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Sammanfattning

Syfte och fragestéllning

Syftet var att identifiera vilka salutogena faktorer i arbetsmiljén som ger kansla av subjektivt
valbefinnande pa arbetsplatsen hos sjukskdéterskor. Detta genom att besvara fragestallningen:
Vilka arbetsmiljofaktorer pa en arbetsplats bidrar till kénsla av valbefinnande i arbetet?

Metod

Med kvalitativ ansats genomfordes sex djupgaende intervjuer med yrkesverksamma
sjukskaterskor. Intervjuerna spelades in och transkriberades till text. Innehallsanalys med
tolkning av datamaterialet genomférdes med deduktiv grund. Fynden sorterades utefter de sex
kategorier som begreppet valbefinnande i denna studie definierades av: formagan att beméstra
vardagen, sjalvacceptans, positiva relationer med andra, personlig utveckling och autonomi

(Ryff’s Psychological Well-Being scales) och kénsla av inflytande.

Resultat

Utfallet visade flertalet arbetsmiljofaktorer bidragande till kéansla av valbefinnande pa
arbetsplatsen. Tydligast framtradande och aterkommande for samtliga valbefinnandekategorier
var betydelsen av goda kollegor, en adekvat bemanning géallande kompetens och antal samt
ledningens formaga att visa intresse for sina anstallda genom att lyhort lyssna till och se efter
personalens behov och asikter. Arbetsmiljofaktorn »Tydlig kommunikation” genomsyrade
samtliga kategorier och uppgavs verka grundldggande for en vélfungerande verksamhet med
personal som upplever valbefinnande pa arbetsplatsen.

Slutsats

Genom denna studie har salutogena arbetsmiljéfaktorer som genererar kénsla av valbefinnande
i arbetet hos yrkesverksamma sjukskoterskor identifierats. Tre tydligt framtradande faktorer
lyftes som extra betydande: goda kollegerelationer, ledningens bemd&tande och gehdr samt
adekvat bemanningsantal och kompetens for radande arbetsbelastning. Faktorn av att ha en god
och standigt 6ppen kommunikation lyftes som grundlaggande for en valmaende personalskara.
Studiens omfattning kan verka begransande for applicerbarheten pa den stora massan, men ger
indikation pa arbetsmiljons vikt for arbetstagarens vélbefinnande och uppmuntrar till vidare

forskning om salutogena arbetsmiljofaktorer.
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1 Inledning

En kvalitativ studie med djupgaende intervju har genomforts. Studiesyftet var att identifiera
salutogena faktorer i sjukskoterskors arbetsmiljo som leder till subjektiv upplevelse av

valbefinnande pa arbetsplatsen.

1.1 Arbetsmiljo och valbefinnande
Arbetsmiljon ar en stor del av ménniskors vistelsemiljo och darmed utgdér denna en arena av
betydande vikt for valmaendepaverkan i vardagen. Arbetsplatsens roll for det manskliga

valbefinnandet kan sa ses motiverat att lyfta.

Det salutogena perspektivet definieras av Nationalencyklopedin (2018) som ett halsoframjande
forhallningssatt, detta uppnatt via omstandigheter som bidrar valgérande och halsobringande.
Arbetsmiljéverket (2016-10-28) framhaller i kunskapssammanstallningen Friska arbetsplatser
for man och kvinnor, att formaga till att hantera de psykosociala och fysiska krav som kommer
av arbetet till stor del beror pa hur vl arbetsmiljon och organisationen baddar for sina anstalldas
forutsattning till att klara av denna bemastring. Har delges ocksa teorin om att skapandet av en
god och for valbefinnandet gynnande arbetsmilj6 inte endast bor ske genom eliminering av det
patogena, utan minst lika stor del av arbetsmiljoarbetet handlar om att se och lyfta det som
bidrar salutogent. | framkant for att gynna psykisk halsa och vélbefinnande pa arbetsplatsen
finns en lista for i sammanhanget av en god arbetsmiljé motiverade punkter: balans mellan
arbete och den privata tiden for arbetstagaren, tydliga mal foresprakas, balans mellan insats och
beldning, en trygg anstallning, kontroll dver arbetet, att arbetet stimulerar och erbjuder
inflytande. Slutligen framhalls det bra ledarskapet som tydlig komponent till en god
arbetsmiljo. Ett ledarskap som ar inkluderande och stodjande med en rattvis instéllning till de
anstéllda. (Arbetsmiljoverket 2016-10-28)

1.2 Sjukskoterskeyrket, arbetsmiljo och valbefinnande

| Forsakringskassans rapport fran ar 2013 var yrkeskategorin sjukskdéterskor ar 2012 en av de
10 toppande yrkestitlarna for risk att paborja sjukfall pa grund av en psykisk diagnos. Speciellt
representerade i denna lista var just kontaktyrken dar omvardnad av andra manniskor &r
centralt. Detta verkar extra belastande och ledande till att drabba arbetstagaren med

stressrelaterade psykiska diagnoser. Kontaktyrken framholls i Forsékringskassans rapport som



mer utsatta i sammanhanget an exempelvis karriarsyrken som inte i samma utstrackning kretsar
kring att ansvara for andra individers maende. Kontaktyrken uttalas darigenom som mer

psykiskt pafrestande for arbetstagaren. (Forsakringskassan 2013-12-06)

Strategier for att tillsammans och individuellt skapa ett hallbart klimat for en béttre folkhélsa i
stort behover utvecklas. Konkreta preventiva nycklar behdver implementeras, nycklar som
gynnar vélbefinnande och i férlangningen motverkar ohélsa. Foreliggande studie genomfordes
med karna i salutogent perspektiv och ar relevant i sitt bidragande till kunskap om vilka
arbetsmiljorelaterade friskfaktorer som aterfinns pa i regel stressdrabbade arbetsplatser.
Studiens syfte var att identifiera orsaker till kanslan av vélbefinnande pa arbetsplatsen hos

yrkesverksamma sjukskoterskor.

Folkhalsomyndigheten belyser god hélsa och valbefinnande som en viktig samhallelig resurs -
tyngd laggs vid att god halsa och valbefinnande leder till minskad sjukfranvaro som i sin tur
lagger grund och banar for 6kad produktivitet och effektiv arbetskraft (Folkhalsomyndigheten
2015-03-17). Vinster av identifierade salutogena arbetsmiljofaktorer, forutom en okad
folkhélsa, skulle vara att féretag och samhélle kan forvénta sig en ekonomisk avkastning. Med
reducerade sjukskrivningar och sjukvardskostnader samt minskat produktionsbortfall skulle en
finansiell vinning vara att vénta, resurser som skulle kunna anvandas till att innovera och gynna
samhallet genom exempelvis forbattrade arbetsforhallanden och utvecklande av

hélsoframjande miljoer.

Folkhdlsomyndigheten (2017-04-27) framhaller att stressrelaterad ohélsa &r ett véxande
problem som kryper allt langre ner i aldrarna i Sverige. Stressrelaterad ohélsa kan relateras till
ogynnsam arbetsmiljé och om obalans mellan individens exponering for stress och tid till
aterhamtning varat under lang tid (Arnetz & Ekman 2013 s. 316). Stressrelaterade besvér 6kade
fran 31 000 fall till 68 000 fall mellan aren 2010 till 2015. En siffra dar kvinnorna var
dverrepresenterade. Med bakgrund i detta efterfragas kunskap om medel for att férebygga
psykisk ohdlsa (Lidwall & Olsson-Bohlin 2016). Vikten av en vistelsemiljo som gynnar
salutogent hamnar i sammanhanget centralt, dari ligger behov av att utoka kunskapsféltet inom

vilket denna studie amnar bidra till.



1.3 Valbefinnande som salutogen faktor

Enligt Carol D. Ryff & B. Singer (1989) ar de framsta komponenterna i valbefinnande att kdnna
sjalvaktning och formaga att beméastra samt ha kvalitativa relationer med andra. Ryff’s
Psychological Well-Being scales definierar vélbefinnande som: Upplevelse av férmagan att
bemaéstra vardagen, accepterande av sig sjalv/sjalvacceptans, positiva relationer med andra,
mening i livet, personlig utveckling och autonomi. Enligt Ryff och Singer (1989) ses dessa sex
komponenter dnskvarda att uppnas inom granserna for individens arbetsmiljo for att varna om

arbetstagarnas valbefinnande pa arbetet.

Hér foljer kort punktlista med beskrivning for var komponent:

e Upplevelse av formagan att bemastra vardagen:
Detta innebar enligt Ryff en kénsla av duglighet och kontroll. Aven att anvéanda sig av
omgivningens erbjudande mojligheter.

e Accepterande av sig sjalv/sjalvacceptans:
Detta innebar enligt Ryff att se, acceptera och erkénna alla nyanser av en sjalv och i detta ha en
positiv sjalvbild i det som &r och pa det som tidigare varit.

e Positiva relationer med andra:
Detta innebar enligt Ryff att genom fortroendefulla och varma relationer, visa intimitet, stark
empati och dmhet samt visa omtanke for andras valfard.

e Mening i livet:
Detta innebar enligt Ryff kansla av ett meningsfullt liv, inraknat bade det som ar och det som
varit. Att uppleva riktning och mal i livet.

e Personlig utveckling:
Detta innebar enligt Ryff att uppleva personlig utveckling och ha en 6ppensinnad installning
till nya erfarenheter. Att kontinuerligt kdnna egenforbattring och upplevelse av att sin potential
forverkligas.

e Autonomi:
Detta innebdr enligt Ryff att inre véarderingar styr beteendeval, kdnsla av att bestimma 6ver sig
sjalv. | detta syns férmaga att motsta sociala tryck.
(Ryff 1989)



| denna studie anvandes definitionen av de sex valbefinnandekomponenterna i Ryff:s Ryff’s
Psychological Well-Being scales som definition av begreppet valbefinnande. (Ryff’s

Psychological Well-Being scales)

1.4 Arbetsmiljo

Arbetsmiljoverket (2015-06-24) definierar arbetsmiljd som organisatoriska, fysiska som
sociala forhallanden pa arbetsplatsen. Med inspiration fran denna definition avsags i denna
studie arbetsmiljo inkludera alla bidragande element som finns i arbetstagarens vistelsemilj6
under arbetstiden. Allt fran kollegialt klimat till fysiska ting som hjalpmedel och inredning

amnas tillgodoses och brukas i syfte att besvara fragestallningen.

Peter Warr:s modell, Vitaminmodellen, for trivsel pa arbetsplatsen illustrerar teman for att
behalla en god balans. Detta gestaltas med 12 faktorer: “Majlighet till personlig kontroll,
mojlighet att anvanda sin kunskap, mal eller arbetskrav, omvaxling, tydlighet fran
omgivningen, sociala kontakter och stdd, tillgang till ekonomiska resurser, fysisk sakerhet,
varderad social position, stodjande ledarskap, karridrmdjligheter samt réttvis behandling”.
Faktorerna lyfts upp som viktiga for individens valbefinnande i saval arbets- som privata liv.
Warr menar att dessa 12 identifierade faktorerna ar nyttiga men att tillforsikt bor antas i
forhallande till dem: likt vitaminer kan faktorerna ha avklingande effekt om de 6verkonsumeras
och darmed verka mindre bidragande till valbefinnande och halso6kning. (Warr 1987)

Forhallandet mellan yttre krav, individens utrymme till eget beslutsfattande eller
handlingsutrymme i arbetet samt stod fran omgivningen illustreras i Karasek och Theorells
(1990) Krav-kontroll-stddmodell som beror tre huvudkomponenter: Krav, som handlar om den
mentala belastning som disponeras en arbetsuppgift, detta kan omnd&mnas som
produktivitetskrav. Kontroll eller handlingsutrymme, som syftar till kompetens i arbetet,
mojlighet till att fatta beslut och kontroll 6ver de stillda kraven pa individen och situationer
som uppstar. Stod, som lyfter en fungerande social support till arbetstagaren, fran ledning,
chefer och kollegor. Detta stod inkluderar aterkoppling, guidning i arbetet och den kollegiala

gemenskapen.

Om rétt och tillrackligt stod upplevs och arbetstagaren ges mojlighet till och kan fatta de beslut

denne behdver for att uppfylla sina uppgifter, kan en storre andel krav beméstras av



arbetstagaren. Efterstravansvart ar en arbetsplats med balans och som utefter de radande
omstandigheterna skapar sig ett hallbart arbetsklimat dar harmoni rader mellan de tre
komponenterna for krav, kontroll och stéd. (Karasek & Theorell 1990)

1.5 Lagar och forordningar

Ett av FN:s 17 globala mal for hallbar utveckling handlar om att 6ka den globala hélsan och
valbefinnandet. Psykiskt forbattrad hélsa ar inkluderat och skall framjas. (Agenda 2030-
delegationen 2015)

Gemensamt med samtliga andra 52 lander inom WHO:s Europaregion har Sverige antagit
policyramverket “Hélsa 2020 att arbeta i linje med. Policyns syfte &r att 6ka hélsa och
valbefinnande i samhallet. Ett av tva strategiska mal i dokumentet behandlar ledarskapets roll
som viktig utgangspunkt i styrning av hélsa for att framgangsrikt gynna en salutogen trend.
(Folkhalsomyndigheten 2015-03-17)

Regelverket Systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM) med tolv paragrafer innehaller
foreskrifter och regler om hur arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatser skall behandlas. Dessa regler
ar hallpunkter for att skapa en arbetsplats dar miljon &r god. Detta ramverk innefattar att
undersodka och utreda verksamheten och genom det synliggdra riskbedémningar for att sedan
vidta atgarder, skapa handlingsplaner och kontroll 6ver situationen. Att tillampa
arbetsmiljopolicys och ha arliga uppféljningar tillsammans med att félja rutiner, adekvat
medverkan, lamplig fordelning av uppgifter och tillracklig kompetens och kunskap for att
leda arbetet mot en béttre arbetsmiljo. (Arbetsmiljoverket 2018-04-25)

Arbetsmiljolagen (AML), kapitel 2 Arbetsmiljons beskaffenheter (2017-10-05), redogor for
arbetsgivarens skyldigheter att bibehalla en god arbetsmiljo for halsosamma samt valmaende
arbetstagare: Det handlar om inflytande, utvecklingsmdéjligheter, uppskattning, krav och
kontroll. Det handlar om hansynstagande och lyhordhet for olika behov hos arbetstagarna, om
fysisk och psykisk riskreducering, det handlar om styrning och om arbetstidens fordelning. Det
handlar ocksa om kollegialt utbyte och samarbete samt variation. (Arbetsmiljéverket 2017-10-
05)



1.6 Tidigare forskning

Om arbetsmiljorelaterade halsofaktorer finns forskning inom bade den salutogena och den
patogena ramen. | studieomradets intresse ligger att kartligga nya faktorer samt
uppmarksamma det i nulaget befintliga for att se hur studien i sitt bidragande kan komplettera

eller 6ppna upp for ytterligare forskning pa temat.

Presentationen av resultaten fran en studie fran ar 2016 gick hand i hand med den valda
malgruppen for denna studie: | rapporten framgick att speciellt sjukskéterskestudenter uttryckt
forvantningar och farhagor infér dvergangen till arbetslivet som handlade om: Bristande tro pa
sin egen kompetens och oro for ansvar for ménniskoliv. De véntade sig bristande tid for vila
och otydliga arbetstider. De var ocksa radda for att inte ha tid till familjen och de forvantade
sig ocksa att etablerade medarbetare skulle behandla dem nedlatande. (Saber, Anglade &
Schirle 2016)

Enligt en svensk systematisk litteraturgranskning av Lindberg och Vingard (2012) dar
indikatorer for halsosamma arbetsmiljoer eftersoktes, landade forfattarna i slutsatsen av nio
punkter som grundande for hélsogynnande arbetsmiljoer: Samverkan, individuell utveckling,
erkannande, de anstélldas engagemang, en tillgdnglig och réttvis ledning, autonomi och
empowerment, lamplig bemanning, god kommunikation och en fysiskt séker arbetsplats. Aven
balans mellan krav pa arbetsplatsen och kontroll dver de tilldelade uppgifterna har identifierats

som betydande fér valmaende i arbetet (Forsakringskassan 2013-12-06).

| en kanadensisk litteraturdversikt fran ar 2012 var syftet att kartlagga hur de kroniska stressorer
som kommer med yrket som akutsjukskoterska kan verka bidragande till utveckling av
utbrandhet. Dartill var &ven syftet att forsoka bilda strategier kring vad som kan verka
skyddande mot utbrandhet. Det inhdmtade materialet som granskades var daterat fran ar 2007
till 2012 och inkluderade forskning utford pa vuxna populationer i vastkulturer. (Epp 2012)
Sammanstéliningens konklusion var att cheferna for de aktuella verksamheterna spelade en
avgorande roll i att forebygga utbrandhet. Detta skulle uppnas genom att skapa stodjande
arbetsmiljoer for personalen. Strategier att tillampa for att uppna detta exemplifieras som i att
for chefen vara tillganglig for sjukskoterskorna. Chefen skulle dven frdmja de kollegiala
relationerna mellan och inom samtliga discipliner for sjukvardsverksamheten. Ytterligare
skyddande strategier var att skapa radgivande samt stodjande team tillgangliga for de anstallda

att bruka till att samtala om tunga intryck och upplevelser som kommer med yrket. Centralt
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visade sig &ven vara att skapa skyddsnét runt team av skoterskor som en strategi till att motverka
utbrdndhet: Det vill sdga att utgbra ett supportsystem for varandra och tillsammans
implementera och etablera strategier for hur de kan ta hand om sig sjalva och varandra pa
arbetsplatsen. (Epp 2012)

Den globala situationen for utbredningen av stressrelaterad ohdlsa bland sjukskéterskor finns
synlig och representerad i forskningsprojekt runt om i vérlden. Den presenterade datan som
tagits del av delger ett utdrag ur hur det idag ser ut, samt indikerar for relevansen av fortsatt

forskning pa amnet.

