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1 INLEDNING

I dagens samhélle har de ménskliga resurserna en allt mer betydande roll for organisa-
tionernas framgang. Antalet médnskliga resurser sjunker dock hela tiden inom den finska
arbetsmarknaden da den arbetsformdgna befolkningen konstant foraldras. Ar 2000 stod
Finland for den dldsta arbetskraften 1 hela Europa (Social- och hilsovardsministeriet;
arbetarskyddsavdelningen 2000:5) For att upprétthalla konkurrenskraften bade nu och 1
framtiden dr en arbetstagare tvungen att utfora sitt arbete 1 s& ménga ar som mojligt och
samtidigt undvika langtidssjukskrivningar och fortidspension. Detta orsakar mer stress
och utmattning pd bade det fysiska och psykiska planet. Darfor har arbetshilsa, som in-
nefattar vardande av de minskliga resurserna pd arbetsplatsen fatt en stor betydelse 1
arbetslivet. Med hjilp av god arbetshilsa kan och vill arbetstagarna stanna en langre tid
1 arbetslivet. (Otala & Ahonen 2003:14-18, Ylostalo & Jukka 2011:173, Kauppinen et
al. 2010:39-40, 107)

Det finns fler arbetsgivare som inte vet hur deras arbetstagare mér och hur
vilbefinnandet pa arbetsplatsen egentligen ser ut. D& ar det bra att veta hur man méter
hdlsa. Niar man méter arbetstagarnas hélsa riktar man sig in pa arbetsmiljon och dess
mangfaldiga dimensioner. Darfor dr det mycket viktigt att klargora vilka faktorer som
ligger bakom miljén. Utredningen av dessa faktorer kan dock bli problematisk eftersom
den psykosociala arbetsmiljon, som innefattar vilbefinnandet 1 arbetet, dr svérare att
granska dn de fysiologiska arbetsmiljofaktorerna. Detta innebdr i sin tur att problem
inom denna del av arbetsmiljon dr svérare att atgirda, vilket kan orsaka flera utmaningar

1 arbetet mot en bittre arbetshélsa. (Arbetslivsinstitutet et al. 2000: 126-127)

Syftet med detta arbete ar att studera vélbefinnandet péd arbetsplatsen och klargdra hur
arbetstagare 1 Finland mar for tillfallet. Detta gors med hjdlp av ett enkelt men omfat-
tande frageformuldr, KIVA—enkéten. I arbetet granskas branscherna informations— och
kommunikationsteknik (IKT) och social- och hélsovard. IKT-branschens utmaningar
karakteriseras av ostrukturerade arbetstider och produktivitetstinkande (Arbetslivsinsti-
tutet et al. 2000: 235-238, Blom et al. 2001:123). Social- och hélsovérdsbranschens ut-
maningar ar tidsbrist och stora organisationer (Laine et al. 2011:20, 107, Lehto & Sutela
1999:34). KIVA—enkéten har anvints 1 tva arbetshilsoutvecklande projekt, WASI och

OSUVA. Det ir fran dessa projekt som enkétsvaren erhallits och sedan analyserats.
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2 BAKGRUND

I denna del av arbetet presenteras den grundldggande synen pé hélsa och ménniska 1 ar-
betet. Begreppet arbetshélsa beskrivs med hjdlp av termer fran arbetarskyddsordlistan,
som &r utarbetad av Arbetshélsoinstitutet 1 Finland. Forhéllandet mellan de vasentliga
begreppen inom arbetshélsa och vélbefinnande i1 arbete fortydligas med hjélp av sjalv-

skapta grafiska illustreringar. Arbetshélsans verkningsomraden klargors ocksa.

2.1 Definition av arbetshalsa och arbetsmiljo

Nyckelordet som beskriver begreppet arbetshilsa dr kénslan av vélbefinnande under ar-
betsdagen. Detta vélbefinnande utgérs av den energi som utstrélas av bade den indivi-
duella arbetstagarens och arbetsgemenskapens vialmaende. (Otala & Ahonen 2003: 27—
28) Hilsa definieras av WHO som en balanserad helhet av fysiskt, psykiskt och socialt
vélbefinnande. (WHO 2011: Mental health: a state of well-being) Ytterligare definierar
WHO hilsans roll 1 livet enligt foljande; *’...att hdlsa betraktas som den grad i vilken
individer eller grupper dr kapabla att, d ena sidan, forverkliga sina mal och tillfreds-
stdlla sina behov och, d andra sidan, fordndra eller hantera sin omgivning. Hdlsa ska
sdledes betraktas som en resurs i det dagliga livet, inte som livets mdl, det dr ett positivt
begrepp som betonar sociala och personliga resurser savdl som fysisk kapacitet.”” (Ew-
les & Simnett 2005:21) Synen om att hilsa inte ar ett mal utan ett redskap, en resurs for
att uppna de mél 1 livet individen strivar efter dr en viktig grundsten i hilsofrdmjande
verksamhet. Denna ménniskosyn hédrstammar fran det holistiska synsittet inom vilket
manniskan ska ses som en helhet, en aktivt handlande varelse vars handlingsférméga
och malforverkligande ar kopplade till graden av upplevd hélsa (Medin & Alexanders-
son 2000:40, Nordenfelt 1991:74-75, 83). Det holistiska synséttet pa hédlsa har samma
utgangspunkt som WHO:s definition av hélsans roll i livet. (Nordenfelt 1991:89)

Arbetshidlsa innefattar bade fysiska och psykiska egenskaper hos individen men ocksa
individens sociala formaga. Darfor har arbetsgemenskapen och arbetsmiljon stor inver-
kan péd det helhetsmissiga vilbefinnande pd arbetsplatsen. Arbetshélsoinstitutet och
Terminologicentralen har utformat en arbetarskyddsordlista dér dven arbetshélsa defini-

eras. Enligt denna lista definieras arbetshdilsa som >’ arbetstagarens hdlsa i forhallande
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till faktorer i anslutning till arbetet och arbetsmiljon.”” Vidare definieras vdlbefinnande
i arbete som ’’arbetstagarens fysiska och psykiska tillstand som hdrror sig frdan en
ldmplig helhet som utgors av arbete, arbetsmiljo och fritid.”’ (Institutet for arbetshygi-
en & Terminologicentralen TSK 2006:29,114)

Begreppet arbetsmiljo definieras som *’en helhet som utgors av de fysiska, psykiska och
sociala faktorer som inverkar pd en persons sdkerhet och hdlsa ndr denne utfor arbe-
te.”” (Institutet for arbetshygien & Terminologicentralen TSK 2006:29). Arbetsmiljon
kan indelas 1 bade fysiska och psykosociala moment. De moment som péverkar den fy-
siska arbetsmiljon dr métbara och har en teknisk samt en strukturell form. Den psykoso-
ciala arbetsmiljon har flera faktorer som verkar bade individuellt och tillsammans och
ar inte lika létta att méta. Dessa faktorer omfattar ledning och organisering av arbetet,
samarbete, kommunikation och vixelverkan i arbetsgemenskapen och arbetstagarens
enskilda beteende. (Institutet for arbetshygien & Terminologicentralen TSK 2006:27,
112)

Arbetsgemenskap betraktas som en gruppering av individer som arbetar tillsammans for
att uppna ett gemensamt mal med hjélp av fysiska, psykiska och sociala resurser. Nyck-
elord som avgoér arbetsgemenskapens framgéng ar resurstillgidnglighet, ledarskap, ar-
betsplatsklimat samt genomforande av samarbete. (Institutet for arbetshygien & Termi-
nologicentralen TSK 2006:116—-117) Dessa faktorer, som utgér en fungerande arbets-
gemenskap, ar en del av den psykosociala arbetsmiljon, fran vilken enkitfrigorna 1 detta

arbete bottnar.

For att tydliggora det som beskrivits ovan, har en grafisk sammanstillning skapats (se
figur 1) som beskriver arbetshilsa utifran kéllorna 1 kapitel 2.1. Dessa begrepp kan ho-

tas av olika faktorer och redogdrs 1 foljande kapitel.
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Figur 1. Grafisk beskrivning av arbetshdlsans verkningsomraden i forhallande till WHO:s defi-
nition pa hdlsa och det holistiska synsdttet pd ménniska och hdlsa utgdende fran kéllorna i ka-
pitel 2.1.

2.2 Centrala amnesomraden som inverkar pa forsamrat valbe-

finnande i arbete

Lagt vilbefinnande pa arbetsplatsen kan orsakas av flera olika faktorer inom det fysiska,
psykiska och/eller sociala planet. Nedan presenteras fyra centrala &mnen som ofta dr

kopplade till forsdmrat vilbefinnande 1 arbete.

2.2.1 Fysisk och psykisk belastning i arbete

Hos den arbetsfora befolkningen &dr upplevelsen av psykisk belastning mycket vanligare
an upplevelsen av fysisk belastning. Enligt statistikcentralens undersékning 7yéolojen
kolme vuosikymmentdi— Tydolotutkimusten tuloksia 1977—-2009 har arbetsplatsernas fy-
siska belastning kvarstatt pa ungefir samma niva fran ar 1977 till 4r 2008. Ar 2008 an-

sag 35 % av arbetstagarna att deras arbete dr mycket eller ganska fysiskt anstrdngande.

(Lehto & Sutela 2008:64)
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Av alla arbetstagare, som var med 1 forskningen Tyoolobarometri vid slutet av ar 2010,
svarade 55 % att de kénde sig atminstone ganska psykiskt pafrestade under arbetstiden.
Kvinnorna svarade oftare 4n méannen att de kinde en psykisk pafrestning. Svarsprocen-
ten for kvinnorna var 45 % och for mannen 37 % i frdgan om den psykiska belastningen
hade 6kat under det senaste dret. Tva tredjedelar av arbetstagarna inom kommunen och
staten upplevde att deras arbete var atminstone till en del psykiskt belastande, medan 23
% av arbetstagarna som endast jobbade inom kommunen kénde en fullstandig psykisk

pafrestning 1 arbetet. (Y1ostalo & Jukka 2011:173)

Den psykiska belastningen pé arbetsplatsen var ar 2003 storst inom yrken med hog ut-
bildning samt inom social— och hilsovardsbranschen (Suonsivu 2011:26). Belastningen
Okar fraimst da bradskan och tidsbristen okar, men arbetsklimatet, konflikter och mobb-

ning har dven stor inverkan (Lehto & Sutela 2008:65).

2.2.2 Forhallandet mellan krav och kontroll

Stress pé arbetsplatsen ér en faktor som paverkar arbetshilsan negativt och orsakar stora
kostnader for foretagen (Murphy & Cooper 2000:Forord). God hilsa, energi, kunskap
att I6sa problem, positiva forestillningar, social kompetens och en kdnsla av att man har
kontroll dver sitt liv minskar individens negativa stress. Arbetet stoder individens psy-
kiska hidlsa och vdlmaende déd arbetstagaren har mojlighet att paverka arbetet och nér
arbetets krav och arbetstagarens kunskap ligger i balans (Suonsivu 2011:24). Stress kan
uppsta déd arbetet har for hoga eller for 1aga krav, eller om arbetet &r mycket krdvande
och ger vildigt liten beloning. Beloning kan 1 detta fall innebéra individens mojlighet att
paverka sitt arbete, mojlighet att utvecklas, rittvis behandling pa arbetsplatsen eller

uppskattning. (Suonsivu 2011:26)

Krav—kontroll modellen av Karasek och Theorell (1990) beskriver hur olika variationer
1 arbetets psykiska krav, mojlighet att anvdnda sina kunskaper och kontroll dver arbetet
paverkar arbetstagarens hélsa, beteende och stressniva. Modellen &r uppdelad 1 fyra oli-
ka typer av arbetskategorier: arbete med hog stressnivd, aktivt arbete, arbete med ldg
stressnivd och passivt arbete. Dessa kategorier dr ett resultat av olika kombinationer av

hoga eller laga psykiska krav och ansvar/kontroll. (Karasek & Theorell 1990:31-32)
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Enligt denna modell uppstér ett arbetsforhdllande med hég stressnivd da arbetet dr vél-
digt psykiskt pafrestande samtidigt som arbetstagaren inte behirskar eller har kontroll
over arbetet. Vid denna kombination av hog psykisk pafrestning och lag kontroll upp-

stdr de mest negativa stress symptomen. (Karasek & Theorell 1990:31-32)

I det aktiva arbetet dr bade de psykiska kraven pa arbetet och kontrollen over arbetet
hoga. Arbetstagaren kdnner att denne behirskar arbetet &ven om arbetet dr valdigt psy-
kiskt pafrestande. Forutséttningarna for ett gott arbete dr som bést vid denna form av
arbete. Arbetstagaren fir anvinda alla sina kunskaper, motivationen ar hog, arbetets
produktivitet dr hog och arbetstagarens kunskaper utvecklas aktivt. (Karasek & Theorell

1990:35)

I arbete med /ag stressniva ar de psykiska kraven laga, medan kontrollen 6ver arbetet &r
hog. I denna form av arbete behirskar arbetstagaren arbetet och kan sjélv bestimma hur
hon/han tar itu med uppgifterna. Risken for sjukdomar och psykisk péafrestning ar dér-
med lag. (Karasek & Theorell 1990:36)

Det passiva arbetet karaktériseras av laga psykiska krav och ladg kontroll 6ver arbetet.
Arbetstagaren har under detta tillfdlle inte mojlighet att anvdnda sin kunskap 1 arbetet,
vilket kan leda till att arbetstagarens inldrda kunskaper och kompetens gradvis forsim-
ras. Da arbetstagaren inte alls blir utsatt for ndgra utmaningar finns det en risk att arbetet
blir otillfredsstillande, vilket 1 sin tur kan leda till att arbetstagaren tappar motivationen

och produktiviteten sjunker. (Karasek & Theorell 1990:37-38)

2.2.3 Sjukfranvaro

Nér man inom organisationer talar om arbetshilsa fokuserar man oftast pa de faktorer
som orsakar ohédlsa. Man studerar antalet sjukfranvarodagar och jamfor dem med tidiga-
re ar och andra foretag. Foretagen utvecklar modeller for att minska problem som t.ex.
sjufrdnvarodagar, istédllet for att se pa arbetshilsan ur en hélsofrimjande synvinkel. (Su-

onsivu 2011:13)

Sedan ar 1997 har antalet sjukfrdnvarodagar 6kat mérkbart 1 Finland. De vanligaste or-
sakerna till Idngvarig sjukfranvaro ar svagt hélsotillstand, kroniska sjukdomar, psykiska
stressymptom, missndje med arbetet, mobbning, otrygghet 1 livet och orittvis behand-
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ling pd arbetsplatsen. (Suonsivu 2011:18) Dalig arbetshélsa syns hos arbetstagarna i
form av psykisk ohélsa, det vill sdga 1 form av trétthet, stress, utmattning eller depres-
sion (Suonsivu 2011:13). Over hilften av sjukfrinvarodagarna som ersitts av FPA beror
pa psykiska problem och sjukdomar i stod— och rorelseorganen (Kauppinen et al.
2010:133). Psykisk ohélsa ar d&ven den vanligaste orsaken till sjukpensionering (Suonsi-
vu 2011:20). Under ar 2005 var medeltalet sjukfranvarodagar 8,6 dagar per arbetstagare.
(Suonsivu 2011:19) Fram till ar 2008 steg medeltalet till 10,1 sjukfrdnvarodagar.
(Kauppinen et al. 2010:129) Under det senaste aret har sjukfranvaron varit hogst inom
social— och hélsovardsbranschen samt inom kontors— och servicearbetet. (Lehto & Sute-

la 2008:181-182)

Sammanfattningsvis r arbetshilsans verkningsomrdden mangfaldiga. Det kridvs en kon-
stant bearbetning inom arbetstagarens och arbetsgemenskapens fysiska, psykiska och
sociala resurser for att bevara och utveckla vélbefinnande pa arbetsplatsen. En stindig
obalans mellan dessa resurser belastar hélsan kraftigt och leder till fysisk och psykisk

belastning, stress och sjukfranvaro pé arbetsplatserna.

