LUNDS UNIVERSITET
Campus Helsingborg

Institutionen fér service management
och tjanstevetenskap

Examensarbete for kandidatexamen

Att bygga det friska
foretaget

En studie om ett foretags friskfaktorer och dess

handlingsplan for en hilsosam arbetsplats

Uppsatsen rekommenderas att skrivas ut 1 farg

Emma Holm
David Losell

Antal ord: 14 107

Gruppnummer: 6

Handledare: Henrik Loodin Examensarbete

VT 2018



Sammanfattning

Det har linge funnits ett fokus pa att uppnd en sdker och trivsam arbetsmilj6. Den fysiska
arbetsmiljon har 1 6ver 100 ar haft arbetslagstiftning och tillsyn for att skydda de anstillda pa svenska
foretag. Det var forst ar 2001 som regeringen gjorde en sammanslagning av Arbetarskyddsstyrelsen
och Yrkesinspektionen som skapade Arbetsmiljoverket. Samma ar beslutades det om en stor satsning
pa den psykosociala arbetsmiljon. Den psykiska ohidlsan hade pa senare ar okat kraftigt och
Arbetsmiljoverket startade ar 2001 ett tredrigt projekt for att uppmirksamma och analysera de
faktorer och belastningar som orsakade negativ stress inom arbetslivet. Med detta i dtanke &r det inte
nagon Overraskning att foreskrifterna och kunskapen kring den psykiska hélsan ligger flera steg
bakom den fysiska arbetshilsan och att det finns ett stort utrymme f{6r vidare forskning och

forbattring inom omradet psykosocial arbetsmiljo.

Uppsatsens syfte ar att studera hur ett hdlsoframjande arbete utifrdn de psykosociala friskfaktorerna
kan utformas pa prestationskrivande arbetsplatser. P4 den enskilda arbetsplatsen finns olika behov
och darfor behovs en handlingsplan upprittas och kompletteras med strategier for att uppné en god
psykosocial arbetsmilj6. Vi har studerat psykosociala friskfaktorer och identifierat de faktorer som
ar avgorande for det valda fOretaget 1 sina hilsofrimjande insatser. Studien syftar dven till att
identifiera likheter och skillnader i1 ledningens och medarbetarnas syn och uppfattning av
hilsofrimjande dtgédrder for att hitta en fungerande samverkan i arbetet mot en god psykosocial

arbetsmiljo.

V1 har genom en kombinerad metod identifierat fem friskfaktorer som foretaget bor inkludera 1 sin
hilsofrimjande process. Den frimjande delen bor naturligtvis goras 1 en samverkan med det
forebyggande och efterhjdlpande arbete som redan gors for att fa en helhet i1 hilsoarbetet. Utifran
undersokningen har en handlingsplan skapats som ska kunna hjdlpa foretaget att utforma sitt
hilsoarbete 1 praktiken och pé sé vis kunna bidra till en forbéttrad psykosocial arbetsmiljo. Vidare
hoppas vi att studien ska kunna bidra till 6vriga organisationers hélsoarbete och underlétta dess

identifiering av de friskfaktorer som ar avgorande pa varje enskild arbetsplats.

Nyckelord: hilsofrimjande ledarskap, psykosocial arbetsmiljo, vilbefinnande
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Forord

Var forhoppning ér att denna uppsats kan bidra till en fortsatt diskussion inom det psykosociala
hilsofrimjande arbetet som ar ett aktuellt &mne inom dagens prestationskrdvande samhélle. Vidare
vill vi lyfta fram friskfaktorer som personalen upplever bidrar till en hdlsosam arbetsplats, samt vilka

forvantningar personalen har pé ett hdlsoframjande ledarskap.

Vi vill 1 detta avsnitt ta tillfdlle 1 akt att tacka flertal personer som har gjort det mojligt for oss att

genomfora denna uppsats.

Ett stort tack riktar vi det foretag som stéllt upp med virdefull information och latit oss samla in vért
empiriska material som ligger till grund for studien. Ett stort tack till de ledare och medarbetare som

stéllt upp pé intervjuer och enkétsvar.

Denna kandidatuppsats dr skriven vid Institutionen for Service Management och tjdnstevetenskap,

Lunds Universitet under varen 2018.

Slutligen wvill vi dven tacka vdr handledare Henrik Loodin f6r den vérdefulla vigledning han har

bidragit med.

Helsingborg 2018-05-24



1. Inledning

1 det inledande kapitlet tas bakgrunden till uppsatsens problemomrade upp samt en diskussion som

leder fram till uppsatsens syfte och forskningsfragor.

1.1 Bakgrund och problemdiskussion

Bésta mdjliga hélsa dr en grundliggande ménsklig rittighet (Aronsson & Malmquist 2003: 34-35).
Det sker en samverkan mellan arbetsmiljon pa arbetet och livet utanfor arbetsplatsen. Med det menas
att ohilsa som skapats privat dven leder till problem pa arbetsplatsen och tvirtom. For att ha
mojlighet att skapa ett framgangsrikt foretag krévs det att personalen mér bra och det ar darfor av
vikt att arbetsplatser investerar 1 ett hilsofrdmjande arbete. Mianniskors hélsa paverkas bade positivt
och negativt av olika faktorer i vardagen (Zanderin, 2005). WHO (Aronsson & Malmquist 2003: 34-
35) menar att faktorer som har betydelse for hilsa dr bland annat boende, arbetsliv, ekonomiska
mojligheter och socialt ndtverk. De ldgger en tyngdpunkt pd att hélsa &r ett tillstind av fysiskt,

psykiskt och socialt védlbefinnande och inte enbart frdnvaro av sjukdom och handikapp.

Det finns en méngd lagar och foreskrifter for hur en arbetsplats och dess miljo ska se ut och hur
foretag ska agera for att motverka och bota sjukdomar. Dessa regler och skyldigheter finns att hitta i
arbetsmiljolagen (Arbetsmiljoverket 2017). Arbetsmiljélagen som vi idag kénner till den trddde 1
kraft 1978 och har som dndamal att forebygga ohilsa och forhindra olycksfall pa arbetsplatsen. Lagen
har linge fokuserat pd den fysiska arbetsmiljon sdsom ventilation, belysning, bullernivd och
vilopauser (Rubenowitz 2010: 55). Med detta fokus som utgéngspunkt tycks det alltsda vara den
fysiska miljon som dr avgorande. Fragan dr d4 om det enbart 4r den fysiska faktorn som avgor om
det finns en hélsosam arbetsmiljo. En sdker arbetsplats &ar naturligtvis en grundldggande
nodviandighet men om man tar WHO:s (Aronsson & Malmquist 2003: 34-35) definition av hélsa 1
beaktande tyder den pa att hédlsan ocksad har med psykisk och socialt vilbefinnande att gora. For att
lyckas skapa god hilsa pé arbetsplatsen och for att personalen ska ma bra krivs det utifrdn denna

definition att det psykiska och sociala vilbefinnandet ir 1 blickfénget.

Under de senaste artiondena har det skett en smérre forskjutning av tyngdpunkten frin pa den fysiska
miljon till den sociala arbetsmiljon och arbetspsykologin har fatt stérre plats. Man har istéllet borjat
betona betydelsen av sociala relationer och sakta borjat beakta personalens behov av att ha en social
stillning och funktion (Rubenowitz 2010: 55-56). Arbetsmiljoverkets dndamal &r trots detta
fortfarande att forebygga ohilsa pé arbetsplatsen (Zanderin 2005). Det visar ett storre fokus pa det



sjuka och inte det friska. Arbetsmiljoverket (2015) har visserligen uppfattat denna forskjutning och
skriver pa sin hemsida att den psykiska och sociala arbetsmiljon &r lika viktig som den fysiska och
lagger tydligt ansvar pé arbetsgivaren att arbeta fram en bra arbetsmilj6. Daremot saknas det klara
foreskrifter och anvisningar om hur arbetsgivaren kan arbeta mot detta, vilket gor arbetet for att

forbattra arbetsmiljon svart.

I slutet av 2015 presenterade Arbetsmiljoverket (2017) en uppdaterad foreskrift om organisatorisk
och social arbetsmiljo for att minska den arbetsrelaterade ohélsan. Orsaken till denna foreskrift
grundades 1 det stigande antalet anmélda arbetssjukdomar som hade koppling till en for hog
arbetstakt och arbetsbelastning samt problem med relationer pa arbetsplatsen. Arbetsmiljoverket
(2015) menar att arbetsgivarna méste borja prioritera arbetsmiljoarbetet for att vinda utvecklingen
som inte bara paverkar sjdlva individen utan dven arbetsgivaren och samhillet. Vid en granskning
av de nya foreskrifterna kunde vi konstatera att det fanns en avsaknad av tydliga rdd och

handlingsplaner for att uppné de krav som stills pé arbetsgivarna.

Rubenowitz (2010: 55-56) pavisar att ju simre den psykosociala arbetsmiljon &r, desto hogre ar
sjukfranvaron och trivseln pi arbetsplatsen blir foljaktligen ligre. Aven detta tyder pa att en
inriktning pa psykosocialt hédlsoarbete dr nddvéandigt for att uppnd en god arbetshilsa. Att arbeta med
hilsofrimjande insatser dr en utmaning da hélsa dr beroende av en mingd olika faktorer. Vidare
menar Rubenowitz (2010: 104) att en identifiering av de faktorer som bidrar till vilmdende pa
arbetsplatsen maste goras for att nd en god psykosocial arbetsmiljé. Han menar att dessa faktorer &r
olika for varje enskild individ, grupp och organisation och genom att uppmérksamma vilka dessa
faktorer &r, kan det fraimjande arbetet ta vid. Nagra av de bidragande faktorer Rubenowitz (2010: 60-
61) ndmner ar lagom arbetsbelastning, uppskattning och beloning, samhorighet och gemenskap samt

ledarskap.

De senaste decennierna har arbetsmarknaden genomgatt stora fordndringar dir minga ldgavlonade
arbeten forsvunnit och de mer hogavlonade tjdnsterna med storre krav pd hogre utbildning och
kompetens har o©kat (Riksdagsforvaltningen 2017). Riksdagsrapporten (ibid) menar att
digitaliseringen ligger till grund for detta, dér robotar ersatt de mindre kvalificerade arbetena vilket
har lett till en storre konkurrens pa de mer hogkvalificerade yrkena, dir kompetenskraftig personal
efterfrdgas. Denna konkurrens och krav pa kompetens har vidare lett till att prestationskraven hojts

pa de anstillda i1 dessa branscher.



I dagens samhdille dr teknologin vida utspridd och mdjliggor for 1 princip alla invénare att vara
uppkopplade dygnet runt pd sina datorer, telefoner, Ipads etcetera. Det har bidragit till att dven
arbetslivet har genomgatt drastiska fordndringar och det dr idag mojligt for manga att utfora sina
arbetsuppgifter dygnet runt och var som helst. Ddrmed ar alltsa arbetet inte ldngre kopplat till fasta
tider och rum. Griansdragningen mellan fritid och arbete har blivit diffus och det blir individens eget
ansvar att skapa en balans mellan dessa (Mellner, Aronsson & Keckner 2012). Uppdelningen mellan
arbete och familjeliv var tidigare tydlig men har som ndmnt ovan blivit allt mer diffus och arbetet
inkrdktar mer och mer pé privatlivet. Med mer tid och fokus pé arbetet hos alla individer och
samtidigt ett fortsatt ansvar och forpliktelser 1 privatlivet kan detta leda till problem och
pafrestningar. Det leder ofta till en tidskonflikt om dygnets begrdansade timmar déir en for stor total
belastning 1 livet och for lite utrymme for aterhdmtning &r direkt kopplat till hilsorisker (Mellner,

Aronsson & Keckner 2012).

Med det fortsatt 6kade kraven pa hogpresterande anstdllda och en utveckling dir arbetet och
privatlivet integrerar med varandra, ser vi ett vixande behov av att vidareutveckla det hélsofrdmjande
arbetet for att skapa en god psykosocial arbetsmiljo och bibehélla friska medarbetare. Vi har darfor
for avsikt att definiera framgéngsfaktorerna i det hilsofrimjande arbetet pa arbetsplatsen och
identifiera de friskfaktorer som bidrar till en béttre psykisk hélsa hos anstidllda som verkar i en

teknologisk, prestationskriavande och hogkvalificerad arbetsmiljo.

1.2 Syfte

Foljaktligen blir vart syfte att studera hur ett hilsofrimjande arbete utifrdn de psykosociala
friskfaktorerna kan bidra till virdeskapandet pa hogpresterande arbetsplatser. Vi avser att identifiera
de friskfaktorer som bidrar till en god psykosocial arbetsmiljo och som kan tillimpas 1 det
hilsofrimjande arbetet. Studien syftar dven till att identifiera likheter och skillnader i ledningens och
medarbetarnas syn pa uppfattning om hilsofrimjande &tgérder for att hitta en fungerande samverkan
1 arbetet for en god psykosocial arbetsmiljo. Uppsatsen kommer att behandla foljande

fragestdllningar:



1.3 Fragestillning

e Vilka friskfaktorer dr avgorande i1 det hélsofrdmjande arbetet mot en god hélsa pa

arbetsplatsen?

e Hur kan ledare tillsammans med sina anstéllda arbeta for att utveckla den hilsofrdmjande

miljon 1 hogkvalificerade, prestationskridvande och stressiga arbeten?

2. Metod

Detta kapitel beskriver hur vi har gatt tillviga vid denna studie. For att uppfylla studiens syfte har

ett foretag valts ut ddr en kombination av kvalitativ och kvantitativ metod har anvints.

2.1 Kvalitativ och kvantitativ metod

Vid insamlandet av empirin anvénde vi oss av en kombinerad metod. Dér den kvantitativa delen var
1 form av enkéter som skickades ut till de anstédllda pa foretaget och den kvalitativa delen var i form
av djupintervjuer med fyra divisionschefer. Véara enkétsvar har behandlats och analyserats genom
Google forms diagram och programmet SPSS. Véra intervjuer har spelats in for att sedan
transkriberas. Att kombinera kvalitativ och kvantitativ metod kallas kombinationsstudier och kan
innebdra att man stirker fordelarna och forsvagar nackdelarna med respektive tillvigagangssitt.
Denna sorts metod har fatt mycket kritik av forskare men har pa senare tid blivit mer accepterad

(Bryman 2008: 554-555).

2.2 Kvalitativ forskningsmetod
En kvalitativ metod &dr 1dmplig om man vill studera den sociala verkligheten for att forstd ménniskors

sdtt att resonera och reagera. Med den kvalitativa metoden vill man f& en djupare fOrstéelse for
manniskors attityder, handlingar och beslutfattande. Det dr vanligt att anvdnda sig av intervjuer 1
kvalitativa metoder (Bryman 2008: 340, 372). Vi har intervjuat fyra chefer for att f4 en djupare
forstaelse hur de resonerar och tinker kring det hélsofrimjande ledarskapet pd arbetsplatsen. Vi har
ocksa valt att utfora intervjuer for att f& en bakgrundsbild over det hélsoarbete foretaget har idag.
Intervjuerna har som avsikt att komplettera med den information som inte var mojlig att nd genom

enkdten.