1.7 Studiens syfte och fragestallning
Syftet med studien var att identifiera vilka salutogena faktorer i arbetsmiljon som ger kénsla av

subjektivt valbefinnande pa arbetsplatsen hos sjukskoterskor.

Fragestallningen som behandlats var: Vilka arbetsmiljofaktorer pa en arbetsplats bidrar till

kansla av valbefinnande i arbetet?

1.8 Studiens nyckelord

Valbefinnande, salutogent perspektiv, prevention, arbetsmiljo, arbetsmiljofaktorer, hélsa.

2 Metod
2.1 Studieforberedelser

For att besvara studiens fragestallning och syfte, att identifiera salutogena faktorer i
sjukskoterskors arbetsmiljo som leder till upplevelse av valbefinnande, genomférdes en
grundlig studieforberedelse. Arbetsprocessen innefattade idéframstallning, metodval,
informationssékningar, utformning av rekryterings- samt deltagarinformation och precisering

av den tilltankta malgruppen.

Som inledning diskuterade studieledarna grundligt tematiseringen och konceptualiseringen av
studien (Hassmén & Hassmén 2008, s. 253-254), hur materialet skulle analyseras samt vilken
ansats som skulle brukas. Enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 144) sju stadier i en

intervjuundersokning &r tematisering och planering de tva forsta stegen. Syftet med detta var
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att fran start anratta en sa tydlig bas som majligt for att inte stota pa missforstand eller antagande
av olika standpunkter studieledare emellan. Detta forarbete genomfordes dven som verifiering
av det tillvdgagangssatt som skulle anvandas i intervjusituationerna. Med andra ord
konkretiserades malet med de planerade motena med sjukskoterskorna for att kunna inhamta sa

tydlig och d&ndamalsriktiga data som majligt nar vél informationsinhamtningen agde rum.

2.2 Metodval

| studien har kvalitativ metod anvants med deduktiv ansats och djupgaende seminstrukturerad
forskningsintervju med utgangspunkt i Ryff:s valbefinnandekomponenter  (Ryff’s
Psychological Well-Being scales). Syftet att lokalisera subjektiva upplevelser av
valbefinnnandefaktorer i sjukskoterskors arbetsmilj0 motiverade anvandandet av den
kvalitativa forskningsmetodiken, da inriktningens karna utgar fran att genom insamlad
deskriptiva data forsta hur respondenterna upplevde sin omvarld. I linje med Hassmén och
Hassmén (2008, s. 104) amnar metoden finna ett sammanhang och en stomme i informationen
som inhamtats fran respondenterna. Metodvalet speglar sa studiesyftet val i att finna salutogena
faktorer och monster i individers arbetsmiljo.

Prioritet lades pa att se till att den relativt korta studieperioden anvandes val till att inhamta sa
informationsrika data som mojligt genom att vélja ett vad som ansags rimligt antal
intervjutillféallen med respondenter som var informationsrika. Tidsramen for studien motiverade
valet att utfora sex djupgaende intervjuer. Intervjuerna utfordes Iopande under veckorna atta till

och med 14 under véren 2018.

2.3 Urval

Malgruppen for studien var yrkesverksamma sjukskoterskor i aldrarna 25 till 55 ar med minst
ett ars arbetslivserfarenhet som heltidsverksamma inom professionen. Yitterligare
rekryteringskrav var att i anamnesen ej ha en historik av utmattningssyndrom eller

sjukskrivning pa grund av annan stressrelaterad ohalsa.

Malgruppen valdes med bas i att sjukskoterskor uppmarksammas som en hart pressad
yrkeskategori. Manniskovardande yrke med emotionella krav har visat sérskilt hog prevalens
av stressrelaterad ohdlsa (Maslach 2001). Darfor valdes att rikta in intervjuerna kring salutogen

arbetsmiljo till de sjukskéterskor som lyckats undvika stressjukdom. Forhoppningen var att
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uppfylla studiesyftet att identifiera vilka arbetsmiljofaktorer som skanker valbefinnande. Med
den verklighetshaserade subjektiva respondentinformationen som en intervjustudie genererar
fanns forhoppning om att utdka kunskapsfaltet inom vad en salutogen arbetsmiljé i en
stressdrabbad yrkeskategori kunde generera for framtiden. Att 6ka halsan hos vardpersonal for
en hallbar och kvalitetssakrad vard i Sverige ar aktuellt, vilket ocksa lag till grund for att rikta

in studien pa vardsamhallet och sjukskéterskor.

Rekryteringen foreliggande denna studie resulterade i ett urval om sex respondenter for
djupgéende intervju, samtliga kvinnor. Aldersspannet for deltagarna strickte sig mellan 25-54
ar och medelaldern var 32 ar. Fyra av deltagarna var verksamma inom vardverksamhet i
Stockholm, en deltagare arbetade i Uppsala och en i Orebro. Spannet for antal ar som

arbetsverksam sjukskaterska var 1-21 ar.

2.3.1 Rekryteringsprocess

Efter att ha utformat rekryteringskraven startade processen att ta kontakt med potentiella
respondenter. Ett rekryteringsdokument skapades i syfte att ge handfast information om studien,
se bilaga 2. Syftet med dokumentet var att etablera en forsta forbindelse och vidare genom
denna nd en storre massa av potentiella deltagare till studien. Aven telefonsamtal anvandes for
att soka mojliga studiedeltagare. Ett omfattande eftersokningsarbete genomférdes. Stkandet
vandes till tre huvudsakliga arenor: samtliga storre sjukhus i Stockholm, l&roséten som
tillhandahaller  sjukskéterskeutbildningens — alumniverksamheter, samt  studieledarnas
omgivningskrets och deras bekanta med erfarenhet i branschen som delgav tips om potentiella
respondenter. Ett sa kallat bekvamlighetsurval (Hassmén & Hassmén 2008, s. 109) lag som

storsta kélla till att finna respondenter.

Vid visat intresse fran potentiell respondent skickades ett informationsdokument till denne med
grundligare information om studien (se 2.3.2). Dérefter féljde vid 6verenskommet deltagande

att gemensamt avlégga tid och plats for intervjutillfallet.

2.3.2 Informationsdokumentet
Ett informationsdokument upprattades for potentiella respondenter att tillga. Informationen
formedlades som grund for dessa att kunna fatta ett eget informerat beslut om huruvida

deltagande var aktuellt eller ej. Det etiska Overvidgandet som tillhor den kvalitativa
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forskningsmetoden med de fyra grundkraven: information, samtycke, konfidentialitet och
nyttjande av data beaktades noga i denna studie (Hassmén & Hassmén 2008, s. 391). Dessa
framfordes till respondenten tillsammans med fortydligande om det frivilliga i deltagandet,
anonymitet och friheten till att avbryta samarbetet nar som helst under tiden for studien. Se

bilaga 3 for komplett informationsdokument.

2.4 Datainsamling utifran Ryff:s definition av vélbefinnande

Hela studiens utformning och genomforande har utarbetats utifran Ryff:s definition av vilka
framsta komponenter som foranleder vélbefinnande. Dessa komponenter aterfinns i Ryff:s
Ryff’s Psychological Well-Beeing scales samt i studien The contours of positive human health
av Ryff och Singer (1989) och komponenterna &r: att ha kvalitativa relationer med andra, att
uppleva formagan att bemastra vardagen, accepterande av sig sjalv/sjalvacceptans, mening i

livet, personlig utveckling och autonomi.

Med denna studies syfte att identifiera faktorer som leder till subjektiv upplevelse av
valbefinnande i sjukskdterskors arbetsmiljo har Ryff:s definition av vélbefinnandets sex
komponenter anammats och utgjort den grundlaggande basen som denna studie star pa i
datainsamlingen. Applicerandet av definitionen reflekteras inom vilka kategorier denna studie
hos respondenterna har sokt efter salutogena arbetsmiljofaktorer. Detta syns genom att
intervjuguidens fragor utformades utifran Ryff:s ovannamnda definition.

2.4.1 Intervjuguide

For att bibehalla fokus pa det studiecentrala syftet och bibehallen linje med studiens karna i
valbefinnande, upprattades en intervjuguide for studieledarna att folja och forhalla sig till under
intervjuerna. Den semistrukturerade intervjuguiden innefattade en ram om 18 fragor i en
bestdmd ordningsféljd med en valfri paus i mitten vilket gav en grundstruktur och skelett i
intervjuutforandet. Samtliga intervjufragor var indelade att tillnéra/hérleda till Ryff:s
delkomponenter: att kanna formaga att beméstra vardagen, att ha kvalitativa relationer med
andra, accepterande av sig sjélv/sjalvacceptans, personlig utveckling och autonomi (Ryff’s
Psychological Well-Being scales). Med resonerande kring att komponenten “mening i livet”
inkluderar individens totala livsvarld ansag studieledarna att denna var svar att isolera endast
till fragor kring arbetsmiljofaktorer, varfér denna komponent valdes att ej inkluderas i

utformandet av intervjufragorna. Istéllet lades komponenten kénsla av inflytande in i
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intervjuguidesstrukturen. Inflytande ses enligt Karasek och Theorells Krav-kontroll-stodmodell
(1990) som en av de bidragande faktorerna till kansla av upplevd kontroll och star saledes for
bidragande till valbefinnande i bemérkelse av att vara motverkande upplevelsen av fér hoga
krav. Aven Arbetsmiljoverket AFS 2015:4 (2015-10-01) lyfter inflytande som en bérande
komponent for valbefinnande pa arbetsplatsen. Darfor ansag studieledarna att kansla av
inflytande star for salutogen relevans och det beslutades vara av varde efterséka vilka
arbetsmiljofaktorer som forknippas med att kdnna inflytande Gver sin arbetssituation. Se tabell
1 for intervjuguidens delkomponenter. Semistrukturen valdes &ven med grund i att skapa
mojlighet till improviserade foljdfragor under hela intervjun. Detta okade forutsattningarna att
forsta respondenten och att na kéarnan i respondentens svar som knét an till och hade relevans
for studiens fragestéllning och syfte.

Det forsta intervjuguidesutkastet testades i en pilotintervju (se 2.4.2) med syfte att bepréva och
verifiera utformning, formulering och validitet. Pilotintervjun visade om vidare korrigering av
intervjuguiden forefoll vara nodvandig i syfte att sakerstélla intervjusvarens ledning till att
besvara studiens fragestéllning och darmed ge ett begynnande svar pa studiesyftet. Efter
pilotintervjun modifierades guiden till en faststalld version, battre anpassad att na validerat
datamaterial, se bilaga 4. Denna version anvéndes till det forsta studieinkluderade
intervjutillfallet. Darefter justerades fragorna ytterligare och antog en form som brukades vid

resterande fem intervjuer, se bilaga 5.

Tabell 1: Valbefinnandekomponenter som anvénds i foreliggande studie.

Komponenter for vdalbefinnande

Personlig Vardefulla

Autonomi Bemastra Inflytande . Sjalvacceptens .
utveckling relationer
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2.4.2 Pilotintervju

Tillfallet for pilotintervjun dgde rum i hemmiljo hos en av studieledarna. Tva studieledare och
en respondent narvarade. Proceduren genomfdrdes i likhet med de sedan ténkta
studieinkluderande intervjuerna. Respondenten vid intervjun var yrkesverksam inom
skolvasendet, saledes besatt hon ett kontaktyrke. Respondenten var 30 ar och hade ej varit
sjukskriven till foljd av stressrelaterad sjukdom.

2.4.3 Lokalisation for intervju

Flexibilitet och formbarhet &r tva barande komponenter i intervjusammanhanget (Hassmén &
Hassmén 2008, s. 106), dessa delar var standigt narvarande under hela studien for att nd en sa
informationstat datamassa som mojligt. Detta anammades genom att studieledarna utefter
respondenternas situationer och premisser anpassade intervjuplatsen efter deltagarnas behov
och onskemal. Det enda kravet fran studieledarnas sida var att intervjumiljon som brukades
gav mojlighet att skapa det som for andamalet onskades: trivsel for respondenten samt en
ljudniva som tillat upptag av ljudinspelning. Flexibiliteten mojliggjorde deltagandet for en del
av respondentskaran genom att ett fatal intervjuer utférdes via videosamtal som lésning till
forhinder av ett fysiskt matestillfalle. Att intervjumiljon var nagorlunda tyst var en viktig
parameter och forutsattning for att minimera stérningsmoment som mojligt skulle orsaka

distraktion fran samtalet.

2.4.4 Intervjuutforande

Hassmén och Hassmén (2008, s. 256) betonar vikten av att skapa en anda av fortroende och
positivitet innan och under intervjutillfallet. Detta for att badda for en sa informationsrik
berattelse som mojligt fran respondenten. Med utgangspunkt i detta genomsyrade intervjuerna
ett fullt riktat fokus for respondentens intressen och viljor vilket mojliggjorde denna

atmosfarsmassiga bestandsdel.
Respondenten valkomnades och fick inta en plats i rummet dar denne ké&nde sig bekvam,
studieledarna anpassade sig efter respondentens val. Vikten av att respondenten &r bekvam ar

betydande for trivsel vilket i forlangning kan leda till en mer framgangsrik intervju.

Inledningsvis ombads respondenten att signera informationsdokumentet (se 2.3.2) som ett

deltagandemedgivande med tillhérande réttigheter som studiedeltagare. Medgivandet innebar
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att de deltog frivilligt och med en informerad basis. Ett sadant medgivande ar enligt Hassmén
och Hassmén (2008, s. 205) ett lampligt inslag i forskningssammanhang. Aven studieledarna
signerade dokumentet. Tva upplagor av detta dokument signerades vid varje intervju for
deltagarna och studieledarna att behalla varsitt. Vid intervjuerna éver videosamtal skedde en

muntlig genomgang av dokumentet och sedan muntligt medgivande.

Fortsattningsvis delgavs muntlig information om den valda definitionen av valbefinnande
(Ryff’s Psychological Well-Being scales) som denna studie baserades pa, samt information om
att intervjufrdgorna hade grund i denna definition. Aven innebdrden av vad som menades med

ordet arbetsmiljé meddelades muntligt.

Respondenten uppmuntrades att stalla fragor nar som helst under motet. | enlighet med
Hassmén och Hassméns (2008, s. 256) rad att inleda en intervju med att fraga om respondenten
har nagra fragor kring studiens syfte gjordes detta. Vidare intervjuteknik gick i linje med Kvale
och Brinkmanns (2014, s. 125) “utforskaren”. Intervjun fortlopte, en paus erbjods efter hélften
av fragorna, 6ppen for respondenten att anta eller tacka nej till. Avslutningsvis avtackades

respondenten hjartligt for sitt deltagande.

Varje intervju var utsatt att paga mellan tidsspannet minimum 30 minuter och maximum 45
minuter. Antalet fragor samt den upplevda omfattningen av svaren pa dessa under pilotintervjun
motiverade det ungefar beraknade tidsomfanget for de studieinkluderade intervjuerna. En for
intervjun langre tid riskerade att orsaka respondent och studieledare minskad koncentration och
intresse i slutskedet av moétet (Hassmén & Hassmén 2008, s. 259). Vidare hade tidsspannet
ocksa betydelse for det vantande analysarbetet dar den ljudmassa som skulle transkriberas

uppskattades att inte bli allt for lang.

2.4.5 Dokumentering under intervju

Registrering av intervjumaterialet skedde vid varje respondentméte. Ljudupptagningen
mojliggjordes genom anvandandet av en dator med tillhérande inspelningsfunktion. Aven en
mobiltelefons ljudinspelningsfunktion anvandes sekundért om behovet fanns for att sakerstélla
att ljudet registrerades. Upptagningen moéjliggjorde det sa for studieledarna att lagga all fokus
pa samtalet och respondenten och inte pa att fora notering. Kvale och Brinkmann (2014, s. 218-

219) menar att inspelningsmediet ger storre frinet och maéjlighet for intervjuledaren att engagera
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sig i respondenten och dennes berattelse. Ingen vikt lades vid observation av respondentens

beteende eller tonfall vid tillfallet for intervjun. Endast vokabuldren utgjorde insamlat material.

