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Sammandrag:

| dagens samhalle diskuteras det ofta om ledarskapets inverkan pa arbetstagarens arbetshalsa
inom social- och halsovarden. Detta &r pa grund av att denna for tillfallet ar den storsta bran-
schen med antalet anstéllda. Forskning visar att personers halsa &r positivt forknippat med att
ha ett arbete. Personalbrist ar &nda vanligt pa arbetsplatser inom social- och hélsovarden, vil-
ket kan leda till utbrandhet och stress hos arbetstagaren. Syftet med detta arbete ar att tydlig-
gora skillnaden mellan etiskt och passivt ledarskap i fornallandet till arbetstagarens arbets-
hélsa inom social- och hélsovarden. Vart syfte blir dven att lyfta fram hur ledarskapet inver-
kar pa arbetstagarnas upplevelse av meningsfullhet i arbetet. Vart arbete bygger pa tva frage-
stéllningar vilka ar foljande: Vilka skillnader framkommer mellan etiskt och passivt ledar-
skap inom social- och hélsovarden? Hur inverkar etiskt och passivt ledarskap pa arbetstaga-
rens arbetshélsa och upplevelse av meningsfullhet i arbete inom social- och halsovarden?
Som teoretisk referensram i detta arbete anvands Aaron Antonovskys teori om kénslan av
sammanhang, ven kallat KASAM. For att ytterligare lyfta fram den ergoterapeutiska synvin-
keln kommer vi koppla resultaten till aktivitetsvetenskapen, ndrmare bestdmt arbetstagarens
upplevelse av meningsfullhet i arbete. Studien &r gjord som en litteraturstudie och materialet
har samlats in fran olika vetenskapliga databaser. Till detta arbete har 10 vetenskapliga artik-
lar valts som behandlar temat. Resultaten visar att etiskt ledarskap paverkar positivt pa ar-
betshélsan medan passivt ledarskap paverkar negativt. Det framkommer dven tydligt att etiskt

och passivt ledarskap har olika paverkan pa hur meningsfullhet upplevs pa arbetsplatsen.
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In today’s society, it is often discussed about the impact of leadership on the employee”s work-
health in social and health care. This is because this is currently the largest industry with the
number of employees. Research shows that people”s health is positively associated with having
a job. Staff shortages are nevertheless common in workplaces within social and health care,
which can lead to employee burnout and stress. The purpose of this study is to clarify the dif-
ference between ethical and passive leadership in relation to the employee’s work-health in
social and health care. Our purpose will also be to highlight how leadership affects employees
experience of meaningfulness in work. Our work is based on two questions, which are the
following: What differences emerge between ethical and passive leadership in social and health
care? How do ethical and passive leadership affect the employee”s work-health and experience
of meaningfulness at work in social and health work? Aaron Antonovsky’s theory of the sense
of context, also called KASAM, is used as a theoretical frame of reference in this work. To
further highlight the occupational therapy point of view, we will link the results to activity
science, more specifically the employee’s experience of meaningfulness at work. This study is
conducted as a literature study and the material has been collected from various scientific da-
tabases. For this work, 10 scientific articles dealing with the theme have been selected. The
results show that ethical leadership has a positive effect on work-health, while passive leader-
ship has a negative effect. It is also clear that ethical and passive leadership have different

effects on how meaningfulness is experienced at the workplace.



Keywords:
Ethical leadership, passive leadership, work-health, social and health care, work, meaningful

activities, activity balance, activity imbalance



Opinnayte

Ida Berlin & Ellen Isberg

Eettisen ja passiivisen johtamisen vaikutukset tyontekijan tyoterveyteen ja merkityksellisyy-
den kokemukseen tydssa. Kirjallisuuskatsaus sosiaali- ja terveyshuollossa.

Yrkeshogskolan Arcada: Toimintaterapia 2020

Tunnistenumero:
9013 & 9014

Toimeksiantaja:
Yrkeshogskolan Arcada

Tiivistelma:

Taman pdivan yhteiskunnassa puhutaan usein johtamisen vaikutuksista tydntekijan tyotervey-
teen sosiaali- ja terveydenhuolto alalla. T&m& johtuu siitd, ettd tdma on téll& hetkell& suurin
toimiala tyontekijoiden maaraa katsoen. Tutkimukset osoittavat, etté ty6 vaikuttaa positiivisesti
ihmisen terveyteen. Henkilostopula on kuitenkin yleistd sosiaali- ja terveydenhuollon tydpai-
koilla, mika voi johtaa tydntekijoiden uupumiseen ja stressiin. Taman tydn tarkoituksena on
selvittad eettisen ja passiivisen johtamisen erot suhteessa tyontekijan tyoterveyteen sosiaali- ja
terveysalalla. Tavoitteemme on myds tuoda esille, miten johtajuus vaikuttaa tyontekijan mer-
kityksellisyyden kokemukseen tydssd. Tyomme perustuu kahteen kysymykseen, jotka ovat
seuraavat: Mitd eroja tulee esiin eettisen ja passiivisen johtamisen valilla sosiaali- ja tervey-
denhuollossa? Miten eettinen ja passiivinen johtaminen vaikuttaa tyontekijan tyoterveyteen ja
merkityksellisyyden kokemukseen tydssé sosiaali- ja terveyshuollossa? Teoreettisena viiteke-
hyksend t&ssa tyossa kaytetddn Aaron Antonovskyn teoriaa koherenssin tunteesta, jota kutsu-
taan myds KASAM:iksi. Toimintaterapeuttisen nakokulman korostamiseksi yhdistamme tu-
lokset toimintatieteeseen, tarkemmin sanottuna tyontekijan merkityksellisyyden kokemukseen
tyohon. Tutkimus tehddédn kirjallisuuskatsauksena ja aineisto on keratty useista tieteellisista
tietokannoista. Téhan ty6hon on valittu 10 aihetta kasittelevaa tieteellista artikkelia. Tulokset
osoittavat, ettd eettisella johtajuudella on positiivinen vaikutus tyoterveyteen, kun taas passii-
visella johtajuudella on negatiivinen vaikutus. On myos selvad, etté eettiselld ja passiivisella

johtajuudella on erilainen vaikutus siihen, miten merkityksellisyys koetaan tyopaikalla.
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1 Inledning

I dagens samhadlle diskuteras det mycket kring olika ledarskapsstilar och dess inverkan
pa arbetstagarnas arbetsengagemang och valbefinnande. Vart syfte med detta arbete ar
att lyfta fram hur etiskt och passivt ledarskap inverkar pa de professionellas arbetshélsa
inom social- och halsovarden. Dessa ledarskapsstilar skiljer sig mycket fran varandra
och darfor blir vart intresse att analysera skillnaderna mellan dem. Vart syfte blir dven
att lyfta fram hur ledarskapet inverkar pa arbetstagarnas upplevelse av meningsfullhet i
arbete. Vi kommer att granska bada ledarskapsstilarna genom att géra en litteraturstudie
av befintliga forskningar. Begrepp som etiskt ledarskap, passivt ledarskap, social- och
hélsovard samt arbetshélsa kommer forklaras ingdende for en djupare forstaelse. Vart
arbete ingar i projektet Nordisk arbetshalsa och arbetstrivsel som ordnas pa Yrkeshogs-

kolan Arcada.

Studier visar att arbetstagarnas psykiska hélsa paverkas positivt av att ha ett arbete. Att
vara anstélld medfor inte bara en séker och regelbunden inkomst utan dven trygghet och
framjande av sjalvkanslan. Genom att hora till ett team pa en arbetsplats okar kanslan av
delaktighet i ett sammanhang hos personen och samtidigt stods aven den sociala
aspekten. Pa en arbetsplats kan det dven finnas faktorer som paverkar negativt pa ar-
betstagarens halsa. Dessa faktorer kan vara till exempel mobbning, 1ag arbetsmotivation
eller dalig arbetsmiljo. (THL 2022)

Forskning visar att utbrandhet &r ett vanligt fenomen hos arbetstagare inom social- och
hélsovarden. Det finns evidens som pavisar att under de senaste aren har siffrorna for
utbrandhet stigit markbart. Utbrandhet paverkar inte enbart arbetstagaren personligen
utan det paverkar aven hur social- och hélsovard erbjuds. Patienten kan till exempel pa
grund av detta erbjudas samre vard. Utbrandheten inom social- och halsovarden beror
ofta pa de ekonomiska atstramningarna som leder till mindre personal. Med mindre per-
sonal utsétts arbetstagarna for mer arbete och tidspress vilket kan leda till utbréandhet.
(Chemali et al. 2019 s. 2)