2.3 Urval

Viért undersokningsobjekt ér ett nationellt It-foretag med cirka 800 anstillda. Foretaget finns pa 20
orter runt om 1 Sverige och erbjuder skrdddarsydda IT-tjénster. Enkéter skickades ut till samtliga
medarbetare 1 hela Sverige och de chefer som vi valt att intervjua verkar 1 region syd. D4 vi redan
innan studiens start hade en etablerad kontakt med foretaget, som valt att vara anonymt, bestdimdes
det tidigt att var studie skulle goras hos dem. Utifran diskussioner med foretaget om deras
arbetshélsa, valde vi tillslut att rikta in oss pa den fragestillning vi har idag. Vi valde darfoér anvinda
oss av ett teoretiskt urval 1 véra intervjuer, vilket var en form av maélstyrt urval. Teoretiskt urval
innebdr att personer véljs utifrdn den kategori som studeras. Teoretiskt urval kategoriseras av att man
atergdr till det insamlade materialet upprepade ganger och kan ses som en cirkulér process innan man

nar teoretiskt méttnad (Bryman 2008: 394).

En gatekeeper beskrivs enligt Bryman som en >’ grindvakt’” och &r den personen som styr mojligheten
for undersokningspersonerna att fa tillgdng till material (Bryman 2008: 383). Vi har haft en
gatekeeper 1 foretaget som bidragit till att var undersokning omfattade hela foretaget och inte enbart
ett kontor som var vér grundidé. Vér gatekeeper tog kontakt med organisationens VD och dérefter
godkindes det att enkdten skulle skickas ut till samtliga medarbetare och inte bara de som verkar 1
region syd. Var gatekeeper har pa sd sitt oppnat upp mojligheten for oss att fa tillgang till mer

material och har dven valt ut de intervjurespondenter som passade bist till studiens syfte.

2.4 Insamling av data

Det finns tre sorter av kvalitativa intervjuer; ostrukturerade, strukturerade och semistrukturerade.
Skillnaden pa dessa intervjuer beror pa sjédlva styrningen av intervjun (Bryman 2008: 412). I denna
studie gjordes fyra semi-strukturerade intervjuer med chefer inom organisationen. En semi-
strukturerad intervju bygger pa en intervjuguide med specifika teman och fragor men lamnar
samtidigt utrymme for respondenterna att svara fritt pa intervjufrdgorna. Fragorna behover inte
stillas 1 samma ordning som i intervjuguiden, men alla frigor kommer 1 stort sétt att stillas da de har
betydelse for undersokningen (Bryman 2008: 415). Semistrukturerade intervjuer har valts da vi ville
att intervjuerna skulle vara 6pnna och ldmna utrymme for respondenterna att ta upp d&mnen som

kunde vara av betydelse for dem, vilket ger férdjupade svar.



Alla fyra som intervjuades var chefer med ansvar for minst tio anstéllda, vilket dven innefattar ett
ansvar for sin personals hélsa. Innan bandspelaren sattes igdng talade vi om vilka réttigheter
respondenterna hade under studiens géng. Vi presenterade oss sjdlva och studien for att sedan paborja

intervjun dér vi anvédnde oss av intervjuguiden (Bilaga 1) och stéllde foljdfragor vid behov.

2.5 Transkribering

Efter samtliga intervjuer transkriberades det inspelade materialet. Transkribering innebdr en
bokstavlig beskrivning av det som sagt under intervjun och gors med hjélp av det bandade materialet.
Genom att gd igenom det inspelade materialet en gang till och transkribera det som sagts, kan man 1
efterhand gé tillbaka och uppmérksamma smé detaljer som annars kan vara létta att missa. Under
kvalitativa intervjuer dr man intresserad av vad som sdgs och hur det sdgs (Bryman 2008: 428). Vi
valde darfor att inte fora anteckningar under intervjuerna. Detta for att kunna fokusera pd hur saker
sades under sjdlva intervjun och vad som sades under transkriberingen. Transkriberingen var

tidskrdavande och gav oss totalt 35 sidor text.

2.6 Kvantitativ

Den kvantitativa metoden bestod av en enkdtundersokning som omfattade 20 fragor och som
behandlade arbetshilsan hos de anstéllda pé It-foretaget. Enkéten skickades ut till cirka 750 personer
via mejl, varav 314 besvarade den. I mejlet bifogades en lidnk for respondenterna att klicka sig vidare

till var en enkit som ledde dem till programmet Google forms som vi valt att anvinda oss av.

Enkéten skapades for att fa en uppfattning av arbetshilsan pd foretaget och fokus lades pd den
psykosociala delen. D& vi sokte ett storre empiriskt underlag var enkit det rétta valet. Detta 1
kombination med djupintervjuer av fyra chefer pa olika avdelningar fick vi en helhetssyn och en

djupare uppfattning av situationen.

For att analysera vart empiriska material frin enkéterna valde vi att anvénda oss av Google forms
diagram och SPSS. SPSS ir ett program for analys av data av samhillsvetenskapliga studier

(Barmark & Djurfeldt, 2015:8).
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2.7 Forarbete

Da uppsatsens storsta del baseras pa den kvantitativa metoden var insamlandet av tillrackligt manga
enkdter vart forsta orosmoment att se over. Vi hade fran borjan en etablerad kontakt pa It-foretaget
som vi valt att arbeta med for vért arbete vilket gjorde det enklare att skapa en uppfattning om hur

manga svar vi kunde fa in.

Riktlinjerna for kvantitativ metod 1 detta arbetet fran Lunds Universitet var 250 enkétsvar. De
avdelningarna vi hade att tillgd frdn borjan pa foretaget hade omkring 120 anstédllda. Detta insag vi
kunde bli ett problem da vi d&ven var tvungna att beakta en av de stora fallgroparna med kvantitativa

metod och enkiter, vilket dr bortfallet (Trost 2012:127).

Vi valde att gora en totalundersokning pa foretaget och dess population frin forsta borjan, da vi hade
ett begrdnsat antal med anstillda att skicka ut enkéten till. Eftersom totalpopulationen var begriansad

behovdes inget urval goras (Trost 2012: 37) utan fokus blev att fa s minga svar som mojligt.

Enkéten paborjades 1 ett tidigt skede och omarbetades ett flertal gdnger. Efter ytterligare fordjupning
1 litteraturen och en tydligare bild av it-foretaget fordndrades var problemformulering vilket bidrog
till omarbetningen av enkéten. Var forsta etablerade kontakt gav oss bra insikter och svarade pa
manga fragor som vi kunde koppla till var valda litteratur. Under sammanstéllningen av enkéiten hade
vi samtidigt vart analysprogram, SPSS, 1 dtanke och utformade frdgorna 1 de olika skalorna, kvot,
ordinal och nominalskala for att ha mojlighet att stélla svaren mot varandra. Detta for att fa en sa bra

analys som mojligt.

2.8 Téankbara felkillor och forslag pa forbittringar

Fler intervjuer med chefer hade séker bidragit till en forbéttrad kvalitet till uppsatsen och hjélp till
att stirka trovérdigheten pa de friskfaktorer vi kommit fram till. Trots detta visar resultat av
intervjuerna och enkétsvaren att de faktorer som tagits upp dr relevanta for bade chefer och
medarbetare 1 hilsoarbetet. Det stora antalet respondenter frdn enkéten stirker dessutom studiens

trovéardighet.
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2.9 Problem med generalisering

Négot kvalitativa studier ofta far kritik for &r att de ar svéra att generalisera. D4 man oftast studerar
eller intervjuar ett fatal personer 1 viss miljo ar det svart att sdga att resultatet skulle bli detsamma
om man gjorde om studien i en annan miljo (Bryman 2008: 368-369). D4 vi vill att véra resultat ska
generera till en modell eller ett hjédlpmedel for organisationer har vi valt att inkludera kvalitativa

intervjuer for att f4 en djupare och bredare kunskap utifrén ledares perspektiv.

2.10 Induktiv och deduktiv ansats

Den metodologiska ansatsen 1 denna studie dr abduktiv, vilket Alvehus (2013) menar dr en
kombination av deduktiv och induktiv ansats. D4 vi valt en kombinerad studie som innefattar
kvantitativ och kvalitativ metod kommer analysen att vara av bade deduktiv och induktiv karaktér.
En kvalitativ innehallsanalys bygger pa tolkningar av det empiriska materialets innehéll. I en induktiv
analys analyserar man tolkningarna i verbala uttryck och forsoker fa en forstielse for kontexten och
dess helhet (Bryman 2011: 505-506). Utifran intervjuerna med de fyra cheferna har vi tolkat deras

uppfattningar kring det hélsoarbete som gors och deras syn pa ledarens péverkan pa arbetshélsan.

Med en deduktiv ansats utgdr man frin en teori och utifrdn den testar om den stimmer dverens med
verkligheten. Deduktiv analysmetod anvénds oftast vid kvantitativa studier (Bryman 2011: 26). Da
var enkdt dr av kvantitativ metod, bygger den pa teori som vi testat mot foretagets verklighet och pa
sé vis har en deduktiv analys ocksé gjorts. Den syftar diremot mer &t det induktiva hallet d& vi utifrn
det insamlade materialet, vilket innefattar intervjuer och enkétsvar, har dragit slutsatser och kommit
fram till egna teorier och metoder till hur ett hilsofrimjande arbete kan se ut, vilket Alvehus (2013)
menar dr en av utgdngspunkterna 1 ett induktivt synsétt. Den teoretiska och empiriska insamlingen
gjordes parallellt och under tolkningen av var empiri har flera teorier inkluderats for att komplettera

studien, vilket Alvehus (2013) beskriver som ett abduktivt arbetsstt.

2.11 Avgrinsningar

Hélsoframjande processer brukar bestd av de tre delarna frimja, forebygga och efterhjilpa. Fokus
pa den framjande delen kan bidra till 16sningar for den mentala ohdlsa som idag dr ett problem som
vaxer sig storre och storre (Eriksson & Lindstrom 2006). Vi har darfor valt att avgransa oss till enbart

den framjande delen. Detta innebér inte att de 6vriga delarna, forebygga och efterhjilpa, ska uteslutas
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1 ett hilsoarbete. Alla tre delar bor inkluderas i ett hélsoarbete for att pd bésta sitt skapa
forutséttningar att bevara och oka hélsan. Anledningen till att vi enbart valt att inrikta oss pa den
frimjande delen &r pa grund av den 6kade mentala ohélsan och att vi upplever diffusa riktlinjer for

hur det frimjande arbete kan se ut pa arbetsplatser idag.

2.12 Etiska overvigande

Det finns fyra huvudprinciper inom etik som forskare méste utgé fran nar de ska genomftra en studie.
Det forsta dr informationskravet vilket innebér att forskaren har skyldighet att informera
respondenterna om studiens fullstdndiga syfte och uppldgg. Deltagarna ska informeras om att deras
deltagande &r frivilligt och att de har rétt av att avbryta om sd dnskas. Samtyckeskravet dr den andra
etiska principen och syftar at att deltagarna sjélva har rétten till att bestimma 6ver sin medverkan.
Ett samtycke fran deltagarna maste ges till forskarna for att studien ska ses som etisk ritt. Det tredje
etiska kravet dr konfidentialitetskravet och syftar till att alla uppgifter om deltagarna maste behandlas
med storsta mdjliga konfidentialitet. Nyttjandekravet dr det sista av de fyra huvudprinciperna och

handlar om att de uppgifter som samlats in endast far anvédndas i undersokningssyfte (Bryman 2008:

131-132).

Vi har under hela vér studie tagit hinsyn till dessa krav och har innan bade enkéten och intervjuerna
informerat respondenterna kring detta. Innan intervjuerna har ett informationsblad, med en
samtyckesblankett skickats till de berdrda. I informationsbladet gavs information om studien och
dess syfte. I samtyckesblanketten informerades deltagarna om avidentifiering, transkribering,
bandning och hantering av data. D& samtliga deltagare dnskade att vara anonyma har vi bytt deras
namn mot fiktiva. Under intervjuernas gang hade deltagarna dven mojlighet att avsta att svara pa
frigor om sa onskades. Detta var inte mojligt pa enkédten da vissa fragor var nddvéndiga att fa svar
pa for att kunna utfora studien och darfor var vissa fragor obligatoriska for att kunna slutféra enkéten.
I mejlet dir enkdten skickades ut till de anstillda fanns ett missivbrev som informerade
respondenterna om undersokningens syfte och talade dven om att deltagandet var frivilligt samt att
vi som forskare forhaller oss till de fyra etiska huvudprinciperna, under och efter studien gang. Detta
missivbrev upprepades dessutom 1 borjan av enkéten s att respondenterna inte skulle kunna ga miste

om informationen.
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2.13 Google forms och SPSS

D4 vi anvint oss av en kvantitativ studie 1 form av den enkit som skickades ut behdvde vi utover de
diagram vi fatt 1 Google forms dven komplettera med tabeller fran analysprogrammet SPSS.
Anledningen till valet av Google forms grundades pa tidigare erfarenheter och att det var enkelt att
utforma lttforstdeliga och tilltalande enkiter. De diagram som vi fick 1 Google forms var enkla och
tydliga att arbeta med samtidigt som de bidrog till en mer lattsam ldsning och forstaelse for
respondenterna. Diagrammen som vi anvint oss av bestod huvudsakligen av cirkeldiagram med
utgivna procentsatser och fargkoder som tydligt skiljer svaren &t. Analysen innehaller &ven liggande
och stadende stapeldiagram vid de fragor som vi gett respondenterna olika svarsalternativ som de

behovt ta stillning till.

Trots de lattldsta diagrammen med procentsatser och fargkoder hade vi svarigheter 1 anviandningen
av SPSS och fick hjélp av var handledare vid négra tillfdllen. Vi har anvént oss av korstabeller och
signifikanstest 1 SPSS for att stdrka var slutsats som genererats ur analysen. Den sambandsanalys
som vi valde att anvénda oss av dr ocksa en av det mest sedvanliga och bendmns Pearsons Chi2-test.
Chi2-test visar om olika frdgor och dess svar har ett samband med varandra eller om det beror pa
slumpen (Robert I. Jennrich 1970). De fragor som gjorts sambandsanalys pa dr om kon och alder har
ett samband med hur man mér pa arbetsplatsen. Vi har ocksa valt att anvinda oss av korstabeller for
att utldsa frekvenser och procentsatser mellan kon och dess vilmaende pa arbetsplatsen. Vi anser att
korstabeller &r ett bra alternativ d& det ger en tydlig bild for ldsaren med procentsatser av de olika

svarsalternativen.
For att fortydliga till senare analysdel dér vi presenterar vara diagram och tabeller har SPSS endast

behandlat och analyserat 299 enkitsvar. Detta beror pé att 15 av de totalt 314 svaren vi fatt in var

ofullstdndiga eller felaktigt ifyllda och var dérfor inte kompatibla med SPSS.
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3. Teori

Teorikapitlet behandlar tidigare relevant forskning kring det aktuella forskningsomrddet. 1
kommande del presenteras teorier om bland annat arbetsmiljo, ledarskap, hdlsofrdmjande dtgdrder

och behovspsykologins grunder.

Vi valt att studera ett hdlsofrimjande arbete och identifiera specifika friskfaktorer som &dr avgérande
1 arbetet mot en god psykosocial arbetsmiljé. Darfor har vi valt att forklara det hilsofrdmjande
begreppet for att skapa en storre forstdelse av vad det inbegriper. Vidare lyfter vi fram olika
bidragande faktorer till en god psykosociala arbetsmiljon, vilket leder oss fram till de
motivationsteorier som del I av analysen bygger pa. Dir en identifikation av foretagets friskfaktorer
gors. Dé vi fann indikationer pd brister 1 den fysiska arbetsmiljon vi valt att belysa behovspsykologins
grunder. Detta fOr att forstdrka vikten av den fysiska arbetsmiljon som en grundldggande faktor {6r

att vidare kunna arbeta for ett psykosocialt védlbefinnande.