Nedan presenteras en grafisk illustration (se figur 2) éver arbetshilsans verkningsomra-
den som baserar sig pa kidllorna presenterade 1 kapitel 2.2. Bilden har skapats utifrdn

informationen om de centrala &@mnesomradena kring férsdmrat vélbefinnande.
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Figur 2. Beskrivning av vilbefinnande i arbete i férhdllande till arbetshdlsa och foljder av ba-
lans och obalans inom héilsans delomrdde baserat pa kapitel 2.2.

2.3 Arbetshalsans betydelse i dagens samhalle

I detta kapitel redogors pa vilket sétt synen pé arbetshilsan har dndrats och varfor detta

begrepp ar allt viktigare an forr.

2.3.1 Arbetshalsans stigande varde

I och med att arbetslivet i Finland inte langre géar ut pa att bygga upp landet och darmed
striva efter ett gemensamt mal har konkurrensen och nytinkandet stigit till de mest cen-
trala faktorerna i dagens arbetssamhélle. Detta menar pensionsforsékringbolaget [lmari-
nens pensionschef Timo Aro i fororden 1 verket Tyohyvinvointi tuloksentekijind skriven
av Leenamaija Otala och Guy Ahonen (2003:12-23). Han tilldgger att det ar darfor fra-
gor som *’Vem framstéller de bésta 16sningarna for kunden *” och > Vems foretag nér
andra landers marknader’ ofta gar fore kreativitetens och kvalitetens nyckelfaktor,

namligen médnniskan. (Otala & Ahonen 2003:12-13)
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Foretagens materiella kapital dr direkt kopplat till det immateriella kapitalet, som inne-
fattar ménniskans kunskap, kreativitet, engagemang, motivation och hilsa. Darfor &r
synen pa manniskan som en resurs en mycket central faktor for foretagens framgéing i
dagens samhille. Annu ir det dock fa foretag som konkret infort denna syn i sin hand-
lingsplan. I framtiden kommer denna utveckling av det ménskliga kapitalet att ha minst
lika stor betydelse som utvecklandet av det materiella kapitalet. Darfor kommer vardan-
det av de miénskliga resurserna att skapa den mest héllbara framgangen pd alla plan
inom arbetslivet. Darmed &r det vért att satsa pa arbetshélsa pa arbetsplatsen. (Otala &
Ahonen 2003:14-15). Det &r klart pavisat att ett givande och utvecklande arbete med en

god arbetsmilj6 gynnar de ménskliga resurserna (Robertson & Cooper 2011:3).

2.3.2 Finlands aldrande befolkning

En annan central orsak till varfor arbetshilsan i Finland 6kar 1 virde ér att befolkningen
blir dldre. Den aldrande processen dr konstant och enligt arbetarskyddsavdelningen
inom social— och hélsovardsministeriet (2000:5) stod Finland &r 2000 for den dldsta ar-

betskraften 1 hela Europa.

Med andra ord ar bevarandet av arbetskraftens vitalitet och hilsa avgérande om balan-
sen 1 vilfardssamhéllet skall kunna upprétthallas. Detta betyder bl.a. ett aktiv motver-
kande av bade fortidspensionering och langtidssjukfranvaro. Den nuvarande pensions-
aldern &r 1 medeltal 60,5 ar i Finland (Eldketurvakeskus 2012) och ar 2003 gick 80 % av
personerna i pension fore den officiella pensionsdldern. Detta resulterar inte enbart 1 for-
luster av resurser och kunskap, utan okar dven foretagens personalkostnader. (Otala &

Ahonen 2003:41-42)

I Finland &r de samhélleliga sjukdomskostnaderna runt 20 miljoner euro arligen och for-
tidspensionerna nirmare 3 miljarder euro 1 aret, vilket dr en tredjedel av foretagens tota-
la pensionskostnader. Upplevelsen av ett psykiskt tungt arbete ligger bakom den storsta
delen av fortidspensioneringarna. Pensionspolitiken dr medveten om detta och deras
centrala mal ar att forlanga pensionsaldern med 2—3 ar med hjélp av verksamhet som ar

baserad pé vilbefinnande i arbete. (Otala & Ahonen 2003:18, 39-43,51-53)

Det som stoder den samhilleliga verksamheten 1 riktning mot en béttre hélsa ar lagstift-

ning. Darfor har det skett ett antal dndringar 1 lagstiftningen for att forbéttra arbetsfor-
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hallanden och for att framja hélsan pa arbetsplatsen. Arbetarskyddslagen lyfter numera
kraftigare fram betydelsen av den mentala hélsan pa arbetsplatsen och lagen om arbets-
olyckor och yrkessjukdomar tar 1 beaktande de psykiska belastningsformerna 1 utred-

ningen for arbetsrelaterade olyckor och sjukdomar. (Otala & Ahonen 2003:36)

Sammanfattningsvis dr det med fokus pa arbetshélsan som arbetsplatserna nar sina bésta
resultat. Tack vare en hdg motivationsniva inom arbetsgemenskapen och en trygg och
uppmuntrande arbetsmiljo framjas bade kunskap, inldrning och kreativitet. Detta ger
nodjda kunder och forbattrar arbetets kvalitet och foretagets image, vilket har en positiv
inverkan pa produktivitet och 16nsamhet. Dessutom minskar kostnaderna for olyckor,
sjukfranvaron och fortidspensioner vilket stiarker den totala konkurrenskraften. (Otala &

Ahonen 2003:69-72, Social- och hélsovardsministeriet 2000, Vesterinen 2006:29)
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3 ARBETSHALSOUTVECKLANDE PROJEKTEN WASI OCH
OSUVA

Nedan beskrivs de tva projekt som har statt for insamlandet av enkédtsvaren som har ana-
lyserats 1 detta arbete. Dessutom presenteras ocksd de omrdden som KIVA—enkéten be-

10T

3.1  WASI-projektet

WASI ér ett internationellt arbetshélsoutvecklande projekt som star for Work Ability
and Social Inclusion. Mélet med projektet ar att forbéttra arbetshédlsan bland arbetstaga-
re inom informations— och kommunikationstekniska branschen (IKT) i Finland, Estland,
Lettland och Sverige. For att uppnd detta mél strdvar man efter att kartligga arbetshél-
san bland arbetstagare inom IKT— branschen. Detta gors med hjélp av olika verktyg sa
som enkéter och intervjuer. Avsikten dr att utveckla ledarskapet, minska arbetsrelaterad
stress, forbéttra den psykosociala— och fysiska arbetsmiljon och forbdttra kommunika-

tionen inom organisationerna. (WASI Project Overview)

Nar man analyserat och kartlagt arbetsplatsernas vélbefinnande i arbete, med hjilp av
enkater (t.ex. KIVA—enkit) och interventioner, implementerar man Metal Age metoden
pa arbetsplatserna. Metal Age metoden anvinds som ett redskap for att gora forbéttring-
ar inom vilbefinnande pa arbetsplatsen och pé s sétt nd mélet av en forbittrad arbets-
hédlsa. WASI projektet avslutas sedan med en analys av effekterna av metoden. Projektet
ar aktivt dren 2007-2013 och finansieras av programmet Central Baltic INTERREG IV
A program och dvervakas av EU kommissionen. Som projektets samarbetspartners fun-
gerar Arcada (ledande samarbetspartner), Tallin University of Technology och Riga
Stradins University. (WASI Project Overview) Till ndst presenteras Metal Age metoden

mer ingdende.

Metal Age ér en resultatinriktad metod som anvénds for att snabbt och enkelt komma
fram till effektiva forbattringsdtgiarder inom vélbefinnandet pa arbetsplatsen. Inom den-
na metod dr KIVA—enkéten ett centralt verktyg i jakten pé battre arbetshdlsa. Metoden

ar utvecklad av foretagsldkaren Ove Nadsman, direktdr Gosta Engman och professor Ju-
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hani Ilmarinen. Tack vare Metal Age metoden har man kunnat hoja arbetshilsans stan-
dard och pa sa vis ocksd minskat sjukfranvaron och fortidspensionerna, vilket i sin tur

okar foretagets totalproduktivitet. (Ahonen & Nisman 2008:32-33)

Metal metoden innefattar en planering som kan goras 1 arbetsgrupper pa 5—-20 personer
och riacker vanligen 8—10 timmar. Planeringen bestir av fem olika faser. Den forsta fa-
sen, orienteringsfasen, ar l16sningscentrerad och gar ut pé att man skriver upp mojlighe-
ter och problem pé arbetsplatsen samt hur man skulle kunna 16sa dessa. (Ahonen &
Nésman 2008:33-34) I den andra fasen definierar man olika utvecklingsomrdden och
gor interventionsplaneringen, d.v.s. kommer med forslag pa utvecklingsomraden for att
forbattra vilbefinnandet. Tredje fasen, prioriteringsfasen, gar ut pa att gruppen gemen-
samt viljer vilka forbattringsforslag som skall prioriteras hogst och som é&r viktigast.

(Ahonen & Nasman 2008:36-39)

Nar man kommit fram till de forbéttringsforslag som prioriteras hogst, dr viktigast och
som har storsta mgjlighet att forbittras kommer man in 1 det fjdrde skedet. Under detta
skede funderar man pa konkreta forbattringsatgirder och viljer ut ansvarspersoner. Sista
fasen 1 metoden innefattar en uppfoljning av resultat frdn den tidigare atgérden. Néista
steg dr att pa nytt fundera ut atgirder for nista forbattringstforslag. (Ahonen & Nidsman

2008:41) Till foljande presenteras det andra arbetshdlsoutvecklande projektet, OSUVA.

3.2 OSUVA-Projektet

OSUVA ir ett forsknings— och utvecklingsprojekt delfinansierat av Tekes inom vilket
det undersoks ledarskap for delaktighetsbaserad innovationsverksamhet inom social—
och hélsovarden. Ytterligare forskar man i de faktorer som frimjar ett tvirvetenskapligt

ledarskap. (Jyvéskyldn ammattikorkeakoulu: Mikd on OSUVA?)

Syftet med projektet dr att skapa ett dkta nidtverk av samarbetspartners och ddarmed for-
battra fortroendet, ledarskapet och engagemanget 1 arbetsgemenskapen. Ytterligare har
projektet som syfte att frdmja gemenskapens kreativitet och utvecklingsverksamhet.
Projektet genomfors av Arbetshdlsoinstitutet och samarbetar med Arcada, Villman-
strands tekniska universitet, Seindjoki yrkeshogskola, Vasa universitet och Institutet for
hdlsa och vilfard. (Jyviskyldn ammattikorkeakoulu: Mikd on OSUVA?, Jyviskyldn

ammattikorkeakoulu: OSUV An tavoitteet) Ytterligare projektmedverkare dr S6dra Ka-
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relens social- och hilsovardsdistrikt, Harmoniacare Oy, Jyvdskyld stads social- och
hilsovardsservice, Villmanstrands utbildningsvisen, Léansi—Pohja sjukvardsdistrikts
psykiatriska resultatomrdde, samkommunen Kaksineuvoinen, omsorgssamkommunen

Akseli och Vasa stad. (Jyviskyldn ammattikorkeakoulu: Mikd on OSUVA?)

Projektet pdgar under tre ar (2012-2014) och ir indelat 1 tre olika helheter. Den forsta
helheten innefattar samarbetskap och gemensam utvecklingsverksamhet mellan forsk-
ningsnétverken. Den andra helheten handlar om att man fordjupar sig 1 organisations-
verksamheten genom att anvidnda sig av enkéter och intervjuer. KIVA—enkéten anvinds
1 denna fas. Med hjilp av enkéten kartligger man de centrala faktorerna for den nuva-
rande organisationsverksamheten och arbetsgemenskapen. Den tredje helheten omsitter
de erhallna teoretiska resultaten 1 praktiken inom organisationsverksamheten. Malet &r
att informationen tillimpas pa ett skraddarsytt sitt sd att nyttan med forsknings— och
utvecklingsprojektet OSUVA blir maximal. (Jyvaskyldn ammattikorkeakoulu: OSUVAn
toteutus, Jyviskyldn ammattikorkeakoulu: OSUV An tavoitteet) Till foljande presenteras
KIVA-enkéten som har anvints som datainsamlingsmetod i1 bada arbetshélsoutvecklan-

de projekten.

3.3 Frageformularet

KIVA-enkiten ar ett verktyg som kartldgger arbetstagarnas vilbefinnande pa arbets-
platsen. Syftet dr att fa reda pa nuldget och identifiera de omrdden som behdver utveck-
las. Enkéten &r utvecklad av foretagslakaren Ove Ndsman och har anvints inom WASI
och OSUVA. Enkiten bestér av sju grundldggande fragor. Enkétens svarsprocent ar ofta
vildigt hog, dd ifyllningstiden ar knapp, ett par minuter. De sju @mnesomrdden som
KIVA-enkiten behandlar dr trivsel pa arbetsplatsen, meningsfullhet i arbete, formaga
att behdrska sitt arbete, sociala relationer, ledarskap, arbetsplatsens bestindighet och
mojlighet att paverka arbetet. (Nasman 2011:31, Rissa 2007:22) Dessa omraden be-
handlas under rubriken Tidigare forskning (se kapitel 8)
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4 ARBETSHALSA INOM IKT- OCH SOCIAL- OCH HALSO-
VARDSBRANSCHEN

Under de tvd foljande rubrikerna presenteras branscherna som deltog i WASI och

OSUVA. Den nuvarande arbetshélsan beskrivs ocksa.

4.1 Informations— och kommunikationstekniska arbetet

I och med att dagens samhélle d4r mer datoriserat &n ndgonsin forr utgér informations-
teknologin en mycket stor del av befolkningens arbetsmetoder. Datoriseringen har haft
bade positiva och negativa effekter. Detta fenomen har dndrat pa arbetsvillkoren och det
verkar som om allt sker mycket smidigare och mer effektivt. Bade arbetsplatserna och
arbetstiderna har fatt en mer flexibel form och informations— och kommunikationsmgj-
ligheterna har natt en helt ny dimension. Den negativa sidan av datoriseringen ar att den
har medfort ett mer stillasittande, bundet och monotont arbete med anstrdngande arbets-
stillningar. (Arbetslivsinstitutet et al. 2000: 235-238) Dessutom orsakar den snabba,
effektiva sidan av den utvecklade informationsteknologin negativ stress pd grund av
tidspress och resultatovervakning som 1 sin tur 6kar den mentala belastningen hos den

arbetsfora befolkningen (Blom et al. 2001:123).