Inom social- och hélsovarden ser man ett tydligt samspel mellan utbrandhet och utmatt-

ning i samband med att stora forandringar sker till exempel ekonomiskt. Utbrandheten
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kan dven vara starkt kopplat till ledarskapsstilen pa arbetsplatsen. Arbetsmiljon kan ha
en negativ inverkan pa arbetstagarens stressniva vilket i varsta fall kan resultera i en

Okad méngd sjukskrivningar. (Rosengren 2014 s. 106-107)

I Dimitrovs forskning (2012 s. 353) lyfts det fram att upplevelsen av meningsfullhet i
arbetet byggs upp av tre moment. Dessa moment ar personliga faktorer, sjalva arbetet
och en balans mellan dessa tva. Meningsfullhet i arbete paverkas inte enbart av l6nen
utan dven av hur vi valjer att spendera var tid (Dimitrov s. 353). Dimitrov lyfter dven
fram i sin forskning att deltagarna sjalva upplever att meningsfullhet kan uppnas i arbe-
tet da de njuter av arbetet samt da de kanner stolthet 6ver slutprodukten av det utforda
arbetet. (Dimitrov s. 363)

2 Arbetslivsrelevans

Social- och halsovarden ar i dagens lage den storsta branschen i samhallet da det galler
antalet anstallda. P& grund av att befolkningen blir allt aldre i samhallet okar dven beho-
vet av arbetstagare inom social- och halsovarden. Orsaken till att befolkningen blir allt
aldre &r forbattringar inom lakarvetenskapen samt forbattringar inom levnadsvillkor och
boendevillkor. Beslutsfattarna har for tillfallet svart att klargora ansvarsfordelning da
det galler fragor om rehabilitering. Darfor blir det viktigt for ledare pa arbetsplatser
inom social- och hélsovarden att bevilja de tjanster som en patient 6nskar. For att detta
ska fungera behover arbetstagarna kénna delaktighet i verksamheten samt bli inklude-
rade i arbetsplatsens visioner och strategier. (Lundin & Sandstrom 2015 s. 33-36)

Inom social- och halsovarden moter man ofta pa situationer som kan upplevas svara och
som paverkar vélbefinnandet pa den anstallda. Ledarskap ar ett viktigt begrepp inom
social- och halsovarden pa grund av dess inverkan pa riktlinjer som tas i arbetet samt
hur kulturen framkommer. For att sakerstalla framgang inom ergoterapi i framtiden be-
hovs ett effektivt ledarskap. Eftersom ergoterapeuter ofta arbetar i multiprofessionella
team ar det viktigt att forsta allas synvinklar om ledarskap. Genom att ha en forstaelse
for de olika synsatten pa ledarskap paverkar det beteendet pa arbetsplatsen samt ut-
veckling inom yrket. (Hitch et al. 2020 s. 295, 304)



Ergoterapeuter har en bred synvinkel 6ver engagemang och delaktighet. Darfor har er-
goterapeuter ofta en bra helhetssyn dver arbetsférhallanden och samhérighet pa arbets-
platsen. P grund av denna kunskap som ergoterapeuter har, lampas ofta ergoterapeuter
in i ledande roller pa arbetsplatser. Ergoterapeuter arbetar med att skapa en fungerande
vardag for individer och aven darfor har ergoterapeuter en stor fordel i ledarrollen, da
ledaren har som uppgift att bilda en fungerande arbetsmilj6. (Sveriges arbetsterapeuter
2022)

3 Bakgrund

| detta kapitel lyfter vi fram centrala begrepp, ledarskapets positiva inverkan pa arbets-
miljon samt de negativa aspekterna av ett daligt ledarskap. Bakgrundsinformationen blir
viktig genom hela arbetet vilket dven hjélper oss att forma ett syfte samt stalla upp vara

fragestallningar.

3.1 Centrala begrepp

I denna del kommer vi granska begreppen ledarskapsstil, etiskt ledarskap, passivt ledar-

skap, aktivitet, social- och halsovard samt arbetshalsa utgaende fran relevanta kéllor.

Ledarskapsstil: For att en ledare ska kunna arbeta effektivt maste denna utga ifran en
ledarskapsstil som uppfyller kraven i olika situationer. Olika ledarskapsstilar anvands for
att vagleda och uppmuntra de anstallda till att ta egna beslut och initiativ. Nya ledarskaps-
stilar utvecklas hela tiden for att forbattra arbetstagarnas utforande. (Igbal et al. 2015 s.
1)

Etiskt ledarskap: Etik som begrepp handlar enligt Connock och Johns (1997 s. 8) om
vad som &r rétt och fel, rattvisa samt regler. Forfattarna beskriver etiskt ledarskap som
ett fenomen dar ledarskapet for fram olika visioner ur ett etiskt perspektiv. Lundin och
Sandstrom (2015 s. 60) lyfter fram att det hor till chefen att bilda en etisk plattform pa
en arbetsplats. Inom foretaget blir det viktigt att diskutera och fora fram vilka vérde-

ringar som organisationen vardesatter for att na etiska principer.



Passivt ledarskap: Passivt ledarskap innebdr ett beteendemonster som en person med
auktoritet tar sig an pa en arbetsplats. Beteenden som blir vanliga for en ledare som utgar
ifran ett passivt ledarskap ar att undvika beslutstagande, forbise problem pa arbetsplatsen
samt klarar denna inte av att stoda eller forstarka ett dnskvart beteende hos arbetstagarna.
En passiv ledare uppmuntrar indirekt arbetstagarna att agera hur de vill eftersom inga
korrigeringar eller straff sker som f6ljd av daligt beteende. (Harold & Holtz 2014 s. 19)

Aktivitet: Aktivitet innebér allt gérande i vardagen. Aktiviteterna &r unika for varje person
och de kan vara identitetsskapande, gladjeskapande, socialt vardefulla samt nddvéndiga.
De olika aktiviteterna behdver inte alltid vara roliga och bekvédma, utan de kan dven vara
kravande. Aktiviteter vi véljer att utfora i var vardag kan andras med tiden till exempel
pa grund av forandringar i livet, sjukdom eller nya intressen. (Sveriges Arbetsterapeuter
2018 5.7-9)

Social- och halsovarden: | det finska samhéllet &r det social- och hélsovardsministeriet
som ansvarar for lagstiftningen inom social- och hélsovarden. Halso- och sjukvarden
har som mal att bland annat framja och stoda invanarnas hélsa, arbets- och funktionsfor-
maga samt valbefinnande. Dessa halsotjanster ar till forfogande for hela befolkningen.
Med socialvard menar man socialservice samt stodtjanster inom den. Inom detta omrade
arbetar professionella for att till exempel framja samt uppratthalla familjens, individens
och gemenskapens trygghet och delaktighet. (Social- och halsovardsministeriet 2022a &
b)

Arbetshalsa: Arbetshélsa ar ett begrepp som innefattar halsan pa arbetet. Till detta hor
ett sakert, halsosamt och motiverande arbetssétt. Forutsattningar for en god arbetshélsa
ar att arbetstagarna ar yrkeskunniga, att de leds av en god ledare och att arbetsmiljon ar
stddjande. Det ar inte enbart arbetsgivaren som ska erbjuda goda halsomiljéer for ar-
betstagaren, utan aven arbetstagaren sjalv ansvarar for att uppréatthalla sin arbetsformaga
och yrkeskompetens bade fysisk och psykiskt. En god arbetshélsa uppnas dven genom
en positiv atmosfar bland arbetstagarna och ledningen. Den positiva atmosfaren ar nagot
som alla pa arbetsplatsen kan bidra till. (Social- och halsovardsministeriet 2022c, SuPer
2022)



3.2 Ledarskapets inverkan pa arbetshalsa

Behovet av kunskap om ledarskap okar i vart samhélle i takt med att allt fler arbetsplat-
ser inom social- och halsovarden stéter pa utmaningar. Manga arbetsplatser inom
social- och halsovarden har for lite personal vilket belastar arbetstagarna samt 6kar pa
misstag och problem. Med ett gott ledarskap tror man att man kan stéda arbetstagarna
samt minska pa personalbristen. Flera studier pavisar en positiv effekt mellan ledarskap-
ets olika typer av stilar att leda och att behalla personal, personalutveckling, arbetstill-
fredsstéllelse och engagemang. En ledare som anvander sig av en bra ledarskapsstil har

kunnat minska jobbstress och utbrandhet hos sina anstéllda. (Sabbah et al. 2020 s. 2)

