ett tillfredstdllande sétt forklaras och hur ordnade monster uppstéar. Detta gor det
troligen mojligt for den undersokta organisationen att kunna paverka bade underskdterskorna
och de nattanstélldas arbetsrelaterade kdnsla av sammanhang. Detta &r dven viktigt att beakta
ur ett helhetsperspektiv, da enligt Kohn (1993) minniskors lairdomar fran arbetsplatsen 6ver-
fors direkt till omrdden utanfor arbetet. Arbetet &r en stor del av ménniskors liv och det kan
enligt Theorell (2003a) ha antingen en patogen eller salutogen inverkan pa hilsan. Att forbatt-
ra de anstilldas kénsla av sammanhang pa arbetet kan enligt Antonovsky (1991) leda till en
utveckling mot hélsa dérfor att den for med sig en slags mental vaccination mot bade psykisk
och fysisk ohélsa.

Beroende pé att arbetsplatsens karaktériseras av dels tva befattningar och tva skift krdvs
det att dessa olika fOrutséttningar beaktas och att de olika behov som detta medfor tillgodo-

SES.

Metodkritik

Kopplat till det ldga antalet svarande inom vissa avdelningar bidrog uppdelningen 1
grupper sadsom sjukskdterskor, underskoterskor, dag- och nattpersonal, alder etc. till att grup-
perna inte blev jamforbara. Grupperna blev for splittrade och det skulle krdvas en storre svars-
frekvens for att resultaten skulle bli kraftfullare. Utifrdn svaren pa enkiten kan slutsats dras att
frigan rérande vem som var medarbetarens ndrmaste chef borde ha fortydligats. Da enkédten
anpassades utifrdn organisationen som skulle undersdkas borde det ha klargjorts att det var
avdelningschefen som dsyftades. Da detta inte var fortydligat finns det en risk for att de olika
deltagarna associerat till olika chefer, vilket i sin tur kan ha paverkar resultatet.

Beroende pa att variablerna social stresshantering och individuell stresshantering ut-
vecklades under studiens ging genom en faktor analys och inte &r beprovade variabler be-
handlades resultaten frdn detta delformuldr med storre forsiktighet. Resultaten som framkom

kan tyda pa att det finns vissa tendenser och samband mellan dessa tva sitt att hantera stress
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och individers arbetsrelaterade kidnsla av sammanhang. For att undersoka denna del, som vi
finner viktig 1 forklaringen av WSOC, krdvs dock ett tydligare formular.

Med facit 1 hand borde nog svarstiden for enkéterna forldngts och informationen till
medarbetarna utdkats, men under rddande omstidndigheter med pressat tidsschema har inte

detta kunnat ske.

Begransningar

Studiens begrinsningar ér delvis de faktorer som anvinds for att undersoka vad som kan
paverka individers kénsla av sammanhang pé arbetsplatsen. Hade fler faktorer inkluderats
hade forklaringsgrunden troligtvis blivit bredare. Organisatoriskt begrdansade studien oss till
tre avdelningar inom den klinik som valts, vilka 1 sig troligtvis &r representativa for typen av
organisation. Valet av organisation innebar en begransning i sig da den utmérks av en kraftig
dominans av kvinnor, bade medarbetare och ledare, vilket inte speglar majoriteten av de

svenska organisationerna idag.

Fortsatt forskning

For att fortsdtta den salutogena forskningen och stridvan efter ett helhetsperspektiv av
vilka faktorer som genererar friskare arbetsplatser skulle det vara av intresse att se en under-
s6kning som anvédnder andra typer av faktorer for att fa en sa bred bild som mgjligt av vad det
ar som kan paverka ménniskors kédnsla av sammanhang pé arbetsplatsen.

Aven en longitudinell studie d4r man kan undersoka om foriindrat ledarskap och organi-
sationsklimat har signifikant effekt pa den arbetsrelaterade kdnslan av sammanhang skulle
vara av intresse. Det dr dven av metodutvecklingsvikt att testa matinstrumentet WSOC som dr
anpassat for arbetssituationen, och jaimfora det med KASAM. D4 ménniskan, troligtvis, dr en
och samman person pa arbetet och pa sin fritid hade det varit positivt att se undersokningar

som ser till hela individen och de faktorer som kan paverka hilsoupplevelsen positivt.
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Appendix A
Del. 1 Demografisk fakta

Den demografiska delen ger betydelsefull bakgrundsfakta som gor att beskrivningen av un-
dersokningsgruppen blir mgjlig.
Satt kryss 1 den ruta som passar in pa Dig.