3.1 Hilsoframjande som begrepp

Arbetet dr en stor del 1 ménniskors liv och dirfor dr vélbefinnande pa arbetsplatsen en viktig
forutséttning for att na balans i livet. Det hilsofrimjande begreppet innebir att frimja och forebygga
allt fran fysisk till psykisk hélsa. Att frimja betyder att hjdlpa, att verka for och att gynna nagot,
medan begreppet forebygga &dr detsamma som att forhindra ndgot. Detta betyder att det
hilsofrimjande arbetssdttet gir ut pa att bade frdmja det friska och att forhindra det sjuka.
Hélsoframjande atgdrder inom arbetsmiljoarbetet kan handla om att utveckla ett engagemang 1
arbete, mojliggdra emotionellt vdlbefinnande och erbjuda ett stodjande socialt klimat. Att forebygga
sjukdom innebir bland annat dtgdrder som att avvirja fysiska och psykiska hilsoproblem, minska
riskfaktorer for ohédlsa och att bygga upp hédlsan inom foretaget. Halsofrdimjande pa arbetsplatser
innefattar alla de anstrdngningar som gors for att verka for de anstidlldas mojligheter att ma bra och

som syftar till att 6ka vilbefinnandet (Menckel & Osterblom 2000: 24-26).

3.2 Behovspsykologins grunder

Det finns en méngd olika teorier kring behovspsykologin. De flesta grundar sig 1 Maslows
(Rubenowitz 2010: 57-60) behovsteori som gér ut pa att de fysiologiska, ldgsta behoven maéste

uppfyllas innan ménniskan kan kdnna behov efter att uppfylla de mer psykologiska behoven som
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samhorighet, uppskattning, kunskapsutveckling och sjalvuppfyllelse. Adler (ibid) har foreslagit en
storre gruppering med existensbehov som innefattar de fysiologiska- och trygghetsbehoven av
materiell natur, vilket pa arbetsplatsen blir den fysiska arbetsmiljon. Nir detta grundbehov ér uppfyllt
skapas forutséttningar for hogre psykologiska behov som relations- och jagbehovet som handlar om
samhorighet, uppskattning, utveckling och lingtan efter att kdnna ett egenvérde. Det dr dessa hogre

behov som maéste uppfyllas for att en god psykosocial arbetsmiljo ska kunna uppstér (ibid).

3.3 Psykosocial arbetsmiljo

Att de fysiska aspekterna oftast hamnar 6verst pa listan 1 arbetsmiljoarbetet kan till stor del bero pa
att dem ar lattare att iaktta, méta och kontrollera. Att kontrollera och paverka den psykosociala
arbetsmiljon, dir gruppdynamik, relationer, kommunikation och olika ménniskor emellan spelar in
ar betydligt svérare. Det dr ménniskors handlingar och agerande 1 organisationen som avgdr hur
arbetsmiljon ser ut. Ménniskans fysiska och psykiska hilsa samverkar i en vixelverkan som avgor
den totala uppfattningen av vilbefinnande. Arbetet utgor en stor del av ménniskors existens och den
totala arbetsmiljon spelar dérfor en stor roll i hur den totala hélsan &r. Det dr individens egna
upplevelser som skapar den psykosociala arbetsmiljon (Lennéer Axelsson & Thylefors 2009: 13—

21).

3.4 Motivationsteorierna

Rubenowitz (2010: 97) har kartlagt faktorer som visats ha storst paverkan pa den psykosociala
arbetsmiljon. Dessa faktorer dr egenkontroll i arbete, ett positivt arbetsledningsklimat, stimulans frn
sjdlva arbetet, god arbetsgemenskap och optimal arbetsbelastning. 1 ju storre utstrickning dessa fem
faktorer tenderar att verka at det positiva, desto storre vilmiende och arbetsengagemang menar han
finns pé arbetsplatsen. Genom att identifiera de faktorer som for den enskilde eller grupper av
anstdllda bidrar till vilméende pé arbetsplatsen kan man léttare se vilka insatser som kan behova

anvéndas 1 arbetet mot en god psykosocial arbetsmiljo (Rubenowitz 2010: 104).

Efter att ha identifierat de olika friskfaktorerna i del I 1 analysen, presenteras en handlingsplan {or
hur dessa ska uppnds. Denna handlingsplan baseras och analyseras av nedanstaende teorier och
begrepp. Teorier som KASAM, krav- och kontrollmodellen &r teorier som bidrar till en storre helhet

och kan pé ett praktiskt sitt implementeras 1 det hilsofrimjande arbete péd arbetsplatsen. Vidare
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presenteras det egna ansvaret, olika ledarskapsstilar samt psykologiska behandlingsmetoder som kan

bidra till en god psykosocial arbetsmiljo.

3.5 Kollekt ansvar

For att lyckas skapa en frisk organisation krdvs det engagemang bade fran organisationen och den
enskilda individen, vare sig det dr en ledare eller medarbetare. Individansvaret ar en ndgorlunda ny
foreteelse som tidigare legat pd organisationen och cheferna. Att undvika ohilsa bor ligga i
individens egna intresse och att hitta en balans mellan arbete, familj och fritid dr den enskilda
medarbetarens egna ansvar. Organisationens ansvar &dr att skapa forutsdttningar for en god
arbetsmiljo och att positivt medverka till medarbetarnas vélbefinnande. Det &r av vikt att
organisationen tydligt kommunicerar ut vad som ar organisationens ansvar och individens egna
ansvar 1 att bidra till ett gott arbetsklimat. Att tydliggora for sina medarbetare att en god arbetsmiljo
ar allas ansvar och att individen sjdlva kan bidra genom sin samverkan dr viktigt for att kunna skapa

en frisk organisation (Ericsson 2007: 91-92).

3.6 KASAM

KASAM ser vi som en virdefull teori till var studie och hjilpte oss frdn uppstarten av arbetet med
att utforma materialet for att samla in vir empiri. Samtliga tre teman 1 KASAM speglar pd manga

sétt vart synsitt och idé kring hilsofrdmjande arbete.

Den kinda och vil anvédnda teorin KASAM, kinsla av sammanhang, arbetade Antonovsky (Svensson
& Bjorklund: 2010) fram efter en tids forskning och undersokning med personer som genomlidit
svara trauma 1 sina liv och som anségs tagit sig igenom dessa pé ett bra sitt. Genom undersokningen

fann Antonovsky (ibid) tre aterkommande teman: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.

Kénsla av sammanhang beskriver Antonovsky (Svensson & Bjorklund: 2010) som en ménsklig
egenskap och forhallningssitt som till storsta del skapas under uppvéxten och dr grunden 1 vér
formaga att hantera de olika problem vi stoter pa. Alla individer har olika nivier pa sin KASAM och
olika stor mojlighet att paverka och fordndra den. KASAM ér bidragande faktor till en okad

livskvalité och ett bevarande av eller en forbéttrad hilsa (ibid). Ur ett hdlsoframjande perspektiv, for
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att stirka de anstéllda pé en arbetsplats, kan ett fokus pa att skapa ett sammanhang med hjilp av de

tre begreppen nedan vara av stort vérde.

Begreppet begriplighet forklaras som den formégan individen har att uppleva intryck och ta till sig
information pé ett nadgorlunda fornuftigt och hanterbart sitt. Med en god begriplighet har individen
en klar bild av verkligheten och forstar varfor saker och ting ter sig som de gor. Saknas formagan att
se hur saker och ting forhéller sig till varandra kommer det att leda till svérigheter att hantera kriser

och problem och det skapas en kaotisk virld for individen (Hanson 2004: 113).

Hanterbarhet inbegriper den formiga individen har att se och forstd de resurser som finns till
forfogande hos sig sjidlv och 1 omgivningen. Vilket i sin tur skapar en egenmakt och mgjligheten att

styra over sitt liv (Hanson 2004: 113—-114).

Meningsfullhet anses vara teorins motivationskomponent och beskrivs som svaret pd livets alla
varfor-fragor (Hanson 2011: 114). Meningsfullhet &r enligt Antonovsky (ibid) den viktigaste delen 1

KASAM, for att kunna kdnna en kénsla av sammanhang bade pa och utanfor sin arbetsplats.

3.7 Krav- och kontrollmodellen

Ohilsa byggs upp hos individer pd ménga olika sitt, flertal faktorer som bidrar till ohélsa pa
arbetsplatsen kan forklaras med hjdlp av Karaseks och Theorells (Lennéer Axelson & Thylefors
2005: 23) krav- och kontrollmodell. Deras modell behandlar kopplingen mellan de yttre krav
individer utsétts for 1 forhallande till den kontroll individen upplever och vilka stéd som behdvs

(ibid).

3.7.1. Krav

Krav pa en arbetsplats kan vara manga och varierande, exempelvis deadlines att hélla och
debiteringsgrader att nd. Karasek och Theorell (Theorell 2012: 24-25) bendmner det som en form av

mental arbetsbelastning som kréver en viss méngd mental kraft for att hantera arbetsuppgifterna.
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3.7.2 Kontroll

Kénslan av att ha kontroll minskar oftast stress och bidrar till en béttre arbetsmiljo. Otydliga
arbetsbeskrivningar, bristande kunskap och otillrdcklig information 1 arbetet dr vanliga orsaker till
ndr individer kan uppfatta stress och frustration. God och tillracklig kompetens tillsammans med en
mojlighet att fa fatta egna beslut &r ddrmed en viktig faktor som kan hjélpa individer att battre hantera

situationer och arbetsuppgifter (Theorell 2012: 27-28).

3.7.3 Socialt stod

Den tredje faktorn i modellen &r stod. Individer som kédnner ett fungerande socialt stod frén
exempelvis kollegor och chefer 1 form av vigledning, gemenskap och feedback har oftast littare att

undvika stressymptom (Theorell 2012: 29).

3.8 Chefskap

Chefer ar de nyckelpersoner som har majlighet att paverka stressnivéerna pa arbetsplatsen och de som har
storst mojlighet att skapa en god arbetsmiljo. I sin starka position har de stora mgjligheter att paverka
forhallanden péa arbetsplatsen och darfor maste de vara medvetna om de signaler de sénder ut. Genom
uppforande och agerande kan ledaren paverka kulturen och stimningen p4 arbetsplatsen. Aven om ledare har
makt och inflytande pa sina anstillda &r det viktigt att ha i atanke att deras handlingsfrihet ofta ar begrénsad.
Bakom varje ledare finns andra aktdrer som de méste ta hiinsyn till. Agare, kunder, samhiillet, policys, normer
och Ovriga vérderingar &r nagot som ofta begrinsar en ledares handlingsfrihet. Chefer &r ocksa den grupp
som har storst risk for att drabbas av stressrelaterad ohélsa. Detta beror pa att det ofta finns oklarheter kring
ledarrollen och att de ofta ska klara av att gora sa mycket som majligt for sa lite resurser som mojligt (Ericsson

2007: 46-53).

3.9 Skillnaden mellan chef och ledare

Att vara chef eller ledare ar tva skilda begrepp. Chef dr en position man blir tillsatt for att formellt
vara Overordnad sina medarbetare. I motsats till chefsrollen, ar ledarrollen ndgot man bli utsedd till
av sina medarbetare. Ledarrollen dr ndgot som man oftast far fortjina och for att lyckas med detta
kravs det ett stort fortroende fran sina medarbetare. En god ledare ar en person som lyckas skapa
trygghet, fortroende och som girna lyfter andra istéllet for att sétta sig sjdlv forst. Ledarskapet hdanger
ofta samman med ledarens egna agerande och dérfor ar det viktigt att ledaren sjilv utgor ett gott
foredome for sina medarbetare. Det krdvs kommunikation, coaching och arbetsdelegering for att inge

fortroende hos sina medarbetare. Da en ledare har stort inflytande pa sina anstéllda har denna person
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ocksé latt att bidra till en god stimning pé arbetsplatsen och pé sa sitt skapa en god arbetsmiljo.
Ledaren kan genom sitt agerande péverka kulturen 1 foretaget. Lyckas en chef inte inge fortroende
hos sina anstédllda och ses som ledare kan detta ha forddande konsekvenser for organisationen och
medarbetarnas vilmaende (Ericsson 2007: 45-49). Dessa begrepp ér presenterade dé vi anser att det
kréavs att alla chefer ses som en ledare av sina medarbetare for att en god arbetsmiljo och en frisk

organisation ska kunna uppsta.

3.10 Situationsanpassat ledarskap

Situationsanpassat ledarskap dr en ledarskapsstil som innebdr att olika ledarskapsstilar dr mer
lampade &n andra beroende pd sammanhang, individ och var organisationen befinner sig. Denna
ledarskapsstil innebér att ledaren méste vara flexibel nog att snabbt kunna véxla ledarskapsstil efter

situation (Lennéer Axelson & Thylefors 2005: 100).

3.11 Auktoritirt ledarskap

En auktoritdr styrning hos ledare presenteras ofta i litteraturen som en dldre och negativt laddad
ledarstil som baseras pa hért ledarskap och ett lagt fortroende for sina anstéllda. Tillit och lyhordhet
saknas ofta och bidrar till att chefen blandar sig 1 de flesta besluten. (Lennéer Axelson & Thylefors

2005: 104).

En ledare med auktoritet dr inte detsamma utan far istillet respekt och foljare genom god kompetens,
sjdlvfortroende och en skicklighet inom sitt omrdde. Det bidrar till en acceptans och inflytande hos
medarbetarna som en ledare och chef alltid bor striava efter (Lennéer Axelson & Thylefors 2005:

104).

3.12 Hiilso- och relationsbaserat ledarskap

Ett hilso- och relationsbaserat ledarskap innebir att ledaren forsoker forstd varje enskild individ
utifrdn hur de uppfattar sin arbetssituation och hur de reagerar i vissa situationer. Det dr en
ledarskapsstil som talar for vikten av relationer mellan ledaren och medarbetarna. Denna stil skapar

engagerade och motiverade medarbetare (Ericsson 2007: 55).
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3.13 Psykoterapi och mindfulness

Psykologisk behandling ér ett samlingsbegrepp for olika behandlingsmetoder som &r grundade pa
psykologisk vetenskap (Vardguiden 2017). Dessa behandlingsmetoder har lyfts fram som en mgjlig
atgird for foretagets psykosociala arbetshilsa och kommer behandlas vidare 1 analysen. Syftet med
dessa behandlingar dr att skapa ett vilmaende och minska de psykiska besviren. Genom de olika
sorters behandlingarna ges stdd 1 att gora fordndringar gillande tankar, kénslor, beteende och hjélp

till att forstd sig sjélv samt att arbeta med relationer (ibid).

Mindfulness dr en meditationsteknik som bygger pa att vara uppmérksam pé det som hinder i
stunden. En viktig del 1 mindfulness 4r att skapa en mer accepterande hdllning mot sig sjdlv och
andra. Ménga upplever att mindfulness minskar stress, dngest och nedstimdhet samt lindrar

somnsvdarigheter och smarta (Vardguiden 2016).
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4. Empiri och analys

1 foljande analys kommer resultaten fran undersokningen att presenteras och analyseras utifran de

fragestdllningar som ligger till grund for uppsatsen.

Resultatet av det empiriska materialet har analyserats skilt fran de tva forskningsfragorna, varav den
forsta fragan lyder: Vilka friskfaktorer dr avgorande i det hdlsofrdmjande arbetet mot en god hdlsa

pda arbetsplatsen?