Finland har tidigare kritiserats for att ha anvant sig av ledarskap som ar stelt, auktoritart
och byrakratiskt. Hierarki, makt-, ansvars- och verksamhetsomraden ar dven nagot som
ledarna i Finland har betonat. Ett ledarskap som i stallet tar fasta pa halsoframjande
inom arbetsplatsen skulle vara till nytta speciellt i Finland, eftersom ett halsofrdmjande
ledarskap bidrar till en battre arbetshalsa. Da arbetstagaren har en battre arbetshalsa
okar aven sannolikheten att arbetstagaren trivs och valjer att stanna kvar pa arbetsplat-
sen. (Gronlund & Stenbock-Hult 2014 s. 36)

Tidigare forskning har visat att ett daligt ledarskap kan leda till sexuella trakasserier och
mobbning pa arbetsplatsen. | en studie fran 2010 framkommer det att i Storbritannien
och Amerika upplever 6ver halften av de anstéallda mobbning pa arbetsplatsen efter 6
manader av anstéllning. | siffror ar detta ungefar 71,5 miljoner manniskor. Mobbning pa
arbetsplatsen paverkar den psykiska halsan samt produktiviteten negativt. (Mills et al.
2018 s. 159-160)

En ledare som utgar ifran att ta i beaktande sina arbetstagares valmaende uppmuntrar till
att sékerheten pa arbetsplatsen tas i beaktande. Att ha en ledare som inte har medlidande
kan leda till att det sker mobbning pa arbetsplatsen. Ledare som saknar formagan att ge
konstruktiv feedback eller inte klarar av att fa sina arbetstagare att gora vad som kréavs
kan latt ta at sig en ledarskapsstil som blir kontrollerande, otalig eller kommenderande.
Denna typ av ledarskap kan leda till daligt valbefinnande, utbrandhet och en nedsatt
motivation hos arbetstagarna. Vissa arbetstagare kanske pa grund av utbrandhet eller

brist pa motivation inte jobbar som forut. Detta kan i sin tur leda till frustration av andra
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arbetstagare pa grund av att man inte forstar varfér andra kollegor inte jobbar som for-
vantat. Frustrationen kan ta sig i uttryck i form av mobbning. (Munro & Phillips 2020 s.
653-654)

Sexuella trakasserier har i stort sett samma foljder som mobbning pa en arbetsplats.
Med sexuella trakasserier menas att ofrivilligt utséttas for trakasserier som har med sex-
ualitet att gora. Som vid mobbning kan sexuella trakasserier bidra till utbrandhet som i
sin tur paverkar arbetstagarens valbefinnande. Om vélbefinnandet paverkas negativt kan
patienten i denna arbetstagares hander lida av dalig vard- och rehabiliteringskvalitet.
(Parke et al. 2022 s. 2)

Kabat-Farr och Crumley (2019 s. 2) lyfter fram att sexuella trakasserier medfor en stor
risk for att arbetstagarens mentala halsa forsamras. Det ar inte heller enbart den som ut-
satts for sexuella trakasserier som lider av det utan dven personerna i omgivningen. Pa
grund av att professionella inom social- och halsovarden ofta jobbar i multiprofession-
ella team, lider &ven teamarbetet om sexuella trakasserier forekommer. Samarbetet
inom dessa team har i detta fall visat sig vara mycket samre, vilket kan leda till att pati-

enten far lida av sin vard. (Kabat-Farr & Crumley s. 2)

| foljande kapitel kommer vi diskutera etiskt och passivt ledarskap som kan kopplas till
ett gott och daligt ledarskap vilka diskuterats i detta kapitel. | detta arbete har vi valt att
fokusera pa etiskt och passivt ledarskap eftersom dessa ofta anses vara motsatser till

varandra i forhallande till resultaten pa arbetsplatserna.

4 Tidigare forskning

| detta avsnitt kommer vi lyfta fram tidigare forskning inom var tematik vilka blir vik-
tiga for oss att ta i beaktande. Under var sokprocess har vi upplevt att en brist pa forsk-
ning finns inom @mnet. Det har gjorts mycket forskning kring etiskt och passivt ledar-
skap i forhallandet till arbetshalsa, dock &r manga forskningar inte fokuserade inom
social- och halsovarden. Darfor har vi valt att fokusera pa etiskt och passivt ledarskap
pa ett allmant plan i forhallande till tidigare forskning. Forskning som specifikt handlar

om social- och hélsovarden kommer vi behandla mera ingaende i ett senare skede



(kapitel 8). Vi har sammanfattat vara artiklar for tidigare forskning i en tabell som finns
bifogad under bilagor (Bilaga 1).

I en forskning gjord av Chughtai et al. (2014 s. 653) lyfts det fram att det diskuteras
mycket kring etiskt ledarskap eftersom manga ledare pa stora foretag inte tar etiska
aspekter i beaktande i sitt satt att leda. Detta kan i sin tur leda till stora skandaler inom
foretagen. Chughtai et al. (s. 653) betonar aven att etiskt ledarskap har en koppling mel-
lan till exempel en hog tillfredsstéllelse, tillit for ledaren samt béttre arbetsprestationer.
Psykiskt valbefinnande samt engagemang i arbetet kunde enligt forskning framjas med
hjélp av ett etiskt ledarskap (Chughtai et al. s. 660).

Mostafa och Abed EI-Motalib (2020 s. 113) for fram liknande resultat som Chughtai et
al. (2014) i forhallande till etiskt ledarskap. Enligt Mostafa och Abed El-Motalib (s.
113) har etiskt ledarskap ett samband mellan tillfredsstéllelse samt engagemang pa ar-
betsplatsen. Pa grund av detta foreslar forskarna att man borde lagga en storre vikt pa att
utveckla ett etiskt ledarskap. Detta kunde goras till exempel genom att anstélla ledare
som fran start utgar ifran ett etiskt perspektiv eller sa behéver organisationen erbjuda
befintliga ledare en utbildning inom etik. (Mostafa & Abed El-Motalib s. 125)

Passivt ledarskap innebér ett ledarskap dar ledaren ar franvarande och ofta undviker att
I6sa problem och konflikter (Barling & Frone 2016 s. 211). Enligt Barling och Frone (s.
211) anser ledare som tar sig an en passiv ledarskapsroll att det inte kan medftra nega-
tiva foljder eftersom inga egentliga atgarder gors. Forskning visar att man kan se sam-
band mellan passivt ledarskap och olika negativa foljder som till exempel daligt valbe-
finnande eller en dalig instéllning till arbetet hos arbetstagarna. Passivt ledarskap ar na-
got som ofta forekommer pa arbetsplatser och darfor foreslar forskarna att kunskapen
om de daliga effekterna borde framféras annu tydligare. (Barling & Frone s. 221)

Enligt Holtz och Hu (2016 s. 121) litar arbetstagarna sallan pa en passiv ledare eftersom
denna pavisar brister i sin kompetens att leda. | sin forskning (Holtz & Hu s. 121) under-
stryker de samma tankar som Barling och Frone (2016) om att en passiv ledare ar fran-
varande i sitt arbetssatt. Holtz och Hu (s. 121) lyfter &ven fram ineffektiviteten hos en

passiv ledares satt att leda och att skadliga konsekvenser av detta latt kan uppsta.
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5 Teoretisk referensram

| detta kapitel kommer vi redogora for vara valda teoretiska referensramar i vart arbete.
For att lyfta fram de halsoframjande effekterna fran vara resultat utgar vi ifran Aaron
Antonovskys teori om kénslan av sammanhang, aven kallat KASAM. For att ytterligare
lyfta fram den ergoterapeutiska synvinkeln kommer vi koppla resultaten till aktivitets-

vetenskapen, narmare bestamt arbetstagarens upplevelse av meningsfullhet i arbete.