2.5 Datahantering — transkribering

All insamlad ljudupptagning fran samtliga intervjuer transkriberades till text fortgaende efter
var och en av intervjuerna. En studieledare lyssnade till inspelningen och skrev ner vad som
sagts under respektive intervju. Transkriberingen handlar centralt om att omvandla
datamaterialet fran en skepnad till en annan. Detta kréavs for att géra materialet mer tillgangligt

for granskning. (Hassmén & Hassmen 2008, s. 260)

Kvale och Brinkmann (2014, s. 220-221) menar att den transkriberade intervjun blir vagen att
folja mot en analysprocess. De framhaver ocksa vinsten med att individen som for ner texten
ocksad har deltagit under den aktuella intervjun. Med denna bakgrund med sig in i
transkriberingsprocessen sa ar risken for feltolkning samt forbisedda detaljer mindre. Dessutom
leder denna nedteckning in i starten pa analysen av datan och ger sa transkribenten en forsta
overblick av materialet som inleder analysen. Efter transkriberingen och studieutférandet

raderades ljudinspelningarna.

2.6 Analys av datamaterialet

Analysen av foreliggande studies insamlade datamaterial antog en deduktiv ansats da processen
att soka efter arbetsmiljofaktorer och monster utgick fran Ryff:s teori om vilka komponenter
som ingar i begreppet valbefinnande (Ryff’s Psychological Well-Being scales). Med denna
grund har innehallsanalys med systematisk granskning av det transkriberade intervjumaterialet
anvénts. Enbart de verbala intervjusvaren har analyserats, utan att involvera de for studieledarna
observerade beteendena eller uppfattade tonfallen vid intervjutillfallet. Med syfte att sékerstélla
att intervjufragorna bibeholl en onskad kvalitét i genererade intervjusvar analyserades
intervjumaterialet fran forsta intervjun direkt efter intervjun. Denna analys antog ytligare
karaktar och anvéandes inte som resultatgrundande, enbart for att fa en god helhetssyn och

éverblick pa innehallet och att igen kontrollera och sékerstalla intervjuguidens validitet.
Nar samtliga intervjuer var genomforda paborjades det resultatgenererande analysarbetet.

Inledningsvis analyserade studieledarna oberoende av varandra datamaterialet fran intervju ett

och tva for att sakerstélla att tankeséttet i hur texten tolkades var lika. Sedan fortsatte analysen
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av resterande intervjuer med samma oberoende tillvagagangsatt. Att analysen inledningsvis
genomfordes oberoende av varandra som tillvagagangsséatt anses enligt Hassmén och Hassmén
(2008, s. 323) tka analysens trovérdighet. Efter detta sammanstélldes studieledarnas respektive
analyser till ett samlat resultat. Da studiesyftet var att identifiera vilka arbetsmiljéfaktorer som
associerades med respektive delkomponent inom Ryff:s vélbefinnandedefinition sa analyserade

studieledarna saledes ocksa var komponents kopplade intervjufragor separat.

Dekoderingen av datamassa skedde stegvis med forhoppning att fa en organiserad analys. |
varje intervju identifierades citat och ur dessa identifierades sedan for studiesyftet och
studiefragestallningen de meningsharande komponenterna - framtradande och identifierade
arbetsmiljofaktorer. Bade latent och manifest innehallsanalys (Hassmén & Hassmén 2008, s.
323) genomfordes med forhoppning att nad en fullstindig upptagning av information.
Identifierandet av konkreta formulerade arbetsmiljéfaktorer antogs med manifest analys medan
mer abstrakta upplevelser av faktorer som orsakar valbefinnande analyserades bade manifest
och latent.

En kategorisering av de identifierade arbetsmiljofaktorerna genomférdes genom att hitta réda
tradar och teman i respondentsvaren. Pa sa vis var férhoppningen att bade identifiera vilka mer
overgripande faktorer som upplevdes betydande for vélbefinnande, samt dven en innehallsbank
av mer konkreta och handfasta arbetsmiljofaktorer. Kategorierna namngavs med 6vergripande
rubriker for att bli foljt av det mer djupdykande i loptext kring salutogena faktorer. Citat
bevarades for att redovisa det autentiska material som resultatet harstammade utifran.

2.6.1 Den hermeneutiska aspekten

Hermeneutik innebdr att tolka textmaterialet (utdver det direkt givna) tills en uppfattning av
textens inre sammanhang anses vara uppnatt, utan forekomst av logiska motsagelser (Kvale &
Brinkmann 2014, s. 252), det som omnamns méttnad i informationsflédet. Analysprocessen i
denna studie inkluderade antagandet av hermeneutik, att for studieledarna subjektivt uttyda och
forsta den transkriberade intervjutexten. Detta angreppssatt i analysarbetet forvantades bidra

med en uppfylld 6nskan om att finna monster och teman i materialet.
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2.7 Validitet och reliabilitet

Den kvalitativa forskningsmetoden som bygger pa tolkning av data anses enligt Hassmén och
Hassmén problematisk att bedoma upprepbarheten pa, av anledningen att resultaten kommer
fran hermeneutisk tolkning genomford av den aktuella forskaren. Reliabilitetstermen omnamns
i kvalitativ forskning som tillforlitlighet, palitlighet och upprepbarhet. Tillforlitligheten gynnas
da olika personer tolkar datan for att sedan jamfora sina analyser och se om de stimmer Gverens.
Samma eller likvardiga tolkningar av material Okar tillforlitligheten och sa reliabiliteten.
(Hassmén & Hassmén 2008, s. 136) Studieledarna i denna studie utforde analysprocessen efter
nyss ndmnda procedur, genom separat granskning av textmassan och senare jamforelse

tillsammans for att se att respektives tolkningar gick ton i ton med varandra.

Validitetsmattet ger indikation pa hur kvalitetsmassigt stark studien ar. Vardet av mattet nas
genom att granska i vilken utstrackning den genomférda undersokningen speglar det som for
studien ar tilltankt att se narmare pa. Det vill sdga for denna studie hur val arbetsmiljofaktorerna
som namnts faktiskt har fangat generering av vélbefinnande pa arbetsplatsen. Inom
hermeneutisk forskning, i vilken denna studie delvis faller inom ramen for, innebér validitet en
indikation pa rimligheten i den utforda tolkningsprocessen. (Hassmén och Hassmén 2008,
s.137)

2.7.1 Overforbarhet — generaliserbarhet

Samtliga studierespondenter var sjukskoterskor och har i anamnesen ej drabbats av
stressrelaterad sjukskrivning, detta utgjorde grund for att resultatens 6verforbarhet skulle ga att
applicera pa denna populationskategori. Inom respondentskaran aterfanns en heterogen
urvalsgrupp avseende olika erfarenhetsbaser och alder, saledes insamlades perspektiv och
synpunkter fran individer med brett spann. Detta ansags ocksa dka resultatets trovardighet till
ett generaliserbart resultat inom yrket “sjukskdterskor” som helhet. Dock kan problematiseras
att studieurvalsgruppens omfattning var litet i deltagarantal samt att alla respondenter var

kvinnor, vilket minskar tyngden i studiens resultatoverforbarhet.

2.7.2 Trovardighet
Trovardighet varderas utifran hur tillforlitlig den inhdmtade datamassan ar tillsammans med
den tolkning som gjorts. Hur genomférandet av studiens moment skett influerar palitligheten

av de dragna slutsatserna och trovardigheten okar &ven genom att transparens finns fran
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forskarnas sida i att synliggora genomforandet (Hassmén & Hassmén 2008, s. 155). Ingaende
i denna studie &r ett gediget fokus pa Ryff och Singers (1989) definition av vélbefinnande som
utgangspunkt. Att ha ett grundligt fokus pa att datainsamlingen gar i linje med studiens
fragestallning ar enligt Hassmén och Hassmén (2008, s. 156) grundldggande betydelsefullt for
att bibehalla en kvalitativ validitet. Enligt Hassmén och Hassmén (2008, s. 159) &r ocksa kritisk
reflektion genom studien centralt inom validitet. Valet av att genomféra en pilotintervju med
tva efterféljande redigeringar av intervjuguiden motiverar darfor denna studies validitet. Inom
den kvalitativa studiens validitetsram finns &ven risk for forekommande bias i och med att
tolkningsinverkan kan forvranga respondentens sanna subjektiva upplevelse. Saledes finns
denna risk i foregaende studie. Att analysen av det transkriberade materialet genomfordes av
studieledarna forst separat for att sedan granska varandras analyser ansags motverka denna bias

och istéllet starka denna studies validitet.

2.8 Etik

Forskningens etiska grundkrav (informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet
och nyttjandekravet) (Hassmén & Hassmén 2008, s. 390) radde for hela studien. Deltagarna
informerades gediget om studiens syfte, genomférande och metod bade innan och under
studiedeltagandet. Detta for att respondenterna med full autonomi skulle kunna valja att
samtycka till deltagande samt kéanna frihet att avbryta nar som helst utan krav pa forklaring till
varfor. Informationen som i intervjuerna inhamtades fran respondenterna var konfidentiell for
obehoriga utanfor studiens ramar att tillga. Deltagarnas personuppgifter garanterades att anta
anonym form. Intervjumaterialet brukades endast till specifikt denna studies nyttjande. Ingen
lagbunden tystnadsplikt forefoll men Hassméns och Hassméns (2008, s. 256) betoning av en
moralisk tystnadsplikt anammades och vérderades hogt av studieledarna. Vid slutet av varje
intervju informerades respondenterna om sina méjligheter att ta del av det inspelade materialet

samt att fa se den slutgiltiga rapporten nar denna ar fardigstalld.

3 Resultat

Syftet med genomford studie var att identifiera vilka faktorer i arbetsmiljon som ger kénslan av
subjektivt valbefinnande pa arbetsplatsen hos sjukskéterskor. Detta uppnaddes genom att séka
svar till fragestallningen om vilka faktorer pa en arbetsplats som bidrar till kénslan av

valbefinnande i arbetet.
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3.1 Resultatredovisning

Da karnan i studien var att inom Ryff:s kategorisering identifiera vilka arbetsmiljofaktorer som
enligt respondenterna forknippas med respektive av Ryff:s definierade delkomponenter av
vélbefinnande (autonomi, upplevelse av formagan att beméstra vardagen, accepterande av sig
sjélv/sjalvacceptans, positiva relationer med andra och personlig utveckling) plus komponenten
inflytande, valdes resultatet att presenteras pa féljande satt: En kategoriserad presentation foljer
dar svaren som respondenterna angav gallande vilka arbetsmiljofaktorer som forknippades med
respektive komponent, presenteras en komponent i taget. Se tabell 2 for Overgripande
kategorisering av identifierade valbefinnandebringande arbetsmiljofaktorer inom respektive

valbefinnandedelkomponent som identifierades.

Tabell 2: Sammanfattande resultatsammanstallning av arbetsmiljofaktorer.

Resultatsammanstallning utifran komponenter for

vdalbefinnande

Personlig Vardefulla

Autonomi Bemastra Inflytande . Sjalvacceptens .
utveckling relationer

Det 6ppna samtalet med
hogt i tak samt tid for
samtal och planering

Chefens bemétande

Fértroende & tillit Socialt stod Frihet och flexibilitet

Berom och uppskattning-
Métet med andra god kommunikation

e Empati och tolerans
manniskor

Tydlig struktur och

Feedback i
organisation

Samarbete

Samarbete - respektera

och ta vara pé allas olika
kompetenser

Kompetensutveckling
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3.1.1 Autonomi
Arbetsmiljofaktorer som forknippades med valbefinnandeaspekten: att kdnna autonomi och

kunna agera utifran egna varderingar.

Fortroende och tillit

Att f4 mandat, ansvar och fortroende att utfora sitt jobb, ansvar under frihet”, upplevdes ldmna
utrymme for att i arbetet fatta egna beslut i arbetsutférandet. Déari upplevs utrymme att agera
utifran egna varderingar och med autonomi. Att fa visst utrymme att lagga upp dagsschemat
utifran egna énskemal med foredragande ordningsféljd och tillvagagangssatt, utan att bli styrd
eller kontrollerad. Givetvis dock utan att franga ramen fér vad som inkluderas sjukskoterskans
roll i arbetsuppgifter, patientfokus och etikfokus. En respondent bendmnde detta som
”professionell frihet”. Tilldelat mandat under fortroende, déri upplevs ett rum att ta ansvar

utifran egna varderingar, autonomi och drivkraft.

Feedback

Att fa feedback i det i arbetet som astadkommits med en grund i egen planering och egna val
ar en arbetsmiljofaktor som uppmuntrar till att fortsatta agera med sin autonomigrundade bas,
vilket &r att foredra for valbefinnande. Aven att bli sedd i och f& omgivningens uppskattning
for sin professionsspecifika kompetens, att denne de facto skiljer sig fran andra kompetenser
pa samma arbetsplats och att bli erkand som kompetent i sin profession, starker ocksa den
autonomiska kénslan i sin yrkesroll. Respondentcitat: “Och det gor att mitt yrke blir som

spetskompetens, att jag kanner den har autonomiska funktionen att utfér mitt egna arbete. ”

Kontaktens karaktar mellan kollegorna

| frineten att vara sig sjalv med sina kollegor finns ocksa utrymme for autonomi i arbetsmiljon
enligt manga respondenter. Att i det bli respektfullt bemdétt av sina kollegor (inkluderat alla
professionsoverskridande instanser) ar arbetsmiljofaktorer som skapar kéanslan av ett tillatande
klimat att agera utifran sig sjalv och egna véarderingar, att agera autonomiskt. Tillsammans
skapar kollegor dynamiken pa arbetsplatsen. Ett tillatande, 6ppet samtalsklimat med hogt i tak
och tolerans for individen upplevdes uppmuntra kansla av autonomi — vilket banar vag dels for
att agera utifran sig sjalv och dels att ge feedback pa hur en annans beteende har paverkat en

sjalv, ocksa det utifran kéansla av autonomi.
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Konkreta exempel som namndes pa kommunikationstillvagagangssatt var att kommunikationen
far ske med hogt i tak, att inte behdva hora ett suckande vid “enkel” fraga och att kollegor
stottar och visar acceptans, tror pa varandra. Att tro pa att alla kan jobbet och att en ibland anda
behover stottning 1 “enkla” saker, att 1 det inte behdva bli ifrdgasatt for sin kompetens utan
istallet fortfarande fa fortroende och stéttning i det. Att det finns samarbete och tolerans for
individens dagsform och utvecklingskurva. Hari namndes ocksa att ges méjlighet att utvecklas
I sin takt — att skolas in och att lara sig i sitt eget tempo. Respondentcitat: “Alla behéver olika
tid, att det finns en acceptans for det”, "Man mdste fd vara ny ocksd, och vissa dr nya en lang

stund och da tycker jag att det ar viktigt att fa mojlighet till den tiden som behgvs. ”

Att fa arbeta med nagot meningsfullt

Att fa arbeta med det som individspecifikt upplevs meningsfullt och viktigt upplevdes i sig
ocksa som att fa tillampa autonomi pa arbetsplatsen. Respondentcitat: “Tillfredsstdillelsen att
hjalpa andra, det var darfor jag blev sjukskoterska. Det ar valdigt skont att kanna det néar man
avslutar dagen.”

Chefens bemdtande

Att chefen i samtal backar upp och stéttar om en patient & missnéjd ndmndes som faktor for
kansla av autonomi. Att chefen har personalens rygg menade respondenten ingav kansla av tillit
fran chefen, tillit till ens kompetens vilket skapade kansla av fortroende for sin egna autonomi

i arbetsrollen.

Awven att det finns utrymme och gar att tala 6ppet med chefen om situationer. Kéanslan av att bli
vél bemott 1 att tillata sig sjdlv 1 allt frin att “sldppa pa trycket” till att fA komma med nya idéer
och forslag, att fa vara sitt fulla jag. (Respondenten menade detta dven som en betydande

komponent i kommunikationen med kollegor ocksad).

Egenutformade grundpolicys/riktlinjer

En arbetsmiljofaktor som belystes &r att ha en grundvardering och/eller policy pa arbetsplatsen
som personalen kommit fram till och format sjalva och tillsammans. I det ansags det ligga
mojlighet att utforma arbetsplatsens ramar utefter personalens egna asikter och autonomi.
Ledningens stod i utformandet av ramverk ansags vara en faktor betydande i detta, som en
uppmuntran till att lyssna till sin egen autonomi. Foljaktligen finnes sedan i denna

dverenskommelse en trygghet att ocksa verkstélla autonomiska ageranden (som &r baserade pa

24



egna viljor och val) och i det kdnna backning och stdd i ryggen genom en policy att luta sig

tillbaka pa, dven att hanvisa kollegor till om dessa upplevs ej félja riktlinjerna.

3.1.2 Bemastra
Arbetsmiljofaktorer som forknippades med valbefinnandeaspekten: att bemastra och klara av

vardagen.