Arbetsforhédllandena hos de som jobbar med informations— och kommunikationstekno-
logi kan vara, som nimndes ovan, utmanande. Den fysiska sdvél som den psykiska hil-
san kan inom detta arbete provas relativt hart. Bortsett frén tidspressen som arbetstagar-
na har pd grund av denna utvecklade informationsteknologi dr osdkerhet 1 arbete ocksa
en pafrestande hilsorelaterad faktor. En ny arbetsmetod kraver alltid nya inldrningsbe-
hov men tiden dr knapp 1 dagens arbetsliv. Detta lidge orsakar oftast en ond cirkel som
direkt paverkar arbetstagarens bade fysiska och psykiska belastning negativt. (Arbets-
livsinstitutet et al. 2000:247)

I Finland arbetar man inom informations— och kommunikationsbranschen (IKT- bran-
schen) framst med undersoknings— och produktutveckling, med planering av nya pro-
dukter samt med att sammansitta maskiner och system (Kauppinen et al 2010:219). De
framsta produkterna dr dataterminaler, det vill sdga produkter som mdjliggdr olika for-

mer av kommunikation, t.ex. telekommunikation. Branschen innefattar dven teknologi-
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baserat arbete inom hélsovarden och l6sningar for sociala medier (Kauppinen et al.
2010:220). Med tanke pa ovanstaende beskrivning kan man siga att denna bransch in-
nefattar huvudsakligen kunskapsarbete inom vilket hjdrnan fungerar som det priméra

arbetsverktyget.

IKT- arbetet bestar ofta av multinationella projekt vilket gor det till ett rorligt arbete
oberoende av tid och stélle. Arbetet kriaver flexibilitet gidllande arbetstiderna samt for-
maga till sjdlvstindigt arbete, eftersom direkt kontakt med formannen sillan sker.
(Kauppinen et al. 2010:220) Arbetet ir 1 sig, for de flesta arbetstagarna, inte fysiskt pa-
frestande och manga arbetstagare anviander sig av dator 1 over fyra timmar dagligen.
Narmare 80 % anvénder sig av en béarbar dator for att utfora sitt arbete. Hélften av ar-
betstagarna inom IKT— branschen upplevde att de hade brattom pé arbetsplatsen och 30
% kénde att arbetet dr ganska eller mycket psykisk pafrestande. Denna métning gjordes

ar 2009 1 Finland. (Kauppinen et al. 2010:221)

Ar 2000 upplevde 74 % av arbetstagarna i branschen i Finland att arbetet var jiktigt i
nagon form samt psykiskt péafrestande (Blom et al.2001:134—135). Den psykiska pa-
frestningen bottnar kraftigt i den vixande konkurrensen, de snabba inldrningskraven och
resultatovervakningen (Blom et al. 2001:106). Enligt en finldndsk forskning uppgav ér
2009 6ver halften av arbetstagarna inom IKT-branschen att de upprepade ginger blir
avbrutna 1 sitt arbete. Svarsprocenten for alla arbetstagare 1 branschen 14g pa 80 % ar

2000 (Blom et al. 2001:134).

For att ta upp de positiva sidorna inom IKT-branschen anser arbetstagarna att arbetet &r
intressant, utvecklingsmgjligheterna goda samt att arbetsmiljon dr uppmuntrande. Dess-
utom dr utmaningarna och kreativiteten 1 arbetet, som autonomin mdjliggdr, mycket
viktiga faktorer géllande orken i detta arbete. (Kauppinen et al. 2010:221) Denna faktor
starker uppfattningen av vilbefinnande i arbetet och Pasi Poyrid, forskare 1 arbetsforhal-
landen Over tid, konstaterar 1 verket Tietotyd ja tyoeldmdn muutos — Palkkatyon arki tie-
toyhteiskunnassa att ett intressant och mangsidigt arbete dr hogt uppskattat i1 arbetslivet
(Blom et al. 2001:113 & Kauppinen et al. 2010:37-38). Poyrid (2002:61-62) menar i
sin artikel Tietotyo, tydeldmdn muutos ja hyvinvointi att den psykiska belastningen 1 ar-

betet tolereras bittre om arbetet forutsatter utmanande och méngsidigt kunnande. Slutli-
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gen uppger Kauppinen et al. (2010:223) att sjukfrdnvaron dr mycket 1ag 1 denna bransch

i Finland.

Inom IKT- branschen arbetade ca.115 000 personer under ar 2009 i Finland och antalet
arbetsplatser stiger arligen. Storsta delen av arbetstagarna dr mén (ca.70 %). Runt 10 %
av arbetstagarna dr 6ver 55 &r och 6ver 40 % under 35 &r. (Kauppinen et al. 2010:220)
De flesta arbetstagarna inom IKT— branschen har en fast tjanst och ndrmare 60 % av
arbetstagarna utfor distansarbete. Det dr mycket vanligt att arbetstagare inom IKT-—
branschen sjilva kan paverka sina arbetstider. And4 har nirmare 30 % av arbetstagarna
inom denna bransch 1 Finland arbetat overtid under det senaste aret. (Kauppinen et al.

2010:221)

I diskussioner kring kunskapsarbete, t.ex. informations—och kommunikationsteknologi,
och dess utveckling finns motstridigheter betrdffande arbetets natur. Arbetet har positiva
sidor sasom sjélvstandighet, flexibilitet och en intressant natur men innefattar ocksa sto-
ra negativa sidor som t.ex. psykiska belastning, tidspress och resultatovervakning.
Dessutom orsakar autonomin och flexibiliteten svérigheter géllande urskiljandet av ar-
betsliv och privat liv. Utmaningen i utvecklandet av denna form av arbete &r att finna
den rétta balansen mellan de positiva och negativa sidorna for att kunna sdkra de imma-

teriella resurserna, dvs. mianniskan, bakom arbetet. (Blom et al. 2001:123, 146—-147)

4.2 Social- och halsovardsbranschens arbete

Inom social— och hilsovardsbranschen arbetar runt 383 000 personer, vilket ticker 15 %
av den arbetsfora befolkningen i Finland. Lite under hélften av arbetstagarna arbetar
inom hilsovarden, en femtedel inom dagvirden och en tredjedel inom andra sociala
tjénster. En procentuell méngd pa 91,6 % av arbetstagarna inom branschen dr kvinnor.
(Laine et al. 2011:20) Enligt Statistikcentralens undersokning Tyévoimatutkimuksen ai-
neistot vuosilta 1995-2009 var hilften av arbetstagarna inom social- och hilsovards-
branschen over 45 &r gamla dr 2008. Bara en fjardedel var under 35 ar. (Kauppinen et

al. 2010:229)

Inom social-och hélsovardsbranschen har 87 % av arbetstagarna en fast anstéllning (La-

ine et al. 2011:22) Lite mindre &dn en femtedel arbetar tvaskiftesarbete och lite dver en
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femtedel treskiftesarbete. Av arbetstagarna arbetar 2 % regelbundet nattskift. (Laine et

al. 2011:22)

Manga arbetstagare inom den finska social— och hélsovérdsbranschen kénner sig otryg-
ga 1 arbetet pa grund av rddsla for uppsdgning, permittering eller forflyttning till andra
arbetsuppgifter. Under de tva senaste dren har osikerheten stigit mirkbart. Ar 2010 var
10 % av arbetstagarna oroliga for uppsdgning, 18 % var rddda for permittering och 22 %
rdadda for att flyttas till andra arbetsuppgifter. Motsvarande siffror &r 2005 var 6 %, 5 %

och 17 % inom social— och hélsovérdsbranschen i Finland. (Laine et al. 2011:23)

Brédska och tidsbrist har stigit fram som ett stort problem inom social— och hélsovards-
branschen. Detta fenomen dr direkt kopplat till det 6kade produktivitets— och effektivi-
tetstinkandet menar Anna—Maija Lehto och Hanna Sutela, sammanstéllarna for verket
Tasa—arvo tydoloissa. (1999:34) Over 40 % av arbetstagarna har ofta eller alltjimt brat-
tom under arbetsdagen. Mest tidsbrist har man pa hélsocentralernas bidddavdelningar
och dldringshemmen, déir 60 % av arbetstagarna ansag att de ofta eller alltjamt har brat-
tom. (Laine et al. 2011:33) I samband med bradska 6kar dven stressen, vilket i sin tur
paverkar arbetstagarnas psykiska och fysiska hilsa (Laine et al. 2011:107). I rapporten
Tasa—arvo tyooloissa poangterar Sutela (1999:97) att jaktighet 1 arbetet har stor risk att
utbryta 1 form av mobbning. Faktorer som 6kad arbetspress, strangare krav pa effektivi-
teten och osdkerhet over framtiden fungerar som triggers. Hierarkiska arbetsplatser
inom den kommunala sektorn fungerar som ypperliga arenor for problem inom den
psykosociala arbetsmiljon. Som exempel anvinds hélsovardens arbetsplatser dédr en
okad méangd av psykiskt vald har uppgetts. (Lehto & Sutela 1999:98). Av arbetstagarna
inom social— och hélsovardsbranschen svarade 12 % att de ofta eller mycket ofta kdnner
sig stressade. (Laine et al. 2011:107) En mycket stor del av arbetstagarna inom social—
och hélsovérden uppgav att arbetsmiljon har en central roll for vélbefinnandet pa ar-

betsplatsen. (Lehto & Sutela 1999:102)
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5 PROBLEMAVGRANSNING OCH SYFTE

I detta arbete har man mojlighet att jimfora mélgruppernas vélbefinnande 1 arbete och
identifiera faktorer som &r lika och olika gillande denna aspekt inom branscherna.
Dérmed fas en djupare forstaelse for vilka faktorer som har en betydelse for IKT—
branschens och social-och hilsovardsbranschens arbetshilsa. Mélgrupperna som detta
arbete fokuserar pd, d.v.s. IKT—och social— och hélsovardsbranschen, ér till karaktiren

mycket olika arbeten, men dr dnda bada vildigt utmanande yrkesbranscher.

Syftet med detta arbete ar att jaimfora vilbefinnandet 1 arbete mellan arbetstagare inom
den informations— och kommunikationstekniska branschen samt arbetstagare inom
social- och hélsovardsbranschen. Utifrdn frageformuldret KIVA—enkéten granskas och
analyseras arbetstagarnas vilbefinnande 1 arbete for att se om det finns nagra likheter

och olikheter mellan malgrupperna.
Arbetets fragestédllningar ar:

1. Hur ser vélbefinnande pé arbetsplatserna ut bland arbetstagarna inom IKT- branschen

respektive social— och hélsovardsbranschen?

2. Vilka likheter och olikheter kan man identifiera mellan malgruppernas vilbefinnande

1 arbete?

De begrepp som anvinds 1 detta arbete ar till en stor del abstrakta och fokuserar pa den
psykosociala delen av arbetshilsa. Inga av dessa begrepp star for sig sjélva, utan alla ar
kopplade till varandra. Examensarbetets innehall utgér frdn arbetstagarens synvinkel
eftersom vidare involvering av arbetsgivarens perspektiv, vilket ocksd ar mojligt (Insti-
tutet for arbetshygien & Terminologicentralen TSK 2006:114), skulle bli for omfattande

for detta arbete.
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6 METODVAL OCH MATERIAL

I detta kapitel presenteras metodvalet for examensarbetet, d.v.s. hur man har gatt till
viga for att fa svar pé fragestdllningarna. Hir presenteras dven avgransningen av mate-

rialet, datainsamlingsmetoden och arbetets etiska principer.

6.1 Undersokningens design och databearbetning

Detta arbete dr en kvantitativ undersokning med en deskriptiv (beskrivande) design. I
arbetet granskas hur arbetshélsan ser ut just nu, vid en given tidpunkt, inom de bada
branscherna och arbetet ar sédledes en tvérsnittsstudie. Eftersom arbetet dr en
tvarsnittsstudie far man inte en forklaring pa orsak och verkan. (Jacobsen 2011:72) Det
vill sdga man far en forklaring pd hur arbetshilsan ser ut i de badda branscherna for
tillfallet, men inte en forklaring till varfér den ser ut som den gor. Diaremot far man
information om det 1 nuldget finns nagra skillnader betrdffande vilbefinnandet i arbetet

mellan de tva yrkesgrupperna.

Som datainsamlingsmetod anvidndes den sd kallade KIVA— enkdten. Med hjilp av
enkédten kartldggs det nuvarande vélbefinnandet pa arbetsplatsen. Enkéten bestar av sju
frigor och frdgorna besvaras med vdrdena 1-10. (Ndsman 2011:31-32) De tva
arbetshilsoutvecklande projekten WASI och OSUVA har anvint denna enkdtform och
frin dessa hdrstammar enkétsvaren (WASI Project Overview, Jyviskyldn
ammattikorkeakoulu: OSUVAn toteutus). Se avsnitt 5.3 {for beskrivning av KIVA-

enkéten.

Materialet som samlas in med KIVA- enkdten analyseras med hjidlp av
statistikprogrammet SPSS. KIVA-enkétsvaren matas forst in 1 SPSS—programmet och
som nista steg presenteras resultaten. Det totala medelvérdet for alla fragor inom bada
branscherna anges. Medelvérdet for svaren pa varje fraga och svarsprocenten pa de tva
numren pa skalan som fétt flest svar rdknas ocksa ut. Dessutom granskas det maximala
virdet pd KIVA—skalan, det vill sdga nummer 10. Resultaten fran enkétsvaren kommer

att analyseras utifrdn medelvérdet.

I detta arbete undersoks skillnaderna 1 arbetstagarnas vélbefinnande pa arbetsplatsen

inom IKT- och social- och hélsovardsbranschen med hjédlp av ett stickprov. Att
29



anvdnda stickprovsmetoden innebdr att man inkluderar bara en del av populationens
IKT- och social- och hélsovardsmedarbetare (Jacobsen 2011:67). Orsaken till detta &r
att det skulle vara omojligt att inkludera landets alla arbetstagare inom branscherna i en

och samma studie.

6.2 Avgransning av material

Vad betriffar avgransningen av materialet kring @mnet har information samlats in en-
dast av de personer som representerar de valda yrkesgrupperna. Orsaken till valet av
dessa yrkesgrupper finns definierat i tidigare stycken. Detta arbete fokuserar pa den
psykiska hélsan, som innefattar den psykosociala arbetsmiljon, vilket KIVA—enkiten i
forsta hand maéter. Det finns redan flera l6sningar tillgdngliga for de fysiska utmaning-
arna 1 arbetslivet medan atgirderna for de psykiska resursernas uppritthallande och
starkande dnnu ar fa. Vidare ar psykisk arbetshélsa en betydande faktor for framgangen
inom arbetslivet och utanfor. (Arbetslivsinstitutet et al. 2000:126—127, Otala & Ahonen
2003:14-15)

Litteratur som har publicerats ar 2000 eller senare har inkluderats. Aven verk fran tidi-
gare publiceringsdrtal har anvints i detta arbete. Dessa har tagits med fOr att garantera
anviandningen av ursprungskéllor. Informationen 1 de dldre verken 4r vdsentlig for arbe-
tet, anvinds fortfarande som sadan och innehaller aktuell information. Litteraturen som
anvints 1 arbetet 4r d&mnesrelaterad och sokorden i1 databaserna relevanta. Databaserna
som anviands som hjdlpmedel dr Academic Search Elite, SPORTDiscus, Pubmed, Sci-
enceDirect, Terveysportti. Den huvudsakliga materialkéllan for arbetet &r Arbetshélso-
institutet. Sokorden dr hélsa, arbetshélsa, védlbefinnande i arbete, arbetsmiljo, psykosoci-
al arbetsmiljo, KIVA—enkit, IKT, social- och hilsovard, WASI, OSUVA, kénsla av
sammanhang. Orden har stitt bdde enskilt och kombinerade med varandra under materi-

alsokningsprocessen. Sokningen har gjorts pd spraken svenska, finska och engelska.