Del I. Identifiering

1 del ett av kapitlet kommer en identifiering av de friskfaktorer som foretaget behover fokusera pd i

arbetet mot en psykosocial arbetsmiljo att goras.

4.1 Allménna vilbefinnandet pa arbetsplatsen

6. | allménhet, ser du fram emot att ga till arbetet?

314 responses

® Ja, alltid

@ Oftast
Siéllan

@ Nej, aldrig

Fraga sex i enkiten visar att 27,7 % alltid ser fram emot att gi till arbete, medan 60,5 % oftast ser
fram emot att ga till arbetet. 10,8 % ser sdllan fram emot att gé till arbete medan endast 1 % aldrig
ser fram emot att ga till arbetet. Detta visar att storre delen av personalen ser fram emot att ga till

arbetet. Detta viags dven upp i frdga 7a, dir en stor andel av de anstdllda betygsitter sitt vilmaende
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pa en skala 1-6, dir 1-3 &r daligt och 4-6 &r bra. 78,7 % av respondenterna har betygsatt sitt vilmaende

som bra i denna fraga.

7a. Pa en skala 1 till 6, dar 1 ar valdigt daligt och 6
ar valdigt bra. Hur skulle ...dlmaende pa arbetsplatsen.

374 responses

150
100

50

14 (4.5%)

6 (1.9%)

Alderfer (Rubenowitz 2004: 57—62) menar att i behovspsykologins grunder dr de fysiologiska
behoven Overordnade och maste tillfredsstéllas for att ett relations och jag-behov ska uppsta.
Efterhand som de ldgre fysiologiska behoven tillfredsstélls framtrdder de hdgre behoven av
tillgivenhet, samhorighet, uppskattning och behovet att utvecklas och kénna egenvirde. De hogre
behoven kan kopplas samman med de faktorer som bidrar till en god psykosocial arbetsmilj6. For att
kunna tillgodose de psykologiska behoven kriavs det darfor att de fysiologiska behoven atgéirdas
(ibid). Att tillimpa dessa behovsteorier i arbetslivet skulle da innebéra att den fysiska arbetsmiljon
ar tillgodosedd for att ett arbete mot de psykologiska behoven ska ha ndgon verkan. Den fysiska
arbetsmiljon ar pa sé sétt fundamental i det hdlsofrdmjande arbetet. Att behoven angdende den fysiska
miljon &r tillgodosedda syns i enkétsvaren da det allminna vélbefinnande dr hogt med 78,7% av
respondenterna som kénner ett vilméende pa arbetsplatsen. Vidare i enkdten visar trots detta
vialméaende pa behov av psykologiska aspekter som samhorighet, uppskattning och utveckling. Behov
som Alderfer (Rubenowitz 2004: 57-58) menar framtrdder forst nir den fysiska miljon ar
tillfredsstdlld. Vilket stirker resultatet kring ett hdgt allméint vilbefinnande pa arbetsplatsen trots

asikter kring brister i arbetshélsan.
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V2 * V8 Crosstabulation

1 2 3 4 5 6 Total
V2 Annat Count 0 0 0 0 3 1 4
% within V2 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 750% 25,0% 100,0%
- Kvinna  Count 1 5 5 26 29 9 75
% within V2 1,3% 6,7% 6,7% 347% 38,7% 12,0% 100,0%
Man Count 5 7 39 62 79 28 220
% within V2 2,3% 3,2% 17,7% 282% 359% 12,7% 100,0%
Total Count 6 12 44 88 1M1 38 299
% within V2 2,0% 4,0% 14,7% 29.4% 371% 12,7% 100,0%

Vi valde dven att gora en korstabell av fraga 2 som var vilket kon respondenten hade samt fraga 7a:
“Pa en skala 1 till 6, ddr 1 dr vildigt daligt och 6 dr vdildigt bra. Hur skulle du betygsdtta ditt
vdlmdende pa arbetsplatsen.”. Vi valde att gora en korstabell for att pa ett tydligt sitt presentera
vilken roll kon spelar in pa vidlmaende och dven ge en tydlig bild pa hur samtliga 299 respondenterna
rankat sitt vilmaende. Ur tabellen kan vi utldsa de positivt 1dga procenten som visas pa V8 kolumn
1 och 2 samt de hoga procenten pa kolumn 4 och 5 for bada konen. De 4 respondenterna som svarat

annat kon visar dven de pa hoga procent och fortydligar ytterligare de positiva resultat tabellen visar

o

pa.

Vi utforde dven ett Chi2-test pad samma fragor som korstabellen ovan behandlar. Testet gjordes for
att se om ett samband fanns mellan kon och vdlméende. I tabellen nedan kan vi utldsa 50% i den
nedersta cirkeln, vilket visar att Chi2-testets antagande om svaren, har blivit krankt och det gar darfor
inte att utldsa signifikansen genom Pearson Chi Square 1 dversta kolumnen. Signifikansen mellan
kon och vdlmaende visas istillet i kolumnen Likelihood Ratio som gav oss en siffra pa 0,186 (18,6%)
vilket indikerar pd att ett samband saknas. N of Valid Case stdr for antal enkétsvar som var

fullstdndiga nog att analysera.
Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square  11,608° 10 312
Likelihood Ratio 13,715 10

N of Valid Cases 299

a. 9 cellg(50,0%) have expected count less than 5. The
minim@.cted countis ,08.
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Viutforde samma Chi2-test pé variablerna &lder och vilbefinnande for att se om ett samband fanns. [
tabellen nedan kan vi utldsa siffrorna 99,2% 1 den nedersta cirkeln, vilket visar att Chi2-testets
antagande om svaren har blivit krankt och det gar déarfor inte att utlésa signifikansen genom Pearson
Chi Square 1 Oversta kolumnen. Istéllet har vi anvint oss av Likelihood Ratio som visar 0,264

(26,4%), vilket indikerar pa att samband saknas dven har.

Chi-Square Tests

Asymptotic

Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2224772 205 191
Likelihood Ratio 217,358 205
Linear-hy-Linear 008 1 g2
Association
N of Valid Cases 299

a. 250 cells (99,2%) have expected count less than 5. The
n1inimu§~dma«;d countis ,02.

Genom korstabellen och sambandsanalyserna kan vi konstatera att anledningen till en god
arbetsmiljo inte har ndgot samband med varken kon eller alder. Detta starker var hypotes kring att

vialméaende skapas genom olika friskfaktorer.

4.2 Den fysiska arbetsmiljons inverkan pa hélsan

“Flexarbetsplats och oppna landskap dr stindiga stormoment och bor tas bort for att 6ka arbetsron

’

hos medarbetare’’ - lyder ett svar fran den friga dir medarbetarna ombeds att ge egna forslag pa
atgéarder i foretagets hélsoarbete. Under en av intervjuerna framkommer det om en aktivitetsbaserad
kontorsmiljo som endast finns pa kontoret i Solna. En aktivitetsbaserad miljo gar ut pa att varje
medarbetare har en ny plats att arbeta pa varje dag, en sa kallad flexibel arbetsplats. Det
aktivitetsbaserade konceptet dr ndgot som inte uppskattas av de anstilld, vilket visas i enkétsvaren
dar de uttrycker ett stort missndje. De som ar placerade 1 Solna upplever detta som ostrukturerat och
rorigt dd man inte vet var man ska sitta fran dag till dag. Samtidigt bidrar den 6ppna ytan till en
bullrig och stokig milj6 som forsamrar forutsattningar till att utfora sina arbetsuppgifter. Buller och

hogljudda arbetsplatser leder létt till irritation och stress vilket forsdmrar hélsostatusen hos de

anstillda (Tangen & Conrad 2009: 95). Att kinna stress Over att inte kunna utféra sina
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arbetsuppgifter pa grund av koncentrationssvarigheter och mental trétthet som en bullrig miljo ofta
bidrar med kan leda till psykiska péfrestningar (ibid). Det aktivitetsbaserade konceptet paverkar
dessutom ergonomin dd man fran dag till dag maste dndra sin nya arbetsstol och skrivbord. Detta
visar att de fysiologiska grundbehoven inte ar tillgodosedda. De fysiologiska grundbehov som enligt
behovspsykologins grunder maste tillgodoses for att en psykosocial hdlsa ska kunna uppnas
(Rubenowitz 2004: 57-58). Den fysiska kontorsmiljon i Solna bor darfor atgérdas innan en god
psykosocial arbetsmiljo ska kunna uppnés. Den fysiska miljon sdtter ramar for den psykosociala
miljon och darfor dr det viktigt att utforma hélsostddjande miljoer med effektiva planlésningar,
ergonomiskt anpassade mdbler, passande ljud-, ljus- och temperaturforhallanden, samt dterhdmtande

miljoer (Tangen & Conrad 2009: 108).

4.3 Faktorer som upplevdes skapa ohélsa pa arbetsplatsen

De som svarat 1-3, pa fraga 7a, pa skalan kring deras vilmaende pé arbetsplatsen, fick en foljdfraga
dir de skulle vélja ut de faktorer som de upplevde bidrog till ohélsa. 59,6 % av respondenterna
menade att orsaken till ohélsa pa arbetsplatsen berodde pa for hog arbetsbelastning. Varav 41,6 %
upplever att de inte mar bra pa grund av for lite uppskattning och beloningar i forhallande till
arbetsinsatsen. 30,3 % mar daligt pa grund att de hoga krav de stéller pa sig sjédlva. 25,8 % tycker

inte att deras arbetsuppgifter &r meningsfulla, medan 24,7 % upplever brist pa stod fran sina chefer.

7b. Om du svarat 1 till 3, vilka faktorer ar det som gor att du inte mar bra pa
din arbetsplats?

Stressad av hog arbetsbelastning

53 (60.2%)
Ej meningsfulla arbetsuppgifter 3 (26.1%)

22 (25%)

Lagt stod tran cheter
Trivs inte med medarbetarna

Staller for hoga krav pa sig sjalv

27 (30.7%)

Lag beldning/uppskattning 37 (42%)

Trots siffrorna som visar pa ett hogt vilméende hos de anstéllda, finns det utifran fraga 10, 4nda
stressrelaterade problem pa arbetsplatsen. Detta bekréftas 4ven under intervjuerna av samtliga chefer

som menar att detta dr ett problem sedan tva ar tillbaka. Trots de 33,1 % som inte tycks ha ndgon
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uppfattning kring detta dr det d4ndd mer an hélften som upplever stressrelaterade problem i

organisationen.

10. Anser du att arbetsrelaterad stress och utbréandhet &r ett problem i
organisationen?

314 responses

® )2
@ Nej
Ingen uppfattning

4.3.1 Arbetsbelastning

Orsaker som kan leda till stress pa arbetsplatsen kan vara méanga och vitt skilda. Den faktor de flesta
anstillda anser bidrar till stressrelaterade problem &r for hog arbetsbelastning, vilket dven bekriftas
1 intervjuerna. Samtliga chefer menar att de 4r medvetna om den ohéllbara arbetsbelastningen som
rader just nu. De menar att stress under en kort tid dr utmanande och utvecklande, men pagar det
under for lang tid bidrar detta till langtidssjukskrivningar. Vilket ocksa dr den storsta orsaken till

foretagets sjukskrivningar.

9. Upplever du stress i ditt arbete? Om ja, vad tror du orsakar denna stress?

J 14 responses

170 (54.1%)

HoOg arbetsbelastning

Relationer medarbetare/chefer

33 (10.5%)

Lag kontroll i arbetet

93 (29.6%)

Arbetsinnehall 54 (1 7.2°/o)
76 (24.2%)

50 (15.9%)

For hogra krav pa mig sjalv

Upplever ingen stress i arbetet

54, 1 % av respondenterna tycker att arbetsbelastningen ar orsaken till stress. 29,6 % anser att orsaken

till stress beror pa att de inte har mojlighet kontrollera sitt arbete. Den tredje storsta orsaken till
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arbetsrelaterad stress (24,2%) beror pa att de anstéllda stiller for hoga krav pé sig sjdlv. Vad som
inte syns 1 tabellen nedan dr de som har en annan uppfattning kring det och storre delen av de svaren
beror pa diligt ledarskap fran deras nidrmsta chef. Dir stdd och uppskattning saknas, samt
upplevelsen av att deras chef varken lyssnar ett bryr sig om dem. Faktorerna som orsakar stress &r
likviardiga med de faktorer som hade inverkan pd ohilsan i frdga 7b. Detta tyder pa att samtliga
faktorer har stor inverkan pd arbetshilsan. En stark indikation pd att nagot behover fordndras i
foretaget dr den stora majoritet av anstdllda som kopplat sin upplevda stress till en for hog
arbetsbelastning. Rubenowitz (2004: 97) har kartlagt de faktorer som visats vara av storst vikt for en
god psykosocial arbetsmiljo enligt arbetsvetenskapliga forskningsrén. En av de faktorer ansags vara
en optimal arbetsbelastning, fysisk som psykisk. Forskningen har visat péd att optimal
arbetsbelastning ar en viktig del 1 arbetslivet och leder till bevisat lagre stressreaktioner och frénvaro

pa arbetsplatsen (ibid).

4.3.2 Kontroll

Det har framkommit indikationer under vara intervjuer pa att det stélls hoga krav pd de anstéllda. De
anstdllda mits var manad genom beldggningsgrad som baseras pd deras prestationer. For att ha
mojlighet att folja upp hur medarbetare presterar och se till att alla ligger pa en godtagbar niva ar det
viktigt och forsvarbart ur ett ekonomiskt perspektiv att fora statistik och kontroll (Rubenowitz 2004:
47). Vi anser ocksd det som nodvindigt dé foretag 1 de flesta fall existerar for att tjina pengar och
behover ha kontroll dver antal utforda jobb och sélj. Uppfoljningar och kontroll behdver inte alltid
ses som ndgot negativt. Utan kan genom ett hdlsoperspektiv ses som ndgot positivt dir man kan
uppmédrksamma de som arbetar for mycket och behdver lugna ner sitt arbetstempo. Kontrollen och
rapporteringen menar Rubenowitz (2004: 47) ar ett nddvandigt instrument for chefens samordning
och planering. Nigot som kom fram pa en av intervjuerna var ett fall dir en av cheferna fétt
indikationer fran en medarbetare att pa en annan medarbetare 1ag valdigt hogt 1 beldggningsgrad och
valde da att sétta sig ner och prata med personen i frdga. Det ledde till att man delegerade ut en del
av uppgifterna pa mindre belastade medarbetare och den 6verbelastade medarbetaren fick ett lugnare
och mer hilsosamt arbetstempo. Rubenowitz (2004: 46) menar att kontroll har olyckligtvis fitt en
negativ klang som utfall av den é&ldre, detaljstyrda, administrationsfilosofin. Numera ses oftast
kontroll som en mgjlighet for ledningen att pa ett konstruktivt och framatstrivande sitt se om de

uppsatta malen nés och vilka atgdrder som kan behova tas.
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4.3.3. Medarbetarens kontroll

Kontroll har visat sig vara en viktig del 1 chefernas arbete och behover inte enbart ses som negativt.
Vi kan dock utldsa av svaren pé fraga 9 att ndst storsta faktorn till arbetsrelaterad stress pa foretaget,
med 93 anstillda (29,6 %), dr kénslan av 1ag kontroll 1 arbetet. Karasek och Theorell (Hanson 2004:
229) anser 1 sin krav- och kontrollmodell att egenkontroll f6r de anstillda dr en viktig aspekt for god
hilsa. Rubenowitz (2004: 97) tar 4ven upp egenkontrollen i arbetet och dess vikt for den psykosociala
arbetsmiljon. Han menar att anstillda bor inom en rimlig grians ha mojligheten att sjdlv styra dver sin
arbetstakt och hur arbetet utfors. Utifran vira enkétsvar kan vi bland annat utldsa missnéjet som
etablerat sig pd kontoret 1 Solna dér aktivitetsbaserat landskap har implementerats. Genom det kan
vi anta att de anstélldas fysiska arbetsmiljo har forandrats drastiskt, 1 deras syn pa ett negativt sétt,
utan att de anstéllda haft en mdjlighet till delaktighet och inflytande i1 frdgan. Ndgra djupare analyser
av de anstilldas mojligheter till kontroll av sin egen arbetssituation dr darfor svéra att géra utan vidare

forskning pa det omradet.