5.1 KASAM

Antonovskys teori om KASAM beaktar faktorer som paverkar halsa och valbefinnande
pa ett framjande satt. Till teorin hor tre delomraden vilka bestar av begriplighet, hanter-
barhet och meningsfullhet. KASAM bygger pa att se hur manniskan och kénslan av

sammanhang fungerar ihop. Med hjalp av KASAM kan en ledare mojliggora att arbets-

tagarnas valmaende framjas och att arbetet I6per smidigt. (Hanson 2010 s. 41 & 64)

Den meningsfullhet som upplevs da man utfor en aktivitet bestammer i stort sett hur
mycket tid och engagemang man vill lagga pa nagot. Meningsfullhet &r en bidragande
faktor for manniskans delaktighet i vardagen. Hur meningsfullhet upplevs ar véldigt
olika och kan pa grund av detta bidra till att man kan utvecklas personligt. For manga
kan meningsfullhet upplevas fastdn man inte ar medveten om den bakomliggande orsa-
ken. Med hjalp av meningsfullhet i arbete kan man aven oka pa sin arbetsgladje vilket
bidrar till positiva resultat inom arbetet. (Hanson 2010 s. 95, 97-99,108-114)

Antonovsky papekar i sin teori att meningsfullhet ar den viktigaste komponenten for att
uppna en kansla av sammanhang. Genom meningsfullheten kan man utveckla begriplig-
het. Begripligheten i sig sjalv ar en viktig faktor i forhallande till vart vdlmaende och
funktionalitet. Begriplighet hos oss manniskor ar beroende av var psykiska formaga att
bearbeta, ta in, lagra och utveckla relevant kunskap och information. | dagens samhélle
kan dessa vara en utmaning pa grund av att det finns sa mycket information runt om i
varlden som sprider sig snabbt. Med tanke pa detta ar det viktigt att ledarskapet pa en
arbetsplats har kunskap om hur hantera begripligheten pa ett fornuftigt sétt. (Hanson
2010s. 119)
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Sista delomradet i Antonovskys teori ar hanterbarhet. Denna del handlar om vad man
har for resurser som paverkar hur man kan klara av utmaningar samt att sta emot pa-
frestningar. Aven stod och mojligheter fran omgivningen paverkar hanterbarheten. Han-
terbarheten betonar dven att se mojligheter i stora drag samt att bli battre pa att kunna
agera i en situation. Med detta menar Antonovsky att man aven i svara situationer i livet
kommer kunna ta sig igenom dem i stéllet for att fastna vid dem en langre tid. (Hanson
2010s. 141)

5.2 Upplevelsen av meningsfullhet i arbete

Arbetsengagemang ar kopplat till individens upplevelse av meningsfullhet i arbete. Att
en person upplever ett gott arbetsengagemang innebér att denna ar motiverad for sitt ar-
bete och upplever det trevligt att arbeta. Arbetsengagemanget stods av olika faktorer
som till exempel tydliga roller, stod fran ledaren samt mojlighet for utveckling inom ar-
betet. Om inte meningsfullhet i arbete dver huvud taget upplevs, minskar arbetsfor-

magan och arbetshalsan lider. (Arbetshélsoinstitutet 2023)

Genom personliga formagor och intressen argumenterar Reed et al. (2011 s. 305) att
meningsfullhet i arbete kan nas. Da man bemaéstrar sitt arbete eller kanner att man ar
tvungen att utfora arbetet, kan upplevelsen av meningsfullhet andra. Med andra ord pa-
verkas kanslan av meningsfullhet i arbete dd man upplever det som en prestation i stal-
let for att vilja uppnd en kénsla av valbehag. Meningsfullhet i arbetet ar dven beroende

av hur foretaget lagger varde pa utférandet och resultatet av arbetet. (Reed et al. s. 305)

Erlandsson och Persson (2014 s. 35) framfor att inom aktivitetsvetenskapen och teorier
inom ergoterapi beskrivs aktivitet utgaende fran fenomenen i aktivitetstriaden — manni-
skan, omgivningen samt utférandet av aktiviteter. Alla individer bygger upp ett eget ak-
tivitetsmonster i vardagen. Aktiviteterna som hor till aktivitetsmonstret ar en blandning
av bade valda och nédvéndiga aktiviteter. Beroende pa hur personen upplever och tolkar
aktivitetsutforandet paverkar det hur denna valjer att lagga upp sitt aktivitetsmonster.
Samtidigt som personen kanner vérde i aktiviteten, framjas dven upplevelsen av me-

ningsfullhet. (Erlandsson & Persson s. 35, 38)
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Faktorer som engagemang i aktiviteter, aktivitetsroller samt meningsfullheten bakom en
aktivitet bidrar till kanslan av aktivitetshalans. Aktivitetsbalans handlar om att fa olika
aktiviteter i balans som till exempel arbete, somn och vila. Med aktivitetsobalans menas
att man saknar en balans mellan aktiviteter. Det kan handla om att man har fér mycket
aktiviteter eller att man har for lite aktiviteter att jamna ut vardagen med. Aktivitetsba-
lans &r en individuell upplevelse och kan andras pa grund av livsforhallanden eller akti-
vitetsval. (Christiansen & Townsend 2010 s. 232-234, 236)

Med arbetslivsbalans menar man manniskans formaga att kunna hantera bade deras ar-
bete samt deras fritid. Christiansen och Townsend (2010 s. 237) lyfter fram faktorer
som paverkar arbetslivsbalansen negativt. Sadana faktorer kan vara att man arbetar for
intensivt vilket medfor att man till och med anvénder sin fritid for att arbeta. Under
stressiga perioder arbetar man for att kunna na perioder som upplevs mindre belastande.
(Christiansen & Townsend s. 237)

6 Syfte & fragestallningar

| var profession arbetar man ofta i multiprofessionella team vilket kréaver att ledarskapet
ar hallbart for att ett fungerande samarbete ska uppsta. Vi anser darfor att olika ledar-
skapsstilar ar viktiga att granska for att fa mera kunskap om hur dessa paverkar arbets-
hélsan. Vart syfte med detta arbete ar att tydliggora skillnaden mellan etiskt och passivt
ledarskap i forhallande till arbetstagarnas arbetshélsa inom social- och halsovarden.
Vart syfte blir dven att lyfta fram hur ledarskapet inverkar pa arbetstagarnas upplevelse

av meningsfullhet i arbetet.

Vara fragestallningar ar foljande:
1. Vilka skillnader framkommer mellan etiskt och passivt ledarskap inom social-
och halsovarden?
2. Hur inverkar etiskt och passivt ledarskap pa arbetstagarens arbetshalsa och upp-

levelse av meningsfullhet i arbete inom social- och halsovarden?
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7 Metod

| detta kapitel diskuteras och motiveras metoden vi valt for vart arbete. Vi kommer att
utfora en litteraturstudie i form av en scoping review. Vi har valt att anvénda oss av re-
dan befintlig forskning och utféra en scoping review pa grund av att det redan finns
material och forskning i forhallandet till etiskt och passivt ledarskap samt arbetshélsa.
Vidare i detta kapitel beskriver vi en scoping review, trovardighet, etiska évervaganden,

datainsamling, inklusions- och exklusionskriterier samt var dataanalys.

7.1 Scoping review

I en scoping review inkluderas endast ett begransat antal studier. Litteratur till forsk-
ningen kan skribenten hamta fran till exempel vetenskapliga databaser, webbsidor, refe-
renslistor och tidskrifter. Urvalskriterier for artiklarna ar ofta mycket breda i detta ar-
bete. En scoping review &r en process som innefattar sokning, moéjlig &ndring av sokpro-
cess samt granskning av hittade artiklar. 1 en scoping review ar forskningsfragan ofta
ganska bred samtidigt som den ar undersokande och dppnande. Syftet i studien kan
bland annat handla om att identifiera en specifik forskningsfraga eller ett problem inom
forskningsomradet. (Forsherg & Wengstrom 2015 s. 169-171)

Vi valjer scoping review som metod i var litteraturstudie for att fa en bred inblick i pub-
licerad forskning inom vart forskningsomrade. For att specificera vart arbete har vi stallt
upp syfte och forskningsfragor som kommer besvaras senare i vart arbete (kapitel 8). Vi
anvander vetenskapliga databaser i var sokprocess for att hitta lampliga artiklar. Artik-
larna vi véljer ar kvalitetsgranskade pa databaserna. Vi har ssmmanstallt inklusions- och
exklusionskriterier for artiklarna som valjs. Dessa Kriterier presenteras senare i kapitel
7.5. Sokprocessen dokumenteras under hela arbetet i form av en tabell. Tabellen ar bifo-
gad i bilagor som Bilaga 2. Det &r dven viktigt att fundera kring etiska aspekter i var

valda metod och darfoér kommer vi att diskutera dessa i kapitel 7.3.
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7.2 Tillforlitlighet

For att granska fenomenet tillforlitlighet har vi utgatt ifran Graneheim et al. (2017) be-
skrivning. Graneheim et al. (s. 33) lyfter fram olika delar som gor en forskning tillforlit-

lig. Dessa delar ar trovardighet, dverforbarhet, palitlighet och ékthet.