6.3 KIVA-enkaten

Som tidigare namnts dr KIVA—enkéten ett verktyg for arbetet mot ett bittre vilbefin-
nande pa arbetsplatsen. Enkéten &r snabb, enkel och billig och bestér av sju grundlig-

gande frdgor. (Ndsman 2011:31) Eftersom innehéllet i1 frdgeformuldret 4r heltdckande
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och ger en oversiktlig bild 6ver hur vilbefinnandet pé arbetsplatser ser ut, gar det bra att
upprepa anviandningen av formuldret pa arbetsplatsen ndgra ganger om éaret for att folja
med hur vilbefinnandet i arbete utvecklas. (Rissa 2007:22) I samband med Metal Age
metoden inom projektet WASI anvindes Kiva— enkéten som en optimal grundlinje for
undersokning av nuldget och for uppfdljning efter forbattringsatgirderna. (Ndsman
2011:32) Eftersom det finns flera faktorer som paverkar vdlbefinnande pa arbetsplatsen
ar de sju fragorna 1 KIVA—enkéten vilvalda och omfattande for att skapa en bild over

hur arbetstagarna mér inom sitt yrke.

I samband med OSUVA projektet skickades 121 KIVA—enkiter ut. Av dessa svarade 79
personer pa frageformuliret, vilket gav en svarsprocent pa 63,5 %. Svarsprocenten for
enkétsvaren 1 WASI projektet var 71 %. Man skickade ut 156 enkéter och av dessa fick
man sammanlagt 111 svar. Sammanlagt behandlas och analyseras 190 stycken KIVA—

enkater.

Forutséttningen for en god validitet inom en undersdkning &r att empirin méater det man
vill méta (Jacobsen 2011:12). Géllande den interna validiteten (méter man det man tror
att man madter?) (Jacobsen 2011:12) har KIVA—enkéten goda forutséttningar for hoga
poidng eftersom fragorna &r klart och tydligt formulerade och har en sluten kontext. Den
externa validiteten, som innefattar mojligheten till generalisering av resultat 1 andra
sammanhang (Jacobsen 2011:13), och enkétens pélitlighet och trovardighet (reliabilitet)

behandlas under diskussionskapitlet.

For att 4 svar pa frdgestillningarna 1 arbete inom vilka bade gruppering och jaimforelse
av enheter behandlas, &r KIVA—enkidten en optimal datainsamlingsmetod eftersom
svarsalternativen dr rangordnade/ordinala. Detta betyder att man bide har mojlighet att
gruppera enheterna i1 undersdokningen och mojlighet att f4 svar gillande forhéllandet
mellan dem. Svar pd det exakta forhillandet mellan enheterna fas dock inte med denna
matniva (Jacobsen 2011:184—-185). Ordinala svarsalternativ har oftast manga vérden
(Jacobsen 2011: 258) och eftersom alternativen behandlar intensiteten i svaren och inne-
fattar de extrema vdrdena pd skalan, dr det vésentligt att svarsalternativen dr balansera-
de. (Jacobsen 2011:186,189) KIVA—enkiten fyller detta kriterium eftersom svarsalter-

nativen gar pé en skala frén 1 till 10.
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6.4 Etiska principer

Alla enkétsvar och allt material géllande dessa har hanterats konfidentiellt under detta
arbete. Ingen information har lamnats ut till utomstdende och enkétsvarens data har pre-
senterats korrekt 1 sitt ssmmanhang. Denna aspekt dr central géllande korrekt etiskt for-
hallningsséatt (Jacobsen 2011:26). Enkéterna har besvarats anonymt och svaren skicka-
des till oss per e—post efter att vi hade skrivit under ett dokument fran representanter av
WASI och OSUVA om bl.a. sekretessen kring resultaten. Eftersom denna handling har
gjorts, litar vi pa att de projektansvariga har fyllt kriterierna for de etiska principerna

under processen for insamling och behandling av data.
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7 ARBETSPROCESSEN

Detta kapitel behandlar arbetsprocessen 1 sin helhet. En grafisk illustrering dver proces-

sen presenteras ocksa.

Arbetsprocessen for detta examensarbete har sin utgangspunkt i mojligheten att anvinda
KIVA-enkitsvaren frdin WASI och OSUVA projekten. Det forsta steget i arbetsproces-
sen dr att fordjupa sig 1 KIVA—enkétens sju @mnesomraden och utfora informationssok-

ning inom arbetshélsa och vilbefinnande 1 arbete.

Nir tillrdckligt med information samlats in, gors en problemavgrinsning och problem-
formulering, d.v.s. ett beslut 6ver vad som skall undersokas. Detta for arbetsprocessen
vidare till avgrinsningen av materialet. Under detta steg gar man igenom materialet,
som hittats under informationssokningen, sa att enbart relevant material betrdffande

forskningsfrdgorna inkluderas 1 arbetet.

Forskningsfragorna 1 arbetet &r:

1. Hur ser vélbefinnande pa arbetsplatserna ut bland arbetstagarna inom IKT-branschen

respektive social— och hélsovardsbranschen?

2. Vilka likheter och olikheter kan man identifiera mellan malgruppernas vilbefinnande

1 arbete?

D& man hittat tillrickligt med information om d&mnesomradet, har avgrinsat materialet
och utformat forskningsfragor, gors ett metodval. Metodvalet innebédr att man avgdr hur
man skall besvara arbetets forskningsfragor. For att pd bésta sétt kunna besvara de
utvalda fragorna i detta arbete véljs en kvantitativ undersfkningsmetod med deskriptiv
design. For att beskriva en situation vid given tidpunkt anvénds en tvérsnittsstudie
(Jacobsen 2011:72). Detta betyder att man far en forklaring pa hur arbetshélsan ser ut 1
de bada branscherna for tillfdllet, men inte en forklaring till varfor den ser ut som den
gbr. Man fér dock d@ndé information om det 1 nuldget finns nigra skillnader betrdffande

vilbefinnandet pa arbetsplatsen mellan de tva branscherna.

I arbetsprocessens foljande skede granskas forskning kring arbetshilsa och vélbefinnan-

de 1 arbete inom IKT-branschen och social- och hilsovardsbranschen. Héar utformas
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arbetets teoretiska referensram, arbetshilsotrappan (Otala & Ahonen 2003) och kédnsla

av sammanhang (Antonovsky 1987), som sedan speglas mot undersokningens resultat.

Tillgéng till KIVA—enkétsvaren gavs frin WASI—- och OSUV A— projekten, vilket natur-
ligt medforde ett val av datainsamlingsmetod; KIVA—enkéten. KIVA—enkitens sju &m-

nesomraden speglas sedan mot tidigare forskning.

Foljande del av arbetsprocessen innefattar databearbetning, resultatredovisning och
tolkning av data. Denna del pdbodrjas med en statistisk sammanfattning av KIVA-—
enkétresultaten med hjdlp av SPSS— statistikprogrammet. Sedan utfors redovisning av
resultaten, fraga for frdga. Dérefter kommer tolkning och analys av data. I denna fas
tolkas och analyseras enkitsvaren 1 relation till tidigare forskning den teoretiska refe-
rensramen. Resultaten sammanfattas i1 kapitel 11.7 Slutsatser. I arbetsprocessens sista
fas, diskussionen, sker en kritisk granskning som f6ljs av en diskussion kring arbetspro-
cessen. Amnen som utmaningar i arbetet, material och arbetshilsans framtid tas upp.

Nedan presenteras en bild dver arbetsprocessen. (Se figur 3)
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Informationssokning

¢ Arbetshilsa & Arbetsvilbefinnande

Problemavgransning & -formulering

® Hur ser vilbefinnande pa arbetsplatserna ut bland arbetarna
inom IKT — branschen respektive social- och
hélsovardsbranschen just nu? Vilka likheter och olikheter kan
man identifiera mellan malgruppernas arbetsvalbefinnande?

Metodval

¢ Kvalitativ undersokning

Val av teoretisk referensram

¢ Arbetshalsotrappan & Kasam

Datainsamlingsmetod

® Kiva- enkat

Statistisk sammanfattning av enkat svar

¢ Spss statistikprogram

Resultatredovisning

Tolkning & Analys

¢ Tolkning och analys av enkatsvar
¢ Sammankoppling till teoretiskreferensram

Diskussion & slutsatser

Figur 3. Grafisk sammanfattning av Arbetsprocessen.
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8 TIDIGARE FORSKNING

I detta kapitel granskas forskning inom de dmnesomraden som KIVA-enkéten berdr.
Amnesomradena ir trivsel pd arbetsplatsen, meningsfullhet i arbete, formdga att be-
hdrska sitt arbete, sociala relationer, ledarskap, arbetsplatsens bestindighet och moj-
lighet att paverka arbetet. (Ndsman 2011:31, Rissa 2007:22) Med hjélp av forskning fas
en bittre forstdelse for hurudan roll frigeformuldrets &mnesomraden har betrdffande
vilbefinnandet pé arbetsplatsen. Det finns lite forskning om arbetsplatsens bestdndighet
och all forskning kring detta &mne har d@ven presenterats under beskrivningen av social—

och hélsovardsbranschens arbete. (Se kapitel 4.2)

8.1 Trivsel pa arbetsplatsen

Trivsel pa arbetsplatsen har en central roll {or ett gott védlbefinnande 1 arbete. Om arbets-
tagarna inte trivs pd arbetsplatsen och forviantningarna pa arbetet och verkligheten inte
passar ihop, borjar arbetstagarna soka efter nya losningar. En del forsoker forbéttra {or-
hallandena pa arbetsplatsen medan andra byter arbetsplats eller till och med yrke. I vérs-
ta fall, om arbetstagaren ar édldre eller hilsan har forsdmrats, blir arbetstagaren pa sjuk-
ledighet eller gér 1 fortidspension. I Finland ar 2009 sade 37 % av ménnen och 33 % av
kvinnorna 1 aldern 55-64 ar att ingenting skulle f4 dem att fortsdtta arbeta efter 63 ars
alder. (Kauppinen et al. 2010:39—40) Faktorer som paverkar arbetstagarnas val att fort-
satta 1 arbetslivet dr den egna hilsan, ekonomiska faktorer samt att arbetet ar trevligt,
intressant och utmanande. (Kauppinen et al. 2010:107) De vanligaste orsakerna till att
arbetstagaren inte trivs pa arbetsplatsen och ddrmed funderar pd fortidspension dr hog
kdnsla av stress, arbetets psykiska pafrestning, oréttvis behandling av formannen samt

liten mojlighet att paverka sitt arbete (Suonsivu 2011:20).

8.2 Meningsfullhet och kanslan av att beharska sitt arbete

Uppfattningen av att ens arbete 4r meningsfullt har visat sig ha ett positivt samband med
en kénsla av hog subjektiv hélsa. (Erlandersson et al. 2011:76) Arbetstagarens kénsla av
meningsfullhet, kdnslan av att deras arbete ar viktigt och betydelsefullt, sjunker dock

hela tiden. Av alla I6netagare i Finland ar 2003 ansdg 43 % att deras arbete ar viktigt
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och betydelsefullt, medan siffran &r 2008 sjunkit till 40 %. Arbetstagare med hog skol-
ning och personer som arbetar med ménniskonédra yrken, som t.ex. social- och hélso-
vard, anser oftare att deras arbete dr betydelsefullt och viktigt. De varderar ofta sitt arbe-
te hogre dn personer som jobbar till exempel inom industrin. Dock har kdnslan av att
arbetet dr viktigt och betydelsefullt sjunkit &ven inom hélsovardsbranschen frdn 69 %

till 61 % sedan ar 2003, vilket ar ett tecken pé att de finska arbetsforhallandena inom

hilsovardsbranschen blir allt simre. (Lehto & Sutela 2008:20)

Faktorer som paverkar hédlsan negativt och 6kar antalet franvarodagar &r tidsbrist och
bradska, konflikter pd arbetsplatsen, hog arbetsbelastning samt kénslan av att man inte
behirskar sitt arbete. (Suonsivu 2011:18) Ar 2009 kinde 47 % av arbetstagarna att de
har ganska eller vildigt brittom att fa arbetet fardigt 1 tid. 47 % kénde dven att de gans-
ka ofta eller ofta maste avbryta sitt arbete, till exempel pa grund av andra uppgifter.
(Kauppinen et al. 2010:85) Ar 2003 samt &r 2009 var tidsbrist och bradska mest synligt
inom social— och hélsovardsbranschen 1 Finland (Suonsivu 2011:26, Kauppinen et al.

2010:85).

Kénslan av att behdrska sitt arbete innebar att arbetstagaren har mojlighet att paverka
arbetets innehall och omstindigheter samt mgjlighet att delta 1 beslut som angar ens eget
arbete (Suonsivu 2011:45). Kénslan av att inte behirska sitt arbete 1 samband med en
hog arbetsbelastning kar risken for utbrindhet, hjirtsjukdomar, psykiska problem och

sjukdomar i stod— och rorelseorganen (Suonsivu 2011:18).

8.3 Sociala relationer och en stodjande arbetsmiljo

Arbetslivet har blivit allt mer komplicerat och kridvande for arbetstagarna och deras hél-
sa. P4 arbetsplatsen maste man hela tiden ldra sig nytt, anpassa sig till forandringar,
samarbeta och undvika konflikter for att hinna med 1 utvecklingen. (Sinokki 2011:72)
Bradskan pa arbetsplatserna 6kar och kraven pé resultaten stiger. Arbetstagarna maste
ofta arbeta pd bristningsgrinsen av sin arbetsformdga och ork. (Kauppinen et al.
2010:38) Arbetet skall vara effektivt och det uppstar tivling bade mellan medarbetare
och mellan foretag. Detta paverkar de sociala faktorerna pa arbetsplatsen, dkar stressen
och minskar interaktionen och samarbete mellan arbetstagarna, vilket paverkar arbets-

hélsan negativt. (Sinokki 2011:73)
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I undersdkningen Social factors at work and the health of employees, kom man fram till
att sociala relationer och en god arbetsmiljo har en stor inverkan pé arbetstagarnas hélsa
(Sinokki 2011:72). Det har visat sig att saknad av stdd frdn bade ledningen och medar-
betarna pa arbetsplatsen 0kar risken for depression, dngest och somnsvarigheter. Likasa
ar daligt samarbete, samhorighet och overlag dalig arbetsmiljé pa arbetsplatsen riskfak-
torer for arbetshélsan och okar risken for depression och 1 mindre grad dven angest. (Si-

nokki 2011:60)

Kénslan av att arbetsmiljon dr uppmuntrande och stoder nya idéer har stigit sedan ar
2006 till ar 2009 fran 60 % till 64 %. Ar 2009 kinde 80 % av arbetstagarna att arbets-
miljon var befriande och trevligt medan 19 % ansag att arbetsklimatet var spént. Av alla
arbetstagare ansig 43 % att miljon var fordomsfull och att bundet till gamla monster och

arbetssitt. (Kauppinen et al. 2010:78-79)

Saknad av socialt stod kan bdde fran ledningen och frdn medarbetare ha negativ inver-
kan pa hilsan. Ar 2008 svarade 18 % av arbetstagarna att chefen alltid uppmuntrar och
stoder dem dé arbetet kinns svért. Kinslan av att fa stdd och uppmuntran fran arbets-
kamraterna dé arbetet kinns svart har hallits pa samma niva (28 %) sedan ar 2003. (Leh-

to & Sutela 2008:80)

8.4 Halsoframjande ledarskap

Det som kallas for ett gott ledarskap dr i sig det samma som ett hilsofrimjande ledar-
skap och karaktiriseras av bl.a. rittvisa, flexibilitet, ansvar och fortroende. (Hanson
2008:141, Suonsivu 2011:136, Vesterinen 2006:47) Ar 2009 ansig 63 % av arbetsta-
garna 1 Finland att deras chef alltid eller mycket ofta behandlar arbetstagarna rittvist.