Socialt stod

Att pa arbetsplatsen ha ett etablerat Oppet klimat mellan kollegorna dar prestigelos
kommunikation ar ledordet angavs som ledande till att bemaéstra arbetet. Stéttning av varandra
i arbetet och i det privata. Aven support i genomférandet av uppgifter samt att lara av varandras
kunskaper och metoder ansags viktigt for att klara av arbetsdagen, ett kollegialt samarbete dar
man hjalper varandra om arbetsbhdrdan ar snedférdelad eller i svara och nya situationer. Faktorer
som alla genererade trygghet i arbetet. Sammantaget ett kollegialt samarbete dar tolerans och
Oppenhet genomsyrar moten mellan ménniskor, att se hela manniskan och inte bara
yrkespersonen. Oppen kommunikation med hogt i tak dar fragor alltid &r valkomna. Att fa
bekréftelse i sina vardande beslut och i sitt arbete, uppmuntran och stod och att ha kollegor som
staller upp for varandra, att ge och fa. Kollegornas roll lyftes av majoriteten av respondenterna
som bidragande till k&nsla av att bemastra arbetet. Respondentcitat: “Fér mig dr just nu, sda
handlar jobbet mycket om att jag har forbaskat roligt.”, “Haft lite otur med chefer, och ddrfor

har jag hangt i tack vare underbara kollegor istéllet.”

Tydlig struktur och organisation

En tydlig struktur och organisation i arbetet, for dagen savdl som Overgripande
organisationsstruktur, lyftes som centralt fér kdnslan av att bemaéstra arbetet. Konkreta faktorer
som lyftes som exempel pa tydlig organisation var tydlig planering, utvéardering och tid till
reflektion. Tydligheten lyftes betydande i sammanhang av dynamiken likval mellan kollegor
som fran hogre organisationsniva, chefer och ledning. Delaktighet i planeringen av
verksamhetsdagen dar chefer och personal tillsammans har mojlighet att 1dgga upp strukturen
foresprakades. Respondentcitat: “Och sd avslutar vi alltid dagen med att sitta ner, alla som
jobbat pa dagpasset, och reflekterar: vad gjorde vi bra idag, vad kan vi gora battre tills

imorgon? /...] Det dr ju ocksd ett sdtt att verkligen utvirdera hur det har gdtt.”
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Kommunikation

Centralt for k&nslan av att beméstra arbetsdagen framholls i att kontinuerligt fora
kommunikation och avstdmningar med kollegor I6pande under arbetsdagen, detta med en anda
av hogt i tak. Att kommunikationen skedde mellan de olika professionerna lyftes som ett
centralt inslag, en sammantagen lyhordhet fran kollegor och chefer. Aven majligheten till att
konsultera annan part och aterkoppla vardande beslut i syfte att fa hjalp eller bekraftelse

uppgavs som trygghetsgivande for bemastrande.

Kompetens

Vikt i att adekvat kompetensnivan finns tillganglig i verksamheten var for bemastrande en
betydande arbetsmiljofaktor for flertalet av respondenterna. VVardet av att individens kompetens
likval som den sammantagna kompetensnivan pa arbetsplatsen ar den ratta for uppgifterna och
bordan uppgavs inge trygghet i arbetet. Patalat var ocksa en gedigen och tydlig inskolning som
arbetsmiljofaktor, angaende tid och omfattning, for arbetstagaren da denne forst kommer till
sin nya arbetsplats. Ocksa vikten av tillgang till att det finns erfaren personal som har jobbat pa
platsen lange ar en betydande del for trygghet och t6kat valbefinnande genom bemaéstrande.
Respondentcitat: “Kanske att det finns, ja alltsd att den totala kompetensen pa arbetsplatsen

dr sa pass hog att man inte kdnner sig ensam i en situation utan att det finns folk att frdaga.”

Ledning och chefer

Ledningens och chefens roll uppgavs verka betydande i fraga om att gynna arbetstagarens
kansla av att bemastra sitt arbete: ett tydligt ledarskap foresprakades. Exempel pa tydligt
ledarskap menades vara lyhtérdhet och delaktighet, att ledningen planerar in och respekterar
raster, att chefen syns i verksamheten och kan rycka in och hjalpa till om sa behdvs, att chef
och arbetstagare kan jobbar sida vid sida. Det uppgavs skapa trygghet da chefen kan aven den
verksamhet som sker pa golvet. Det ger trovardighet i att chefen kan fatta beslut med bra
grunder for alla delar av verksamheten. En stabil ledning att ta hjalp av i sitt beméastrande bade

pa individniva och som team.

Raster

Genuin mojlighet till ostérd aterhdamtning under arbetsdagen formulerades som béarande for att
bemastra. Raster helt fria fran ansvar. Beskrivning av att denna aterhamtningsmajlighet och
chans att fa personligt utrymme inger frihetskansla och motivation onamndes av flertalet

respondenter. Tillrackligt med bemanning patalades for trygghet i vetskapen om att man
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kommer bli avlost av en kollega, att man kommer fa ta sina raster inom ett visst tidsspann,
exempelvis ga pa lunch (vilket i sig lystes som en egen konkret faktor till beméastrande av
dagen). Respondentcitat: “Det dr framforallt patientintaget: hur mycket patienter vi har. Sd
fort vi far Gverbelaggning och grejer och dom kallar in extrapersonal och man ska ga

dubbelpass och jobba mer dn sina 100 procent och sadana saker, da blir det trdkig stimning.”

Awven att fi majlighet att ndgon gang i veckan kunna ta en friskvardstimme, till exempel ga till

sjukhusets gym, patalades som en gynnande faktor till att bemastra arbetet.

Fungerande tekniska hjalpmedel

Fungerande tekniska hjalpmedel och fysiska ting i arbetsmiljon patalades for att kunna fullfélja
sina uppgifter i yrkesrollen, ndgot som harleds verka bemastrande. Exempel pa detta ar
fungerande datorer for administrativt arbete, ratt redskap tillgdngliga  for
undersokningsprocedurer, ergonomiskt genomténkta miljoer med bland annat héj- och
sénkbara skrivbord och headset till telefon. Redskap som i arbetet avlastar kroppen i de ensidiga

fysiska moment som uppstar i yrket.

Ovrigt bidragande till att bemistra arbetsdagen uppkom en faktor i att mojlighet att disponera
lokalerna efter de behov som uppkommer finns. Aven miljémassiga faktorer som hur
arbetsplatsen ar inredd och att i det fa viss frihet att inreda miljon utefter eget tycke, att gora
det personligare, skapar trivsel som gynnar bemaéstrande. Aven hur omgivningarna ser ut

utanfor fonstren, en behaglig vy, uppmarksammades som bidragande till att klara av arbetet.

3.1.3 Inflytande
Arbetsmiljofaktorer som forknippades med vélbefinnandeaspekten: att k&nna inflytande 6ver

den egna arbetssituationen.

Frihet och flexibilitet

Att fa inflytande Gver att skapa dagsplaneringen, att arbetstagarna som kan avdelningens rytm
bast ges mojlighet att skapa en fungerande plan for arbetet ansags barande. Att ges fortroende
och stod av chefer till detta, fortroende till att fa ta egna initiativ och involvera egna val och
beslut i arbetet blir att fa utéva eget inflytande. En chefs fortroende speglades av respondenterna
i faktorer som flexibilitet och gehoér. Detta uppgavs bidra till att 6ppna for mojligheten att
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influera dagsstrukturen och generera en anpassad organisation som ar tydlig med tid,
bemanning och planering for arbetsdagen. Att fa ansvaret 6ver dagsplaneringen for att dessa
pusselbitar ska ga ihop, uppgavs ge kansla av inflytande for ett funktionellt arbete.

Respondenterna ndmnde att inflytandet dver att lagga eget schema genererar 6verblick och
vetskapen om hur manga som ar pa jobbet och hur kollegors arbetshelastning ser ut. Att fa
mojlighet att med eget inflytande da synka med varandra och anpassa dagens schema efter den
vetskapen upplevs vésentlig. Detta patalades generera sékerhet for arbetstagaren, bland annat
om nar denne kommer fa ta sina raster (aven att ha ratt till sin egna tid for aterhamtning uppgavs

ge kénsla av inflytande).

En annan faktor som angavs som inflytandebringande var méjlighet till att flexa med tid, att fa
bestamma sjalv och fatta egna beslut aven i fraga om att jobba 6vertid. Detta for att kunna passa
in livet i dvrigt, exempelvis kunna ga tidigare fran arbetet en dag da nagot annat i livet maste
utforas. Overtid som kommer ur det egna valet infriar kdnsla av inflytande 6ver den egna
arbetssituationen. Aven att ha kollegial makt, utan att behéva fa klartecken fran chef, samt
inflytande dver mojlighet till att byta arbetspass eller hoppa in for varandra nar situationer
kraver detta, angavs bidra till inflytandet dver arbetssituationen. Respondentcitat: “Makt 6ver

sin tid” "Frihet under ansvar.”

Samarbete

Ett radande gott samarbete med pedagogisk ansats mellan de olika professionerna
(underskoterska, sjukskoterska, lakare och chefer) pa arbetsplatsen bidrar till inflytandekansla.
Samarbetet uppgavs i kontext till inflytande vara utbyte av kunskap mellan individer och olika
professioner som besitter olika utbildningar och kunskaper. Att bidra med egen
professionsspecifik kunskap leder till kdnsla av inflytande 6ver den sammantagna kompetensen
pa arbetsplatsen. Att lara av varandra och att sprida sin kunskap upplevdes &ven ge d¢kad
trygghet i att veta att ytterligare en person pa arbetsplatsen kan utfora en viss uppgift.

Att arbeta med likasinnade ar en ytterligare faktor som upplevdes gynna viljan att utfora
inflytande pa arbetsplatsen. Att dela gemensamt intresse for arbetets uppgifter uppgavs bidra
till en uppskattning som respons pa att lara ut vilket vidare uppmuntrar till att fortsatta influera

genom att sprida sin kunskap. En god spiral.
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Kommunikation

Att arbetsklimatet kommunikationsmissigt har ”hogt 1 tak”, tillatande, uppgavs ge kénsla av
inflytande. Detta kopplat till att ta itu med saker direkt, prata med varandra. Detta klimat mellan
saval chefer och personal arbetande pa golvet. En respondent lyfte vikten av att det till
ledningen gér att sdga att ’nu har vi jattemycket att gora — det hér gar inte”, att da bli lyssnad
till, sedd och hord i det av ledningen. Att varderas av ledningen i detta uppgavs ge kansla av att

egna standpunkter tas tillvara pa och influerar arbetssituationen.

Respondenter lyfte att ledningen har en betydande roll i etablerandet av ett prata-med-varandra-
klimat pa arbetsplatsen. Resultat av att cheferna foregar med gott exempel sprider ringar pa
vattnet vidare till att 6vrig personalstyrka nar samma samtalsklimat, ett klimat dar kollegorna
pratar direkt med varandra — hymlar inte om saker, oavsett vad det handlar om. Detta ar relevant

i tryggheten att det &r okej att influera en radande situation.

Vidare forknippat med kénsla av inflytande var att i arbetet traffas likvél kollegor som chefer.
Att ha arbetsplatstraff en gang i manaden med hogt i tak, dar arbetstagare och ledning kan ses
och ta upp och séga vad de tycker. Aven att ha professionsspecifika méten uppgavs bidra till
inflytandekanslan: Moten med mojlighet for sjukskoterskorna att ta  upp mer

professionsspecifikt vad som upplevs bra och vad som inte funkar i verksamheten.

Att kommunikation med alla i personalen sker vid utformning av riktlinjer och andra fragor
rorande hela personalstyrkan belyses som en relevant arbetsmiljofaktor. Att fa kéanna
delaktighet i utformning av riktlinjer och mal fér gruppen ar hélsobringande inflytande for

individen samt mgjlighet att tillampa inflytande 6ver teamarbetets verkan.

Stottning och lyhdrdhet

En ledning som stottar och tillater beslutsfattning i verksamheten, detta avspeglat exempelvis
nér personalen trots stress och press, prioriterar att ta sina raster. Det uppgavs ge bra kénsla av
inflytande. Omsesidigt fortroende i att chefen litar pa att arbetstagaren levererar det den ska,

det skapas genom tydlighet om vad som forvéntas av respektive part.

Lyhorda chefer som lyssnar om problem uppstar. Aven om saker och ting inte alltid gar att 16sa

sa var upplevelsen av chefernas forsok till att finna I6sning bringande till kénsla av inflytande
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i arbetet. En chef som lyssnar och tar parti for sin personal mot hogre ledning. Respondentcitat:

’

“Jag har ndgot att sdga till om.’

Bli lyssnad pa

Att chefen lyssnar och ar handlingskraftig betonades, och i sammanhang av detta aven att ord
faktiskt leder till forandring. Att forandringar genomfors och syns till foljd av samtal och moten
mellan personal och ledning starker kanslan av mojligheten att influera sin arbetsplats. En
engagerad och lyhord chef som jobbar for och uppmuntrar utveckling lyftes som barande
arbetsmiljofaktor i detta. En forutsattning for personalinflytande patalades vikten av att chefen
ocksa har handlingsutrymme och inte beh6ver bolla allt med andra chefer fore beslut, utrymme

for chefen att fatta direkta beslut.

Teamet

Centralt for kanslan av inflytande pa arbetet uppgavs av majoriteten av respondenterna vara
teamkanslan, det sammanfogade teamarbetet. Detta kunde etableras genom arbetsplatstraffar
dar kollegorna pratar med varandra och att med éverenskomna riktlinjer utforma samarbetet.

Att visa fortroende och respekt for varandra uppgavs bérande.

3.1.4 Personlig utveckling
Arbetsmiljofaktorer som forknippades med vélbefinnandeaspekten: att kanna personlig

utveckling.

Chefens bemd&tande

Majoriteten av respondenterna uppgav att ett gott bemotande fran chefen samt chefens vilja att
se personalen utvecklas och komma framat i kunskapsutvecklingen ingav kansla av personlig
utveckling hos arbetstagaren. Att chefen ar 6ppen for initiativ, att forslag som presenteras for
chefen faktiskt mojligt blir av. Att chefen i dessa situationer och alltid bemdoter vanligt nar
nagon staller fragor, det leder till ett klimat dar individen vagar fraga. Ocksa att fa ansvar och
fortroende fran chefen att som sjukskoterska samordna och genomféra egen planering och

disponering av den egna dagen angavs gynna kénslan av personlig utveckling.

Att fa bekréftelse i arbetet fran chefen uppgavs bidra till kénsla av personlig utveckling: att fa
feedback och goda ord om ens arbete och prestationer. Att ledningen &r nograknade och
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planerar in tid for utbildning av personalen och da bekostar exempelvis vikarierande personal
for att uppfylla detta &ndamal, uppgavs signalera att cheferna 6nskar ha en kompetensmassigt
uppdaterad personal som uppskattas och vérderas av ledningen. Uppmuntran, stéd och push
fran ledningen ger kéanslan av att bli prioriterad och varderas. Att ledningen propsar for att man
ska ga pa utbildning och fortbildning, pAminner arbetstagarna om utbildningstillfallen och drar

I kompetensutvecklingen uppgavs gynna kénsla av personlig utveckling.

Motet med andra manniskor

Personkontakten i yrket patalades som centralt for upplevelsen av personlig utveckling i arbetet,
moten med andra méanniskor, framforallt med patienterna och familjerna men aven kollegor.
Att fa ha personlig dialog lyftes som viktigt. Moten i arbetet genererade perspektiv pa livet, att
alla manniskor &r olika och att alla har olika historier. Respondentcitat: “Det har ldrt mig sd
otroligt mycket som mdnniska”. “Det ger mig dagligen sdhdr tankestdllare” [om livet, andras
livsbden], "Jag utvecklade personlighetsdrag hos mig sjalv under min studietid som
sjukskoterska, och gor fortfarande tror jag, sidor som, medméansklighet, empati, forsta andra

mdnniskor oavsett bakgrund.”

Kompetensutveckling

Att ges mojlighet och uppmuntras till att fa ga pa utbildningar och kurser framfordes betydande
for kansla av den personliga utvecklingen. Att fa kdnna att man hela tiden forbattrar sig och
uppdaterar sin kunskap och inte fastnar i gamla hjulspar utan istallet kanner utveckling framat
i sin profession. Aven att utoka det egna kunskapsférradet genom att ta del av pa arbetsplatsen

andras kompetenser verkade personutvecklande.

Klimat

Det varande klimatet pa arbetsplatsen uppgavs inverka pa kanslan av personlig utveckling.
Odmijukhet och empati kollegor emellan: att bry sig om varandra nér det hander saker i det
personliga livet ger trygghet i att fa vara sitt fullstaindiga jag aven pa arbetsplatsen. En
kommunikativ och tillatande gruppdynamik. Att fa bekraftelse och uppskattning fran kollegor.

Respondentcitat: Att man inte behover “bita ihop”” om det skulle vara nagot. ”

Stimulans
Att fa jobba med for individen stimulerande arbetsuppgifter avsags bidra till kéansla av personlig

utveckling. Exempel pa detta kunde vara att fa ha ansvarsomraden pa jobbet, garna nagot
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individen ar lite extra intresserad av, att fa mojlighet att driva det. Att fa tillatelse att tillampa
nagot personligt i sin arbetsroll, fortroende och tid att investera i nagot som gynnar
egenutveckling och att sedan fa sprida vidare det till sina kollegor som da gynnar dem.