4.3.4 Stod

En av faktorerna i Karaseks och Theorells (2012: 23) modell dr stod och syftar pa det stod anstéllda
kan kdnna av sina medarbetare och chefer. Under stycket arbetsbelastning kan vi se ett exempel dar
anstéllda visade tecken pa dverarbete och stress vilket ledde till att en chef 6ppnade upp for samtal
och stod 1 form av avlastning av arbetsuppgifter. Lennéer Axelsson och Thylefors (2005: 179) menar
att stdd frin kollegor och chefer dr ovérderligt och behdvs utdver den professionella hjilp som finns
att tillgd. Samtliga av cheferna nimnde stdd och coaching som viktiga aspekter 1 ett hilsofrdimjande
ledarskap. I frdga 9 kan vi utldsa en lag svarsandel pa alternativet “Stod fran medarbetare/chefer”
som en bidragande orsak till stress, pa endast 10,5%. I frdga 7c, som presenteras ldngre ner ser vi att
138 respondenter (57%) av 242 svarat att en bidragande faktor till deras vilbefinnandet pa
arbetsplatsen ér stodet de kdnner fran sina chefer. Med enkétsvaren och intervjuerna tolkar vi det
generella stodet pd foretaget som godtagbart. Det vi uppmirksammade och som 6ppnade upp for
vidare diskussioner i tre av vara intervjuer var chefernas syn pé stodet som kunde utvecklas i en
hédlsoframjande aspekt. Cheferna menade, 1 samstdammighet med védra antaganden, att ett bredare
ansvar kring stdd bor implementeras, dir &ven medarbetare har ansvar att stotta varandra for ett storre
vialmaende pd arbetsplatsen. Cheferna grundade dessa tankarna i de svarigheterna som skapas genom
den fria arbetsrollen ménga anstéllda har som arbetar ute hos kunder och problematiken att upptéacka

problem innan det ar for sent.
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4.4. Faktorer som upplevdes skapa hélsa pa arbetsplatsen

I ett hdlsofrimjande arbete bor fokus ligga pa faktorer som framjar hélsa. Dar kan bland annat
individens KASAM ses som en viktig faktor och arbetsplatsen maste darfor identifiera de faktorer
som framjar och stirker individens kénsla av begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet pa
arbetsplatsen. Medarbetarens KASAM har betydelse for den upplevda hélsan péd arbetsplatsen
(Tangen & Conrad 2009: 48-49). Vi kommer genom detta identifiera de friskfaktorer som é&r
avgorande for en god psykosocial arbetsmiljo for att de anstdllda ska kdnna en kidnsla av sammanhang

pa arbetsplatsen.

Till de som svarade 4-6 angdende deras upplevda vilbefinnande pa arbetsplatsen (fraga 7a), 16d en

foljdfraga foljande:

7c. Om du svarat 4 till 6 i fraga 6a, vilka ar de bidragande faktorer till varfor
du mar bra pa arbetsplatsen?

114 (47.1%)

Hanterbar arbetsbelastning

164 (67.8%)
138 (57%)

Meningsfulla arbetsuppgifter

Jag kdnner stdd fran min chet

218 (90.1%)

Jag trivs med mina medarbetare

90 (37.2%)

Staller rimliga krav pa mig sjalv

90,1 % upplever att deras medarbetare dr en bidragande orsak till vilméaende pé arbetsplatsen. 67,8%
upplever att orsaken till vilmaende pa arbetsplatsen beror pd meningsfulla arbetsuppgifter. 57%
tycker att stod fran chefer ar en bidragande orsak. Dessa faktorer till hélsa bekréftas dven i tabellen

nedan dér de anstdllda skulle lista de faktorer som de anser bidrar till en god psykosocial arbetsmiljo.
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8. Valj de fem viktigaste faktorerna som du anser bidrar till en god psykisk

Gemenskap 224 (71.3%)
Tillit och fortroende 217 (69.1%)
Meningstullt arbete 194 (61.8%)
Kompetensutveckling —128 (40.8%)

Trygghet —93 (29.6%)

Uppskattning/Beloning 156 (49.7%)

Upplev rattvisa 30 (9.6%)

Kommunikation 89 (28.3%)

Delaktighet 110 (35%)

Engagerat ledarskap —125 (39.8%)

Respekt 92 (29.3%)

Frihet under eget ansvar 206 (65.6%)
Variation i arbetet -87 (27.7%)

0 50 100 150 200 250

4.4.1 Samhorighet och gemenskap

Genom att hitta de fysiska och psykologiska faktorer som bidrar till hélsa 1 organisationen, skapas
forutsittningar till ett positivt arbetsengagemang och hog effektivitet (Rubenowitz 2004: 74). Utifran
enkdten har vi identifierat fem faktorer som bidrar till det vilbefinnande som redan finns 1
organisationen, déir relationen med medarbetare var den storsta anledningen med 90,1%. De
manniskor som kénner sig tillfredsstidllda med den fysiska arbetsmiljon har ett hgre behov genom
den psykiska mognadsfasen dir tillgivenhet och samhorighet innefattas (Rubenowitz 2010: 57-60).
Den visentligaste delen till god psykiska hélsa ar att kiinna gemenskap med andra méanniskor. Att
tillhora gruppen och kénna sig delaktig 1 arbetsgemenskapen ér en stor bidragande faktor till att man
maér bra pa arbetsplatsen. Bristande tillfredsstillelse av tillhorighet och uppskattning frén andra
ménniskor dr en vanlig anledning till den psykiska ohélsa vi finner i vart samhélle. Genom att arbeta
med denna faktor pa arbetsplatsen kan en lojalitet skapas till medarbetarna och arbetsplatsen
(Rubenowitz 2004: 60—61). Utifran svaren pa fraga 7c kan det konstateras att storre delen av de
anstillda trivs med sina medarbetare, det som daremot framgar i sista fragan, vilket dr 6ppen fraga
pa forslag pa atgirder i hélsoarbetet till It-foretaget, ar att de gemensamma aktiviteter som tidigare
funnits har tagits bort. Vilket dven bekriftas i1 intervjuerna. Néagra av enkétsvaren lyder “fler
gemensamma aktiviteter’’, *’fler aktiviteter’” och *’dteruppta Kickoffer. Det gor att vi far en bittre
sammanhdllning och ldr kdnna varandra bdittre’’, vilket bekriftar den tro Rubenowitz (2004: 97)

har kring att samhorighet dr en faktor som utmirker god psykosocial hilsa pa arbetsplatsen.
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Gemenskap ér ocksa den faktor som upplevs som mest viktig nér vi fragar efter avgoérande faktorer
till en god psykosocial arbetsmiljo 1 fraga 8. Gemenskap och samhorighet blir déarfor en friskfaktor

for foretaget att arbeta med.

4.4.2 Utveckling

40,8% av respondenterna ansag att utveckling var en viktig faktor till en god psykosocial arbetsmiljo.
Kompetensutveckling dr en viktig bestandsdel for att kunna nd maximal utveckling. Detta behov ér
valdigt individuellt och nivén pa behov av utveckling kan variera 1 hog grad mellan manniskor. Att
skaffa kunskap inom ett visst omrade ar ett medel for att nd utveckling mot de mal man strévar efter
och en viktig del 1 att kunna utvecklas 1 sitt arbete (Rubenowitz 2004: 61). Anledning till att
utvecklingsfaktorn inte var hogre rankad av de anstéllda i frdga 8 kan bero pa att it-bolaget ar bland
de frimsta 1 branschen och anstiller endast personer med hdg kompetens och utbildning inom
omradet. Det menas att utvecklingsbehovet till stor del redan é&r tillgodosett innan de blir anstillda
av foretaget. Faktorn ar fortfarande en viktig friskfaktor men siledes inget foretaget behover lagga
stora resurser pa sa linge de anstiller kvalificerade medarbetare. Onskar personal diremot nigon
form av kompetensutveckling dr det dock viktigt att man tillgodoser detta behov for att den anstillde
ska kunna uppnd personlig utveckling. Denna Onskan &r diaremot inget som visas varken i

enkétsvaren eller 1 intervjuerna.

4.4.3 Meningsfulla uppgifter

En annan faktor som ocksé upplevdes vilforsedd av de anstillda var kédnslan av att deras arbete var
betydelsefullt. Stimulerande arbetsuppgifter dr en viktig del for av den psykosociala arbetsmiljon.
Att gora skillnad for andra far oss ménniskor att kdnna oss betydelsefulla och behdvda, vilket dr en
viktig del 1 vara grundldggande behov. Det dr foretagets uppgift att ge de anstidllda mdjlighet att
anvénda sina talanger och kunskaper (Rubenowitz 2004: 97). Meningsfullt arbete dr rankad som den
fjarde storsta faktorn till god psykosocial arbetsmiljo, pa fraga 8 dir 61,8 % ansag detta vara en
avgorande faktor. D& 67,8 % 1 fraga 7c, upplever att de mar bra pa arbetsplatsen pd grund av de
meningsfulla uppgifter de har idag anser vi inte att detta dr en faktor foretaget maste lagga fokus pa.
Anledningen till att sd pass manga upplever att deras arbete dr meningsfullt kan bero pd den status
foretaget har 1 branschen. Under intervjuerna framkom det att foretaget, som ndamn 1 stycket ovan,
endast anstéller den mest kompetenskraftiga personalen 1 branschen. De har pé grund av sin position

1 branschen och sina skickliga medarbetare stora och erkénda kunder vilket 1 sin tur bidrar till att
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arbetsuppgifterna kan upplevas som meningsfulla. Upplevelsen av denna friskfaktor dr en mycket
viktig del 1 den psykosociala arbetsmiljon och fér inte hamna 1 skymundan enbart pd grund de goda
siffrorna 1 dagsldget. Genom att behdlla sin status och position 1 branschen samt fortsétta anstéllda

de som strivar efter att bli bast kan upplevelsen av meningsfullt arbete bevaras.

4.4.4 Uppskattning och beloning

I en rankning av de faktorer som de anstdllda upplevde som de mest viktiga faktorerna till god
psykosocial hilsa hamnade uppskattning och beldning pa plats nummer fem. Behov av uppskattning
ar en av behovspsykologins grunder till vilmiende. Om detta behov tillfredsstills ndgorlunda bidrar
det till 6kat sjalvfortroende och kédnslan av att man fyller en funktion. Att kiinna att man bidrar till
nagot bra och dr behovd ér en viktig kédnsla for oss ménniskor. Skulle vi inte kdnna oss behdvda och
uppskattade kan detta leda till uppgivenhet och orkesloshet (Rubenowitz 2004: 60—61). En av de
chefer som intervjuats tar upp detta som en del 1 sitt ledarskap men menar att man fér oftast bara hora
om man gjort ndgot diligt pa bolaget. Han séger att ledarna hir &r duktigare pa att ge kritik dn pa att
ge berdm. Aterkoppling dr en viktig faktor for att kunna utvecklas, vilket anbelangar bide berdm
som kritik. Enkédtsvar bekréftar detta som bland annat lyder *’ Ge anstdillda mer berém och inte bara
kritik’’, samt att 42% av de respondenter som inte madde bra pa arbetsplatsen menar 1 frdga 7b att
det beror pa avsaknaden av berdm och uppskattning. Uppskattning och beléning ses diarfor som en

avgorande friskfaktor foretaget bor inkludera 1 sitt hdlsoarbete.

4.4.5 Frihet och egenkontroll

Enligt samstdmmiga arbetsvetenskapliga forskningsron dr egenkontroll 1 arbetet en av de faktorer
som kénnetecknar en god psykosocial arbetsmiljo. Egenkontroll innebér att man inom vissa granser
har friheten att sjdlv kunna bestimma over arbetet och hur uppgifterna ska utforas (Rubenowitz 2004:
97). Detta bekriftas i fraga 8 dir 65,6 % av medarbetarna péd foretaget anser att frihet under eget
ansvar dr en avgorande faktor i1 arbete mot en god psykosocial arbetsmiljo. Kénslan av kontroll
minskar stress, vilket leder till en béttre sinnesstimning och arbetsmiljé (Theorell 2012: 22-23).
Mojligheten att fatta egna beslut dr dirmed en viktig faktor som kan hjélpa individer att hantera
situationer och arbetsuppgifter béttre. Fraga 9 visar ocksa att 26,6 % upplever ohélsa och stress pa
grund av lag kontroll i arbete. Vilket stirker den tro kring att upplevelsen av egenkontroll minskar

stress och leder till en béttre arbetsmiljo. Frihet och egenkontroll ses dérfor som en friskfaktor.
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4.4.6 Variation i arbetet

Enligt Rubenowitz (2004: 98) finns det atskilliga arbetsplatser med anstillda som inte dr ndjda med
sin arbetsmilj6. Den menar han pd bade kan vara fysisk och psykisk och en av de faktorerna som
lyftas fram 1 den psykosociala aspekten &r att arbetet ar trakigt och enformigt. Trékigt och enformigt
som Rubenowitz skriver tolkar vi som att det saknas en stimulerande variation 1 arbetet. Det vi kan
se pa véra svar fran enkéten dr att endast 27,7% av medarbetarna pa foretaget anser att variationen i
arbetet dr daligt och en bidragande faktor till det psykosociala vilmaendet pd arbetsplatsen. 27,7%
kan uppfattas som en hog siffra men da fragan tillat fler svar én ett dr dessa 27,7 missvisande och
hamnar nést ldngst ner 1 forhéllande till antal svarsalternativ. Det vi kan tyda utifrdn detta ar att
jamfort med resterande svarsalternativ pa frdga 8, dér Ovriga svarsalternativ har fatt hogre
svarsprocent, tror vi att arbetet dr stimulerande och behdver inte ses som ett stort problem i den

psykosociala arbetsmiljon.

4.4.7 Ledarskapets inverkan pa arbetsmiljon genom ett engagerat ledarskap

Som vi tidigare namnt i teoridelen &r det skillnad pé en chef och en ledare. En chef dr en position du
blir tilldelad medan ledare dr en roll du fortjanar. For att bli vald till ledare krévs ett stort fortroende
frdn de som f6ljer. En god ledare &r en person som lyckas utforma en frisk foretagskultur och skapat
trygghet och fortroende mot medarbetare (Ericsson 2007: 45-49). Ledarskap dr en bidragande faktor
till hur arbetsmiljon ser ut da ledaren har stort inflytande pé det rddande klimatet som pa kan paverka
medarbetarnas trivsel pé arbetsplatsen. De ledare som formedlar hilsa och ett friskt tdnkande 1 sitt
arbetssitt, har en betydande roll i skapandet av vélbefinnande pé arbetsplatsen (Ljusenius & Rydqvist
2004). Utifrdn enkédten kan vi utldsa att medarbetarna anser att tillit, kommunikation, respekt och
trygghet ar nagra avgorande faktorer till god psykosocial hdlsa. Dessa dr fyra faktorer som ledare
tillsammans med hogsta ledningen maste skapa och formedla ut till sina anstéllda. Vi kan ocksa se i
fraga 7c att 57 % av de som kédnner vilmaende pé foretaget gor detta pa grund av det stod de fér frdn
sina ledare. Varav 25 % av de som inte mar bra pa foretaget beror pa lagt stod frin sina chefer. Detta
visar att en ledares agerande och ledarskap péverkar arbetsmiljon bade positivt och negativt. Vilket
dven bekriftas 1 figuren nedan dér storre delen av de anstdllda under olika grader tycker att

ledningens arbetssétt har betydelse for vilbefinnandet.
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15. Ledningens arbetssatt har betydelse for valbefinnandet och hélsan pa
arbetsplatsen.