(Kauppinen et al. 2010:77)

Ledarskapet dr mycket viktigt for organisationens funktion och resultat, men dven for
arbetstagarnas hilsa och vilbefinnande. God ledarskapsutbildning och chefsutveckling
inom organisationen ar ndodvéndiga insatser for att frimja hélsan hos alla arbetstagare.
(Hanson 2008:141) Hanson har i boken Hdlsopromotion i arbetslivet tagit upp person-
ligt ledarskap som en form av hélsofrimjande ledarskap. Personligt ledarskap innebér

att ledaren har en personlig kontakt med medarbetarna. Genom att chefen lyssnar, ger
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stod, uppmuntrar, r tydlig, kommunicerar och sétter upp mal kan ledarskapet ha en po-

sitiv inverkan pa hilsan. (Hanson 2008:220)

Ledarskapet inom organisationerna béar ansvaret over att arbetstagarna inte blir for pa-
frestade av arbetet. Ledningen maste bygga upp fungerande atgirder for att forebygga
och minska stress, utbrandhet och depression. Genom att hélla utvecklingssamtal,
kommunicera med arbetstagarna, och ge arbetstagarna mdjlighet att uppritthalla och
utveckla sin yrkeskunskap kan chefen garantera att arbetets krav dr 1 balans med arbets-

tagarens kunskaper och mojligheter att uppfylla kraven. (Suonsivu:35-36, 136)

Alla organisationer, stora och sm4, har sina egna vérderingar och ledningsprinciper. |
storre organisationer dr dessa ofta nedskrivna och fungerar som riktlinjer for arbetsta-
garna, ledningen och hela organisationen. Med hjélp av centrala vérderingar kan led-
ningen motivera medarbetarna och skapa en kénsla av gemenskap, tillit och engage-
mang 1 organisationen. Néar arbetstagarna vet vad de arbetar for kan de kédnna stolthet

over att hora till organisationen. (Hanson 2008:140-141)

I verket Tasa—arvo tydoloissa framhdver Sutela att det dr speciellt arbetstagare av det
manliga konet inom social— och hélsovdrden som uppger att férmannen har en positiv
inverkan pd vilbefinnandet 1 arbetet. Kopplingen mellan en kvinnlig férman och for-
mannens positiva inverkan pa vélbefinnande 1 arbete var stark inom flera yrkesgrupper.

(Lehto & Sutela 1999:100)

8.5 Madjlighet att paverka sitt eget arbete

Enligt Ylostalo & Jukka (2011:159) har man 1 flera forskningar kommit fram till att
mojligheten att piverka sitt eget arbete dr en faktor som paverkar vilbefinnandet pd ar-
betsplatsen positivt. En relativt stor del av Finlands arbetarbefolkning, 38 %, upplevde
ar 2010 att deras mojligheter att paverka sitt eget arbete har stigit ganska mycket. Ar-
betstagarna pa den privata sektorn anses ha de bista mdjligheterna att paverka sitt eget
arbete. (Ylostalo & Jukka 2011:159) Mojligheter medfor dock stérre ansvar, men det

finns ockséd en mindre positiv sida med mgjligheten att kunna paverka sitt eget arbete.

Internationellt sétt dr skillnaderna kring mgjligheten att kunna paverka sitt eget arbete &r

tydliga mellan ldnder i norr och sdder. De nordiska ldnderna har storre mojligheter att
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paverka sitt arbete dn 1 sdder och samma resultat hittas géllande betald utbildning for
den arbetande befolkningen. Orsakerna bakom dessa resultat anses vara skillnader i or-
ganisering av arbete samt det vixande ansvaret hos och pressen pa de nordiska anstill-
da. Detta resulterar ytterligare i brist pa att hinna utfora alla arbetsuppgifter 1 Norden
och dérfor har norra Europa fler stressrelaterade konflikter 1 arbetslivet &n 1 sédra Euro-

pa. (Arbetslivsinstitutet et al. 2000:53—-56)
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9 TEORETISK REFERENSRAM

Begreppen arbetshélsa och vilbefinnande 1 arbete har beskrivits tidigare 1 arbetet. I och
med att dessa begrepp dr av den abstrakta naturen och Overlappar varandra ganska
mycket, anvinds 1 detta arbete arbetshélsotrappan (Otala & Ahonen 2003) och kénsla av
sammanhang (Antonovsky 1987) for att konkretisera begreppen. Arbetshélsotrappan ar
baserad pd Maslows behovshierarki och anvinds for att relatera &mnesomradena kring
KIVA-enkitens frigor till dess olika nivder inom vélbefinnande i arbete. Aaron Anto-
novskys modell kénsla av sammanhang (1987) presenteras ocksa 1 detta kapitel. Kopp-
ling mellan den teoretiska referensramen och tidigare forskning gors under rubriken

Tolkning och analys. (Se kapitel 10)

9.1 Arbetshalsotrappan och Maslows behovshierarki

Arbetshélsotrappan delar in arbetshélsans olika nivder pa ett hierarkiskt sétt och grundar
sig pa Abraham Maslows behovshierarki. (Otala & Ahonen 2003:28-29) Eftersom Mas-
lows behovshierarki dr en holistisk—dynamisk teori (Maslow 1970:35), har synséttet pa
hilsa och ménniska i hierarkin samma utgangspunkt som Nordenfelts (1991) holistiska
synsitt. Nedan presenteras Maslows teori och arbetshélsotrappans hierarkiska uppsitt-

ning.

Maslow fordjupade sig mycket 1 studier kring méanniskans motivation under sin tid som
psykolog och forskare. Han kom fram till slutsatsen att manniskan motiveras av sina
behov (Maslow 1970:2-3) och befinner sig i en stindig jakt pa tillfredsstéllelse av dessa
och att tillfredsstéllelsen endast varar 1 en kort stund. Dessutom indikerar kdnslan av nya
behov att det redan tidigare finns tillfredstéllda basbehov som t.ex. hunger. Maslow me-
nar att utgangspunkten i forklaringen av behov dr att ménniskan aldrig ar totalt tillfred-
stdlld och att behoven automatiskt verkar ta form av en hierarkisk uppséttning. Behoven

kan inte isoleras utan paverkas av varandra. (Maslow 1970:24-26)

Maslows behovshierarki dr en holistisk—dynamisk teori (Maslow 1970:35). Detta bety-
der att nyckelbegreppen i synséttet pa teorin dr helhet och véxelverkan. Begreppen som

Maslow presenterar 1 behovshierarkin ér fysiska/kroppsliga behov (1970:35-38), behov
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av trygghet (1970:39-43), behov dr kirlek och gemenskap (1970:43-45), behov av upp-
skattning (1970:45-46) och behov av sjdilvforverkligande och utveckling (1970:46—47).

Manniskans fysiska behov ses som det ldgsta behovet eftersom kroppens primira upp-
gift ar att uppréatthalla homeostas, balans 1 kroppens inre miljé6. Om detta inte fungerar,
ar det svart for individen att identifiera hogre behovsnivéer. Brist inom detta omrade har

kraftiga foljder. (Maslow 1970:35-37)

Behovet som foljer efter det fysiska dr behov av trygghet. Méanniskan behover klar
struktur och trygghet. Som exempel tar Maslow fram ett spddbarns reaktion pé otrygg
milj6. Barnet reagerar snabbt i1 from av grdt om det dr for mycket ljud, omgivningen
kdnns fraimmande eller om barnets skotsel inte dr organiserad. Senare 1 ungdomen kan
t.ex. ordttvisa skapa dngest och oro medan en vuxen kdnner stress och osdkerhet over
t.ex. ekonomin och framtiden. Maslow menar att ménniskan &r en trygghetssokande or-

ganism. (Maslow 1970:39-42)

Enligt arbetshilsotrappan kan behov av trygghet ocksa kopplas till arbetshidlsan. Den
fysiska tryggheten kopplas till den fysiska arbetsmiljon och arbetsverktygen. Den psy-
kiska tryggheten innefattar en trygg arbetsatmosfdar, en viktig komponent for den
psykosociala arbetsmiljon, utan mobbning eller rddslor. En viktig komponent gillande
behovet av trygghet dr ocksa vetskapen om en permanent arbetsplats, tack vare vilken
man sdkrar bade ekonomin och mojligheten att utveckla bade arbetsforméiga och kun-

nande. (Otala & Ahonen 2003:29)

Maslow framhédver att en man med hilsa kénner sig méttad och trygg och att nér dessa
behov ar tillfredsstéllda 6vergar behoven 1 riktning mot behov av kdrlek och gemenskap.
Denna kategori dr mycket omtalad 1 litteraturen och Maslow lyfter fram konsekvenserna
1 en ménniskas liv dd han/hon dr utan socialt umginge eller forlorar det. Dessutom be-
skriver Maslow 1 detta skede barnets kraftiga behov att fa reda pa sitt ursprung. (Mas-
low 1970:43—44) Ur arbetshdlsans synvinkel kan detta behov behandla lusten av att vilja
hora till ndgon organisation och att std ndra ens arbetskamrater. Ddrmed innebér vilbe-
finnande 1 arbete ocksa kénslan av att vara med och uppnd gemensamma mal pa arbets-
platsen. D& gemenskapen fungerar bra skapar den energi och energin kristalliseras sedan

1 framgéng. (Otala & Ahonen 2003:27-28, 30)
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Behov av uppskattning éar nasta steg 1 behovshierarkin. Manniskor dr sociala varelser
som har ett behov av att bli accepterade och uppskattade. Tron pa sig sjdlv som en kom-
petent individ dr en avgorande faktor for hur man beter sig mot sig sjdlv och omvérlden.
Utan sjdlvfortroende, uppskattning och kompetens ér vi utsatta for angest, depression
och sjélvforaktning. (Maslow 1970:45) Inom arbetshélsa utgér yrkeskunskapen och —
skickligheten en avgorande del for uppskattningen inom arbetet. Det dr dessa faktorer
som utgdér om man blir vald som arbetspartner i organisationer eller team. Darmed ska-

par de ocksa sédkerhet 1 arbetslivet. (Otala & Ahonen 2003:30)

Att kunna forverkliga sig sjilv och ha mgjlighet till utveckling placeras som det hogsta
behovet 1 hierarkin. Maslow meddelar att det man kan vara, méaste man vara for att inte
bli rastlos och dngestfull. Médnniskan skall gora det hon/han ar gjord for och utveckla
dessa egenskaper, vilket ger en annan, hogre form av motivation. (Maslow 1970:46,
158-159) Begrepp inom detta behov ar kreativitet, lusten att utveckla den egna presta-
tionsformégan och det egna kunnandet och uppnd mal i livet. Dessa handlingar kan ef-

terstridvas bade 1 och utanfor arbetslivet. (Otala & Ahonen 2003:30)

Maslow menar att ju hogre behov man lyckas tillfredsstilla, desto lyxigare har man det,
eftersom man inte domineras lika kraftigt av de ldgre behoven som ar mer vitala for
overlevnad. Forskning hos patienter med psykosomatiska problem visar att ju mer otill-
fredsstéllda lagre behov, desto mer psykiska och fysiska problem har man. Detta anvén-
der Maslow som ett motiverande argument. Att kunna tillfredsstédlla de hogre behoven
ger mycket goda forutséttningar for utveckling, fler mdjligheter och ldangre livsldngd,
fortsdtter Maslow. Han tilligger dven att individen far mera ut av de hégre dimensio-
nerna, sdsom kérlek, lycka, glidje. Ju hogre uppsatta behov man lyckas tillfredsstélla,
desto mindre egocentrisk blir individen 1 och med att hon/han lagger fokusen utanfor sig

sjalv. (Maslow 1970:98-100)

Betrdffande individens hélsa menar Maslow att utifran denna hierarkiska upplaggning
skulle det vara rimligt att ju hogre man kommer, desto mer hélsa har man (Maslow
1970:67). Detta pastaende kan stiarkas med det faktum att individer verkar far mer sty-
rande och allvarligare symptom av oférmaga att tillfredsstélla de ligre behoven inom

hierarkin &n de hogre. Ddarmed paverkas individen 1 mindre grad av otillfredsstillelse av
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de hogre uppsatta behoven och har mer resurser for att klara sig i livet. (Maslow

1970:98-100)

Nedan presenteras arbetshélsotrappan (Otala & Ahonen 2003) som utgar fran Maslows
behovshierarki. Begreppen dr de samma som Maslow har beskrivit och betydelsen for
tillfredstéllandet av behoven éar lika; ju hogre uppsatta behov man lyckas tillfredstélla,

desto battre hilsa har man. Arbetshilsotrappans verkningsomrade dr arbetsplatsen.

Sjal inre

dri na

Figur 4 Arbetshdlsotrappan, fritt oversatt enligt Otala och Ahonen (2003:29).

Otala och Ahonen (2003:29-30) har tillsatt ett extra trappsteg utéver Maslows hogsta
trappsteg. Detta trappsteg innehaller sjdlslighet och inre drivkraft och innefattar méanni-
skans sjilsliga hilsa. Till denna kategori hor egna vérden, motiv och den egna inre
energin. Dessa tre komponenter styr manniskans entusiasm och formaga att binda sig
till olika saker. Otala och Ahonen (2003:30) menar att eftersom sambhéllets struktur och
arbetskrav har fordndrats markant har médnniskans eget ansvar stigit kraftigt. Detta bety-
der att den egna drivkraftens niva spelar en allt maktigare roll inom vélbefinnande i ar-

bete. (Otala & Ahonen 2003:29-30)
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Trappstegen i1 arbetshilsotrappan behandlar de fysiska, psykiska och sociala momenten
inom arbetshdlsa. Trappstegen som placeras ovanfor kroppsliga behov formar den
psykosociala arbetsmiljon. (Otala & Ahonen 2003:29) Innehéllet 1 trappstegen paverkar
och dverlappar varandra och darfor dr det viktigt att ta alla dessa delmoment 1 beaktande
da man utfor hélsofrimjande arbete inom organisationer. Frdgorna i KIVA—enkiten kan
kopplas till dessa dimensioner och ger en djupare forstaelse for de olika faktorerna som

ligger bakom fragorna och svaren 1 enkéten.