Att fa jobba med stimulerande uppgifter som upplevs som roliga, utmanande och varierande
lyftes viktigt. Stimulans genom dagliga tankestallare om sadant som intresserar individen. Det

uppgavs ge gladje och driv i arbetet samt gynna ké&nslan av den personliga utvecklingen.

Aven att i arbetslaget ha workshops med varandra utvecklar trygghet och utveckling i
arbetsutforandet och sammanhallning, vilket sags viktigt i fraga om personlig utveckling.
Namndes gjorde ocksa regelbundna simuleringsévningar for dvning pa tankbara situationer i
arbetet, trygghetsgenererande och utvecklande for yrkesrollen. En respondent patalade vikten
av regelbunden utbildning i att kollegialt jobba med varandra for att etablera tydliga rutiner vid
olika akuta situationer vilket upplevdes ge trygghet och utveckling till arbetsgruppen och

individen.

Tid

Personlig utveckling uppgavs aven grundas av att tid for reflektion finns inflatat i arbetspasset.
En kénsla ”av att hinna med”. Att det finns tid for individen att prioritera personlig utveckling
genom att kunna ta till sig kunskap och hinna reflektera 6ver den. Respondentcitat: “Finns tid
prioriterar jag personlig utveckling.”, ”’Sd pa den hdr arbetsplatsen som jag dr pd nu sd kdnner
jag att jag kan ta till mig den har kunskapen och jag hinner reflektera, jag hinner ga pa de har

utbildningarna som halls.”

Erfarenhet

Att utsattas for situationer upprepade ganger, det ger erfarenhet och utvecklar

formagor, formagor till att géra moment i ratt ordning och att anvanda sina kompetenser pa ett
bra satt. Tiden i arbetet och erfarenheterna ger personlig utveckling.

Att utséttas for diverse situationer som kommer med yrket indikerar personlig utveckling: Det
ar aldrig en situation som &r den andra lik, men de aterupprepar sig via olika infallsvinklar.
Detta upplevdes bidra till att for varje patientfall arbetstagaren upplever, desto mer lar denne
sig och utvecklas. Respondentcitat: ”Det akuta utvecklar mig att hantera det, bli lugnare som

’

person.’
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Stod

Organiserat stdd i verksamheten lyftes betydande for kanslan av personlig utveckling i arbetet.
Ett stod aven utdver det kollegorna sinsemellan upplever: Att inte vara ensam, att prata och
reflektera tillsammans. Att personalen far forklarat for sig vad som hander om kravande
situationer uppstar och att majlighet till att prata om det finns tillgangligt. Att det finns tid,
utrymme, rutiner och handlingsplaner for professionellt stdd i situationer nar det behovs.

En respondent uppgav att det pa dennes arbetsplats oftast ar kliniklakaren som far reda pa
uppkomna situationer eller vad som hant och sedan organiserar att teamet traffas som grupp for
att fa stod. Ansvarig lakare gar igenom exempelvis det specifika patientfall som ar i anknytning
till den utsatta personalsituationen, eller de handelser som uppstatt och skapat oro. Ansvarig
lyfter: Varfor det blev som det blev? VVad var orsaken?

Aven i situationer dar arbetstagaren for forsta gdngen pa grund av ny pa arbetsplatsen eller inom
yrket, upplever belastande saker pa arbetsplatsen fangar ledning upp denne separat for att
bearbeta intrycken och ser till att det landar bra hos arbetstagaren, att denne ké&nner sig trygg.

Insatser pa individens valmaende genom detta.

3.1.5 Sjalvacceptans
Arbetsmiljofaktorer som forknippades med vélbefinnandeaspekten: Att kdnna sjalvacceptans i

arbetet.

Berom och uppskattning — god kommunikation

Majoriteten av respondenterna belyste att en kraftigt betydande del for att uppleva
sjalvacceptans och att na en positiv sjalvbild i arbetet ligger i kollegornas kontinuerliga
feedback. Att fa berom och bli uppmarksammad for ndgot som en har gjort bra eller med
framgangsrikt utfall menades utgora starkt betydande funktion. En bekraftande feedback fran
kollegor 6verskridande alla instanser pa arbetsplatsen, dven fran patienterna, lyfts med tyngd
som avgorande i framkallandet av att fa en positiv sjalvbild i arbetet. Inger kansla av kompetens.
Séledes ansags att prioritera och vardesatta att ge varandra uppmuntrande och bekraftande
aterkoppling som en viktig arbetsmiljofaktor. Att visa 6dmjukhet och respekt for andras

kunskaper &r av stor vikt.
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Uppskattning kandes ocksa av i gester fran ledningen, exempelvis att man far fruktkorgar pa
avdelningen, i att julbord anordnas, att bli given en julklapp. Uppskattning i gester ocksa, inte
bara ord. Respondentcitat: “Jag hade Ionesamtal nu innan jag gick pa foraldraledighet, och da
var min chef 6versvallande, att hon verkligen tyckte att jag gor ett jdttebra jobb och sa vidare...
det blir man ju jatteglad av, da gar man ju hem och: Waw, vilken fantastisk arbetsplats och
man kanner att man dr duktig pa sitt jobb.”, ”Ndr vi som team utsdtts for en pdfrestande svar
situation (exempelvis ta emot en bussolycka) och teamet far det att fungera. Sen nar man far
hora det av klinikledning och annu hogre upp fran hogre nivaer sa ar det bra for

valbefinnandet. Sen pratas det ju vidare om i fikarummet och sa vidare.”

Forum och tid som bjuder in till att kommunicera

Upplevelsen av att det finns tid till att ge varandra feedback lyftes som kérna. Vikten av att ha
ett etablerat utrymme avsett for kommunikation lyftes som en viktig arbetsmiljéfaktor da detta
skapar mojligheten att just sprida feedback och aterkoppla tankar om dagens handelser, att
uttrycka berdm och uppskattning med mera. Flera av respondenterna lyfte att en gemensam
reflektionsstund i slutet av arbetsdagen verkade som viktig nyckel. Framforallt en dag da
arbetsbelastningen har varit hog och att det darfoér i stunden inte funnits tid for verbal
aterkoppling. Reflektionsstund med utrymme for verbalitet menades alltsd &ven skapa en
sammanhallning genom att verka som fog i en arbetsmiljé som kan variera i belastning och
darmed spretighet. En fog som dppnar for kommunikation som i sin tur frambringar en positiv

sjalvbild genom mdjlighet att uttrycka och fa feedback.

En avsatt tid for kommunikation menades inte bara sakerstalla en chans for att ge feedback,
samma avsatta tid for kommunikation sakerstaller ocksa utrymme att bli lyssnad pa. Att fa delge
sina erfarenheter och att bli hord i ventilation lyftes som betydande for att kédnna sjalvacceptans
och ha en vardefull syn pa sig sjalv. Att bli lyssnad pa framkallar kanslan av att bli visad tilltro
menade en av respondenterna, dven en chans att fa visa sitt jag och att i det bli respekterad och

accepterad. En chans med hogt i tak till att hora, uppskatta och tolerera varandra.

Att uppmarksamma sig sjalv

Trygghet i sin yrkesroll, att kdnna sjélvtillit och att satta granser for sig sjalv, som gynnar eget
valmaende och att i det bli respekterad och lyssnad pa av kollegor och chefer. Tolerans och
hogt i tak. Som bidragande faktor till sjalvacceptans framkom vikten av att stanna upp och ge

sig sjalv positiv aterkoppling, uppmuntran och berém — att uppmarksamma sig sjalv vid en god
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insats. Respondentcitat: “Trygghet i min yrkesroll, nar jag uppmarksammar att jag faktiskt
besitter valdigt mycket kunskap efter all erfarenhet. ”, “Att man har en 6dmjukhet och respekt
for den egna kunskapen och att man vagar visa det och vagar saga stopp och séga nej och

sadar.”

Kompetens — intresseomraden, utveckling och handledning.

Mojligheten till kompetensutveckling kan bidra till upplevelse av sjalvacceptans i arbetet. Detta
genom att exempelvis fa tid till att ga en kurs som ar inom individens eget intresseomrade for
att sedan fa mojlighet att jobba med nyforvarvad egenkompetens, att sprida vidare kunskapen
till andra. Med detta menade respondenten att kanslan av att gora en forandring pa arbetsplatsen
kan infinna sig, vilket inger kénsla av kompetens och meningsfullhet som i forlangning skapar

en positiv sjalvbild, att gora nytta.

| samma tema lyfte &ven en andra respondent upp betydelsen av att fa arbeta med uppgifter som
for individen kanns roliga for en gladje och kompetens i sitt arbetsutférande, vilket menades
leda till en positiv sjalvbild. Aven att fa lyftas fram och bli uppmarksammad i ens starka sidor
menades vara av betydelse. Att kollegor dessutom “anvinder sig” av andras starka sidor ansags

vara en stor arbetsmiljéfaktor for att frambringa ké&nsla av god sjalvbild i arbetet.

Att fa handledning i utmanande situationer uppgavs som en viktig arbetsmiljofaktor i sak, da
detta hjalper till att skapa personutveckling. | handledning finns plats for att fa kanslan av att
det dr okej att tycka nagot ar svart, menade respondenten, vilket tar ner prestation och hdga
krav pa sig sjalv och istéllet leder till en acceptans av att en ar under utveckling och dessutom
far vagledning i det. Att fa fortroende och kanslan av att inte vara ensam i en utmanande

situation.

3.1.6 Vardefulla relationer
Arbetsmiljofaktorer som forknippades med valbefinnandeaspekten: Att uppleva vardefulla

relationer.
Det 6ppna samtalet med hogt i tak samt tid for samtal och planering

Kénslan av ett bra teamarbete med ett klimat av 6ppenhet, tilltro och god kommunikation

framtradde betydande for véardefulla relationer pa arbetsplatsen. Att det finns tid och utrymme
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till att ge feedback till varandra och gédrna etablerade forum till kommunikation i arbetsmiljon.
Klimatet kollegorna emellan patalades &ven gynna relationerna genom att
kommunikationsférmagan i alla stunder ar i framkant, att i saval bra som svara situationer
kunna prata med varandra med kénslan av att alla asikter ar av betydelse for att tillsammans
utvecklas och skapa teamkéansla. Att se kommunikation som en chans till vardefulla utbyten
lyftes centralt for dels i kunskapsutbytessyfte, men aven som ett samtal mellan medménniskor,
bada komponenter for att gynna vardefulla relationer pa arbetsplatsen. Klimatet av att fragor &r
valkomna i alla lagen och att fragor mots med ett trevligt bemétande utan att domas som ratt
eller fel verkade betydande for relationerna. Sammanfattningsvis en anda av att vaga fraga,
samarbeta och ett klimat med hogt i tak. Respondentcitat: “Med mycket olika erfarenheter och
mycket olika kunskap och sadar, och det skapar ju dynamik, det viktigaste ar ju att man inte
sitter inne med det dér, att man delger och hjélper varandra att &ven om man har jobbar i 100
ar sa kanske man behover hjalp med vissa saker. Och dven om man ar ny s& kanske man kan

bidra med saker.”

Moten under dagen var en faktor som framkom dppnande for mojlighet att utveckla vardefulla
relationer och teamkéansla pa arbetsplatsen. Att det mellan instanser finns tid och tolerans till
att stdlla fragor utan forbehall, att det finns en tolerans for olika kunskapsinnehav och
erfarenhetsnivaer. | detta att lyssna till varandra vaxer samarbetet. Att prata skapar fortroende
och medvetenheten och den sammantagna kompetensen kollegor emellan 6kar. Ytterligare en
faktor som gynnar detta samarbete visade sig vara tillganglig och strukturerad tid for planering.
Uppskattning framtradde &ven det som bidragande till vardefulla relationer, genom att visa och
ta emot uppskattning fran sina kollegor lyftes starkt positivt for individen.

Kommunikation lyftes som det viktigaste ledordet. En tydlig och rak dialog dar det inte "tisslas
och tasslas”. Ett klimat dér kollegorna pratar till varandra och inte om varandra och om nagon
pratar illa lyftes vikten av att markera med att saga ifran. Att prata och genom det I6sa problem,
att halla ihop tillsammans och stéttar varandra genom att samtala. Respondentcitat: “Men jag
tror att kommunikation ar ledstjarnan till att f en arbetsplats att fungera. Och att man har en

dialog istdllet for monolog.”

Empati och tolerans
Att ha en empatisk installning till sina kollegor uppgav majoriteten av respondenterna vara en

essentiell bas i en god kollegedynamik. Ett etablerat forhallningssétt av att parallellt ha en
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accepterande tolerans for den individuella utvecklingskurvan i den professionella arbetsrollen
samt en oppensinnad lyhordhet for privatlivets inspelning i arbetsdagen ansags betydande.
Dessa arbetsmiljofaktorer genererar en grundlaggande trygghet i upplevelsen av att fa vara en

hel ménniska pa arbetsplatsen.

Att vara tillaten att fa visa okunskap och i det bli bemott med respekt istallet for ifragasattande
och irritation ansags hogst relevant for att landa i meningsfulla relationer, att fa stottning och
empati genom den personliga utvecklingskurvan i arbetsrollen. Saledes att visa hjalpsamhet
och forstaelse for dagsform och oerfarenhet i arbetsutférandet ar viktbarande, att bemota andra
som individen sjalv skulle vilja bli bemott. Respondentcitat: ”En annan gdng dr det jag som

inte vet och behover frdaga”

En empatisk ingang i att alla blir horda och sedda, ser varandras olikheter, kunskaper och
kompetenser — det lyftes av flertalet respondenter som bidrag till att fa flyt i arbetet. Aven att
kollegorna ar uppmérksammande av varandra, inlyssnande och visar varandra att arbetsplatsen
ar en trygg plats genom det empatiska och toleranta bemotandet och 6ppensinnad lyhérdhet,
hari véaxer tryggheten i att alla far vara sig sjalva. Ytterligare patalades att en radande nyfikenhet
pa varandra och pa arbetsplatsens pagaende processer genomsyrar mycket till bidragandet av

vardefulla relationer.

Att arbeta med att varda manniskor upplevs berdra den empatiska sidan av personalen, att da
ha en empatisk installning till kommunikation pa arbetsplatsen kollegor emellan angav
respondenterna som grundlaggande for att kunna fa utlopp och ventilera for att sedan kunna

fortsatta framat tillsammans.

Samarbete - respektera och ta vara pa allas olika kompetenser

Flertalet av respondenterna uppgav kriterier som spelar in till ett gott samarbete. Att respektera
alla anstallda, oavsett befattningar, position och grad av maktbéarande. Att respektera
aldersskillnader i relation till ansvarsbarande uppdrag pa arbetsplatsen, att nyanstallda unga
sjukskoterskor respekteras om dessa erhaller en position vars uppgifter ar att leda aldre och med
mer erfarenhet. Att i detta arbeta efter att inte involvera personliga faktorer sasom alder,

konstillndrighet eller liknande med den professionella rollutdvningen ansags mycket viktigt.
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Att strava efter att sudda ut hierarkiska granser patalades vara av vikt. Med respekt se varandras
olika kunskapsfalt och professionsomraden med hansyn for varandra i att alla besitter olika
kompetenser och kunskaper. Aven en respekt for att hélla sig till sitt omrade och inte ga in for
mycket pa andras omraden, respektera att det finns granser mellan vem som kan vad, men att
stalla fragor anda alltid ar okej. Att arbeta utefter en vardesattning i att de olika kompetenserna
kompletterar varandra. Viktigt for relationerna lyftes ocksa vara att individerna inte “sitter inne
med” sin kunskap, samt att samtliga pé arbetsplatsen vigar fraga om hjilp. Att &ven om man &r
ny, vaga tro pa att man kan bidra. | en anda av att alla tillsammans ger en storre kompetensniva
och genom att dela med sig och att ta del av varandras erfarenhetsbagage och formagor gynnas
relationerna och verksamheten i stort. Respondentcitat: “For det har alltid varit sd viktigt for
mig, just for att jag, ett: ar ung, men ocksa tva: inte har sa mycket erfarenhet, att traffa en
grupp, och ha en gruppdynamik nar man kanner att jag ar kanske bade yngst och har lagst

antal ar i yrket, men jag ska anda pa nat vis kunna mest. ”

Ge feedback

Vardet av feedback i arbetet framtradde som en komponent bidragande till vardefulla relationer.
Att som arbetstagare fa men ocksa ge feedback till alla kollegor, inklusive chef och ledning.
Eftersom chefen sitter pa en position av att forséka balansera arbetsledning, valmaende och
mandvrera en fungerande rutin i arbetet, patalades vikten av att bekréfta chefens arbete som
betydande for ett klimat och en verksamhetsutveckling i positiv riktning. Arbetstagarna kan
hjélpa chefen att balansera verksamheten genom en genomsyrande kommunikativ anda. Att
motta positiv feedback fran chefen lyftes mycket viktigt och starkande, nagot som personalen
tar med sig och aven efter tillfallet fér denna positiva aterkoppling kan prata om i fikarum och
dylikt for att ater ge sig sjdlva fortsatt uppmuntran och god kansla. Respondentcitat: “Sd det cir
val det har med hogt i tak igen, att man kan satta sig ner med teamet och kanna sig uppskattad

for de kunskaper man har.”