314 responses

@ Instammer helt

@ Instdmmer
Instammer delvis

@ Instdmmer inte alls

@ Ingen uppfattning

For att kunna uppfylla de olika friskfaktorerna och skapa en god psykosocial arbetsmiljo kan ett
situationsanpassat ledarskap behdva bedrivas dér ledaren anpassar sitt ledarskap till individ och
sammanhang. Som ndmnt tidigare dr det avgdrande att medarbetare ser sina chefer som en ledare
som stottar och skapar forutsdttningar de anstillda att utfora sina arbetsuppgifter. Det innebér att en
ledare har stort ansvar i den grund som ldggs for foretagets hédlsa. Manga menar att ledare har ett
dubbelt ansvar, for sig sjilv och sina medarbetare. En ledare har storre mojligheter att paverka olika
faktorer i organisationen och darfor blir ocksé ansvaret storre dn det ansvar varje enskild medarbetare
har (Ericsson 2007: 45-39) Samtidigt som ledaren maste vara medveten om det ansvar den har &r det
ocksa viktigt att kommunicera ut det ansvar varje enskilda medarbetare bér pa. Tidigare har allt
hilsoansvar legat pd organisationer och ledare men for att undvika ohélsa i ett foretag maste alla ta
ansvar. Att tydliggora for sina medarbetare att en god arbetsmiljo &r allas ansvar och att individen
sjdlva maste bidra till detta dr en forutséttning for en frisk organisation (Ericsson 2007: 91-92).
Individansvaret ar en relativt ny foreteelse och nagot som it-foretaget bor ta med i sitt hdlsofrdmjande
arbete. En engagerad ledare dr en forutsittning for ett friskt foretag och det dr ocksé upp till denna

person att formedla ut vem som har ansvar for vad.
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4.4.8 Rattvisa

Da rittvisa som friskfaktor har fatt sa pass ldg svarsandel anser vi inte att det dr en avgdrande faktor
for foretaget 1 deras hélsofrdimjande insatser och kommer dirfor inte att behandla det vidare i

analysen.

4.4.9 Sammanfattning

Slutligen kan vi utifrdn enkéten pdsta att de friskfaktorer som ar avgorande 1 hélsoarbetet pé it-
foretaget dr lagom arbetsbelastning, uppskattning och beloning, samhorighet och gemenskap, frihet
och egenkontroll samt ledarskapet. Vidare har vi avskrivit faktorerna utveckling, meningsfulla
uppgifter, variation och rittvisa. Vi menar saledes inte att detta faktorer dr obetydliga utan att de
snarare redan dr sd pass tillfredsstédllda att de inte behdver atgédrdas. Det arbete som redan bedrivs
angaende dessa faktorer ska naturligtvis fortsétta for att behalla belatenhet fran de anstillda. I del tva

kommer en handlingsplan om hur hélsoarbetet kan bedrivas 1 praktiken att presenteras.

Del I1. Handlingsplan

1 forsta delen av analysen har vi med hjdlp av vart empiriska material och utvalda teorier identifierat
de friskfaktorer som bidrar till hilsa pa arbetsplatsen. I foljande del kommer en presentation over

hur arbetet mot dessa friskfaktorer kan ga till i praktiken.

4.5 Ledarens roll vid uppstarten av det nya halsoarbetet

For att skapa en enighet och ett véirde 1 organisationen kan ledarna ha stor vinning av att implementera
KASAM, kinsla av sammanhang, 1 arbetet mot det nya hélsoframjande mélet (Hanson 2004: 113).
Dé en fordndring behover ske och nya beslut méste tas vid etableringen av en ny och utvecklad
inriktning 1 hélsoarbetet behdvs en person med mandat och auktoritet for att axla rollen som
samordnare, forebild och normsittare (Lennéer Axelson & Thylefors: 2005: 99). Vi har sett genom
var enkét att det rdder en stor okunskap och forstaelse for vilket hilsoarbete som &r etablerat pa
foretaget sen tidigare. Ledare inom organisationen far pd s sitt ett stort ansvar att arbeta med att nd
ut till sina medarbetare med de nya visionerna sa det inte blir en liknande situation som varit fram
till idag. Det krévs att ledningen tar sig an det situationsanpassade ledarskapet och tilldmpar den stil
som fungerar bést for att nd ut till alla medarbetare. Vi anser att ett auktoritért ledarskap ar en
foréldrad styrningsmetod som inte bar med sig ett ldngvarigt och positivt ledarskap. Vid en uppstart

av nya projekt som exempelvis detta hilsoarbetet, vi anser behdver implementeras kommer det dock
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behdvas en fast och tydlig styrning. Lennéer och Thylefors (2005: 106) menar att ett auktoritért
ledarskap vid speciella situationer dr forsvarbart om det krdvs snabba beslut och dirigerande

samordning.

Ett tydligt arbete och kommunikation utdt om vikten av projektet kommer forhoppningsvis leda till
att det inte blir d&nnu en bilaga som hamnar 1 skrivbordslddan med l&g reflektion och bristande
engagemang hos medarbetarna. Kommunikationen &r en stor faktor 1 att hjdlpa anstéllda att forsta
vilka resurser som finns till forfogande. Begriplighet och hanterbarhet dr viktiga hornstenar 1
KASAM och 1 skapandet av det hilsofrimjande arbetet. Dessa hornstenar hjilper de anstillda att
forstd hur saker och ting forhéller sig, forstd vilka resurser som finns till hands och ger en egenmakt

samt mojlighet att hantera situationer pé basta sétt (Hanson 2004: 112—-113).

4.6 Fysiska arbetsplatsen

For att skapa forutsdttningar for att nd god psykosocial arbetsmiljo och uppfylla behov som
samhorighet, uppskattning och lingtan efter att kdnna ett egenvérde kréivs det att de fysiologiska och
trygghetsbehoven av materiell natur dr tillgodosedda. Vilket pd arbetsplatsen blir den fysiska
arbetsmiljon (Rubenowitz 2010: 57-60). En forsta atgird blir att dndra den fysiska arbetsmiljon 1
Solna for att skapa forutsittningar for de anstéllda att uppfylla de psykologiska behoven. Utifran
enkéten finns det en 6nskan hos personalen att {4 en fast plats och minska bullret, vilket kan ses som
enkel sak att atgirda. Atgirdas inte problem betriiffande den fysiska arbetsmiljon ér siledes en god
psykosocial arbetsmiljo omdjlig att nd enligt behovspsykologins grunder (ibid). Forst nir detta &r

atgidrdat kan ett arbete kring de identifierade friskfaktorerna pabérjas 1 Solna.

4.7 Ledarskapet

Chefer har makt att paverka tillvaron bdde positivt och negativt for sina medarbetare. De har storst
mojlighet att paverka stressnivaerna och arbetsmiljon samtidigt som de fordelar arbetsuppgifter,
sétter loner, ger omdomen etcetera. De har battre kontakt med hogsta ledningen och har darfor ocksa
storre inflytande 1 frigor som ror helheten (Lennéer & Axelsson 2009: 98). Ledningen sétter grunden
for den kultur som réder pé foretaget. En frisk kultur dr vardefull da den ofta fungerar som ett socialt
kitt 1 organisationen och ger de anstéllda en trygghet pé foretaget (Ericsson 2007: 46—53). Ledarna
pa It-foretaget bor arbeta med ett kulturarbete for att skapa en god grund for den syn de anstédllda har

pa foretaget samtidigt som det sidnder ut vilka virderingar och regler som géller. Det dr genom denna
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kultur det exempelvis skapas en outtalad regel att man respekterar och stdttar varandra. I enkéten
talas det om en tidigare anda som foretaget haft men som borjar forsvinna. Har dr det viktigt att
snabbt forsoka reparera skadan innan det kridvs en helt ny omstart. Det dr viktigt att man som ledare

funderar pa sitt agerande da det har stor paverkan pa foretagskulturen (Ericsson 2007: 45-49).

En god ledare dr en person som lyckas skapa trygghet och fortroende hos sina medarbetare. For att
lyckas med detta krédvs en tydlig tvdvdgs kommunikation, coaching och arbetsdelegering (Ericsson
2007: 45-49). Vi har tidigare ndmnt vikten av ett situationsanpassat ledarskap for att fanga upp varje
enskild individ. Just i skapandet av tillit och fortroende kan det krivas ett hélso- och relationsbaserat
ledarskap dér ledaren forsoker forstd varje enskild medarbetare, dess arbetssituation och hur de
reagerar 1 vissa fordndringar (ibid: 55). Det &r lika viktigt att hogsta ledningen ger stdd till ledarna
for att detta ska ga att uppnd. Far ovriga ledare ingen coachning och stdd ar det svart att fora detta

beteende vidare.

Som vi beskrev tidigare dr det viktigt att informationsflodet fungerar och att de anstéllda tar till sig
all information som ges. Begriplighet enligt KASAM syftar pad att samtliga individer upplever
informationen som begriplig, forutsdgbar och strukturerad. Alla anstéllda har olika KASAM och da
olika stor begriplighet 1 sin natur, vilket stirker var tanke kring den tydliga kommunikationen mellan
leden fran start (Hanson 2004: 113). Som den forebild en ledare ofta uppfattas som, dr det viktigt att
tanka pa hur kommunikationen fungerar sinsemellan ledare och medarbetare. En ledare méste forsta
vikten av sitt fortroendeskapande. Misslyckas ledaren med detta och enbart blir en chef Gver sina
medarbetare kommer avsaknaden av fortroendet vara tydlig. En god kommunikation sker léttast
genom direktkontakt och att ledaren faktiskt visar sig pa arbetsplatsen och 6ppnar upp for att samtala
med sina anstéllda (Ericsson 2007: 50). Att vara tydlig och érlig i sin kommunikation skapar trygghet
(Rubenowitz 2004: 150), vilket samtliga chefer bor ta 1 beaktande da vi fick indikationer 1 enkdten
pa att information ibland undanhélls vilket skapade oro och osdkerhet. En fungerande
kommunikation &r en vésentlig del 1 ett framgéangsrikt foretag. Utan tydligt uttalade riktlinjer och mal
ar det svart for de anstéllda att veta vad de ska arbeta mot (ibid). D& 57 % 1 frdga 7c, upplevde
vialmaende pa grund av det stdd de fick fran sina chefer kan det tyda pa att samtliga ovanstdende
bidragande faktorer redan i viss grad bemistras av de ledare som finns i organisationen. Aven om
det finns ett kollektivt ansvar 1 skapandet av en god psykosocial arbetsmiljo, dr ledarna kérnan 1
organisationen och ansvarig for att fOrutsittningar skapas till samverkan mellan ledare och

medarbetare.
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Det dr en krdavande uppgift som ledare att ansvara for sina anstidllda och deras vilbefinnande
samtidigt som det finns ekonomiska krav och mal fran hdgre instanser i foretaget som méste nis. Vi
har ndmnt vikten av att som ledare agera som en forebild, skapa en god kultur och fortroende och
Oppna upp for kommunikation samt att arbeta mot en god gemenskap. Frigor som chefer och ledare
aktivt méste hjilpa sina anstillda att hantera pa rétt sitt ar “Varfor ska vi gora detta och vad ger det
mig?” (Hanson 2004: 114-115). Som ledare ir det viktigt att skapa en stark motivation och mening
hos sina anstéllda. Det kommer férhoppningsvis leda till att medarbetarna skaffar sig den kunskap
och de resurser som behovs for att 16sa sina uppgifter pa bista sitt. Meningsfullhet har en stark
kénslomdssig grund 1 alla ménniskor och utan den kommer det bli svért att uppnd motivation, energi

och livsglddje hos sina anstéllda (ibid).

4.8 Kollektivt ansvar

Det ar av stor vikt att samtliga 1 foretaget forstir det ansvar och mél som finns med hilsoarbetet och
att det finns en solidaritet med foretaget och de delmél som géller. Finns det konflikter mellan
organisationen och individen kommer projektet inte att nd de dnskvirda malen. Kan de anstéllda inte
solidarisera sig med foretaget kommer inte heller han eller hon kinna nigon egen vinning att
tillgodose de viktiga behovspsykologiska grunderna (Rubenowitz, 2004: 21-22). Den forsta dtgérden
som behdvs goras ér att kommunicera ut vem som ansvarar for vad i organisationen. For att skapa
en frisk organisation krivs det att medarbetarna tar pé det sig det ansvar som behovs 1 hilsoarbetet
(Ericsson 2007: 91-92). Under intervjuerna gdng framkom det att manga medarbetare ar ute pa féltet
och spenderar véldigt liten tid av sin dag pa sjdlva kontoret. Detta gor det svért for cheferna att hinna
uppfatta signaler pé ohélsa 1 ett tidigt skede. Nigot som diremot de dvriga medarbetare 1 gruppen
kan gora, som dr med ute pd féltet och traffar sina kollegor oftare &n sjdlva ledarna. Hér bor ett
individansvar inforas dir varje medarbetare ar skyldig att meddela eventuella varningssignaler som
upptéicks hos andra medarbetare. Detta kan tyckas vara sjdlvklart men sa ldnge det inte &r uttalat 1
organisationen dr det liatt som medarbetare att blunda d& det kan upplevas som obekvamt att
rapportera om sina kollegor. Hér ar viktigt att forklara att det inte ses som skvaller dd det kan rddda
en kollega fran att bli langtidssjukskriven. Efter rapporteringen &dr det ledarens och organisationens
ansvar att ta vid med ldmpliga dtgéarder. Det dr viktigt att gdng pa gang tala om att alla &r delaktiga

och ansvariga over hur arbetsmiljon ser ut.

Har dr det viktigt att de anstdllda inte far kdnslan av att ett nytt ansvar kastas pd dem som det inte har

nagon kunskap om. Det behdvs utbildningar och foreldsningar kring ohélsa som exempelvis hur man
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upptécker olika utmattningssymptom, vad man kan gora for att sjalv undvika att hamna dér, hur man
kan hantera det, ndr man ska soka hjdlp etcetera. Att skapa en Oppenhet kring utmattning pé
arbetsplatsen dr nddvéndigt. I en prestationskrdavande milj6 kan det troligtvis ses som en svaghet att
hamna i en utmattningsdepression och ménga viljer diarfor att dolja det sa ldnge som det gar. Forklara

att hjélp finns att tillhandahélla och att det ar varje individs ansvar att be om hjalp innan det &r férsent.