9.2 Kansla av sammanhang

For att stoda arbetshélsotrappans tankesétt presenteras dven Aaron Antonovskys modell
kénsla av sammanhang (KASAM). Aaron Antonovskys (fodd 1923) forskararena var
medicinsk sociologi och hans doktorsavhandling behandlade dmnet psykosocial stress
och socialt utkonkurrerade grupper. Antonovsky kom fram till att det konstant finns
stressorer 1 individens vardag och lade sin fokus pa vilka inre resurser, motstandsresur-
ser, mdnniskan anvénder sig av for att klara av dessa pé ett hdlsobetonat sétt. Eftersom
det inom Antonovskys forskningar fanns individer som hade en péafrestande bakgrund
men som dnd4 upplevde att de hade god hilsa blev den intressanta punkten hélsans och
inte sjukdomens ursprung. Darmed foddes det salutogena synséttet inom vilket fokusen
ar pa hélsa och inte sjukdom (patogenes). Sjukdom utesluter inte heller hédlsa utan mén-
niskan befinner sig pé ett hdlsokontinuum dér hilsans grad vixer eller minskar beroende

pa individens motstandsresurser. (Hanson 2010:30-35)

Nar Antonovsky forskade vidare i manniskans motstandsresurser undrade han om det
fanns nédgra stindigt uppkommande egenskaper som kunde forma en regel for hur mén-
niskan innehar hilsa. Begreppen begriplig, hanterbar och meningsfull uppkom 1 en in-
tervju med kvinnor som hade spenderat en ldng tid pd koncentrationsldger. Begreppet
begriplighet innebér 1 vilken grad en individ uppfattar inre och yttre stimuli som begrip-
ligt, ssmmanhingande och fornuftigt i motsatsen till kaotiskt och oforklarligt. For indi-
vider med hog begriplighet upplevs stimulus som forutsigbara och forklarbara. Aven
vid bemdtande av icke dnskvirda stimulus, t.ex. misslyckande, klarar individer med hog

begriplighet av att gora stimulus gripbara. (Antonovsky 1987:44)
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Hanterbarhet handlar om hur en individ upplever att denne har forméaga och resurser att
hantera kraven som inre och yttre stimuli stiller pa en under livets gdng. Resurserna
som finns till forfogande ligger endera under individens egen kontroll eller kontrolleras
av viktiga personer 1 individens liv, t.ex. hustru, en ldkare, vénner eller Gud. (Anto-

novsky 1987:45)

Det sista begreppet, meningsfullhet, innefattar en individs behov av att vara delaktig i de
héndelser som formar ens liv och till vilken grad denne upplever att livet har mening.
Med detta menar Antonovsky att ndgra av kraven och problemen man bemdter under
livet maste ses som utmaningar och vara virda att engagera sig 1 och sitta sin energi pa.
Problemen kan inte enbart ses som bordor. (Antonovsky 1987:45-46). Antonovsky
(1987:45,81) tillagger att begreppet meningsfullhet fungerar som motivationskélla inom

kdnsla av sammanhang och innefattar mdnniskans drivkraft.

Kvinnorna 1 Antonovskys intervju hade en mycket pafrestande bakgrund men upplevde
dnda att de hade en relativt god psykisk hélsa. De tre begreppen som uppkom 1 intervjun
verkade vara sammankopplade pa flera plan och formade en klar helhet. Da skapade
Antonovsky teorin/modellen sense of coherense, kéinsla av sammanhang, (KASAM).
(Hanson 2010:38-39) Enligt modellen har en person med hog KASAM starka virden pa
alla de tre frekvent uppkommande begreppen begriplighet, hanterbarhet och menings-
fullhet. (Antonovsky 1987:43) Undersokningarna kring detta &mne visade att personer
med hog KASAM alltid har nidgonting 1 livet de dr kdnslomassigt engagerade 1, de har
omraden 1 livet som &r viktiga. Daremot kan personer med 1dg KASAM inte hitta ett

omrade 1 livet som kdnns speciellt viktigt. (Antonovsky 1987:45)

Kénsla av sammanhang fungerar som en resurs for att uppritthilla och utveckla hilsa.
(Antonovsky 1987:42) Denna hilsoresurs kretsar kring individens upplevelse av sin
omgivning, sitt sasmmanhang. Begreppet begriplighet ér kopplat till ménniskans kogni-
tiva tinkande, hanterbarhet till det praktiska handlandet och meningsfullhet till den
emotionella upplevelsen. Dessa begrepp fungerar 1 samarbete inom sitt sammanhang.
(Hanson 2010:38-39,66). Denna utgangspunkt har ocksé behovshierarkin och arbetshal-
sotrappan (Maslow 1970:25-26, Otala & Ahonen 2003:31). Med begreppet samman-

hang menas bade individens egen vérld, inom vilken hon dr bdde fysiskt och psykiskt
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ndrvarande for att nd hilsa, och storre sammanhang som hem och arbetsplats (Hanson

2010:68).

47



10 RESULTAT

I foljande kapitel presenteras resultaten av KIVA—enkétsvaren. Enkéten bestdr av sju
frdgor som kan besvaras pé en skala frdn 1-10. I resultatdelen presenteras medelvérdet
for bada yrkesgrupper 1 varje fraga. Dessutom uppges vilka tvd viarden som innehar
hogsta svarsprocent 1 respektive yrkesgrupp. Resultaten presenteras dven grafiskt. Un-
der OSUV A-—projektet skickades 121 KIVA—enkéter ut och 79 personer svarade. Dér-
med blev svarsprocenten 63,5 %. Svarsprocenten i WASI-projektet var 71 %. Man
skickade ut 156 enkéter och av dessa fick man sammanlagt 111 svar. Sammanlagt har

109 enkdéter analyserats.

Den forsta fragan lyder; hur trevligt har det varit att komma pa jobb under de se-
naste veckorna? Medeltalet for IKT—anstéllda dr 7,35 medan social- och hélsovarden
anger ett medeltal pa 6,81. Lite dver hélften av arbetstagarna inom IKT-branschen, 55
%, anger nummer 7 eller 8 som svar pé skalan med tio podng som maximalt virde. Ar-
betstagarna inom social- och hilsovarden anger liknande vérde, 52 %. Cirka 10 % av
anstédllda inom IKT—branschen tycker att det var mycket trevligt att komma pé jobb un-
der de senaste veckorna. Social- och hélsovéarden upplever med 2,5 % att det var myck-

et trevligt.
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Tabell 1. Medeltal for svaren i KIVA—enkiit fraga nummer 1.

Yrke N | Mean
IKT— arbetstagare 111 7,35
1. Hur trevligt tycker du att det har varit att kom-
ma pé jobb under de senaste veckorna? Arbetstagare inom social- 79| 6,81
och halsovard

Yrke: IKT-arbetare

407

Count

8 9 Mycket
treviigt alls treviigt
1. Hur trevligt tycker du att det har varit att komma pa jobb under de senaste
veckorna?

Figur 5. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom IKT-branschen i fraga nummer 1.
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Yrke: Arbetare inom social- och hilsovard

30

20

Count

109

Inte 2 3 4 5 6 7 8 9 Mycket
treviigt alls treviigt
1. Hur trevligt tycker du att det har varit att komma pa jobb under de senaste
veckorna?

Figur 6. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom social— och hdélsovdrdsbranschen i fraga
nummer 1.

Betrdffande uppfattningen av hur meningsfullt arbetet uppger 55,7 % av IKT—anstéllda
nummer 8§ eller 9 som svar. En svarsprocent pa 20,7 % rapporterar att IKT—arbetet anses
som mycket meningsfullt. Anstidllda inom social- och hélsovardsbranschen anméiler
med en svarsprocent pa 53,2 % antingen nummer 8 eller 9 pd KIVA-skalan. Social—
och hilsovarden uppfattar sitt arbete som mycket meningsfullt med en svarsprocent pa
10,1 %. Medeltalet for IKT-branschens svar ér 8,19 och 7,61 for social— och hilsovar-
darna. Granskar man enkédtsvaren ser man att 3,9 % av IKT—arbetstagarna svarar 1-4 pa

KIVA-skalan medan motsvarande svarsprocent for social- och hilsovardsbranschen &r
10,1 %.
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Tabell 2. Medeltal for svaren i KIVA—enkiit fraga nummer 2.

Yrke N | Mean

IKT— arbetstagare 1111 8,19
2. Hur meningsfullt uppfattar du ditt arbe-

" Arbetstagare inom social- och halso-
te” 79| 7,61
vard

Yrke: IKT-arbetare

407

209

Count

10

s|le yinysBuiuaw aju)y

ynysbuuaw a4y,

2. Hur meningsfullt uppfattar du ditt arbete?

Figur 7. Svarsprocenten for Kiva——enkdtsvaren inom IKT-branschen i fraga nummer 2.
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Yrke: Arbetare inom social- och halsovard

257

207

154

Count

2 3 4 5 6 7 8 9 Mycket
meningsfullt

2. Hur meningsfullt uppfattar du ditt arbete?

Figur 8. Svarsprocenten for Kiva——enkdtsvaren inom social— och héilsovardsbranschen i fraga
nummer 2.

Medeltalet for svaren pa fragan hur bra man behérskar sitt arbete dr mycket lika.
Medeltalet for IKT-branschen ér 8,33 och 8,18 for social- och hélsovarden. Anstillda
inom IKT-branschen svarar med 70,6 % nummer 8 och 9. Social— och hélsovardsbran-
schen uppger samma svar med 68 %. Med en svarsprocent pa 11,01 % anser IKT—
arbetstagarna att de behdrskar sitt arbete mycket bra. Svarsprocent gillande samma vér-
de ar 8,97 % inom social- och hdlsovarden. Summan for svarsprocenten pa virdet 5 och
6 ar 1,84 % for IKT— anstdllda medan motsvarande summa for social— och hélsovards-
branschen &r 5,12 %. Svarsprocenten for vardet 4 dr 1,28 % inom denna bransch medan
ingen inom IKT-branschen tillkdnnager detta vdrde. Representanterna for bagge bran-
scherna anser att de behirskar sitt arbete védl och ingen presenterar numren 1-3 som

svar.
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Tabell 3. Medeltal for svaren i KIVA—enkit fraga nummer 3

Yrke N | Mean
IKT— arbetstagare 109| 8,33
3. Hur bra beharskar du ditt arbe-
" Arbetstagare inom social- och halso-
te? 78| 8,18
vard

Yrke: IKT-arbetare

401

307

Count

20

107

8 9 Mycket bra
3. Hur bra behdskar du ditt arbete?

Figur 9. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom IKT-branschen i fraga nummer 3.
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Yrke: Arbetare inom social- och halsovard

30

Count

8 Mycket bra
3. Hur bra behidskar du ditt arbete?

Figur 10. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom social— och hélsovardsbranschen i frdaga
nummer 3.

I fraga nummer 4 svarar 53,6 % av arbetstagarna inom IKT-branschen nummer 8 eller 9
pa hur bra de trivs med sina nirmaste arbetskamrater. Medeltalet for fragan ar 8,6
inom IKT-branschen och 8,4 for social- och hilsovardsbranschen. Inom social- och
hélsovéardsbranschen uppger 57 % nummer 8 eller 9 pd fraga nummer 4. IKT-—
arbetstagarna upplever att de trivs mycket bra med sina nirmaste arbetskamrater med en

svarsprocent pa 30 %. Svarsprocenten pa motsvarande maximala virde &r 22,8 % inom

social— och hélsovardsbranschen.
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Tabell 4. Medeltal for svaren i KIVA—enkiit fraga nummer 4.

Yrke N | Mean
IKT— arbetstagare 110 8,61
4. Hur bra trivs du med dina narmaste arbetskam-
Arbetstagare inom social- och halso-
rater? 79| 8,41
vard

Yrke: IKT-arbetare

407

Count

9 Mycket bra
4. Hur bra trivs du med dina nirmaste arbetskamrater?

Figur 11. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom IKT-branschen i fraga nummer 4.
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Yrke: Arbetare inom social- och halsovard

Count

8 9 Mycket bra

4. Hur bra trivs du med dina narmaste arbetskamrater?

Figur 12. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom social— och hélsovardsbranschen i frdaga
nummer 4.

IKT- branschens representanter anser med en svarsprocent pa 44,1 % att deras ndrmas-
te forman fungerar som forman med ett viarde pa 8 eller 9 pa KIVA—skalan. Eftersom
nummer 7 far en hogre svarsprocent an nummer 9 inom social— och hilsovarden anger
vi skilt det procentuella virdet pA miangden svar pd nummer 9. Svarsprocenten pa num-
mer 7 och 8 for social- och hdlsovardarna &r 46,2 %. Svarsprocenten for nummer 9 ar
16,7 % inom yrkesgruppen social- och hilsovard medan IKT—branschens svarsprocent
ar hogre och ger ett virde pd 23,4 % for samma skalanummer. IKT- anstillda upplever
att deras niarmaste forman fungerar mycket bra som forman med en svarsprocent pa 14,1
%. Svarsprocenten for samma skalaviarde inom social— och hélsovéarden ér 3,9 %. Me-
deltalet for fraga nummer 5 dr 7,65 inom IKT-branschen och inom social- och hélso-

varden ar medeltalet 6,97.
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Tabell 5. Medeltal for svaren i KIVA—enkiit fraga nummer 5.

Yrke N | Mean
IKT— arbetstagare 111 7,65
5. Hur bra tycker du att din narmaste férman fungerar
.. Arbetstagare inom social- och
som forman? 78| 6,97
héalsovard

Yrke: IKT-arbetare

304

Count

Mycket 2 3 4 5
aligt

6 7 8 9 Mycket
ra

5. Hur bra tycker du att din ndrmaste forman fungerar som férman?

Figur 13. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom IKT-branschen i fraga nummer 5.
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Yrke: Arbetare inom social- och hilsovard

20

157

Count

5 7 8 9 Mycketbra
5. Hur bra tycker du att din ndrmaste férman fungerar som férman?

Figur 14. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom social— och hdlsovardsbranschen
i fraga nummer 5.

KIVA-enkitens fraga om hur siikert arbetstagarna tror att deras arbetsplats ir be-
stdende far ett hogre virde hos arbetstagarna inom social— och hilsovardsbranschen dn
inom IKT. Medeltalet for social- och hilsovarden ar 7,30 medan medeltalet inom IKT—
branschen ér 6,79. Social- och hilsovarden svarar nummer 8 och 9 med en svarsprocent
pa 46,8 % och svarsprocenten for motsvarande nummer inom IKT-branschen &r 43,2
%. Social— och hélsovardarna anser med en svarsprocent pa 13,9 % att deras arbetsplats

ar mycket sakert bestdende, 7,2 % av IKT—arbetstagarna anser samma sak.
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Tabell 6. Medeltal for svaren i KIVA—enkiit fraga nummer 6.

Yrke N | Mean
IKT— arbetstagare 111 6,79
6. Hur sakert tror du det ar att din arbetsplats ar be-
, Arbetstagare inom social- och hal-
staende? 79| 7,30
sovard

Yrke: IKT-arbetare

307

Count

Mycket 2 3 4 ) 6
osakert

7 8 9 Mycket
sakert

6. Hur sikert tror du det ir att din arbetsplats ir bestaende?

Figur 15. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom IKT-branschen i fraga nummer 6.
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Yrke: Arbetare inom social- och halsovard

157

Count

Mycket 8 9 Mycket
osakert sakert

6. Hur sikert tror du det ir att din arbetsplats ir bestaende?

Figur 16. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom social— och hélsovardsbranschen i frdaga
nummer 6.

Nummer 8 och 9 pa KIVA-—skalan far mest svar inom IKT- branschen i fraigan om hur
mycket arbetstagarna kan paverka sadant, som beror deras arbete. Svarsprocenten
for dessa nummer ar 51,8 %. Social— och hilsovarden svarar mest med numrorna 7 och
8, svarsprocenten for dessa ér cirka 48 %. Medeltalet for svaren inom IKT-branschen dr
7,67 och inom social— och hilsovarden 6,97. IK T—anstélldas svarsprocent for “mycket”

i fraga 7 dr 10 % medan social- och hélsovéardarnas svarsprocent for samma svar ar 3,9
%.
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Tabell 7. Medeltal for svaren i KIVA—enkiit fraga nummer 7.