Aven patalades upplevelse av trygghet i att det finns en speciell samhorighet mellan kollegor i
samma profession. Att ha samma utbildningsbakgrund och arbetsroll upplevdes leda till en
enkelhet i arbetet med forstaelse for den professionella rollen. Detta angavs gynna moéjligheten
till aterkoppling och feedback da igenkanning lag narmare till hands, vilket lyftes som
bidragande till vardefull relationsbildning pa arbetsplatsen.
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Variation

Att tillsammans genomféra aktiviteter utanfor arbetsplatsen och arbetstiden, i varierande
sammanhang och miljéer, uppmuntrades fran respondenterna. Det patalades gynna relationerna
i arbetet om en balans och variation mellan det arbetesprofessionella och fritidsumgéange
upplevdes. Det sociala utanfor arbetet lyftes bidra mycket till god dynamik pa jobbet. Att fran
arbetsgivaren erbjudas tillfalle att ga ut och exempelvis &ta tillsammans eller genomféra en
kompetensutvecklingsdag i positiv anda tillsammans. Att dela arbetstid men &ven fritid — det
oppnar for att fa se hela manniskan i kollegorna vilket uppgavs ge majlighet att dela med sig
av sin personlighet, att se varandra utanfor arbetsdagens granser. Dartill att fa en tillsammans
som team delad distans till arbetet vilket omndmndes som minst lika viktigt som en delad

narvaro i arbetet, for chansen att mana om de vardefulla relationerna.

Den fysiska miljon

Vistelsemiljon for arbetstagaren patalades av respondenterna som bidragande till att kunna
etablera vérdefulla relationer. Gemensamt framkom att en 6ppen miljo, oavsett rumslig storlek,
lattare bidrar till att kunna prata med varandra. Att dven sitta i relativt nara anslutning till
varandra lyftes som betydande for att genomféra kommunikation och utifran detta véxer

tolerans och acceptans for varandra fram.

Kontinuitet i personalsammansattningen samt adekvat bemanning

Betydande uppmarksammades fran respondenterna faktorn av att vara tillrackligt manga i
personalskaran. Att patientbelastningen avgor hur vl arbetstagarna kan klara av sina uppgifter
och samtidigt ta hand om de kollegiala relationerna. Om motsvarande personalstyrka finns
gentemot radande behov gynnar detta till att arbetstagarna hinner med sina uppgifter och det
genererar god stamning mellan kollegorna. Aven att ha en kontinuitet i personalskaran, vilka
som finns i arbetslaget, ger forutséattning for att lara kénna varandra vilket skapar mojlighet att
bygga vardefulla relationer. Dari ligger dven att kunna varandras namn mellan instanserna samt
i mindre arbetslag. Att lara kanna varandra upplevdes av respondenterna ocksa ge tid att
etablera ett fungerande samarbete vilket blir en byggsten i vardefulla relationer, en positiv

cirkel.

Yiterligare en faktor gynnande relationerna pa arbetsplatsen uppgavs vara att ledningen anstallt
kompetenser som kompletterar varandra, att bemanningen bestar av olikheter. Det ger trygghet

i att vardefullt utbyte av varandra kan ske. Den totala kunskapsnivan blir storre, alla far bidra
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pa ett eget sétt till helheten som alla berors av. Kontinuitet med fasta medarbetare upplevdes
uppmuntra till att bade se andra och att bli sedd, det etablerar kanslan av vardefulla relationer.
Inkluderat ansags ocksa vara den ickemedicinsk kringpersonal som vistas pa avdelningarna, att

den &r densamma, att ocksé de ses som en del av teamet.

Tydlig ledning och att félja rutiner och bestammelser

Uppmarksammat fran respondenterna var att nar organisationen fran ledningen &r tydlig och
det finns tydliga riktlinjer som fungerar sa gynnar detta en god stamning mellan kollegorna. Att
cheferna ar professionella och mycket tydliga i sin ledande roll. Aven att ledning forsoker skilja

pa person och professionell sak i kommunikationen med sjukskoterskor.

En ledare som inte bara ser personalen som “nagra pé ett papper’: med kompetenser och
arbetsroll, utan denne ser en medmanniska ansags béra stor vikt. En ledning som inte domderar,
utan pratar, resonerar och reflekterar tillsammans med sina anstéllda, med genuint intresse &ven
for méanniskan bakom yrkesfunktionen. En vuxen dialog dar nyfikenhet till varandra finns
narvarande. Att ledningen ocksd ger mojlighet for personalen att uttrycka idéer och med

nyfikenhet och intresse tar emot asikter lyftes som arbetsmiljofaktor.

Att jobba tillsammans mot samma mal och utefter sjukhusets stadgar pavisades gynna
vardefulla relationer. Tydlighet organisatoriskt. Att alla gor det de ska, det som &ar bestdmt och
att foljer de rutiner som finns samt aven att folja arbetsordningen som forvantas uppgavs fran
respondenterna skapa trygghet i gruppdynamiken. Exempelvis under kritiska situationer: att det
dar finns tydliga linjer att f6lja, tydliga instruktioner och att dessa f6ljs. Detta gar hand i hand

med kommunikation som redan lyfts som gynnande komponent.

Gester som att séger hej till varan i korridoren eller samtala om annat an jobb lyftes dven det
som bidragande till vardefulla relationer.

3.2 Sammanfattande resultat

Fyra overgripande arbetsmiljofaktorer identifierades som de mest frekvent nadmnda

huvudkomponenterna till valbefinnande pa arbetsplatsen. Dessa ar foljande:

40



Kollegornas betydelse for vélbefinnandet genom att tillsammans anta ett klimat av 6ppen
kommunikation med hogt i tak och tolerans ar faktor nummer ett. Ett 6ppet samtalsklimat som
skapar en arbetsplats vil genomsyrad av empati for manniskan i alla situationer. Oppenhet for
att det for individerna privata likval som det professionella far beréras inom arbetsplatsens

ramar.

Adekvat bemanning for den aktuella arbetsbordan ar faktor nummer tva, att personalstyrkan pa
plats &r tdckande for det varande behovet. Detta upplevdes som grundlédggande katalysator for
flertalet andra vélbefinnnandefaktorer. En fungerande bemanning upplevdes ge utrymme och
tid for kollegorna att motas i samtal under arbetsdagen (vilket denna studie visade vara en stor
arbetsmiljofaktor och Kkélla till vdlmaende pa arbetsplatsen). Bemanningsaspekten upplevdes
bidra till tid for aterhamtning, bland annat via vetskapen hos arbetstagaren om att rast och vila
finns tillgangligt under arbetstiden. Aterhdmtning till foljd av god bemanning framtradde vara

en stor trygghetsfaktor och ledande mot upplevelse av valbefinnande.

Den tredje faktorn ar ledningens roll. Att chefer och ledning med genuin transparens visar
intresse for att de anstédllda skall kdnna sig hérda och sedda i verksamheten. Att chefer och
ledning med respekt mdéter underordnades tankar, idéer och forslag om verksamheten. Att
klagomal, onskemal och att ge berom tas pa allvar belystes ha stor vikt for kansla av

valbefinnande hos sjukskoterskorna.

Som fjarde faktor framhalls kommunikation vara av starkt betydande vikt. Kommunikation
lyftes vara en faktor som genomsyrade samtliga tre av de ovan presenterade fynden. God, 6ppen
och kontinuerlig kommunikation i hela organisationens kedja verkade grundlaggande for att

mojliggora 6vriga av studiens resultatfynd om salutogena faktorer i arbetsmiljon.

4 Diskussion

Syftet med studien var att identifiera vilka salutogena faktorer i arbetsmiljon som ger kénsla av
subjektivt valbefinnande pa arbetsplatsen hos sjukskéterskor.  Fragestallningen som
behandlades var: Vilka arbetsmiljofaktorer pa en arbetsplats bidrar till kansla av valbefinnande

i arbetet?
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Denna forskning har givit mer kunskap kring vilka arbetsmiljofaktorer som kan bidra till
kanslan av valbefinnande. | det foljande kommer studiens tillvdgagangssatt och resultat
diskuteras. Detta presenteras genom en inledande resultatdiskussion dar studiens resultat och
konklusion behandlas och védgs mot sedan tidigare befintlig forskning. Del tva av
diskussionskapitlet bestar i en metoddiskussion som problematiserar studiens metodval och

dryftar kring fordelar samt nackdelar.

4.1 Resultatdiskussion

Enligt Ryff och Singer (1989) utgdr upplevelse av att bemastra samt kanna personlig
utveckling tva tredjedelar av valbefinnandebegreppet. | Lindbergs och Vingards studie (2012)
gar konklusionen i samma linje. | foreliggande studie framkom resultat som reflekterar bada
dessa tidigare studier da malgruppen sjukskoterskor i fraga av vélbefinnandeframkallande
arbetsmiljofaktorer foresprakade: uppmuntran och stéd fran ledning, majlighet till
kompetensutveckling, kollegialt utbyte och stod, “prestigelés kommunikation med hogt i tak”,
inflytande 6ver sin tid pa arbetsplatsen, delaktighet i planeringsarbetet, ratt kompetenser som
kompletterar, samarbete, “ett klimat av att vi kan frdga varandra’ samt att ha tillgang till for
andamalet ratt och fungerande utrustning. Dessa komponenter funna for att bemastra sin
arbetssituation och kéanna personlig utveckling. Foreliggande studie verkar alltsa bekraftande

for dessa tidigare forskningar.

Med bland FN:s 17 globala mal for hallbar utveckling finns énskan om att dka det globala
valbefinnandet samt den globala hédlsan (Agenda 2030-delegationen 2018). En forbéttrad
psykisk halsa gar in under agendans paraply. De fynd som gjorts i denna studie kan vara
bidragande till den malbild som finns for den globala hélsan namnd i Agenda 2030-
delegationen. Foreliggande studies resultat indikerade att valbefinnandets betydelse for
individer ar avgorande for att samhéllsbarande instanser likt sjukvarden skall kunna verka
fungerande.

Vidare kan de identifierade arbetsmiljofaktorerna i foreliggande studie verka bidragande till att
stodja dven de nationella riktlinjerna for hédlsa och vélbefinnande. “Hilsa 20207,
policyramvetket fran WHO som Sverige antagit att jobba i linje med for ckad halsa och
valbefinnande, belyser vikten av god hdlsa och vélbefinnande som samhélleliga resurser. Enligt
“Hélsa 2020 skall den efterstravade hdlsogynnande framtidsutvecklingen i samhallet uppfyllas
bland annat genom malanpassat ledarskap. (Folkhalsomyndigheten 2015-03-17) “Hilsa
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2020’:s namnda aspekt i ledarskapsrollens betydelse for en hdllbar hilsoutveckling avspeglades
likval i foreliggande studie da identifikationen av arbetsmiljéfaktorerna tydlig kommunikation
fran chefer och lyhordhet, delaktighet, engagemang och tydligt ledarskap utgjordes som tydliga
roster for att uppfylla kriterier for en valbefinnandebringande och salutogen arbetsplats.
Intressant anser studieledarna vara att ledarskapets betydelse lyftes som en arbetsmiljéfaktor
relaterat till samtliga av Ryff:s delkomponenter for valbefinnande. Dessa resultat bekréftar &ven
fynden gjorda i studien av Epp (2012) dér ledarskapets roll i arbetsmiljons motverkande effekt
av utbrandhet hos de anstéllda foresprakas. Dar presenteras ett ledarskap med stod, chefens
tillganglighet, ledningens arbete for goda kollegiala relationer och radgivande stodteam till att
mota personalen vid tunga intryck och upplevelser som foljer med yrket. Detta indikerar att
foreliggande studies konklusion sannolikt &r reliabel i sitt sammanhang da den bekraftar sedan

tidigare identifierade faktorer. Detta hojer den aktuella studiens relevans och applicerbarhet.

Lindberg och Vingards studie (2012) syftade till att finna komponenter for halsosamma
arbetsmiljoer. Lindberg och Vingards presenterar nio fastslagna punkter: Samverkan,
individuell utveckling, erkdnnande, de anstédlldas engagemang, en tillganglig och rattvis
ledning, autonomi och empowerment, lamplig bemanning, god kommunikation och en fysiskt
saker arbetsplats. Denna studie kan anses std som bekraftande av samma punkter och ses
bidragande till att stdrka betydelsen av dessa ur det salutogena perspektivet.

Arbetsmiljons krav stéllda mot arbetstagarens bristande upplevelse av kontroll lyfts som en
central punkt i den negativa trenden av stressrelaterad sjukdom (Forsékringskassan 2013-12-
06). Denna studie bidrar i sammanhanget med att bekrafta Karasek och Theorells (1990) modell
for balans mellan arbetsbelastning och upplevd kontroll 6ver arbetsbérdan. Dartill kan, ur denna
studie, lyftas fram konkreta exempel pd upplevda faktorer i den upplevda arbetsmiljon hos
sjukskoterskor som potentiellt berikar den redan befintliga teorin av Karasek och Theorell
(1990). I foreliggande studies resultat presenteras arbetsmiljofaktorer som bildar grund for
ké&nsla av upplevd kontroll och bemastrande av arbetssituationen samt faktorer som inger kansla

av stod.

| anknytning till studiens malgrupp var samtliga inkluderade respondenter representanter for
arbetsplatser av olika karaktarer avseende saval geografisk punkt som inriktning for sjukvarden.
Detta resulterade i ett vidare upptagningsomrade vilket kan ha bidragit med en bredare

dimension av yrkets olika karaktarer beroende pa vardinrttning, det vill siga ha Okat
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representativiteten for malgruppen. Likval kan den breda representativiteten ha bidragit med
glapp i hur likstallt de olika tillfragade resonerade kring sina arbetsmiljoer, det vill sdga att de
hade skilda utgangspunkter i avseende arbetsmiljo. Risken finns att skeva teorier skapats om
hur samma i denna studie namnda arbetsmiljofaktorer har paverkat respondenterna.
Utfallsrummet redovisade ddaremot att svar av liknande nyans var mottagna fran majoriteten av
deltagarna. Detta oberoende av arbetsplatsens karaktér. Att alla trots dessa skillnader svarade
likvardigt pa flertalet punkter starker reliabiliteten for utfallet och indikerar mojlig
generaliserbarhet av resultatet (Kvale & Brinkmann 2014, s. 311). Det heterogena
arbetsklimatet som studien inkluderat kan ses som berikande for en bredare skara &n om valet

lagts pa att endast se till en och samma arbetsplats.

Okat medvetande om identifierade friskfaktorer och salutogena byggstenar pa arbetsplatsen &r
en forebyggande atgard for att potentiellt stavja den eskalerande utbredningen av stressrelaterad
ohélsa pa sjukskoterskors arbetsplatser. Studien verkar darigenom som motsats till den
presenterade befintliga forskning som retrospektivt utforskat faktorer som orsakar
stressrelaterad sjukdom. Mot studiet av den patogena arbetsmiljén med de fynd som bland annat
pekar pa riskfaktorer till stressrelaterad ohalsa i arbetsmiljoer, bidrar denna salutogena
djupdykning till den preventiva kunskapsbasen i &mnet valbefinnande och arbetsmiljé. Denna
studie kan aven verka som bidragande svar pa Forsakringskassans rapport Sjukfranvaro i
psykiska diagnoser (2013-12-06) dar kunskapsutveckling inom omradet for den psykiska

ohalsan i Sverige aktualiseras med malet att utveckla forebyggande medel.

Ansatsen att inrattningar for halso- och sjukvard i Sverige ar rent samhallsbarande resurser
motiverar att dessa bor ges goda forutsattningar till fungerande och hallbara arbetsmiljoer dar
arbetstagare kan vistas for ett langsiktigt perspektiv. Kénslan av vélbefinnande ligger till grund
for att skapa en halsoframjande och valmaende arbetsplats. Studiens storsta vérde ligger i att
mota behovet av 6kat medvetande om vad i arbetsmiljon som kan upplevas som friskbringande
faktorer for bibehallen eller okad halsa. Detta kan generera forslag till forbattringar pa

ohélsodrabbade arbetsplatser.

4.2 Metoddiskussion

Upplevelsen av att anvanda den kvalitativa forskningsmetoden med djupgaende intervju var i
sammanhanget god i avseende att uppna studiens syfte. Studieledarnas upplevelse av den
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anvanda metoden gick i linje med Hassmén och Hassméns (2008, s. 104) bedémning att

metoden gynnar processen av att bilda forstaelse kring manniskors upplevelser av varanden.

Att identifiera vilka faktorer i arbetsmiljon som ger kanslan av subjektivt valbefinnande pa
arbetsplatsen hos sjukskoterskor bedéms genom denna metod lyckad. Metoden bidrog med
mojligheten att nd djupt i amnet och lokalisera valbefinnandebringande arbetsmiljofaktorer.
Upplevelsen ar att studieamnet kunde utforskas pa ett syftesspecifikt satt med hjalp av den
semistruktur som intervjun antog. Den fasta grunden i intervjuguiden bidrog med konsekvent
utforande intervjuerna emellan, att den réda traden foljdes och majligheten till foljdfragor gav
chans till fordjupning specifikt riktad till var intervju. Metodvalet kan sa lyftas fram som en
styrka for studiens syfte.