A. Kon B. Alder
Man 18-29 ar a
Kvinna 30-39 ar a
40-49 ar 0
50 ar eller 6ver a
C. Anstillningstid
Mindre én 1 ar a D. Arbetstid
Mellan 1 ar och 5 ar a
Mellan 6 ar och 10 ar a Heltid (100%) a
Mellan 11 ar och 15 ar a Deltid (minst 50%) a
Mellan 16 ér och 24 ar a Mindre dn halvtid
Mer 4n 25 ar a
F. Civilstand
E. Utbildning
Gift/ Sambo ]
Grundskoleutbildning o Skild a
Gymnasieutbildning 0 Sérbo 0
Hogskola eller universi- a Ensamstdende a

tet
Om annan, vilken

G. Befattning
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Appendix B
Del. 2 Mening och sammanhang 1 arbetet

Upplevelsen av meningsfullt ssmmanhang, hanterbarhet och begriplighet 1 Ditt arbete kart-
laggs i denna del. Efter varje pastdende, sitt kryss i den ruta som kidnns mest lamplig for Dig.
Pastiendet stimmer

inte en till ganska verkligen
alls aning viss mycket mycket
del

(0) (1 2 3) 4

1. Jag kénner stort engagemang i mitt a ] a a a
arbete.
2. Trots bra sjdlvkénsla kinner jag mig a a a a o

som en olycksfagel, forfoljd av otur.

3. Min arbetssituation kdnns motstridig o Q o o o
och forvirrande.

4. Det jag gor i mitt arbete dr ointressant a a a a o
och enahanda.

5. Jag litar pa att samarbete med arbets- o Q o o a
kamraterna ska fungera bra.

6. Mitt arbete gar att forutsdga och jag vet a a a a o
vad som kommer att hinda hérnést.

7. Hittills har mitt arbete haft mening och a a a a a
mal.

8. Jag kédnner mig orédttvist behandlad pa a a a a o
arbetet.

9. Nir jag samarbetar med arbetskamrater, o Q o o o

begriper vi varandra.

10. Jag kénner inte att det &r ndgon mening a a a a o
med de saker jag gor i mitt dagliga ar-
bete.

11. Naér problem dyker upp i arbetet kénner a a a a o

jag att jag kan finna en 16sning.



12.

13.

14.

15.

Jag har en kénsla av att befinna
mig 1 en obekant situation pa mitt
arbete, dir jag inte vet vad jag ska
gora.

Mitt dagliga arbete dr en kélla till
glddje och tillfredstillelse.

Jag har kdnslor som jag inte ar si-
ker pé att jag kan kontrollera
(kring uppgifter, kollegor, organi-
sationen, 0sv.).

Nar nagot intraffar pa arbetet ser
jag saken i dess rétta proportion,
utan att over- eller undervirdera
det.

Kommentarer:
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Pastiendet stimmer
Inte En Till viss Ganska Verkligen

alls aning del mycket mycket
(0) (D ) 3) 4
Q Q Q Q Q
Q Q Q Q Q
Q Q Q Q Q
Q Q Q Q Q
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Del 3. Ledarskapsstil

Avsikten dr att fa reda pa de uppfattningar Ni har kring Er ndrmaste chef och vilken ledar-

skapsstil som karaktiriserar honom/ henne. Lés pastaendena och sétt kryss for hur vanligt, Du

upplever, beteendet dr for Din ndrmaste chef.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Min ndrmaste chef.....

ar vanlig.

skapar ordning och reda.

litar pa sina medarbetare.

ar villig att ta risker i beslutsfattande.

ar mycket tydlig 6ver ansvarsomréaden.

ar 6ppen och drlig.

uppmuntrar till nytdnkande.

tycker om att diskutera nya idéer.

anser att det dr viktigt att folja regler och princi-
per.

inger fortroende.

delar med sig av sina tankar och planer om fram-
tiden.