Yrke N | Mean
IKT— arbetstagare 110 7,67
7. Hur mycket kan du paverka sadant, som berdr ditt
Arbetstagare inom social- och hal-
arbete? 77| 6,97
sovard

Yrke: IKT-arbetare

207

Count

107

Inte alls 8 9 Mycket

7. Hur mycket kan du paverka sadant, som berér ditt arbete?

Figur 17. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom IKT-branschen i fraga nummer 7.
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Yrke: Arbetare inom social- och halsovard

20

157

Count

|1 ,30%' |1 .30%'

T T
Inte alls 2 3 8 9 Mycket

7. Hur mycket kan du paverka sadant, som berér ditt arbete?

Figur 18. Svarsprocenten for Kiva—enkdtsvaren inom social— och hélsovdrdsbranschen i fraga
nummer 7.

Resultaten pavisar att vilbefinnandet pa arbetsplatsen ar relativt gott inom bada bran-
scherna (medelvardet for IKT 7,79 och for social- och hélsovarden 7,46). De framsta
resultaten &r att IKT— branschens representanter upplever mer meningsfullhet 1 arbete,
anser att den ndrmaste formannen fungerar béttre som férman och kan 1 storre utstrack-
ning paverka sddant, som berdr deras arbete. IKT— branschen har ett hogre medelvirde
pa alla fragor forutom i friga nummer sex om arbetsplatsens bestidndighet. Har fick so-

cial- och hélsovarden ett medelviarde pa 7,30 och IKT-branschen ett medelvéirde pa
6,79.
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11 TOLKNING OCH ANALYS

I detta kapitel tolkas och analyseras de resultat som kommit fram ur KIVA-enkitens
svar. Hér kopplas den teoretiska referensramen och tidigare forskning kring arbetshélsa
med de erhéllna svaren. Relationen mellan vilbefinnande i arbete och IKT- och social—
och hilsovardsbranschen klargors och ger sdledes svar pa fragestéllningarna i detta ar-
bete. Till ndst analyserar vi resultaten ur enkdten. KIVA—enkitens d&mnesomraden ar
trivsel pd arbetsplatsen, meningsfullhet i arbete, formdga att behdrska sitt arbete, so-
ciala relationer, ledarskap, arbetsplatsens bestindighet och méjlighet att paverka arbe-

tet.

11.1 Trivsel pa arbetsplatsen

Fragan kring hur trevligt det har varit att komma pé jobb under de senaste veckorna kan
paverka fler faktorer inom arbetshédlsan, vilket kom fram 1 forskning inom detta &mnes-
omrade (Kauppinen et al. 2010:39-40, Suonsivu 2011:20). Utgdende fran arbetshélso-
trappans olika dimensioner uppfattas denna enkétfrdga ytligt behandla faktorerna som
paverkar graden av upplevd hélsa. Darfor anger svaret pa fragan en allmén, ospecifik

bild dver hur vélbefinnandet pé arbetsplatsen ser ut.

Medeltalet inom denna fradga var 7,35 inom IKT—branschen och 6,81 inom social- och
hilsovarden. Dessa resultat ger inte ut ndgon detaljerad information 6ver hur arbetsta-
garna mar, bara hur de trivs. Baserat pa vara resultat, har IKT—anstdllda har en positiva-
re syn an anstédllda inom social- och hélsovardsbranschen gillande trivseln péd arbets-
platsen. Forvanande dr den stora skillnaden 1 svarsprocenten for viardet *>mycket trev-
ligt’” 1 denna fréga, diar IKT—branschens representanter hade en betydligt hogre svars-
procent (9,9 %) an social- och hélsovardsbranschen (2,5 %). Detta kan mojligtvis bero
pa den hoga stressupplevelsen hos social— och hélsovardarna (Laine et al. 2011:33,107),

eftersom stress ér en central faktor i1 reglerandet av trivseln 1 arbete (Suonsivu 2011:24).
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11.2 Meningsfullhet och kdnslan av att beharska sitt arbete

Naista frdga behandlar meningsfullhet och har ett relativt positivt resultat. Enligt de re-
sultat vi har fatt 1 enkdten uppfattar [IKT—arbetstagarna (medelviarde 8,19) sitt arbete
som mer meningsfullt d4n social- och hélsovéardsarbetstagarna (medelvdrde 7,61). Om
man granskar svarsprocenten pa vérdet tio=mycket meningsfullt, har IKT-
representanterna (20,7 %) en betydligt hogre procent dn social— och hilsovarden (10,1).
Betriaffande viardena 1-4 har social— och hilsovardsbranschen (10,1 %) déremot betyd-
ligt hogre svarsprocent dn IKT— branschen (3,9 %). Sammanfattningsvis upplever ar-

betstagarna inom IKT—branschen mer meningsfullhet.

Begreppet meningsfullhet utgér den motiverande komponenten inom kénsla av sam-
manhang (Antonovsky 1987:45). Utgéngspunkten dr att begreppet meningsfull i enkét-
frdgan har samma utgéngspunkt, d.v.s. en motiverande faktor i ett sammanhang, i detta
fall pa arbetsplatsen. Antonovsky (1987:81) beskrev dven meningsfullhet som en driv-
kraft och arbetshilsotrappans hogsta trappsteg sjdlslighet, inre drivkraft innehaller detta
begrepp. Enligt Otala och Ahonen hor egna viarden, motiv och den egna inre energin till
detta omrade. Dessa tre komponenter styr méinniskans entusiasm och féorméga att binda
sig till olika saker. (Otala & Ahonen 2003:29-30) Meningsfullhet kan darfor kopplas till
arbetshilsotrappans hogsta trappsteg. Det betyder att ett meningsfullt arbete utgor god
sjélslig hdlsa som 1 sin tur reglerar alla delomraden inom hélsa (fysisk, psykisk och so-
cial hilsa). (Otala & Ahonen 2003:30) Dessa delomraden &r viktiga delar av vilbefin-

nande i arbete.

Resultatet 1 arbetet motstrider till en del resultat fran tidigare forskning som menar att
arbetstagare inom ménniskondra yrken, som t.ex. social— och hélsovarden oftare virde-
rar sitt arbete som mer meningsfullt dn arbetstagare inom andra yrken. (Lehto & Sutela
2008:20) KIVA—enkétens resultat kan dock stodas, da studier visar att meningsfullheten
har sjunkit inom social— och hilsovarden (Lehto & Sutela 2008:20).

Nar Antonovsky forklarar begreppet meningsfullhet inom kénsla av sammanhang lyfter
han fram vikten av att mota krav och problem 1 livet som utmaningar vérda att engagera
sig 1 for att kunna skapa meningsfullhet i livet. For att ens arbete skall kinnas menings-
fullt maste arbetstagaren vara engagerad 1 arbetet och se arbetet som en utmaning istél-

let f6r en borda. (Antonovsky 1987:45-46) For hog stressniva och psykisk péfrestning
64



kan dock orsaka att arbetstagarna ser arbetet som en borda och inte som en utmaning.
Detta kan vara orsaken till det lagre medelvérdet 1 frigan inom social— och hélsovards-
branschen, dér stressnivan dr ganska hog. (Laine et al. 2011:33). Genom att minska
stressen, psykiska pafrestningen och tidsbristen inom de bada branscherna skulle arbets-
tagarna kénna att arbetet &r dnnu mer meningsfullt. Ddrmed skulle dven vélbefinnandet

pa arbetsplatsen oka ytterligare.

Meningsfullhet 4r en viktig komponent av vélbefinnande och med tanke pa denna frégas
medelvirde har bada branscherna (7,61 och 8,19), goda férutsiattningar for ett gott vél-

befinnande 1 arbete.

Frigan om hur bra man behirskar sitt arbete &r den tredje fragan 1 KIVA—enkéten
och har en mycket jimn svarsfordelning mellan bdda branscherna. Medeltalen dr myck-
et lika (8,33 for IKT-branschen och 8,18 for social- och hilsovarden). Bada yrkesgrup-
perna verkar behdrska sina arbeten bra. Eftersom Antonovskys modell kédnsla av sam-
manhang innehéller begreppen begriplighet och hanterbarhet som utgdr resurser mot
battre hdlsa och vélbefinnande (Antonovsky 1987:42, Hanson 2010:30-35), kunde ett
gott behirskande av arbete ocksa vara en killa till vilbefinnande pé arbetsplatsen. An-
tonvsky (1987:44—45) menar att endast genom att ha en kénsla av att man begriper sitt

arbete och har resurser for att hantera sitt arbete kan man behdrska det.

Att ha kontroll (anvinds 1 samband med begreppet behirska, Karasek & Theorell
1990:31-32) Over arbetet ger ocksa goda forutséttningar for framgéng 1 arbetet fastén
pafrestningen dr hog. Denna aspekt framfors d&ven under krav—kontroll modellens kate-
gori aktivt arbete (Karasek & Theorell 1990:35). Karasek och Theorell (1990:35) menar
att individen utvecklas aktivt under denna typ av arbete, vilket kunde kopplas till ar-
betshélsotrappans behov av sjdlvforverkligande och utveckling, som dr en viktig och
hogt uppsatt komponent inom vélbefinnandet 1 arbetet. Otala och Ahonen (2003:30) an-
ser att ett bra vélbefinnande pa arbetsplatsen uppnas dé arbetstagarens kunnande och
egna arbete utvecklas, vilket behov av sjdilvforverkligande och utveckling stér for. Base-
rat pd resultaten 1 denna fraga kan det konstateras att bdda branscherna har en bra forut-

sattning for vilbefinnande pa arbetsplatsen.
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11.3 Sociala relationer och en stédande arbetsmiljo

Fraga nummer fyra, hur bra arbetstagarna trivs med sina nirmaste arbetskamra-
ter, och friga nummer fem, hur bra formannen fungerar som forman, behandlar de
sociala relationerna pa arbetsplatsen. Som tidigare beskrivits dr detta dmne en viktig
faktor for vilbefinnandet pa arbetsplatsen eftersom de sociala relationerna omfattar en
stor del av den psykosociala arbetsmiljon (Institutet for arbetshygien & Terminologicen-
tralen TSK 2006:27, 112, Sinokki 2011:72). De sociala relationerna 1 arbetslivet verkar
gd mot ett positivt hill enligt tidigare forskning (Kauppinen et al. 2010:78—79). Detta

ger hopp om en positiv utveckling i arbetslivet i Finland.

Enligt den teoretiska referensramen och tidigare forskning &r de sociala relationerna
kopplade till manga delar av begreppet vilbefinnande. I den teoretiska referensramen
hittas begreppet behov av gemenskap och kdrlek inom arbetshilsotrappan, samt begrep-
pet meningsfullhet 1 kdnsla av sammanhang. Dessa kan kopplas till de sociala relatio-
nerna pd arbetsplatsen eftersom bada handlar om interaktion med den sociala omgiv-
ningen. Arbetshilsotrappans behov av gemenskap och kirlek behandlar arbetstagarens
behov av att uppleva arbetsgemenskap och att vara en del av arbetsteamet (Otala &
Ahonen 2003: 27-28, 30). Att tillfredsstélla detta behov har en positiv inverkan pa ar-
betstagarens hélsa och okar vélbefinnande pa arbetsplatsen (Sinokki 2011:72). Begrep-
pet meningsfullhet ur modellen kédnsla av sammanhang innefattar kdnslan av delaktighet
1 de fenomen som formar ens liv (Antonovsky 1987:45-46). Darmed har begreppet
samma utgéngspunkt som arbetshélsotrappans behov av gemenskap och kdrlek eftersom

vistelse pa arbetsplatsen oftast dr kopplad till ménniskans dagliga rutiner.

Medeltalet 1 frdga nummer fyra, hur bra arbetstagarna trivs med sina nirmaste ar-
betskamrater, var 8,6 for IKT-branschen respektive 8,4 for social- och hilsovards-
branschen. Pa basen av resultaten verkar mélgrupperna luta mot den positiva synen nir

det géller sociala relationer pé arbetsplatsen.

Medeltalen for svaren inom fraga fem, hur bra formannen fungerar som forman, var
7,65 for IKT-branschen respektive 6,97 for social- och hdlsovardsbranschen. Detta an-
tyder att formannens insatser klart kunde forbéttras inom social- och hilsovarden me-
dan IKT-branschen verkar ha ett mer stabilt ldge. Orsakerna till detta fenomen &r siker-

ligen mangtfaldiga. Stress och storleken pa organisationerna kunde ses som orsaker till
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den lidgre svarsprocenten pa hur formannen fungerar som férman inom social- och hél-
sovardsbranschen, med tanke pé tidigare forskning. Forskning kring hélsofrdmjande le-
darskap (se kapitel 8.4) visar att ledarskapet dr ansvarigt Over att arbetstagarna inte blir
for péfrestade av arbetet. (Suonsivu:35-36, 136) Eftersom stressen inom social- och
hilsovarden upplevs vara hog (Lehto & Sutela 1999:34), kan detta resultera 1 att led-
ningens atgirder mot utmattning och depression bli bristfélliga. Tidsbristen hindrar led-
ningen att kommunicera ordentligt med arbetstagarna, vilket forsdmrar formannens en-
gagemang i1 arbetstagarnas arbete. Storleken pa organisationerna kan ockséd vara en or-
sak till skillnaden 1 resultaten gillande denna fraga. Ju storre organisation, desto storre
ansvar har ledningen Gver sina arbetstagare. Stort ansvar och tidsbrist kan latt orsaka
gap mellan férman och arbetstagare och har med storsta sannolikhet en negativ inverkan
pa arbetstagarnas vilbefinnande pd arbetsplatsen. Fordelarna for IKT—branschen ér, i
detta fall, flexibiliteten och autonomin 1 arbetet, vilket kan ge béttre forutséittningar for

diskussion mellan férman och arbetstagare (Kauppinen et al. 2010:221).

11.4 Arbetsplatsens bestandighet

Nista frdga behandlar sannolikheten kring hur sikert arbetstagarna tror att deras
arbetsplats ir bestaende. Medeltalet var 7,30 for social— och hilsovarden medan IKT—

branschen stod for ett medeltal pa 6,79.

Behov av trygghet, som formar ett trappsteg 1 arbetshélsotrappan, dr en del av vélbefin-
nandet pa arbetsplatsen och innefattar ockséd kédnslan av en bestdende arbetsplats (Otala
& Ahonen 2003:29). En osdker kénsla 6ver om arbetsplatsen dr bestiende hammar dér-
med arbetstagarnas vilbefinnande. Forskning menar att osdkerheten kring en bestdende
arbetsplats har 6kat inom social— och hélsovarden (Laine et al. 2011:23), men resultaten
1 detta arbete ger dnda ett ganska bra virde for detta dmne. Specifik information for
IKT-branschen och upplevelserna om en bestdende arbetsplats hittades inte. Eftersom
denna fradga dr relevant for védlbefinnandet pa arbetsplatsen, kan det utgaende frén
KIVA-enkitsvaren pastds att arbetstagarna inom social— och hélsovard har en battre

kélla for vilbefinnande dn arbetstagarna inom IKT—branschen inom detta omrade.
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11.5 Mojlighet att paverka sitt eget arbete

Den sista fragan undersoker hur mycket arbetstagarna kan paverka sadant, som be-
ror deras arbete. Medeltalen for dessa ar 7,67 for IKT-branschen och 6,97 for social—
och hilsovardsbranschen. Darmed kan det konstateras att IKT—branschen i storre grad
an social- och hélsovarden kan paverka sddant, som berdr deras arbete. Att kunna pé-
verka sitt arbete 1 ndgon form har stigit inom Finlands arbetsliv, vilket dr ett gott tecken
eftersom att kunna paverka sitt arbete utgor en viktig del for vilbefinnandet 1 arbetet

(Ylostalo & Jukka 2011:159).