Intervjuguidens karaktar med semistruktur gav utrymme till foljdfragor vilket kan ha bidragit
med storre informationsrikedom och en ndrmare kontakt med det tilltdnkta studiedmnet
(Hassmén & Hassmén 2008, s. 255). Intervjuguidens relevans for studiedmnet upplevdes som
stor i avseende att den skapades utifran den givna definitionen ur Ryff:s Ryff’s Psychological
Well-Being scales av de komponenter som 6nskades undersokas. Att bygga intervjuns fragor
utifran hornstenarna av valbefinnandebegreppet uppfyllde 6nskan om att na storsta autencitet
till syftet och ndrhet mellan given vélbefinnandekomponent och upplevd arbetsmiljofaktor hos
respondenten. Dessa aspekter anses Oka intervjuguidens validitet samt hdja det genererade
svaret pa fragestallningen reliabilitetsmassigt. Sammanfattningsvis upplevs intervjumetoden
som bas i studien valid som matinstrument i avseende att skapa en samlad bild av en grupp
individers subjektiva upplevelser och asikter kring @mnet (Hassmén & Hassmén 2008, s. 253).

Den valda analysmetoden, att analysera var komponent separat, just for att belysa vilka inom
respektive komponent respondenterna associerade respektive arbetsmiljéfaktorer med,
resulterade i att samma kategori av svar aterkom pa flera stallen. Exempelvis vikten av en god
kommunikation mellan kollegorna som arbetsmiljofaktor lyftes associerat med i princip

samtliga av Ryff:s komponenter av samtliga respondenter.

Deduktivitet som angreppssétt var ocksa det ett motiverat vagval utifran att anvanda en tydlig
definition av begreppet vélbefinnande som grund for intervjuernas inriktning. Att halla en rod
trad i intervjun kring det studiecentrala syftet att omringa salutogena arbetsmiljofaktorer var av

stor betydelse fOor genererandet av matnyttig respondentinformation. Den deduktiva basen
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skapade riktlinjer for respondenten att tdnka kring, samtidigt som den semistrukturerade
intervjuguiden gav Oppenhet for respondenterna att delge sina fullstdndiga upplevelser utan
begransning. Detta blev en styrka for studien.

En tankbar risk for social onskvardhet bor belysas i sammanhang av datainsamlingen. Detta pa
grund av att mojligheten finns att respondenterna format sina svar efter vad de uppfattat att
intervjun onskade identifiera, detta kan medféra minskad validitet till studien (Hassmén &
Hassmén 2008, s. 183). Respondenternas medvetenhet om den syftesspecifika definitionen
(Ryft’s Psychological Well-Being scales) av valbefinnandebegreppet kan mgjligt ha orsakat att
respondenterna letade och fann faktorer i sin arbetsmiljo som ej skulle ha framtratt utan

bakgrundsinformationen och intervjufragornas uppmuntran.

En annan risk finns i att respondenterna majligt blandade vad de faktiskt har egen erfarenhet av
att uppleva som vélbefinnandebringande faktorer med vad de teoretiskt skulle gissa och 6nska
ar valbefinnandebringande arbetsmiljofaktorer, men ej har verklighetsforankrad praktisk
erfarenhet av. Risken ligger saledes i att respondentsvaren &r baserade pa fantasi och dnsketank
om vad respondenterna tror skulle generera vélbefinnande, men utan kénslomassigt egentlig
forankrad erfarenhet av det. A andra sidan upplevdes en risk aven i att ej tydliggora
utgangspunkten for vad forskningen skulle bygga pa. Risken sags ligga i att tappa den
salutogena karaktaren och istéllet erhalla en mangd information om nedbrytande och patogena
faktorer i arbetsmiljon vilket ej ar relevant for denna studies syfte. Den i intervjusammanhangen
tydligt verbaliserade forklaringen av vélbefinnandets definition kan ses positivt bidragande till
att avgransa studiedamnet och darmed 6ka forutsattningarna till att ge en tydlig och samlad grund

av kunskap.

Upplevda svarigheter med intervjuerna visade sig genom att en del trevande forsok kravdes for
att verkligen komma &t subjektiva upplevelser av konkreta arbetsmiljcfaktorer. En brist i
studieutforandet aterfinns alltsa i studieledarnas oerfarenhet av att djupintervjua. En intern
process hos studieledarna i att utveckla skicklighet i utférandet upplevdes. Karaktéarerna pa de
sex intervjuerna upplevdes pa grund av detta i viss man att skifta, i takt med studieledarnas
utvecklingskurva. Att faststalla frageformuleringarnas exakta similaritet fran en gang till nasta
ansags ha varit svart. Denna faktor kan ha inverkat pa reliabiliteten i metodutforandet. Daremot

kan den for studieledarna nya marken antas ha bidragit till stor uppmarksamhet och hangivenhet
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under datainsamlingen pa grund av medvetenhet om oerfarenheten, vilket harleds som en

positiv effekt till helheten for datainsamlingen.

Att transkriberingen av samtliga intervjuinspelningar utférdes av en och samma studieledare
som dven hade medverkat under stunderna for intervjuerna, motiverar att samma syn
applicerades pa allt material. Genom detta minskade risken for missforstand eller feltolkningar
av inspelningarna. | enlighet med Hassmén och Hassméns (2008, s. 261) bedémning upplevde
studieledarna att detta tillvagagangssétt minimerade risken for missvisande resultat och

slutsatser, vilket starker trovardigheten.

En upptéckt brist med metodvalet att enbart dokumentera intervjuerna med ljudinspelning fanns
i att transkriberingen emellanat blev bristféllig. Detta da inspelningar med lag kvalitet medforde
fataliga svarigheter att i efterhand uppfatta vad respondenten sade. En striktare struktur kring i
vilken miljo intervjuerna genomfors kan darfor for framtida studier vara av vikt att 6vervaga
noggrannare, i avseende att underlétta transkriberingsprocessen och sékerstélla en precis

atergivning av respondenternas uttalanden.

Urvalets storlek skulle 6nskvart vara storre. Da subjektiva upplevelser efterstravades skulle fler
respondenter utgora ett annu vidare falt att soka i, saledes en storre kunskapsutbredning i
insamlandet av anvandbara data. Mer empiri att grunda studiens resultat i. Samtidigt upplevde
studieledarna att en mattnad bland de sex studiedeltagarna uppnaddes kring svaren i de flesta
av fragorna. Okat antal respondenter anses anda som en forbattring till om studien skulle
replikeras. En styrka ses dock i att de rekryterade tillndrde olika arbetsplatser med olika

arbetsinriktningar och arbetsuppgifter, men inom samma profession, ett vardande kontaktyrke.

Urvalet i studien bestod av kvinnor verksamma i sjukskoterskeyrket. Eftersom studiens syfte
amnade inkludera en yrkeskategori som ej uteslutande bestar av kvinnor sa finns en risk att
utfallsrummet paverkats av det homogena urvalet. Ett urval med franvaro av deltagare med
annan konstillhérighet kan mojligt ha orsakat tomrum av ytterligare dimensioner for
respondenternas upplevelser av valbefinnnandefaktorer i arbetsmiljon. Resultatet riskerar sa ej
bli representativt och generaliserbart for sjukskoterskepopulationen. Med ett mer varierat urval
hade potentiellt en bredare tackning av upplevelser méjligt kunnat identifieras och saledes givit

resultatet storre applicerbarhet.
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Fler standardiserade urvalskriterier skulle kunna stdrka studieresultatets applicerbarhet.
Forslagsvis langre tid som arbetserfaren och verksam sjukskoterska i syfte att erfarenheten
forvantas generera mer trygghet i svaren och tankbart ocksa stérre mangd information.
Yiterligare kriterietillagg kunde ligga i ett striktare aldersspann samt i en mer bestamd bild for
vilken typ av arbetsplatser respondenterna forvantas vistas pa. Fler urvalskriterier forutspas

dven Oka reproducerbarheten pa studien.

4.3 Konklusion

Genom denna studie har salutogena arbetsmiljofaktorer som genererar kanslan av
valbefinnande hos yrkesverksamma sjukskoterskor identifierats. Fyra tydligast framtradande
faktorer lyftes som extra betydande: goda kollegerelationer, ledningens bemdétande och gehor
samt adekvat bemanningsantal for radande arbetsbelastning och behov. Faktorn av att ha en
god och standigt 6ppen kommunikation lyftes som grundlaggande komponent for samtliga av

de tre tidigare namnda faktorerna.

4.4 Forslag pa vidare forskning
Genom denna studie har det for studieledarna framkommit tva vidare fragestéllningar av
intresse for framtida studier att fordjupas inom.

Under flertalet av de genomfdérda djupgdende intervjuerna uppstod kommentarer och
inflikningar om den stora vikten av att sjukskoterskor valjer att stanna kvar pa en och samma
arbetsplats. Missndje med sjukskdterskors arbetsplatser angavs som vanligt férekommande och
stor orsak till “sjukskoterskeflykt” bade till privatvard och andra vardforankringar i samhéllet.
Att personal “hoppar mellan arbetsplatser” anses vara en upplevd stress for de som véljer att
stanna kvar i verksamheten. Detta delvis pa grund av att ofta aterkommande forandringar i
personalsammanséttningen skapar oro for att rutiner bryts. Inkonsekvens i teamarbetet foljer
och resulterar i bristande chans till att grundligt etablera som ett tryggt arbetslag. |
forlangningen &r detta en riskfaktor for utbrandhet samt motverkande till valbefinnande i
arbetsmiljon. Aven uttryckt av respondenterna i denna studie &r att patientsékerheten drabbas
negativt pa grund av personalomsattningen, en faktor som drar ner vardkvaliteten i samhallet.
Samtliga respondenter lyfte en stabil sammanhallning mellan kollegor och adekvat kompetens
med grund i erfarenhet som starkt barande komponenter till valbefinnande i arbetet. Att den

totala kompetensen och erfarenheten i en personalskara tunnas ut i och med hdgfrekvent
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personalomsattning ar ett kénsligt problem som dnskvért bor forandras. Har finns ett behov av
kunskap att tdcka. Att med bas i detta vidare undersoka vilka huvudsakliga faktorer som bidrar
motiverande till att sjukskoterskor véljer att bli kvar pa en arbetsplats ar av hog relevans. En
fragestallning skulle kunna kretsa kring arbetsmiljofaktorer, men med studiesyfte att besvara

vad som skapar kanslan av att vilja stanna kvar pa samma arbetsplats istallet for att forflytta

sig.

Det andra forslaget kring fragestillningsomrade for framtida forskningar grundas i att “Ett
villetablerat och tryggt teamarbete” angavs i denna studie av samtliga respondenter som starkt
meningsfullt for att effektivt kunna bemadstra och utfora sitt arbete. Trygghet i att
personalskaran kommer bdara belastning och framgangar tillsammans ansdgs vara en

grundférutsattning for véalbefinnande pa arbetsplatsen.

Att fordjupa sig inom vad som i sjukskoterskors arbetsmiljo orsakar bra teamarbete ar ett
forslag for framtida studier. Samtliga intervjuade i denna studie har lagt stor betoning pa god
samja kollegor emellan som en valdigt betydande faktor for bade valbefinnande och gott
teamarbete och darmed skal till att stanna kvar pa sin arbetsplats. Fragestallningen skulle kunna
beréra vilka komponenter som upplevs vara huvudfaktorer och meningsbéarande ord i
etablerandet av ett gott teamarbetet for sjukskoterskor. Studieledarna i denna studie ser att ett
behov av en storre kunskapsbas som foranleder tydliga riktlinjer och bestandsdelar i ett gott

teamarbete ar karnfullt i fortsatt arbete for att forbattra arbetsmiljon.

5 Omnamnanden

Vi vill tacka var handledare Victoria Blom som genom hela processen har hjalpt oss med
vagledning, rad och synpunkter for att ro denna studie i hamn. Vi vill ocksa rikta tack till de
sex respondenter som stéllde upp att intervjuas och i det har sldppt in oss till personliga

erfarenheter, upplevelser och tankar om deras arbetsmiljo.

En for oss berikande erfarenhet att fa samarbeta med er. Tack.

49



Kall- och litteraturférteckning

Agenda 2030 (2015). Sakerstalla halsosamma liv och frdmja valbefinnande for alla i alla
aldrar.
https://agenda2030delegationen.se/blogg/agenda-2030/om-agendan/mal-3/ [2018-03-12].

Arbetsmiljoverket (2015-06-24). Arbeta med arbetsmiljon.
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbeta-med-arbetsmiljon/ [2018-03-01].

Arbetsmiljoverket (2017-10-05). Arbetsmiljolagen (AML).
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/lagar-och-regler-om-
arbetsmiljo/arbetsmiljolagen/#3 [2017-11-30].

Arbetsmiljoverket (2016-10-28). Friska arbetsplatser for kvinnor och mdn i alla aldrar.
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/kunskapssammanstallningar/friska-

arbetsplatser-for-man-och-kvinnor-i-alla-aldrar-presentation.pdf [2018-04-23].
Arbetsmiljoverket AFS 2015:4 (2015-10-01). Organisatorisk och social arbetsmiljo.
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-
arbetsmiljo-foreskrifter-afs2015_4.pdf [2018-05-28].

Arbetsmiljoverket (2018-04-25). Systematiskt arbetsmiljéarbete, SAM.
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbeta-med-arbetsmiljon/systematiskt-
arbetsmiljoarbete-sam/ [2018-05-28].

Arnetz, B. & Ekman, R. (2013). Stress — Gen individ samhélle. Liber AB: Stockholm.

Epp, K. (2012). Burnout in critical care nurses: A literature review. Dynamics, 23(4), ss. 25-
3L

50


https://agenda2030delegationen.se/blogg/agenda-2030/om-agendan/mal-3/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbeta-med-arbetsmiljon/
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/kunskapssammanstallningar/friska-arbetsplatser-for-man-och-kvinnor-i-alla-aldrar-presentation.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/kunskapssammanstallningar/friska-arbetsplatser-for-man-och-kvinnor-i-alla-aldrar-presentation.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-foreskrifter-afs2015_4.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-foreskrifter-afs2015_4.pdf

Folkhalsomyndigheten (2015-03-17). Halsa 2020: ett policyramverk for sektorsévergripande
insatser for halsa och valbefinnande i WHO:s Europaregion.
https://www.folkhalsomyndigheten.se/publicerat-material/publikationsarkiv/h/halsa-2020-ett-
policyramverk-for-sektorsovergripande-insatser-for-halsa-och-valbefinnande-i-whos-
europaregion/ [2018-04-19].

Folkhalsomyndigheten (2017-04-27). Nedsatt psykiskt valbefinnande.
https://www.folkhalsomyndigheten.se/folkhalsorapportering-statistik/folkhalsans-
utveckling/halsa/psykisk-ohalsa/nedsatt-psykiskt-valbefinnande/ [2017-12-07].

Forsakringskassan (2013-12-06). Sjukfranvaro i psykiska diagnoser.
https://www.forsakringskassan.se/wps/wcm/connect/5ff2429b-ced1-4626-a077-
fb1b88f63772/regeringsuppdrag_sjukfranvaro_i_psykiska_diagnoser.pdf?MOD=AJPERES
[2018-03-22].

Hassmén, N. & Hassmén, P. (2008). Idrottsvetenskapliga forskningsmetoder.
SISU Idrottsbdcker: Stockholm.

Karasek, R., & Theorell, T. (1990). Healthy work; Stress, productivity, and the reconstruction

of working life. New York: Basic Books, Inc., Publishers.

Kvale, S. & Brinkmann, S. (2014). Den kvalitativa forskningsintervjun. Studentlitteratur AB:
Lund.

Lidwall, U. & Olsson-Bohlin, C. (2016). Sjukskrivning for reaktion pa svar stress 6kar mest.
https://www.forsakringskassan.se/wps/wcm/connect/41903408-e87d-4e5e-8f71-

90275dafe6ad/korta_analyser_2016_2.pdf?MOD=AJPERES [2017-12-06].

Lindberg, P. & Vingard, E. (2012). Indicators of healthy work environments — a systematic
review. Work, 41(1), ss. 3032-3038.

Maslach, C., Schaufeli, W.B. & Leiter, M.P. (2001). Job Burnout. AnnualReview of
Psychology, 52, ss. 397-422.