4.9 Hilsodag

Hanterbarhet dr delbegrepp tvd 1 KASAM och innefattar formégan de anstillda besitter med att forsta
vilka resurser och stod som finns till forfogande hos sig sjdlv och runt omkring (Hansson 2004: 114).
De hilsofrdmjande resurser som fOretaget erbjuder sina anstdllda maste vara tydliga och
lattillgdngliga. Som vi forstatt genom vér empiri var det vildigt oklart fran person till person vad
som fanns att tillga fran foretaget nir det kom till deras hilsa vilket tyder pd att det informationsflodet

som varit tidigare inte fungerat.

Det kan vara av intresse for ledningen att hjdlpa samtliga avdelningar att fa mojligheten att ta sig tid
en dag, for att planera in en uppstart av det nya hédlsomélet. Att borja om frdn grunden och
kommunicera ut vad medarbetare faktiskt har for formaner att ta del av idag 1 form av
friskvardsbidrag, ergonomiska stolar, massage etcetera. Har dr det viktigt enligt Rubenowitz (2004:
45) att informationskéllan dr en av de ndrmast Gverordnade som lyckas att skapa ett Oppet
kommunikationsklimat med hogt i tak. Rubenowitz (2004: 45) understryker dven betydelsen 1 att
informationen som delges de anstéillda vid dessa tillfdllen maste vara av relevant karaktér {for alla
individer. Vid ett flertal tillfdllen under vart insamlande av empiri nimndes det flera ganger en mangd
skriftlig information som forvaras ndgonstans eller som ndgon hade l4st men inte riktigt mindes. Ett
saddant informationsfléde kan enligt Rubenowitz (2004: 45) inte ses som en resurs och hjélp 1 det

faktiska arbetet for de anstédllda utan blir istéllet en irritations- och stressfaktor att ta sig genom.

4.10 Behovs och konsekvensanalys

Under denna dag kan en sa kallad behovs och konsekvensanalys anvdndas. En konsekvens- och
behovsanalys gar ut pa att man delar upp de anstéllda 1 grupper om 10-30 medarbetare for att sedan
ga igenom tre olika faser; klagofasen, fantasifasen och konkretiseringsfasen (Tangen & Conrad 2009:
129-133). Genom dessa aktiviteter kan en kdnsla av sammanhang skapas da de anstéllda far vara

med och pdverka och far diarfor ocksa forstaelse av arbetet som ligger bakom alla dtgérder.
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P& varje fas laggs 20 minuter dir de anstidllda med en ledare 1 varje grupp gar igenom de olika faserna.
Klagofasen innebir att de anstdllda far svara pd fragor som bland annat: *’vad dr det som bekymrar
er pd arbetsplatsen? Vad dr det som tar onédig energi?’’. Hir viljs sedan fem problemomraden ut

som behovs prioriteras (Tangen & Conrad 2009: 129).

Fantasifasen har samma uppldgg men fokus bor liggas pd vad som skulle forbéttra hélsan pé
arbetsplatsen. Efter 20 minuter ska gruppen tillsammans ha kommit fram till de fem viktigaste
faktorerna. Darefter kommer konkretiseringsfasen dér det formuleras en handlingsplan med konkreta
atgirder for hur dessa fem problemomréaden och friskfaktorer kan arbetas med (Tangen & Conrad
2009: 129). Detta arbetssitt kan skapa samhorighet och gemenskap d man tillsammans kommit fram
till vad hilsoarbetet ska innefatta och hur det ska drivas. Samtidigt som det kan bidra till kdnslan av

egenkontroll di de anstéllda 4r med och bidrar 1 16sningen mot hélsan pé arbetsplatsen.

I slutet av denna dag ska en handlingsplan och vision ha gjorts tillsammans. Ledningen ska sedan
innan forberett med en hélsovision om vart de vill att foretaget ska vara om exempelvis ett ar. Det
kan tdnkas befangt, men i enkéten framgick det att manga inte visste om att dir pagick nigot som
helst arbete kring en god arbetsmiljo. Det &r viktigt att involvera sd ménga som mdjligt 1 detta arbete
och det dr en stor fordel om dven medarbetarna dr involverade i skapandet. Det &r viktigt att fundera
fram hur sjdlva processen ska utformas och hur visionen ska forankras i foretaget. En vision kan vara
ett kraftfullt instrument for att styra och paverka bdde ledare och medarbetare att astadkomma
forandringar. For att skapa en sa kraftfull vision som mdojligt krdvs en definition av vad en frisk och
framgingsrik organisation &r (Ericsson 2007: 17), vilket har gjorts under behovs- och
konsekvensanalysen tidigare under dagen samt med det underlag som finns utifrdn enkéten. Det &r
lattare for bade medarbetare och ledare att bidra till en god psykosocial arbetsmiljo om de vet vilket
mal de arbetar mot. Genom att lata de anstdllda vara delaktiga i1 viktiga beslutsfattande skapas en

meningsfullhet som dr den viktigaste punkten 1 begreppet KASAM (Tangen & Conrad 2009: 50).

4.11 Arbetsbelastning

Efter att ha analyserat vara enkétsvar ser vi tydligt att stressen och ohilsan pa foretaget beror till
storsta del pd for hoga arbetsbelastning. Theorell (2012: 21) belyser vikten av att individer har
mojligheten till att utdva kontroll 1 livet som att ta kommando 6ver de vardagliga situationer de stélls

infor. En god kontroll tillsammans med ett bra socialt stdd fran chefer och medarbetare ér bevisat att
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frimja hilsa i manga vetenskapliga undersokningar enligt Theorell (2012: 23). Overbelastning pa
arbetet tror vi kan vara en effekt av de anstdlldas bristande kontroll av arbetet. Samtliga chefer var
vid intervjuerna dven 0ppna med att anstéllda periodvis blir hart pressade och att det &r ett problem
pa foretaget. De menade ocksa att manga av de anstillda mits pé en beldggningsgrad som idag ar for
hog. Enligt cheferna var detta en faktor som bidrog till en 6kad stressnivan och séttet de méts pa
triggar ofta igdng 6vertid. Chefernas uttalande forstarker det Theorell (2012: 21-23) skriver och visar
pé en ldg niva av kontroll hos de anstéllda. En forsta konkret dtgdrd som 1 praktiken ar enkel att utfora
ar att se over beldggningsgraden och de krav som stélls pa de anstéllda. Givetvis forstar vi att det
finns ytterligare variabler att vdga in 1 ett sddant beslut som bland annat kan leda till att ny personal
behover anstillas eller att beliggningskraven maste justeras. I samklang med Rubenowitz (2004: 97)
anser vi att det dr av stor betydelse for en god psykosocial arbetsmiljo att dtgérder tas mot en optimal

arbetsbelastningen dé det har visat sig vara en vésentlig faktor for hilsan.

4.12 Uppskattning och beloning

Tidigare 1 analysen kom vi fram till att ndgot de anstillda var i stort behov av var uppskattning och
beloning och det blev darfor en friskfaktor som foretaget behdver arbeta med. Naturligtvis dr det
viktigt att alla 1 organisationen visar uppskattning gentemot varandra. Daremot ligger storsta ansvaret
pa chefen kring denna faktor. Uppskattning bidrar till ett forbéttrat sjdlvfortroende dd man upplever
en kénsla av att fylla en funktion och att man bidrar med nagot bra (Rubenowitz 2004: 60—61).
Bekriftelse ger kraft och kan ses som en psykisk nédring som skapar stolthet och engagemang
(Lennéer & Axelsson: 2005: 151). Detta kan dessutom vara extra viktigt 1 en prestationskrdavande
miljé dér man alltid strévar efter att vara bést. For lite uppskattning leder till uppgivenhet och inte
samma lust och ork att utfora sina arbetsuppgifter (Rubenowitz 2004: 60—61). Berom kan ocksa ses
som en sorts feedback pa att man utfort arbetet pa rétt sétt och blir darfor en riktlinje pa hur arbetet
ska goras (Lennéer & Axelsson 2005: 143—-144). Samtliga chefer maste forstd vikten av vad berdm
kan bidra med och uppmuntra sin personal. Beloningar behdver inte alltid vara 1 ekonomisk form
utan framgéingar kan firas bdde gemensamt och individuellt pd ménga sitt och behover inte vara utav

stora slag. Huvudsaken ér att sinda ut en kénsla av uppskattning.
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4.13 Samhorighet och gemenskap

Relationer och stdd fran arbetskamrater beskrivs ofta som den mest betydelsefulla delen 1 den
psykosociala arbetsmiljon (Lennéer & Axelsson 2009: 175). Samhorighet och gemenskap mellan de
anstdllda dr nagot alla foretag bor striava efter. Att hora hemma nagonstans och kénna sig delaktig 1
exempelvis en arbetsgrupp dr en av de viktigaste faktorerna den 1 den psykosociala hélsan
(Rubenowitz 2004: 60-61). Hogsta ledningen och varje enskild ledare har ansvaret att skapa
forutséttningar for en gemenskap 1 arbetsgruppen. Hér géller det att lyssna och ta in vad enskilda
grupper efterfrigar. Gemensamma aktivitet tenderar att skapa en sammanhdllning och stirka
relationer 1 gruppen. I enkidten efterfrdgas det fler gemensamma aktiviteter och kick-offer. Dessa
aktiviteter kan vara jobbrelaterade, i form av gruppdynamikdvningar och teambuilding. Att
kombinera jobbrelaterade och privata aktiviteter ar till stor fordel dd de anstdllda dven kan skapa

relationer utanfor arbetet, vilket ofta tenderar till att bli vildigt gynnsamt for ett foretag.

4.14 Hjalp i en prestationskrivande miljo

Foretaget har idag ménga forméner for sina anstéllda 1 form av fysiska friskvérdsbidrag som
exempelvis bidrag till gymkort, massage och kiropraktik. I en av intervjuerna framkom det att for att
fa besoka en psykolog eller liknande behandling kravs det en utredning. Om utredningen bekréftar
att den anstéllde dr 1 behov av det, skickas personen vidare och far forst di det bekostat av foretaget.
Vilket tyder pé att behandlingen godkénns forst nir personen ér ndra en sjukskrivning, vilket visar
pa ett efterhjdlpande sdtt att hantera situationen pa och inte ett framjande. Méanniskan dr en
jamforande varelse och det dr vanligt med sjélvreflektion ddr man jamfor sina insatser med hur andra
skoter sina arbetsuppgifter eller samarbetar med andra (Lennéer & Axelsson 2009: 144). I den
hogpresterande miljé som rdder 1 foretaget dér strdvan efter att bli bast alltid finns, dr detta beteende
troligtvis vanligt. Genom detta skapas de hoga krav de anstéllda har pé sig sjdlva som framkommer
1 enkdten (fraga 7b och 9). Ett sitt att arbeta med detta psykiskt pafrestande beteende tror vi kan vara
genom exempelvis mindfullness och psykologiska behandlingar. Psykologisk behandling innefattar
bland annat stresshantering och sjdlvreflektion, vilket bidrar till minskad stress och tenderar att skapa
ett mer accepterat forhallningssétt mot sig sjélv och andra (Véardguiden 2016 & 2017). Att mojligtvis
komplettera det fysiska friskvardsbidraget med ett psykiskt friskvardsbidrag anser vi hade hjilp

manga 1 deras psykiska vilmdende.
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5. Slutsats

I denna avslutande del kommer vi att presentera de slutsatser vi kommit fram till utifran ovanstdende

analys.

Det framkommer 1 uppsatsen att en identifikation pa friskfaktorer méste goras for att arbetet mot en
god psykosocial arbetsmiljo kan vidta. Dessa friskfaktorer skiljer sig at for varje enskild medarbetare,
grupp och organisation. Det dr diarfor nodviandigt att varje enskilt foretag gor en egen identifikation
for att hitta de faktorer som bidrar till hilsa. Utifrén motivationsteorierna och behovspsykologins
grunder har vi urskilt faktorn arbetsbelastning som ett stort problem till ohélsa. Faktorerna
uppskattning och beloning, samhorighet och gemenskap, frihet och egenkontroll samt ledarskap ar
de friskfaktorer som &r bidragande till en god psykosociala arbetsmiljo pé foretaget. Detta utifran de
svar medarbetarna gett oss 1 den utskickade enkdten. Vi har utifrdin medarbetarnas asikter avskrivit
faktorerna utveckling, meningsfulla uppgifter, variation och rittvis. Detta menar vi beror pa det
faktum att dessa friskfaktorer redan ar tillgodosedda och inte pa grund av att de anstéllda inte onskar
dessa faktorer. Vi menar siledes inte att dessa faktorer dr obetydliga utan att de snarare redan ar sa

pass tillfredsstéllda att de inte behover atgiardas just nu.

I starten av hélsoarbetet anser vi det ar viktigt att tydligt kommunicera ut betydelsen av satsningen
och att samtidigt involvera alla 1 foretaget sd att samtliga anstéllda blir engagerade. Att skapa
medvetenhet och att formedla ut visioner och delmal, samt hur arbetet kan se ut skapar en
hanterbarhet och begriplighet hos medarbetarna som gér dem mottagliga for férdndringarna. En rak
och tydlig kommunikation &r alltid n6dvéindig for att fa en fungerande organisation och darfor maste
ett kollektivt ansvar belysas. De anstillda bor vara medvetna om att alla dr delaktiga 1 skapandet av
en god psykosocial arbetsmiljé och att det inte bara dr upp till ledarna. Det dr dédremot ledarnas
uppgift att fortydliga detta ansvar for sina medarbetare. Genom att fortydliga for samtliga anstéllda
vem som ansvarar for vad, vet alla ocksd vilka som forviantningar som finns och har da léttare att
leva upp dessa. For att skapa engagemang och involvera sa ménga som mdjligt bor de anstillda vara
delaktiga i utformandet av hilsoarbetet, vilket kan goras genom den hélsodag som beskrivits i
analysen ovan. Genom att 1ita alla vara delaktiga 1 skapandet av en handlingsplan ger man de
anstdllda en viss frihet och kontroll till foérdndringar pd arbetsplatsen. Vilket vi anser bidrar till ett

storre engagemang.
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Angéende friskfaktorn samhorighet och gemenskap kan fler gemensamma aktiviteter vara av fordel,
vilket ocksé de anstillda 6nskar mer av utifrdn enkétsvaren. Genom att aterinfora kickoffer kan en
starkare samhorighet skapas. Gemensamma aktiviteter utvecklar relationer och skapar en bittre
gemenskap arbetsplatsen. Samhorighet och gemenskap bor tas pa allvar di den ansags som den mest

avgorande faktorn hos medarbetarna.

Varje enskild ledare har ett ansvar att skapa forutséattningar for medarbetarna att kinna vdlméende
pa arbetsplatsen. Detta gérs genom att ta sig an en situationsanpassad ledarskapsstil ddr man tar varje
individ 1 beaktande, for att kunna anpassa sig efter individ och situation. Ledarna pa foretaget méste
stotta, coacha, inge fortroende och skapa en tvavigskommunikation s att medarbetare végar ta upp
eventuella problem och ohédlsa som kan uppstd. En annan avgorande friskfaktor som beror
ledarskapet dr uppskattning och beloning. Att de anstédllda far hora att de gor bra ifrdn sig dr en

bidragande faktor till vilmiende pé arbetsplatsen.

Arbetsbelastningen pa foretaget konstaterades som hog genom de utférda analyserna av empirin och
visade sig vara den storsta faktorn till att de anstéllda upplevde stress pa arbetet. Cheferna var
medvetna om problemet och tog upp den hogt satta belaggningsgraden. De menade att detta behover
atgirdas fOr att uppnd béttre psykosocial arbetsmiljo. For att minska arbetsbelastningen och stressen
hos de anstillda, instimmer vi med cheferna att beldggningsgraden ar en viktig punkt att se over och

atgirda.