For att uppna trovardighet belyser Graneheim et al. (2017 s. 33) att en viktig del &r att
personerna som inkluderas i forskningen har egna erfarenheter av forskningsomradet
och att deltagarantalet ar tillrackligt tackande da det kan finnas variationer i upplevelser
inom omradet. Dessa faktorer ar aven viktiga for 6verforbarheten av informationen med

tanke pa studiens sammanhang. (Graneheim et al. s. 33)

Palitlighet handlar om tolkning av information. En utmaning kan uppsta ifall man tolkar
resultaten man fatt av intervjupersonerna pa fel satt. Forskarens forforstaelse kan pa-
verka tolkningen av informationen. | samband med feltolkning minskar palitligheten av
resultatet. (Graneheim et al. 2017 s. 33)

Sista delen handlar om &kthet. Aktheten hotas ifall de olika teman och kategorierna i
forskningen beskrivs pé ett otydligt sétt. Aktheten i ett arbete kan framjas genom att
konkret ge exempel till l&saren om olika steg i tolkningsprocessen samt att tydligt fram-
fora intervjupersonens rost i resultatdelen i stallet for forskarens. (Graneheim et al. 2017
s. 33)

I var process att hitta lampliga artiklar till var litteratursokning ar det viktigt att vi valjer
artiklar enligt Graneheims et al. (2017) kriterier om tillforlitlighet. Genom detta kan vi
battre garantera att dven vara resultat blir mera tillforlitliga. For att uppna detta ar det
viktigt att vi &r noggranna med att granska vara artiklar och samtidigt ha ett kritiskt syn-

satt da vi laser dem.

7.3 Etiska dvervaganden

I olika forskningar och studier involveras méanniskor for att na ny kunskap. Darfor blir
forskningsetiken en viktig aspekt att folja eftersom denna tar i beaktande manniskans

grundlaggande varde och rattigheter. Viktigt hér blir att identifiera for vem forskningen
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blir véardefull och pa hurdant vis den blir det, eftersom forskningen i sig ska ha nagon
typ av syfte. Forskningen ska vara till nytta for sjalva individen som deltar i forskningen

eller for samhdllet och professionen. (Henricson 2012 s. 70, 76-77)

Vid en litteraturstudie bor forskningen vara gjord genom god vetenskaplig praxis. Da
forskningen ar gjord genom detta blir den etiskt godtagbar och tillforlitlig. Da man an-
vander sig av tillforlitliga och relevanta kallor bér man hanvisa till andra forskares arbe-
ten pa ratt satt och det bor tydligt framkomma vad som &r taget fran kallan och vad som
ar egna tankar. Resultaten andra forskare lyfter fram blir &ven viktiga att respektera och
forklara pa ett korrekt satt. (Forskningsetiska delegationen 2012 s. 18)

Under hela arbetets gang tar vi i beaktande Arcadas riktlinjer for god vetenskaplig
praxis (2022). De etiska aspekter som Henricson (2012) samt Forskningsetiska delegat-
ionen (2012) lyfter fram fungerar dven som riktlinjer vi bor folja under var arbetspro-
cess. Tillsammans fungerar alla dessa som en helhet for att sakerstalla att vart arbete blir
etiskt tillforlitligt.

7.4 Datainsamling

Eftersom vi gor en litteraturstudie kommer vi soka relevanta artiklar till vart arbete i ve-
tenskapliga databaser. Sadana databaser ar Academic Search Complete (EBSCO),

SpringerLink, ScienceDirect och Emerald. Vi anvander sékord som passive leadership,
ethical leadership, job satisfaction, well-being, work health och health care profession-

als.

De artiklar som kommer upp med vara sokord kommer vi att granska utgaende ifran
vara inklusions- och exklusionskiriterier. Med hjalp av kriterierna kommer vi kunna
valja ut relevanta artiklar som belyser vart forskningsomrade. Da vi soker artiklar borjar
vi med att lasa titeln. Om titeln verkar relevant dvergar vi till att lasa abstraktet. Om ab-
straktet verkar belysa var tematik laser vi igenom hela artikeln for att granska om arti-
keln kan inkluderas i var litteratursokning. Under bilagor har vi bifogat en bilaga dar
vara titlar, databasen, sokorden, datumen for sokningarna, antal traffar, antal valda ar-

tiklar och publiceringsaren kan ses. Denna bilaga ar markt som Bilaga 2.
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7.5 Inklusions- och exklusionskriterier

Nedan lyfter vi fram inklusions- och exklusionskriterier for artiklarna till vart arbete.

Kriterierna ar listade i form av en tabell.

Tabell 1. Inklusions- och exklusionskriterier

Inklusionskriterier ) ( Exklusionskriterier

* Handlar om etiskt eller * Behandlar inte etisk eller
passivt ledarskap passivt ledarskap

* Handlar om arbetshiilsa + Behandlar inte arbetshilsa
inom social- och inom social- och
hilsovarden hiilsovarden

* Publicerade 2012 eller senare * Publicerade tidigare dn 2012

* Skrivna pa svenska, finska * Inte skrivna pa svenska,
eller engelska finska eller engelska

s Publicerade pa # Inte publicerade pa
vetenskapliga databaser vetenskapliga databaser

s Full behdrighet till artiklarna + Artiklar viinte har full

behdrighet till

7.6 Dataanalys

| detta avsnitt kommer vi diskutera hur vi valjer att analysera vart material utgaende
fran var valda analysmetod. Vi har valt att anvanda oss av en kvalitativ innehallsanalys
for att kunna tolka artiklarnas information. Analysmetoden kommer beskrivas mera in-

gaende och vi kommer motivera varfor denna metod ar lamplig for vart andamal.

Genom att anvanda en innehallsanalys for sin data kan man tolka informationen béttre.
Innehallsanalysen bestar i stora drag av tva delar. Forsta delen handlar om att man kon-
kret forenklar den data man samlat in for att sedan i andra delen utoka informationen
genom att skapa ett stérre sammanhang. Innehallsanalysen ar ytterligare indelad i sex

faser. Dessa faser ar:
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e Tematisera

e Kategorisera

e Fylla kategorierna med innehall

e Rakna antalet ganger som ett tema namns

e Jamfora intervjuer/observationer och leta efter skillnader och likheter mellan dem
e Soka forklaringar till skillnader

(Jacobsen 2012 s. 146-151)

Tematisering innebér att hitta sammankopplade enheter i texten, till exempel att flera av-
snitt behandlar ett visst fenomen medan nagra andra avsnitt behandlar ett helt annat feno-
men. Pa detta vis far man en samling av textens alla olika teman. Da man samlat de olika
temana kan man kategorisera dem i olika grupper. De kategoriserade grupperna kan sedan
fyllas med innehall genom till exempel relevanta citat ur de olika arbeten man valt. Efter
detta skede &r det vanligt att man raknar hur manga ganger ett visst tema framkommer i
arbetet. (Jacobsen 2012 s. 146-150)

Foljande fas i analysen blir att jamfora de olika observationerna/intervjuerna i de olika
arbetena. Samtidigt ska man lista upp likheter och skillnader hos dem. Man boérjar med
att titta pa de olika kategorierna och jamfora dem. Till detta skede finns det olika stodfra-
gor som man vid behov kan ha som grund da man jamfor. Sedan tar man fasta pa upp-
fattningarna av de olika temana. Den sista fasen blir att hitta forklaringar till skillnaderna
som uppkommer. Genom en kvalitativ innehdllsanalys ser man en koppling mellan
samma uppfattningar och fakta. Med detta menas att da flera personer upplever en situ-
ation pa samma satt anses det vara sanningen. (Jacobsen 2012 s. 150-152)

Vi ansag att denna innehallsanalys var lamplig for vart andamal eftersom vi fick en battre
overblick pa de olika temana och kategorierna som framkommer i vara artiklar. Med hjalp
av att ha strukturerade kategorier hade vi lattare att koppla artiklarna till vara fragestall-
ningar. Fran vara artiklar har vi delat in teman i foljande kategorier: etiskt ledarskap,
passivt ledarskap, arbetshalsa samt social- och halsovarden. Till slut analyserade vi vara

artiklar djupare for att hitta skillnader och likheter i de olika kategorierna.
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8 Resultat

| detta kapitel sammanstalls och redogors for de resultat som kommit fram genom var
litteraturstudie. For att fa fram relevant resultat har vi utgatt fran vara fragestéllningar,
vilka &r foljande:

1. Vilka skillnader framkommer mellan etiskt och passivt ledarskap inom social-
och halsovarden?
2. Hur inverkar etiskt och passivt ledarskap pa arbetstagarens arbetshalsa och upp-

levelse av meningsfullhet i arbete inom social- och halsovarden?