51


https://www.folkhalsomyndigheten.se/publicerat-material/publikationsarkiv/h/halsa-2020-ett-policyramverk-for-sektorsovergripande-insatser-for-halsa-och-valbefinnande-i-whos-europaregion/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/publicerat-material/publikationsarkiv/h/halsa-2020-ett-policyramverk-for-sektorsovergripande-insatser-for-halsa-och-valbefinnande-i-whos-europaregion/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/publicerat-material/publikationsarkiv/h/halsa-2020-ett-policyramverk-for-sektorsovergripande-insatser-for-halsa-och-valbefinnande-i-whos-europaregion/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/folkhalsorapportering-statistik/folkhalsans-utveckling/halsa/psykisk-ohalsa/nedsatt-psykiskt-valbefinnande/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/folkhalsorapportering-statistik/folkhalsans-utveckling/halsa/psykisk-ohalsa/nedsatt-psykiskt-valbefinnande/
https://www.forsakringskassan.se/wps/wcm/connect/5ff2429b-ced1-4626-a077-fb1b88f63772/regeringsuppdrag_sjukfranvaro_i_psykiska_diagnoser.pdf?MOD=AJPERES
https://www.forsakringskassan.se/wps/wcm/connect/5ff2429b-ced1-4626-a077-fb1b88f63772/regeringsuppdrag_sjukfranvaro_i_psykiska_diagnoser.pdf?MOD=AJPERES
https://www.forsakringskassan.se/wps/wcm/connect/41903408-e87d-4e5e-8f7f-90275dafe6ad/korta_analyser_2016_2.pdf?MOD=AJPERES
https://www.forsakringskassan.se/wps/wcm/connect/41903408-e87d-4e5e-8f7f-90275dafe6ad/korta_analyser_2016_2.pdf?MOD=AJPERES

Nationalencyklopedin (2018). Salutogen.
http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/salutogen [2018-04-22].

Ryff, D.C. & Singer, B. (1989). The contours of positive human health. Psychological
Inquiry, 9(1), ss. 1-28.

Ryff, C. D. (1989). Happiness Is Everything, or Is 1t? Explorations on the Meaning of
Psychological Well-Being. Journal of Personality and Social Psychology. 57(6), ss. 1069-
1081.

Ryff’s Psychological Well-Being scales.

Saber, D. A., Anglade, D. & Schirle, L. M. (2016). A study examining senior nursing
students’ expectations of work and the workforce. Journal of Nursing Management, 24, ss.

183-191.

Warr, P.B. (1987). Work, unemployment and mental helth. Oxford: Ckarendon Press.

52


http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/l%C3%A5ng/salutogen

Bilaga 1 Kall- och Litteratursokning

Syfte och fragestéllning: Syftet med studien var att identifiera vilka faktorer i
arbetsmiljon som ger kénsla av subjektivt valbefinnande pa arbetsplatsen hos sjukskdéterskor.
Fragestallningen som behandlades var: Vilka arbetsmiljofaktorer pa en arbetsplats bidrar till
kansla av valbefinnande i arbetet?

Vilka sokord har du anvant?

“Nurses burnout”

“Wellbeing work environment factors nurses”

“Burn out nurse working environment”

“Work engagement nurses”

“Wellbeing caused by work environment factors nurses”
“Job burnout”

“Review”

Var har du sokt?
PubMed och Google Scholar

Sokningar som gav relevant resultat

PubMed:

“Wellbeing caused by work environment factors nurses”, “review”
“Wellbeing work environment factors nurses”, “review”

“Work engagement nurses”

“Nurses burnout”

Google Scholar:

“job burnout”, “Maslach”

Kommentarer

Ut6ver sokningar i databaser har artiklar aven hittats i referenslistor fran anvand litteratur.
Ytterligare har guidande hjélp fran specialiserade pa omradet anvénds for att finna relevant
forskning. PubMed har varit frdmsta bas for litteratursokning inom redan befintlig
forskning.
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Bilaga 2 Rekryteringsdokument

Sjukskoterskor att delta i studie pa grundniva sokes!

Vi ar Karin och Christin, tva studenter vid Gymnastik- och idrottshogskolan i Stockholm. Vi
laser var sjatte och sista termin pa Halsopedagogprogrammet. Under varen 2018 jobbar vi
med vart kandidatexamensarbete, en kvalitativ intervjustudie dar salutogena
arbetsmiljofaktorer och vélbefinnande &r ledorden.

Bakgrund till studien:

Mellan ar 2010 och 2015 okade stressrelaterade sjukskrivningar markant. Diagnosen
“Anpassningsstorningar och stressreaktioner” dkade fran 31 000 fall till 68 000 fall, siffror
dar kvinnorna var dverrepresenterade (Forsakringskassan 2016).

Utmattningssyndrom och relaterade tillstand ar ett vaxande problem som kryper allt langre
ner i aldrarna (Folkhalsomyndigheten 2017-04- 27). For att vanda trenden anser vi att
preventiva insatser bor 6ka i omfattning som en samhadllelig strategi for hur individer kan leva
for att tillsammans skapa ett hallbart klimat for battre folkhalsa i stort.

Den hér studien ar relevant i sitt bidragande till kunskap om vilka friskfaktorer som aterfinns
pa arbetsplatser dar fa individer drabbats av utmattning. Studien genomfors med karna i
salutogent perspektiv - att kartlagga de arbetsmiljorelaterade friskfaktorer som orsakar
kanslan av valmaende och valbefinnande. Detta ligger till grund for att skapa en
hélsoframjande arbetsplats.

Studiens syfte ar:
Att identifiera vilka salutogena faktorer i arbetsmiljon som ger kénsla av subjektivt
valbefinnande pa arbetsplatsen hos sjukskaterskor.

Fragestallningen vi kommer att behandla &r: Vilka arbetsmiljofaktorer pa en arbetsplats
bidrar till kanslan av valbefinnande i arbetet?

Vill du delta?

Vi soker sjukskoterskor att intervjua vid ett tillfalle. Vi ser att du har en bakgrund fri
fran sjukskrivning med stressrelaterad orsak samt att du har minst 1 ars
arbetslivserfarenhet som heltidsarbetande sjukskoterska.

Ditt deltagande innebér en intervju som genomfors under 30 - 40 minuter, vid
éverenskommen tid och pa vald plats. Du som respondent kommer att ges mojlighet att delge
dina subjektiva upplevelser och tankar om vad i din arbetsmiljo som foranleder ditt
valbefinnande i arbetet. Intervjun kommer att spelas in och senare transkriberas till skrift. Vi
vill betona att ditt deltagande &r frivilligt och att du har rétt att avbryta din medverkan, utan
krav pa att ange skal till varfor, nar som helst under tiden for studien. Om sa sker kommer alla
uppgifter och insamlade data fran ditt deltagande att raderas och bortses fran i studien. Alla
med studien insamlade uppgifter och data behandlas konfidentiellt samt anonymt och kommer
brukas fér endast denna studies andamal.
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Ingen ersattning erhalls.

Studiens 6vergripande genomférandeplan och metod

Studien pagar fran och med januari 2018 till och med maj 2018. Under februari och mars sker
intervjuer med semistrukturerad intervjuform, tva intervjuare och en respondent kommer
nérvara per intervju. Dokumentation av intervjuerna kommer ske genom ljudinspelning och
skriftliga anteckningar. Lopande under februari och mars transkriberas den insamlade
intervjudatan for analysering. Det inspelade materialet kommer att férvaras konfidentiellt och
endast finnas for studieledare att tillga. Efter avslutad studie kommer det inspelade materialet
att raderas.

Studien kommer att redovisas via skriftlig rapport samt via en muntlig presentation pa
Gymnastik- och idrottshdgskolan i Stockholm 29 maj 2018.
Vid fragor, kontakta oss.

Val mott
Karin & Christin
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Bilaga 3 Informationsdokument

Information till deltagare

Vi ar tva studenter vid Gymnastik- och idrottshogskolan i Stockholm. Vi ldser var sjétte och
sista termin pa Halsopedagogprogrammet. Under varen 2018 jobbar vi med vart
kandidatexamensarbete, en kvalitativ intervjustudie dar salutogena arbetsmiljofaktorer och
vélbefinnande &r ledorden.

Bakgrund till studien

Mellan ar 2010 och 2015 6kade stressrelaterade sjukskrivningar markant. Diagnosen
“Anpassningsstorningar och stressreaktioner” 6kade fran 31 000 fall till 68 000 fall, siffror
dar kvinnorna var dverrepresenterade (Forsakringskassan 2016).

Utmattningssyndrom och relaterade tillstand ar ett vaxande problem som kryper allt langre
ner i aldrarna (Folkhalsomyndigheten 2017-04- 27). For att vanda trenden anser vi att
preventiva insatser bor 6ka i omfattning som en samhaéllelig strategi for hur individer kan leva
for att tillsammans skapa ett hallbart klimat for battre folkhalsa i stort.

Den hér studien ar relevant i sitt bidragande till kunskap om vilka friskfaktorer som aterfinns
pa arbetsplatser dar fa individer drabbats av utmattning. Studien genomfors med karna i
salutogent perspektiv - att kartlagga de arbetsmiljorelaterade friskfaktorer som orsakar
kanslan av valmaende och valbefinnande. Detta ligger till grund for att skapa en
halsoframjande arbetsplats. Okat medvetande om identifierade friskfaktorer och salutogena
byggstenar pa arbetsplatsen blir en forebyggande atgard for att stavja den eskalerande
utbredningen av utmattningssjukdom. Studien blir alltsa en motsats till forskning som
retrospektivt utforskar faktorer som orsakat sjukdom hos redan drabbade individer.

Studiens syfte ar
Att identifiera vilka salutogena faktorer i arbetsmiljon som ger kénsla av subjektivt
valbefinnande pa arbetsplatsen hos sjukskaterskor.

Fragestallningen vi kommer att behandla ar: Vilka arbetsmiljofaktorer pa en arbetsplats
bidrar till kdnslan av valbefinnande i arbetet?

Ditt deltagande

En intervju genomfors under 30 - 40 minuter, vid dverenskommen tid och pa vald plats. Du
som respondent kommer att ges moéjlighet att delge dina subjektiva upplevelser och tankar om
vad i din arbetsmiljo som foéranleder ditt valbefinnande i arbetet. Intervjun kommer att spelas
in och senare transkriberas till skrift. Vi vill betona att ditt deltagande ar frivilligt och att du
har ratt att avbryta din medverkan, utan krav pa att ange skal till varfor, nar som helst under
tiden for studien. Om sa sker kommer alla uppgifter och insamlade data fran ditt deltagande
att raderas och bortses fran i studien. Alla med studien insamlade uppgifter och data
behandlas konfidentiellt samt anonymt och kommer brukas for endast denna studies andamal.
Ingen ersattning erhalls.

Studiens 6vergripande genomférandeplan och metod

Studien pagar fran och med januari 2018 till och med maj 2018. Under februari och mars sker
intervjuer med semistrukturerad intervjuform, tva intervjuare och en respondent kommer
nérvara per intervju. Dokumentation av intervjuerna kommer ske genom ljudinspelning och
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skriftliga anteckningar. Lopande under februari och mars transkriberas den insamlade
intervjudatan for analysering. Det inspelade materialet kommer att férvaras konfidentiellt och
endast finnas for studieledare att tillga. Efter avslutad studie kommer det inspelade materialet
att raderas.

Studien kommer att redovisas via skriftlig rapport samt via en muntlig presentation pa
Gymnastik- och idrottshdgskolan i Stockholm 29 maj 2018.

Ansvariga

Studieledare:

Christin Blomqvist, student.
Karin Aldheimer, student.

Handledare:
Victoria Blom, docent psykologi.

Vid fragor, kontakta oss.

Val mott
Karin & Christin
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Jag har muntligen informerats och har fatt tillfalle att stalla fragor. Jag har tagit del av
ovanstaende skriftliga information och samtycker till deltagande i studien. Jag samtycker till
att resultaten far anvandas och sammanstallas anonymt for redovisning. Jag ar medveten om

att mitt deltagande ar helt frivilligt och att jag nar som helst och utan forklaring kan avbryta
mitt deltagande.

Datum Signatur deltagare

Namnfortydligande deltagare

Christin Blomqvist

Karin Aldheimer
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Bilaga 4 Intervjuguide 1 (anvand under intervju 1)

Intervjuguide 1

Studiens syfte ar:

Att identifiera vilka salutogena faktorer i arbetsmiljon som ger kanslan av subjektivt
valbefinnande pa arbetsplatsen hos sjukskaterskor. Fragestallningen vi kommer att behandla
ar: Vilka faktorer pa en arbetsplats bidrar till kanslan av vélbefinnande i arbetet?

En intervju berdknas genomforas under 30 - 40 minuter. Dokumentation av intervjuerna
kommer ske genom ljudinspelning och skriftliga anteckningar. Det inspelade materialet
kommer att forvaras konfidentiellt och endast finnas for studieledarna att tillga. Efter avslutad
studie kommer det inspelade materialet att raderas. Vid efterfragan fran den intervjuade kan
aven denne fa tillganglighet till sitt intervjumaterial.

Ingen ersattning erhalls.

Deltagandet i denna intervju ar frivillig och respondenten har ratt att avbryta sin medverkan,
utan krav pa att ange skal till varfor, nar som helst under intervjun. Respondenten har ratt att
avbryta sin medverkan i studien, utan krav pa att ange skal till varfor, nar som helst under
tiden for studien. Om sa sker kommer alla uppgifter och insamlade data fran respondenten att
raderas och bortses fran i studien. Alla med studien insamlade uppgifter och data behandlas
med konfidentialitet samt anonymitet och kommer brukas for endast denna studies andamal.
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Intervjufragor:

Vad ar ditt namn?

Vad ar din alder?

Hur l&nge har du arbetat som sjukskéterska?

Var jobbar du och vad jobbar du med?

Hur lange har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?
Hur mar du?

Vad innebar vélbefinnande pa arbetsplatsen for dig?
Vilka faktorer i arbetsmiljon bidrar till att du upplever vélbefinnande i arbetet?

Beratta om ditt inflytande Over ditt egna arbete.
Vilka faktorer i arbetsmiljon orsakar dig kénsla av inflytande over ditt arbete?

Vad i din arbetsmiljo ger dig kansla av personlig utveckling?
Paus 10 min!

Finns det nagot i din arbetsmiljé som hjalper dig att bemastra/klara av din arbetsdag? Vad i sa
fall?

Finns det nagot i din arbetsmiljo som framkallar att du trivs med dig sjalv i arbetet? Vad i sa
fall? (sjalvacceptans)

Beréatta om dynamiken kolleger emellan.
Vad i arbetsmiljon tror du leder till att ni har den positiva dynamik ni har bland kollegorna?

Vad i arbetsmiljon bidrar till att du upplever autonomi/sjalvbestimmanderétt/sjalvstyre i
arbetet?

Avslutande
Har du nagot du vill tillagga?

Tack for ditt medverkande!
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Bilaga 5 Intervjuguide 2 (anvand under intervju 2—6)

Intervjuguide kompletterad

Studiens syfte ar:

Att identifiera vilka salutogena faktorer i arbetsmiljon som ger kansla av subjektivt
valbefinnande pa arbetsplatsen hos sjukskaterskor. Fragestallningen vi kommer att behandla
ar: Vilka faktorer pa en arbetsplats bidrar till kanslan av vélbefinnande i arbetet?

En intervju berdknas genomforas under 30 - 40 minuter. Dokumentation av intervjuerna
kommer ske genom ljudinspelning och skriftliga anteckningar. Det inspelade materialet
kommer att forvaras konfidentiellt och endast finnas for studieledarna att tillga. Efter avslutad
studie kommer det inspelade materialet att raderas. Vid efterfragan fran den intervjuade kan
aven denne fa tillganglighet till sitt intervjumaterial.

Ingen ersattning erhalls.

Deltagandet i denna intervju ar frivillig och respondenten har ratt att avbryta sin medverkan,
utan krav pa att ange skal till varfor, nar som helst under intervjun. Respondenten har ratt att
avbryta sin medverkan i studien, utan krav pa att ange skal till varfor, nar som helst under
tiden for studien. Om sa sker kommer alla uppgifter och insamlade data fran respondenten att
raderas och bortses fran i studien. Alla med studien insamlade uppgifter och data behandlas
med konfidentialitet samt anonymitet och kommer brukas for endast denna studies andamal.

61



Intervjufragor:

Vad ar ditt namn?

Vad ar din alder?

Hur l&nge har du arbetat som sjukskéterska?

Var jobbar du och vad jobbar du med?

Hur lange har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?
Hur mar du?

Vad innebar vélbefinnande pa arbetsplatsen for dig?
Vilka faktorer i arbetsmiljon bidrar till att du upplever vélbefinnande i arbetet?

Beratta om ditt inflytande Over ditt egna arbete.
Vilka faktorer i arbetsmiljon orsakar dig kénsla av inflytande over ditt arbete?

Vad i din arbetsmiljo ger dig kansla av personlig utveckling?
Paus 10 min!

Finns det nagot i din arbetsmiljo som hjalper dig att bemastra/klara av din arbetsdag, dvs att
du klarar av din méngd uppgifter och kanner dig kompetent? Vad i sa fall?

Finns det nagot i din arbetsmiljo som framkallar att du trivs med dig sjalv i arbetet, att du
kanner en positiv sjalvbild? Vad i sa fall? (sjalvacceptans)

Beréatta om dynamiken kolleger emellan.
Vad i arbetsmiljon tror du leder till att ni har den positiva dynamik ni har bland kollegorna?

Ar det ndgot i din arbetsmiljo som kan stotta dig i att du agerar utifrn dina egna vérderingar?
Vad i sa fall?
(upplevelse av autonomi/sjalvbestammanderatt/sjalvstyre i arbetet)

Avslutande
Har du nagot du vill tillagga?

Tack for ditt medverkande!
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