Mojlighet att paverka sitt eget arbete dr kopplat till en stor del till kdnslan av att behérs-
ka sitt arbete, eftersom behirskande av arbete ocksa innebar mojlighet att paverka arbe-
tets innehall och omsténdigheter. Dessa mdjligheter innefattar ocksa mdjligheten att del-

ta 1 beslut som angar ens eget arbete. (Suonsivu 2011:45)

Att behirska sitt arbete kopplades tidigare 1 arbetet till begreppet begriplighet och
hanterbarhet ur kédnsla av sammanhang, eftersom Antonvsky (1987:44-45) menar att
endast genom att ha en kinsla av att man begriper sitt arbete och har resurser for att
hantera sitt arbete kan man behdrska det. P4 samma sétt kan dessa begrepp kopplas till
mojligheten att paverka sitt arbete och pa det séttet ocksa bildar de en del av vélbe-

finnande 1 arbete.

Eftersom mojlighet att paverka sitt eget arbete ocksa kan kopplas till mojlighet att delta
1 beslut som angér ens arbete, lampar sig begreppet delaktighet, som ingér 1 menings-
fullhet ur kédnsla av sammanhang (Antonovsky 1987:45-46). Detta betyder att alla be-
grepp inom kénsla av sammanhang dr kopplade till den sista enkétfrdgan och eftersom
kdnsla av sammanhang dr en resurs mot béttre hilsa och vélbefinnande (Antonovsky
1987:42, Hanson 2010:30-35), frimjar goda véarden pa skalan for denna friga vélbefin-

nandet pa arbetsplatsen.

Att ha kontroll 6ver laget 1 arbetet kan jaimforas med fragan om behdrskande av arbete.
Begreppet kontroll kan ocksd kopplas till analysen av den sista enkédtfrigan eftersom
man kan anta att om man kan paverka sitt arbete kan man ocksa kontrollera det i ndgon
form. Enligt Karasek och Theorell (1990:35) &r kontroll och hog pafrestning vasentliga

nér det géller att piverka sitt arbete eftersom individen utvecklas aktivt dd dessa fakto-
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rer dr 1 balans. Arbetshélsotrappans behov av sjdlvforverkligande och utveckling kan
ockséd kopplas thop med att kunna péverka sitt arbete. Detta behov dr det ndst hogsta
behovet inom arbetshélsotrappan och har dirfor enligt teorin ett stort vdrde for regleran-
det av vélbefinnande pé arbetsplatsen. Ur detta perspektiv kan det konstateras att goda
viarden pa svarsskalan for den sista fragan ockséd utgdr en viktig del av vilbefinnande 1

arbete.

Orsaken till varfor IKT-branschen har battre mdjligheter att paverka sadant, som beror
deras arbete kan vara kopplat till den hoga autonomin och flexibiliteten inom branschen.
Dessutom dr arbetsformen inom IKT-branschen till stor del kunskapsarbete och kreati-
viteten samt mangsidigheten inom arbetet ger eventuellt darfor friare tyglar betrdffande
mojligheten att paverka sitt arbete. (Kauppinen et al. 2010:220-201) Om det hilsofrim-
jande ledarskapet, som innefattar utvecklingssamtal och god kommunikation mellan
ledning och arbetstagare, skulle bli béttre inom social- och hélsovarden (Hanson
2008:220), skulle arbetstagarna sdkerligen fa storre mojlighet att paverka sadant, som
berdr deras arbete. Detta kunde 1 sin tur ge mera mening i arbetet och saledes paverka

den helhetsmissiga meningsfullheten och vilbefinnandet pa arbetsplatsen.

11.6 Slutsatser

Viéra fragestillningar i arbetet &r:

1. Hur ser vilbefinnande pa arbetsplatserna ut bland arbetstagarna inom IKT —

branschen respektive social— och hélsovardsbranschen?

2. Vilka likheter och olikheter kan man identifiera mellan malgruppernas vilbefinnande

1 arbete?

Resultaten 1 KIVA-enkdten indikerar att arbetstagarna inom IKT-branschen har ett
bittre vélbefinnande pa arbetsplatsen &n arbetstagarna inom social- och
hélsovardsbranschen. IKT-branschen fick ett béttre medelvirde &n social- och
hélsovardsbranschen 1 alla frigor forutom 1 frdgan om hur sdkert man tror att ens
arbetsplats dr bestdende. Enligt resultaten verkar alltsd social- och hilsovardens

representanter kdnna sig mer trygga i sitt arbetsforhallande trots att skillnaden &r liten.
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De fragor som fick de storsta skillnaderna i svaren mellan branscherna var frdgorna om
meningsfullhet 1 arbete, formannen kompetens och mojligheten att paverka sitt arbete.
Skillnaderna inom dessa medelvirden var 0,58; 0,68 och 0,70. Amnesomradena i dessa
frigor formar olikheterna 1 malgruppernas vélbefinnande i arbete. Detta betyder att
frigorna om trivseln, den sociala samvaron, upplevelsen att behérska sitt arbete och hur
trygg man dr 1 sitt arbetsforhallande har liknande medelvérden 1 badda branscherna och
formar likheterna mellan malgruppernas vilbefinnande 1 arbete. Skillnaderna mellan

medelvérdena for fragorna ar 0,54; 0,15; 0,20 och 0,51.

Sammanfattningsvis kan det konstateras att bade arbetstagare i social- och hilsovarden
samt IKT-branschen upplever ett relativt hogt vélbefinnande (det totala medelvardet for
IKT &r 7,79 och for social- och hélsovarden 7,46), trots de utmaningar som branscher-
nas natur medfor. Vissa omraden kunde klart forbéttras med tanke pa malgruppernas
medelviarden men 1 och med att frimjandet av vilbefinnandet pd arbetsplatsen dnnu &r
ett relativt nytt koncept kan det vara en utmaning att hitta de bésta I6sningarna for varje
bransch. Slutligen kan det konstateras att for att kunna framja vilbefinnandet pa arbets-
platsen maste 16sningarna vara skrdddarsydda for varje yrke och bransch eftersom de
har olika problemomraden. Den teoretiska referensramen och resultaten indikerar att
vilbefinnande pa arbetsplatsen bestar av manga delar och att KIVA—enkétens @&mnesom-

rdden alla representerar viktiga komponenter for vilbefinnande i arbete.
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12 DISKUSSION OCH KRITISK GRANSKNING

Enkétens inre validitet har belysts i kapitel 6.3. Enkétens externa validitet, som innefat-
tar mojligheten till generalisering av resultat 1 andra sammanhang (Jacobsen 2011:13)
gar hand 1 hand med examensarbetets externa validitet. Vi vet ju inte med sidkerhet om
alla andra representanter inom IKT— och social- och hilsovardsbranschen i Finland
skulle svara pad samma sétt, men eftersom samplets storlek var reglerat av projekten,
kunde man ténka sig att den information vi har fatt utifrin KIVA—enkiten atminstone &r
vigledande betriffande vilbefinnande i1 arbete. Dessutom ér studien en tvirsnittsstudie,
vilket betyder att vi fir information endast vid en given tidpunkt (Jacobsen 2011:72).
Med extra tid och resurser skulle det ha varit intressant att gora denna undersokning

igen efter nigra r inom samma branscher.

Enkétens reliabilitet, inom vilken pélitlighet och trovardighet méts (Jacobsen 2011:13),
kan anses god eftersom den anvinds inom storre projekt pa samma sétt och bestar av
omfattande fragor géllande vilbefinnande 1 arbete. Vi anser att enkdten passar bra som
datainsamlingsmetod for en tvérsnittsstudie, eftersom den dr anvdand 1 WASI—projektet
som en ’’fore— och efter’’ indikator vid uppfoljning av verksamhet som forbattrar vélbe-
finnande pa arbetsplatsen. Inom detta projekt anvdnder man inte enkédten for att fa svar
pa orsak och verkan utan for att veta hur nuldget ser ut och vilka omrdden som kan for-

béttras, vilket ocksa undersoks i detta examensarbete.

Det som kan hota reliabiliteten &r att enkétens skala dr en ordinal-skala. Detta innebér
att enheterna/virdena dr manga och att ett exakt forhallande mellan enheterna inte gar
att faststilla. (Jacobsen 2011:184—185, 258). Dessa utgangspunkter kan orsaka att vér-
dena betyder olika for olika individer. Virdena fér samma individ kan dven &dndra inom
samma fraga beroende pa t.ex. humor. Ena dagen kan arbetet sakna mening och darfor
fa virdet fem, medan den andra dagen kan arbetet kdinnas mer meningsfullt och far en
atta. Med tanke pa detta dr det bra att kdnna till enkétens bakgrund. Den har inte har an-
vints som det enda verktyget 1 de arbetshédlsofrdmjande projekten som presenterats utan
har fétt stod av intervjuer och andra enkétformer (WASI Project Overview, Jyviskyldn
ammattikorkeakoulu: OSUVAn toteutus), vilket kan anses stdrka enkdtens véarde som ett

reliabelt médtinstrument. I och med att enkédten dr en enkel och billig metod fungerar den
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optimalt for en Oversiktig kartldggning for vélbefinnandet pd arbetsplatsen. Det blir,
tack vare enkiten, relativt enkelt att plocka fram de omréaden inom arbetshélsa som be-
hover utvecklas och de som dr pa en god niva. Detta underléttar i sin tur det hdlsofrim-
jande arbetet pd olika arbetsplatser. KIVA—enkéten skulle bra kunna anvéndas i1 kom-

mande projekt som har avsikten att 6ka vdlbefinnande 1 arbete.

Nar det giller begreppsvaliditeten anser vi att begreppen i enkdten alla har varit sam-
mankopplade till vilbefinnande i arbete eftersom dessa begrepp ofta pétraffades i tidiga-
re forskningar kring vélbefinnande pé arbetsplatsen. Till enkétresultatens felmarginaler
och konfidensniva tas inte stillning, eftersom enkédten &r skapad av andra. Sammanlagt
analyserades 190 stycken enkdter, vilket indikerar pa en stor miangd material. Eftersom
hjdlp erholls av en ldrare 1 statistik under kodningen av data och de inmatade virdena i
SPSS—programmet dubbelgranskades, kan det anses att felmarginalen &r 14g i denna del

av arbetsprocessen.

Innehéllet 1 frigorna om mojligheten att kunna pdverka sddant som berdr ens arbete och
behirska sitt arbete dverlappar varandra ganska mycket. Dessa fragor dr aktuella for da-
gens arbetshélsa, men en utvecklingsmdgjlighet dr att man kunde forma om en av fragor-
na till en konkret stressrelaterad fraga. Detta eftersom stress och tidsbrist har en stor in-
verkan pd vilbefinnande i arbete. (Murphy & Cooper 2000:F6rord, Laine et al.
2011:107)

Valet av den teoretiska referensramen gjordes eftersom temat arbetshilsa nér bade de
fysiska och psykiska samt de sociala egenskaperna hos individen och arbetsgemenska-
pen. Detta betyder att arbetshilsans dimensioner &r omfattande och maste darfor kunna
kopplas till heltickande teorier kring faktorer som péverkar individens hélsa. Arbetshél-
sotrappan och kénsla av sammanhang fyller dessa kriterier. De valda teorierna ér inte de
enda hilsorelaterade teorierna man kan anvénda som utgdngspunkt men tidigare for-
djupning 1 arbetshélsotrappan och kinsla av sammanhang stédde valet av teoretisk refe-

rensram 1 detta arbete.

Eftersom begreppet arbetshilsa kan uppfattas pa olika sitt kan tolkning och analys inom
detta omrade ockséd goras utifran olika synvinklar. Dérfor kan slutsatserna i examensar-

betet av utomstdende anses som trovérdiga eller icke trovérdiga beroende pa ens upp-
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fattning om arbetshilsa. Utvérdering av vilka faktorer som dr de mest avgorande och

hallbara inom frimjande av vilbefinnande 1 arbete 4r en process for framtida forskare.

Att jobba 1 par har varit bdde en utmaning och en rdddning. Ambitionerna for arbetet har
inte alltid varit pd samma nivad men vi har stétt varandra genom hela arbetsprocessen,

vilket har varit det viktigaste.

Arbetsprocessens storsta utmaningar har varit att utifran litteraturen beskriva vad ar-
betshélsa dr och se hur de dmnesrelaterade begreppen ér kopplade till varandra. Efter-
som material pé olika sprak anvidndes, fanns det dven svarigheter med att hitta eniga de-
finitioner av begreppen. Overlag har forskandet i arbetshilsa skapat utmaningar pa
grund av en den stora bredden pa definitionerna av begreppen, ndgot som professor Guy

Ahonen ocks4 tillkdnnagav under en intervju med honom. (Ahonen 2012)

Datainsamlingen for detta arbete var smidig men krivande. Detta kan bero pé att det
finns mycket information kring arbetshélsa inom social— och hélsovardsbranschen, men
lite information kring arbetshélsa inom IKT-branschen. Inom IKT—branschen dr den
fysiska arbetsmiljon klart mer forskad 1 én 1 den psykosociala arbetsmiljon. Antagandet
att det skulle finnas ménga 16sningar for fraimjande av arbetshélsa var starkt innan arbe-
tet, men da arbetsprocessen fortskred uppticktes att stérsta delen av forskningarna énnu
var 1 startgroparna géillande hallbar hilsofrdmjande verksamhet inom arbetshélsa. Detta

fenomen stoder tanken att forskning inom detta omrade dr eftertraktat och aktuellt.

I och med att arbetskraften fordldras och det immateriella kapitalet allt mer styr foreta-
gens framgang (Social- och hélsovardsministeriet; arbetarskyddsavdelningen 2000:5,
Otala & Ahonen 2003:14—15), tror vi att arbetshdlsans virde kommer att stiga ytterliga-
re. I framtiden kommer den psykosociala hélsan att ha en stor betydelse for produktivi-
tet och utveckling inom arbetslivet. Alla omrdden inom vilbefinnande, bade utanfor och
innanfor arbetsplatsen, &r relaterade till varandra och paverkar aktivt varandra. Hélso-
fraimjande arbete kan ses som utmanande med tanke pa alla utmaningar och péfrestning-
ar som dagens arbetsliv innefattar. Kunskap om att alla teman som belysts 1 detta arbete
paverkar varandra ger hopp 1 arbete mot en béttre arbetshélsa. Detta eftersom frdmjan-
det av ett tema ocksa stirker de andra temaomraden. Det viktigaste inom hélsopromo-

tion pa arbetsplatsen dr engagemang och héllbar planering for framtiden. Eftersom vi
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kommer att arbeta hélsofrimjande inom olika arbetsgemenskaper kommer vi att ha nyt-

ta av dessa nyfunna kunskaper.
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BILAGOR

Bilaga 1 KIVA- Enkat

1. Hur trevligt tycker du att det har varit att komma p4 jobb under de

senaste veckorna?

Inte trevligt alls Mycket trevligt

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. Hur meningsfullt uppfattar du ditt arbete?

Inte menings fullt alls Mycket meningsfullt
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

3. Hur bra behirskar du ditt arbete?

Mycket déligt Mycket bra

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4. Hur bra trivs du med dina nirmaste arbetskamrater?

Mycket déligt Mycket bra

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

5. Hur bra tycker du att din nirmaste forman fungerar som forman?
Mycket déligt Mycket bra

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

6. Hur sikert tror du det éir att din arbetsplats dr bestiende?

Mycket osidkert Mycket sédkert

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10



7. Hur mycket kan du piverka sddant, som beror ditt arbete?

Inte alls Mycket

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10