Resultaten som framkommit har pavisat positiva kopplingar mellan etiskt ledarskap och
arbetshélsa samt negativa kopplingar mellan passivt ledarskap och arbetshdlsa. Resulta-
ten fran artiklarna framfor med varandra liknande slutsatser. Genom var forskning hittar
vi tydliga skillnader mellan etiskt och passivt ledarskap i forhallande till hur menings-

fullhet upplevs i arbetet.

8.1 Resultat av det etiska ledarskapet

I sin forskning belyser Kaffashpoor och Sadeghian (2020 s. 5-6) att ledarskapet har en
stark inverkan pa arbetstagarnas beteende pa arbetsplatsen. Det etiska ledarskapet inver-
kar pa hur gladje upplevs av sjukskaéterskorna i den forskade miljon. | Kaffashpoor och
Sadeghian (s. 6) forskning finns en stark koppling mellan etiskt ledarskap samt upple-
velsen av gladje pa arbetsplatsen. Gladjen som upplevs av arbetstagarna inom social-
och halsovarden bidrar till en 6kad kénsla av vélbefinnande. Det 6kade vélbefinnandet
och gladjen arbetstagaren upplever &r bidragande faktorer till arbetstillfredsstallelsen pa
arbetsplatsen. Franczukowaka et al. (2021 s. 237 & 242) stoder Kaffashpoor och Sadeg-
hians (2020) tankar om arbetstillfredsstallelse. De lyfter &ven fram att engagemanget
gentemot arbetet kan bli storre tack vare ett etiskt ledarskap.

Musenze och Thomas (2018 s. 11) betonar att etiska ledare ger sina arbetstagare en
chans att vara kreativa och utveckla sina kunskaper inom arbetet. Tillgangen till en mer
utvecklande kompetens inom arbetet bidrar till att arbetstagarna sallan séger upp sig el-

ler byter jobb. Stodet som en etisk ledare forser till sina arbetstagare, ar &ven en
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bidragande faktor till att personalen halls kvar pa en arbetsplats. Qing et al. (2019 s.
1423) for fram liknande tankar i deras forskning. De forklarar att arbetstagare som kén-
ner att de har kontroll och tydliga intressanta mal, & mer néjda med sitt arbete och stan-
nar garna kvar pa sin arbetsplats. I sin forskning lyfter aven Qing et al. (s. 1424) fram
att etiska ledare erbjuder sina arbetstagare ett mer meningsfullt arbete da de ofta utveck-
lar inspirerande mal. Detta i sin tur kan aven paverka arbetstagarnas kéansla positivt

gentemot arbetsplatsen.

Etiskt ledarskap har enligt Franczukowaka et al. (2021 s. 237 & 242) ingen paverkan pa
utbrandhet. Genom sin forskning pavisar Franczukowaka et al. (s. 242) att frustrations
tolerans och emotionell stabilitet har en paverkan pa om arbetstagaren drabbas av ut-
brandhet. Forskarna menar att det trots ett etiskt ledarskap kan uppsta symptom som lik-
nar utbrandhet om arbetstagaren har en lagre tolerans for frustration och emotionell sta-
bilitet. Sddana symptom kan till exempel vara stress eller en kéansla av hjalploshet. Om
en arbetstagare lider av lagre tolerans for frustation samt lagre emotionell stabilitet, kan
denna med hjélp av en etisk ledare anda minska risken for att utveckla utbrandhet och

bli av med kanslan av stress samt k&nslan av hjélpldshet.

Gillet et al. (2018 s. 5) stoder Franczukowakas et al. (2021) tankar om att etiskt ledar-
skap inte har en paverkan pa utbrandhet. Gillet et al. (s. 5) betonar att etiskt ledarskap
dessutom har pavisat paverka positivt pa arbetstagarnas arbetshélsa. Gillet et al. (s. 5)
argumenterar dven samma som Kaffashpoor och Sadeghian (2020) om att vélbefinnan-
det bland arbetstagarna 6kar da arbetsplatsen styrs av en etisk ledare. Det okade vilbe-
finnandet och stodet fran ledaren bland arbetstagarna har enligt Gillet et al. (s. 5) visat
sig ha positiva resultat pa varden som klienterna far. Risker och misstag har dven pavi-

sats minska inom varden tack vare det etiska ledarskapet.

8.2 Resultat av det passiva ledarskapet

Det framkommer i en studie gjord av Islam et al. (2021 s. 10) att passivt ledarskap ar en
paverkande faktor for utbrandhet och mobbning pa arbetsplatser inom social- och hélso-
varden. | Islam et al. (s. 12) forskning blir det tydligt att ledare som tar sig an en passiv

roll paverkar arbetsplatsen negativt. En passiv ledarskapsstil har ett starkt inflytande pa
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faktorer som paverkar stressnivan pa en arbetsplats. Enligt Islam et al. (s. 12) &r det yt-
terst viktigt att ledarens vérderingar ar moraliska och att tankesattet utgar ifran ett mera
etiskt perspektiv. Detta ar for att minska pa negativa konsekvenser som kan uppsta.
Adeel et al. (2017 s. 219-220) argumenterar ocksa utgaende fran sina resultat att det blir
viktigt att passiva ledare far ratt kunskap och utbildning for att undvika ett negativt be-
teende pa arbetsplatsen.

Utgaende ifran resultaten som Chénevert et al. (2013 s. 283) kommit fram med i sin stu-
die kan man se ett samband mellan passivt ledarskap och rolléverbelastning, oklarheter i
rollférdelning och dven rollkonflikter. Ifall rollkonflikter uppstar menar Chénevert et al.
(s. 283) att arbetstagarna inom social- och halsovarden kan kanna att de inte klarar av
att prioritera sina uppgifter i forhallande till kraven som sétts pa dem. En orsak till detta
kan vara att passiva ledare ofta uppfattas som att de inte ar palitliga samt att de inte ar
kapabla till att erbjuda det stéd som krévs for att arbetstagaren battre ska kunna priori-

tera sina arbetsuppgifter. (Chénevert et al. s. 283)

Adeel et al. (2017 s. 219) stoder i sin forskning liknande tankar som Chénevert et al.
(2013) om passivt ledarskap. Adeel et al. (s.219) framfor hur passivt ledarskap och for-
troende gar ihop. Resultaten tyder pa att passivt ledarskap ar negativt kopplat med for-
troende pa en arbetsplats. En slutsats i Adeel et al. (s. 219) forskningen &r ocksa att da
chefen tar sig an en passiv roll sa kan den anstéllda kanna att samarbetet inte kommer
utspela sig pa ett positivt satt vilket leder till att den anstéllda inte aktivt vill samarbeta

med chefen.

Rolléverbelastning upplevs da kraven pa den anstéllda dverskrider resurserna hos perso-
nen att utféra uppgifterna. Det kan upplevas svart for passiva ledare att se till att de an-
stallda inte utsatts for 6verbelastning, dven fast det hor till ledarens uppgift att halla koll
pa detta (Chénevert et al. 2013 s. 283). Chénevert et al. (s. 283) tar dven fram i sin
forskning att anstéllda i vissa fall kan komma till en punkt dér de accepterar att de &r
overbelastade och ser det som ett tecken av fortroende fran foretaget. Poels et al. (2020
s. 6) diskuterar liknande synpunkter som Chénevert et al. (2013). Enligt Poels et al. (s.

6) ar det vanligt att ledare inom social- och hélsovarden ofta belastas med

21



administrativa uppgifter vilket leder till mindre tid for ledaren att leda sjalva personalen.
| detta fall &r ledaren ocksa mindre néarvarande pa arbetsplatsen och dyker séllan upp

dar.

I sin studie belyser Trépanier et al. (2019 s. 810) att passivt ledarskap pa arbetsplatsen
ar forknippat med autonomi. Resultat av forskningen visar att ett passivt ledarskap
ibland kan vara till sin fordel pa en arbetsplats eftersom det tillater den anstéllda att
kanna sig sjalvstandig. | Trépanier et al. (s. 810) studie visade det passiva ledarskapet
aven vara direkt kopplat till 1agt engagemang och utbrandhet hos de anstallda. Poels et
al. (2020 s. 6) framfor liknande tankar som Trépanier et al. (2019) i férhallande till ne-
gativa aspekter som uppkommer som foljd av ett passivt ledarskap. Poels et al. (s.6) stu-
die for fram resultat som tyder pa att ett passivt ledarskap paverkar de anstalldas halsa

och valbefinnande samt hur effektivt och produktivt arbetet pa arbetsplatsen ar.