Pastiaendet stimmer

2)

Séllan
eller Ibland Ofta
aldrig
(0) (1)
Q a
Q o
Q o
Q o
Q a
Q a
Q a
Q a
Q a
Q a
Q a

For
det
mesta

A3)



27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.
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Pastaendet stimmer:

Min ndrmaste chef....

driver pa utvecklingen.

satter tydliga mal.

ar omtianksam.

initierar nya projekt.

ar mycket noggrann med att planer f6ljs.

stodjer sina medarbetare.

provar och experimenterar med nya sdtt att gora
saker.

ar kontrollerande nar han/hon 6vervakar arbetet.

skapar en atmosfar utan konflikter.

ser mojligheter snararen dn problem.

definierar och forklarar tydligt kraven pa arbetet.

behandlar medarbetare rittvist.

fattar snabba beslut vid behov.

ar noggrann 1 sin planering.

eller 1Ibland Ofta

Sallan
aldrig

(0) (1)

Q o

Q Q

Q o

Q Q

Q o

Q Q

Q o

Q o

Q Q

Q o

Q Q

0 0

Q Q

0 0

2

For
det
mesta

3)



41.

42.

43.

44,

45.

Pastaendet stimmer:

Min ndrmaste chef....

tillater att medarbetare fattar beslut.

ger tydliga instruktioner.

visar hinsyn gentemot sina medarbetare.

ger idéer om nya och olika sitt att gora saker.

analyserar och begrundar innan beslut fattas.

Kommentar:
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Sallan
eller
aldrig

(©)

Ibland Ofta

(1)

2

For
det
mesta

3)
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Appendix D
Del 5.

Har foljer 4tta fragor som roér hur Du mar for tillféllet.
Har Du, eller har Du haft, kinning av foljande besvir under den senaste manaden?
Satt kryss 1 den ruta som bést stimmer for Dig.

Aldrig Sillan Ibland  Ofta Alltid

(0) (1) 2) 3) (4)
97. Varit fysiskt utmattad. 0 a Q a a
98. Haft huvudvirk. a Q Q o o
99. Ként dig rastlos/ orolig. a a Q a a
100. Tankt >Jag orkar inte bry mig mer” a a a a a
101. Haft ont i nacke, axlar eller rygg. a a Q a a
102. Haft mag-tarmbesvir a a a a ]
103. Kéant dig psykiskt utmattad. a a Q a a

104. Haft somnsvarigheter. a o Q a o
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Appendix E
Del 6. Stresshantering

Man kan hantera problem och pafrestningar i arbetet pa olika sdtt. Avslutningsvis foljer nagra
fradgor om detta. Vi ber Dig ange hur ofta Du hanterar svarigheter i arbetet pa de sitt som be-
skrivs nedan med att ringa in lamplig siffra.

Nir jag stoter pa svarigheter eller problem i mitt arbete...

Nistan aldrig Nistan alltid

105. drar jag mig undan s mycket som
mojligt frdn de personer som skapat 1 2 3 4 5
situationen.

106. forsoker jag se situationen som en
mojlighet att ldra och utveckla ny 1 2 3 4 5
kompetens.

107. paminner jag mig sjalv om att arbe- 1 2 3 4 5
tet inte &r allt.

108. tinker jag pa de utmaningar jag kan 1 2 3 4 5
finna 1 situationen.

109. bestdmmer jag vad jag tycker skall
goras och forklarar detta for de som 1 2 3 4 5
berdrs.

110. légger jag ner mer tid och energi pé 1 2 3 4 5
att géra mitt jobb.

111. forsoker jag att inte bry mig om det. 1 2 3 4 5

112. forsoker jag att hdlla mig undan fran 1 2 3 4 5

sadana situationer.
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Nir jag stoter pa svarigheter eller problem i mitt arbete...

Nistan aldrig Nistan alltid
113. talar jag med de personer som r in- 1 2 3 4 5
blandade i situationen.
114. gor jag mitt bésta for att komma ur 1 2 3 4 5

situationen pa ett bra sitt.

Kommentarer:
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