Ovriga 4tgérder vi anser kan bidra till en bittre psykosocial arbetsmiljd dr exempelvis utbildningar
inom omradet. Utbildningar inom utmattningsdepression, symptom och olika metoder for att
forhindra utmattning tenderar att skapa en storre kunskap och medvetenhet som kan hjéilpa anstéillda
till att hantera mojliga belastningar. Vidare anser vi att psykiska behandlingar dr metoder som kan
skapa ett vilmaende och minska psykiska péfrestningar som stress och ohilsa pd arbetsplatsen.
Psykiska behandlingar och mindfullness tenderar att ge individen stéd géllande tankar, kénslor och
beteende samt att skapa en mer accepterad hdllning mot sig sjilv och andra. Fysisk friskvérd ar viktigt

men psykisk friskvard kan ménga ginger vara viktigare 1 hogpresterande arbeten.
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Vidare hoppas vi att denna studie ska kunna jamforas och kopplas samman till andra organisationer
for att bidra till ett enklare hédlsofrdmjande arbetet och hur en identifikation av friskfaktorer kan ske.
Vi hoppas dven kunna bidra med kunskap till utformandet av en praktisk handlingsplan kring

hélsoarbetet for de identifierade friskfaktorerna och den psykosociala arbetsmiljon.
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Intervjuer

Alla namn dr fiktiva for att halla respondenterna anonyma.

Intervju 1: Anonymt It-foretag, Malmo. Respondenter: Jens Holmstrém, Manager for Projektledare

och ServiceManagers. Datum: 18 april 2018.

Intervju 2: Anonymt It-foretag, Malmo. Respondenter: Gosta Svensson, Konsultchef. Datum: 2 maj

2018.

Intervju 3: Anonymt It-foretag, Malmo. Respondenter: Klas Matsson, Forsédljningschef. Datum: 3

maj 2018.

Intervju 4: Anonymt It-foretag, Malmo. Respondenter: Sven Larsson, Communication Manager.

Datum: 3 maj 2018.
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Bilagor

Bilaga 1. Intervjuguide

Inledande fragor

Skulle du vilja presentera dig sjilv och din befattning?

Hur manga medarbetare ansvar du for?

Hur lng erfarenhet har du har ledarskap?

Vad tanker du pa nér du hor ordet arbetshilsa?

Kénner du till arbetsmiljolagen och vilka krav som stélls pa dig?

Hade du onskat tydligare lagar och foreskrifter for att kunna arbeta hélsofrdmjande?

3

Saknar du nagon form av vigledningen eller “’manual’’ att anvénda sig av 1 det hélsofrdmjande

arbetet? Exempelvis en lista pd saker man ska ta 1 beaktande eller en modell att utga fran?

Arbetsmiljon allmént i kombination ledarskap

Vilka insatser gor/har ledningen gjort for att frimja god arbetsmilj6? Anser du att detta ar tillrackligt?

Vilket ansvar anser du ledningen har for att frdmja hélsan inom organisationen?

Hur uppfattar du en god ledare?

Hur tror du att ledarskapet paverkar medarbetarnas hélsa pa arbetsplatsen?

Anser du att ledares arbetssitt har betydelse for vilbefinnande och hélsa pa arbetsplatsen?

Vad tdnker du pa nér du hor bendmningen hilsofrdmjande ledarskap?
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Hur tycker du att en ledare ska arbeta med héilsoframjande insatser och hur arbetar du med det?

Vad upplever du kan vara hinder for ett hilsofrdmjande ledarskap?

Ledaren sjalv
Upplever du stress 1 ditt arbete? Vad tror du &r orsaken till detta? Kanske lagga in

motivationsteorierna som alternativ

I vilken utstrackning kan du som chef paverka arbetsmiljoarbetet?

Ledarens anstallda

Hur tror du att dina anstélldas vélbefinnande dr pa arbetsplatsen?

Anser du att arbetsrelaterad stress och utbridndhet &r ett problem 1 organisationen?

Tror du att dina anstdllda ar n6jda med det hédlsoframjande arbete ni gor pa arbetsplatsen?

Om nej, varfor inte och vad saknar de 1 sa fall?

Vilka férvintningar tror du att dina anstillda har pa dig som ledare? Aven pi de hilsofrimjande

insatser som ni har eller inte har? Vilka forvantningar de allmént har pa hélsan pa arbetsplatsen?

Anvinder ni er av nagon form av foretagshédlsovard? Och 1 vilken utstrackning och vad

tillhandahalls?

Friskvard

Vilka fysiska friskvardsbidrag fér er anstillda tillgang till?

Arbetar ni med hélsofrdmjande dtgéarder? P4 vilket sitt?
Trining pa arbetstid
Mental traning
Utbildning
Stresshantering

Om ja, hur ser det ut?
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Om nej, finns det ndgra framtida planer kring detta?
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Bilaga 2. Informationsblad

Informationsblad

Det finns en méngd lagar och foreskrifter om hur en arbetsplats och dess miljo ska se ut och hur
foretag ska agera for att motverka och bota sjukdomar. Arbetsmilj6lagen har stort fokus pd den
fysiska arbetsmiljon sdsom ventilation, belysning, bullerniva och vilopauser. Fragan dr d4 om det &r

den fysiska arbetsmiljon som avgor om det finns en hidlsosam arbetsmiljo?

Under de senaste artionden har det skett en smérre forskjutning av tyngdpunkten pd den fysiska
miljon till en betoning pa den sociala arbetsmiljon och arbetspsykologin har fétt storre plats. Man
har borjat forstd betydelsen av sociala relationer och man har sakta borjat beakta personalens behov
av att ha en social stéllning och funktion. Arbetsmiljoverket har uppfattat denna forskjutning och
skriver pa sin hemsida att den psykiska och sociala arbetsmiljon ar lika viktig som den fysiska och
lagger stort ansvar pa arbetsgivaren att arbeta fram en bra arbetsmiljo. Daremot saknas det tydliga
foreskrifter och anvisningar om hur arbetsgivaren kan arbeta mot detta, vilket gor foreskrifterna

diffusa och svéra att ta i ansprak.

Studier visar dven att ju sdmre den psykosociala arbetsmiljon &r, desto hogre ar sjukfranvaron och
trivseln pa arbetsplatsen ir 14g (Rubenowitz, 2010:55-56). An en ging tyder detta p4 att en inriktning
pa att det psykosocialt hélsoarbete dr nddvéndigt for att uppnd god arbetshdlsa. Genom att
uppmédrksamma vilka faktorer som generera sjukdomar kan det forebyggande arbetet skapas. Att
arbeta med hélsofrdimjande insatser dr en utmaning da hélsa dr beroende av en mingd olika faktorer.
Vi har darfor for avsikt att definiera framgangsfaktorerna i det hilsofrimjande arbetet och pa sitt

utforma en hilsomodell.

Vért mal med intervjun ar att f chefers perspektiv pd det hilsofrimjande arbetet och att fa en inblick
det arbete som respektive chef gor for en god psykosocial arbetsmiljo. Vi vill finna en modell som

chefer och ledare ska kunna nyttja 1 sitt arbete mot en god arbetsmiljo.

Om ni har frdgor eller funderingar ar ni vilkomna att kontakta oss.
Med vinliga hélsningar,
David Losell smalSdlo@student.lu.se

Emma Holm smal Seho@student.lu.se
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Bilaga 3. Informerat samtycke

Samtyckesblankett

Vi ar tvd studenter fran Lunds universitet som ldser Service Management Health vid Lunds
Universitet. Vi studerar var sjdtte och sista termin och skriver just nu var c-uppsats med syftet dr att
undersdka hur det hilsofrimjande arbetet uppfattas pé arbetsplatsen och vilka friskfaktorer som &r

viktigast 1 det framjande hélsoarbetet.

Vinligen lds igenom denna blankett och skriv under om du samtycker med nedanstaende villkor:

Jag ger mitt samtyckte till att delta 1 en forskningsintervju som kommer att handla om det
hilsofrimjande arbetet pd arbetsplatsen. Intervjun kommer dven att handla om synen péd det
hilsofrimjande ledarskapets péverkan. Jag samtycker dven till att intervjun spelas in. Det som
kommer att sdgas under intervjun kommer inte att foras vidare till ndgon annan och ingenting av det
jag sdger kommer att kunna hérledas till mig 1 den slutgiltiga rapporten. Bandupptagningen kommer
att sparas fram till transkribering. Nér den slutgiltiga rapporten &r skriven kommer allt material frén
intervjun att forstoras. De svar som samlas in kommer att behandlas anonymt och uppgifterna
kommer endast att anvdndas for undersokningens syfte. Endast David Losell och Emma Holm

kommer att ha tillgéng till materialet.

Mitt deltagande ar frivilligt och kan nir som helst vélja att avbryta mitt deltagande, utan nigon

speciell anledning.

Jag, samtycker till ovanstdende villkor!

Underskrift:

Datum:
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Bilaga 4. Enkiit

Arbetshalsan pg ****#x¥*

Det finns en mangd lagar och foreskrifter om hur en arbetsplats och dess miljé ska se ut och hur
foretag ska agera for att motverka och bota sjukdomar. Arbetsmiljolagen har stort fokus pa den
fysiska arbetsmiljon sasom ventilation, belysning, bullerniva och vilopauser. Fragan ar da om det ar
den fysiska arbetsmiljon som avgér om det finns en halsosam arbetsmiljo? Vart mal med denna
undersokning att hitta de faktorer som kan bidra till en helhetshélsa pa din arbetsplats, vilket dven
innefattar de psykosociala aspekterna. Genom era enkatsvar vill vi fa reda pa de forvantningar ni
har pa er arbetshalsa. Detta for att kunna vidareutveckla de halsoframjande insatserna.

Denna enkat bestar utav 20 fragor som handlar om hur du upplever ditt valmaende och hur du
anser att din arbetsplats arbetar med hélsoframjande insatser. Din medverkan ar helt frivillig och
kan avbrytas nar du vill. Ditt svar kommer att behandlas anonymt och kommer endast att anvandas
i undersokningssyfte. Enkaten tar ca 3 minuter att besvara.

Om ni har fragor eller funderingar ar ni valkomna att kontakta oss.
Med vanliga hélsningar,

David Losell smalSdlo@student.lu.se

Emma Holm smalSeho@student.lu.se

| denna enkat menas halsa vara ett tillstand av fysisk, psykiskt och socialt valbefinnande och ej
blott franvaro av sjukdom.

* Required
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Bakgrundsfragor

1. Vilket kon identifierar du dig med? *
O Man

(O Kvinna
O Annat

2. Vilket ar ar du fodd? *

Your answer

3. Anstallningsform *
(O Tillsvidareanstélld
(O Timanstélld

(O Provanstalld

(O Annan form av anstélining
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4. Ungefar hur manga timmar arbetar du i veckan? *

5. Hur lange har du arbetat pa ****#***? %
O o0-3ér

O 46ér

O 7-104ar

(O Meréan10ar

Foljande fragor handlar om din hilsa pa arbetsplatsen

6. | allmanhet, ser du fram emot att ga till arbetet? *
O Ja,alltid
(O oftast

(O séllan

(O Nej, aldrig

7a. Pa en skala 1 till 6, dar 1 ar valdigt daligt och 6 ar valdigt bra.
Hur skulle du betygsétta ditt valmaende pa arbetsplatsen. *

1 2 3 4 5 6

O O O O O O

7b. Om du svarat 1 till 3, vilka faktorer ar det som gor att du inte
mar bra pa din arbetsplats?
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Jag kanner mig stressad over att ha for mycket att gora
Jag tycker inte att mina arbetsuppgifter ar meningsfulla
Jag far inte stod fran min/mina chef/chefer

Jag trivs inte med mina medarbetare

Jag staller for hoga krav pa mig sjalv

Jag kanner inte att jag far uppskattning och bel6ning for arbetet jag gor

O 00000D0 0O

Other:

7c. Om du svarat 4 till 6 i fraga 64, vilka ar de bidragande
faktorer till varfor du mar bra pa arbetsplatsen?

E] Jag tycker att min arbetsbelastning ar hanterbar

D Jag kanner att mina arbetsuppgifter ar meningsfulla
Jag far stod fran min/mina chef/chefer

Jag trivs med mina medarbetare

Jag satter rimliga krav pa mig sjalv

Other:

0O 0 0O 0O
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8. Valj de fem viktigaste faktorerna som du anser bidrar till en
god psykisk hélsa pa arbetsplatsen? *

Gemenskap

Tillit och fortroende fran medarbetare och chefer
Meningsfullt arbete
Kompetensutveckling

Trygghet

Uppskattning/beloning

Upplevd rattvisa

Kommunikation

Delaktighet

Narvarande & engagerat ledarskap
Respekt

Frihet under eget ansvar

00 0000000000a:0

Variation i arbetetsuppgifterna

60



9. Upplever du stress i ditt arbete? Om ja, vad tror du orsakar
denna stress? *

Arbetsbelastning

Relationer med medarbetare och chefer
Mojlighet att inte kontrollera mitt arbete
Arbetsinnehall

Jag staller for hoga krav pa mig sjalv
Nej, jag upplever inte stress i mitt arbete

Other:

O 00000 0O

10. Anser du att arbetsrelaterad stress och utbrandhet ar ett
problem i organisationen? *

O Ja
O Nej

(O Ingen uppfattning
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11. Tycker du att du ar med och bidrar till en god arbetsmiljo? *

O Ja
O Nej

| denna del av enkaten forekommer pastaenden med
svarsalternativen instammer helt till instammer inte alls.

Markera ditt svar pa det pastaende som du tycker passar
béast in pa din uppfattning.

—
N

| FRxxkxkk yarnar om sina anstalldas fysiska halsa. *
Instammer helt
Instammer
Instammer delvis

Instammer inte alls

O OO0OO0O0

Ingen uppfattning
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—
w

*hxkkxkk yvarnar om sina anstalldas psykiska halsa. *
Instammer helt

Instammer

Instammer delvis

Instammer inte alls

O OO0O0

(O Ingen uppfattning

14. Det finns en bra balans mellan det fysiska och psykiska
hélsoarbetet pa ****x#x* *

(O Instammer helt
O Instammer
(O Instammer delvis

(O Instammer inte alls

(O Ingen uppfattning
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15. Ledningens arbetssatt har betydelse for valbefinnandet och
hélsan pa arbetsplatsen. *

(O Instammer helt
(O Instammer
(O Instdmmer delvis

(O Instammer inte alls

(O Ingen uppfattning

16. De anstéllda och ledningen samverkar for att uppna en sa
god arbetsmiljo som mgjligt. *

(O Instammer helt
(O Instammer
(O Instammer delvis

(O Instammer inte alls

(O Ingen uppfattning
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17. De krav och mal som stélls pa dig som anstalld &r
realistiska. *

(O Instdmmer helt
(O Instammer
(O Instammer delvis

(O Instammer inte alls

(O Ingen uppfattning

18. Jag far tillrackligt med uppskattning och beloning for det
arbete jag gor. *

(O Instdmmer helt
O Instammer
(O Instammer delvis

(O Instammer inte alls

(O Ingen uppfattning
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19. Jag har hogre forvantningar/krav pa mig sjalv an vad min
arbetsgivare har. *

(O Instammer helt
O instammer

(O Instammer delvis
(O Instammer inte alls

(O Ingen asikt

20. Vilka konkreta forslag/rad skulle du vilja ge till ******** jnom
sitt halsoframjande arbete?

Your answer

Tack for din medverkan!
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