9 Resultatdiskussion

Vart syfte med detta arbete har varit att fa en battre helhetsbild 6ver etiskt och passivt
ledarskap samt hur dessa inverkar pa arbetshalsan hos arbetstagarna inom social- och
hélsovarden. Syftet har dven varit att fa fram arbetstagarens upplevelse av meningsfull-
het i arbetet som foljd av ledarskapet. | detta kapitel kommer vi diskutera mera ingaende
vart amne kopplat till resultaten fran artiklarna. Resultaten kommer vi koppla till vara
fragestallningar, vara teoretiska referensramar KASAM och upplevelsen av menings-
fullhet i arbete.

9.1 Skillnader mellan etiskt och passivt ledarskap samt deras
inverkan pa arbetstagarens arbetshalsa

Den storsta skillnaden mellan etiskt och passivt ledarskap &r hur arbetstagarnas arbets-

hélsa paverkas av dem. Utgaende fran resultaten i vara valda forskningar kan man se ett

tydligt samband mellan etiskt ledarskap och positiva effekter pa arbetstagaren medan

det blir klart att passivt ledarskap medfor mera negativa foljder pa den anstallda. Det har

pavisats att ledarskapet paverkar hur arbetstagaren agerar och beter sig pa arbetsplatsen

(Kaffashpoor och Sadeghian 2020). Darfor ar det viktigt att ledarskapet &r forknippat
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med organisationens forvéantade resultat. Med andra ord om organisationen har hoga
mal &r det viktigt att ledarskapet ar stodjande och fungerar bra.

I resultaten kommer det fram att en koppling mellan passivt ledarskap och ¢kad stress-
niva finns. Islam et al. (2021) menar att detta latt kan leda till utbrandhet samt mobb-
ning pa arbetsplatsen. Utbrandhet och mobbning &r faktorer som kan vara avgérande om
arbetstagaren trivs pa arbetsplatsen eller inte. Om arbetstagaren inte trivs pa sin arbets-
plats finns en 6kad risk for att denna valjer att sdga upp sig. Kaffashpoor och Sadeghian
(2020) argumenterar for att etiskt ledarskap har motsatt paverkan pa arbetstagarens triv-
sel pa arbetsplatsen. Etiska ledare ger arbetstagaren en mojlighet att vara kreativ samt
utova sin kunskap. Om arbetstagaren kénner att det for denna finns rum att utvecklas

inom arbetet ar sannolikheten storre att denna stannar kvar pa arbetsplatsen.

Det ar vanligt att det inom social- och halsovarden uppstar oklarheter om rollférdelning
och uppgifter. Det har kan bero pa att tjansterna som erbjuds inom social- och hélsovar-
den ofta 4r dverbelastade och lider av for lite personal. Overbelastningen samt personal-
bristen kan ha en koppling till det som Chénevert et al. (2013) tar upp i sina resultat om
passivt ledarskap. De menar att det passiva ledarskapet har en koppling till rolléverbe-
lastning, oklarheter i rollférdelning och rollkonflikter. Om arbetstagaren daremot har en
Klar bild 6ver vad dennas roll blir inom arbetet minskar risker och klientsékerheten
starks (Gillet et al. 2018).

Resultaten visar att passivt ledarskap inte alltid behdver upplevas negativt av arbetstaga-
ren (Trépanier et al. 2019). Om ledaren utgar ifran ett passivt ledarskap behover arbets-
tagaren ofta automatiskt arbeta mycket sjalvstandigt. Detta kan dock upplevas positivt
av manga, speciellt for personer som gillar ansvar. Autonomin som uppstar av det pas-
siva ledarskapet passar anda inte alla eftersom véagledning for manga ar avgorande.
Dock kan det uppsta konsekvenser i forhallande till arbetshélsan ifall den anstallda &r
for sjalvstandig i sitt arbete. Sjalvstandigheten kan gora arbetstagaren blind for sin ar-
betsbelastning och kan darmed latt 6verbelastas. Overbelastningen kan i sin tur leda till

utbrandhet vilket &ven framkommer i vara resultat.
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9.2 Resultaten kopplat till KASAM

En av vara teoretiska referensramar i detta arbete ar Aaron Antonovskys teori om kansla
av sammanhang (KASAM). | detta stycke kommer vi diskutera resultaten i forhallande
till de olika delarna som ingar i KASAM. De tre delarna - meningsfullhet, begriplighet

och hanterbarhet kan vi se har en tydlig koppling till vara resultat.

Inom social- och halsovarden blir det viktigt att de anstéllda kanner ett heltackande
sammanhang till sitt arbete. Detta innebar att ett samband mellan den anstéllda samt le-
daren, kollegorna och patienterna behéver finnas. Ifall arbetstagaren upplever att sam-
manhanget pa arbetsplatsen &r bra starks dven arbetshalsan. Ifall det upplevs att sam-
manhanget inte finns, paverkas arbetshalsan daremot negativt. Dessa tankar starks aven
av vara resultat, vilka belyser att det passiva ledarskapet har egenskaper som kan leda
till minskat sammanhang. Darfor kan det anses att ett etiskt ledarskap ar att foredra ef-
tersom denna ledare i sin tur erbjuder ett battre stod som starker ssmmanhanget pa ar-
betsplatsen.

Som tidigare diskuterats i kapitel 9.1 kan mobbning och utbrandhet enligt Islam et al.
(2021) leda till att man inte trivs pa sin arbetsplats. Sannolikheten ar liten att personer
som utséatts for mobbning och utbrandhet upplever meningsfullhet pa arbetsplatsen. Ut-
gaende frdn Antonovskys teori dr det meningsfullheten som bestammer hur mycket tid
en person viljer att lagga ner pa en aktivitet (Hanson 2010). Med andra ord om en per-
son inte upplever sitt arbete som meningsfullt s& kommer denna inte vilja sétta for
mycket tid pa detta. Ifall meningsfullhet inte upplevs inom arbetet minskar aven kanslan
av delaktighet i ett sammanhang for personen. Utgaende fran den yrkeskunskap som vi
samlat pa oss som blivande ergoterapeuter, vet vi hur viktigt det ar att uppleva menings-

fullhet i vardagen for att kdnna vélbefinnande.

Begripligheten innefattar den psykiska formagan att ta in och bearbeta information

(Hanson 2010). Utgaende fran vara resultat om passivt och etiskt ledarskap kan man se
skillnader i hur dessa paverkar arbetstagarens begriplighetsformaga. Ifall arbetstagaren
utsatts for mobbning eller kanner sig utbrand som foljd av ett daligt ledarskap paverkas
begripligheten negativt. Om arbetstagaren ar utbrand kan denna ha svart att ta emot in-

formation som ges eller sjalv ha svart att formedla information vidare. Ifall
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arbetstagaren utsatts for mobbning pa arbetsplatsen kan det i sin tur leda till allvarliga
psykiska sjukdomar som till exempel depression vilket kan orsaka svarigheter med be-
gripligheten. Enligt vara resultat bidrar inte ett etiskt ledarskap till lika mycket mobb-
ning och utbrandhet pa arbetsplatsen. Darfor paverkas inte heller begripligheten negativt

av denna typ av ledarskap.

En person som upplever god begriplighet kan béattre hantera ovéantade situationer pa ar-
betsplatsen an de som inte har en god begriplighet. Daremot innebar hanterbarhet inom
arbetet formagan att kunna l6sa problem. Inom social- och hélsovarden behéver man ha
en bra hanterbarhet eftersom det ofta kan uppsta ovantade situationer vilket kraver att
arbetstagaren behéver komma pa lésningar i stunden. Ifall arbetstagaren inte upplever
sig ha en tillrackligt god formaga att klara sig i ovéantade situationer, kan det leda till att
sjalvfortroendet minskar. Ifall sjalvfortroendet inte finns kan arbetshalsan paverkas ne-
gativt till exempel genom att utbrandhet uppstar. En god ledare kan ge verktyg for ar-
betstagaren att anvanda da ovantade situationer uppstar vilket gor att den anstallda kan-
ner sig mera forberedd. En dalig ledare daremot hjalper inte sina arbetstagare i ett pre-

ventivt syfte infor dessa situationer vilket bidrar till att hanterbarheten lider.

9.3 Upplevelsen av meningsfullhet i arbete

Upplevelsen av vérde i aktivitet ser olika ut for alla. VVarde i arbete som aktivitet kan
upplevas da individen kanner att hen har rum och majlighet att utvecklas och ut6va sin
kreativitet i arbetet. Musenze och Thomas (2018) for fram i sina resultat att etiska ledare
ger mojlighet for den anstallda att utvecklas inom arbetet vilket leder till att de sallan
valjer att byta arbetsplats. | detta fall gar det att argumentera for att arbetstagarens upp-
levelse av varde i arbete stods av ett etiskt ledarskap. Om vérde upplevs 6ver huvud ta-
get hos den anstéllda stoder det aktivitetsrepertoaren. Oklara roller och uppgiftsfordel-
ningar pa arbetsplatsen kan leda till att varde inte upplevs i arbete och att man utfor
denna aktivitet enbart for att prestera.

Som Chénevert et al. (2013) ndmnt i sina resultat ar det vanligt med rolléverbelastning
pa arbetsplatser inom social- och halsovarden dar ledaren &r passiv. Om den anstallda

upplever oklarheter i rollférdelningar kan det latt leda till 6verbelastning. En
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overbelastning riskerar att aktivitetsobalans hos den anstéllda uppstar. Om arbetet upp-
levs belastande och stressfullt kan det I4tt leda till att fritidsaktiviteterna lider. Christian-
sen och Townsend (2010) menar att aktivitetsbalans i vardagen uppnas da aktiviteter
som arbete, somn och vila &r i balans. Om arbete som aktivitet tar 6ver de andra 6ns-
kade aktiviteterna uppstar obalans i personens vardag. Aktivitetsobalans i arbete kan
aven kopplas till den anstalldas upplevelse av véarde i aktivitet. Ifall personen kanner sig

Overbelastad av arbetet &r det sannolikt att meningsfullhet i denna aktivitet inte upplevs.

Utgaende fran resultaten kan man dra slutsatsen att etiska ledare aven stoder aktivitets-
balansen hos de anstallda. En etisk ledare erbjuder riktlinjer for hur arbetet ska skotas
och stoder arbetstagarna i olika arbetsuppgifter. Déarfor upplevs rollférdelningen pa en
arbetsplats tydlig da ledaren utgar fran ett etiskt perspektiv. Ifall rollférdelningen ar
oklar paverkar det arbetsengagemanget vilket enligt aktivitetsvetenskapen har en bety-
dande roll for upplevelsen av meningsfullhet. Slutsatsen blir att arbetstagare som har en

etisk ledare har ett storre arbetsengagemang an arbetstagare som har en passiv ledare.

Da man upplever vérde och aktivitetsbalans i en aktivitet bidrar det till att upplevelsen
av meningsfullhet gentemot aktiviteten okar. Arbete som aktivitet &r en viktig del av
alla personers vardag och darfor &r det viktigt att aktiviteten ar forknippat med upplevel-
sen av meningsfullhet och att den kanns vardefull. Som det framkom i resultaten
(Chénevert et al. 2013) kan en arbetstagare som ar 6verbelastad med uppgifter uppleva
att ledaren har ett stort fortroende for personens arbetssatt. Denna bekréaftelse kan bidra
till att det man gor pa arbetsplatsen upplevs meningsfullt dven fast arbetsmangden &r
overbelastad. Fastan meningsfullhet i arbetet upplevs kan anda arbetshalsan lida ef-
tersom denna ofta kan forsamras 6ver en langre tid. Med detta menas att man inte alltid

kan se tecken pa en forsamrad arbetshélsa i tid utan forst da det redan ar for sent.

9.4 Metoddiskussion

Litteraturstudie som metod i vart arbete anser vi har varit bade en bra och dalig metod.
Eftersom vart amne var begransat till studier inom social- och halsovarden upplevde vi
det svart att hitta artiklar som begransades inom detta omrade. Daremot finns det

mycket tillganglig forskning om etiskt och passivt ledarskap i forhallande till
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arbetshalsa. Vi anser anda att vi hittat tillrackligt med forskning for att kunna besvara
vara forskningsfragor inom ramen for detta arbete. Vi tror att det kunde varit utmanande
att gora detta arbete om vi i stallet skulle valt att gora till exempel en enkétstudie. Detta
tror vi eftersom det kan vara svart att veta vilken ledarskapsstil som anvénds pa en ar-

betsplats och det kunde ha resulterat i missvisande information.

Syftet med vart arbete hade vi ganska klart fran borjan, daremot hade vi svart att stalla
upp vara forskningsfragor pa ett konkret satt. Som grund till var s6kningsprocess har vi
utgatt fran Graneheim et al. (2017) tankar om tillforlitlighet. Dessa har hjélpt oss att for-
sta hur viktigt det ar att tolka artiklarna pa ett konkret satt for att undvika att fel inform-
ation ges ut. For att starka tillforlitligheten ytterligare i vart arbete har vi forsokt forklara
allting vi gjort pa ett tydligt sétt sa att lasaren har latt att folja med i arbetet. Vi har stra-

vat till att vid varje del, om majligt, koppla fakta till vart tillvagagangssatt.

Sokorden har vi omformulerat flertal ganger for att hitta relevanta artiklar. Vi har an-
vant liknande sokord i olika bojningar for att fa en storre variation av hittade artiklar.
Sokorden anser vi dnda i slutdandan har varit tillrackligt specifika eftersom vi lyckades fa
svar pa vart syfte samt vara forskningsfragor. Vi har anvént flera vetenskapliga databa-

ser for att hitta ett storre utbud av artiklar.

| detta arbete stéllde vi upp inklusions- och exklusionskriterier for att avgrénsa sokpro-
cessen. Vi upplever att dessa har varit tillrdckligt omfattande och detta har bidragit till
att vi kunnat inkludera 10 vetenskapliga artiklar till var litteraturstudie. Kriteriet att ar-
tiklarna maste handla om social- och halsovarden anser vi var den viktigaste i vart ar-
bete. Det &r manga artiklar vi hamnat exkludera fran var litteraturstudie pa grund av
detta.

Vi har anvant en kvalitativ innehallsanalys i detta arbete och anser att vi haft mest nytta
av att tematisera, kategorisera samt skilja pa skillnader och likheter i artiklarna. Pa
grund av att vara forskningsfragor handlar om att hitta skillnader mellan etiskt och pas-
sivt ledarskap anser vi att innehallsanalysen har hjélpt oss fa fram denna fakta. Likheter
har vi inte hittat eftersom vara forskningsfragor specifikt betonat skillnader mellan

dessa ledarskapsstilar.
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10 Slutsatser

Under arbetets gang har vi fatt en bra bild dver hur etiskt och passivt ledarskap inverkar
pa arbetstagarens arbetshalsa. Amnet har dven 6ppnat upp var kunskap om hur menings-
fullhet kan upplevas i arbetet beroende pa vilket ledarskap som anvands. Vi anser att
amnet vi valt att forska kring ar relevant och aktuellt eftersom social- och hélsovarden
konstant &r pa tapeten i dagens samhélle. Arbetstagarnas arbetshalsa och valmaende &r
viktigt bade for dem personligt och for klienterna. Vi har kunnat se samband mellan hur

arbetstagarens ohélsa kan paverka klientvarden.

Vi har valt att inte avgransa vart forskningsomrade till ett visst land utan valt att inklu-
dera forskningar som &r gjorda runt om i vérlden. I forskningarna vi anvént oss av &r
majoriteten av deltagarna kvinnor. Vi tanker att kulturen kan ha en avgdorande roll for
hur ledaren bemoéter arbetstagarna i forhallande till kon. I manga fall férvantas kvinnor
ta sig an en skotande roll och kan ofta dverbelastas inom social- och halsovarden. Vi
kan dven tanka oss att kulturen kan paverka hur olika ledarskap uppfattas hos arbetsta-
garen. Ett passivt ledarskap kan i vissa lander tdnkas forstérka arbetstagarens initiativta-
gande medan ett etiskt ledarskap kan upplevas begransande eftersom det finns klara

riktlinjer och roller att folja.

Under processens gang upplevde vi det svart att hitta artiklar som konkret besvarar vara
forskningsfragor. Vi upplevde brist i forskning inom amnet med tanke pa social- och
hélsovarden. Darfor kan vi inte garantera att vara resultat ar riktgivande. Vi anser att det
skulle beh6vas mera forskning riktat mot social- och halsovarden for att fa ett mera pa-

litlig resultat inom &mnet.

Genom detta arbete har vi fatt en béttre forstaelse for hur etiskt och passivt ledarskap
kan kopplas till arbete som meningsfull aktivitet samt aktivitetsbalans. Det har varit in-
tressant att koppla var yrkeskunskap med vara resultat. Vi har lagt marke till att etiskt
och passivt ledarskap inte ofta forskas kring ur en ergoterapeutisk synvinkel utan mera
ur ett halsoframjande syfte. Med hjalp av vart arbete hoppas vi kunna ge en konkret bild
av vart forskningsomrade kopplat till den ergoterapeutiska professionen och kanske till

och med vécka intresse for fortsatt forskning.
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