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Referat

Temat for denna pro gradu-avhandling &r psykosocialt véilbefinnande i arbetet utgaende fran ett
formansperspektiv. Syftet med studien dr att undersoka forméns uppfattningar av fenomenet
psykosocialt vilbefinnande i arbetet och deras uppfattningar av formansarbetet i forhallande till
arbetstagares psykosociala vélbefinnande i arbetet. De tva foljande forskningsfrigorna har
formulerats for att besvara detta syfte:

1. Hur uppfattar forméin fenomenet psykosocialt vilbefinnande i arbetet?
2. Hurdana uppfattningar har formén av formansarbetet med arbetstagares psykosociala
vélbefinnande i arbetet?

Avhandlingen inbegriper en kvalitativ fenomenografisk studie. Urvalet av informanter i studien
bestar av sex stycken forméan. Tre informanter representerar den privata sektorn, medan tre
informanter representerar den offentliga sektorn i Vasaregionen. Som datainsamlingsmetod har
semistrukturerade intervjuer anvénts. Materialet har analyserats utgdende fran en modell for
fenomenografiska studier.

De huvudsakliga resultaten i studien &r att formén uppfattar fenomenet psykosocialt vélbefinnande
i arbetet som obekant och otydligt. Vidare uppfattar formén att fenomenet innefattar en psykisk, en
social och en fysisk dimension och att fenomenet &r savil individuellt som kollektivt. Dessutom
uppfattar formén att fenomenet dr essentiellt for arbetsorganisationer. Dartill uppfattar féormén
arbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande som ett informellt ansvar som delas med
andra parter i arbetsorganisationen. Foljaktligen uppfattar formén att arbetet med arbetstagares
psykosociala vilbefinnande &r integrerat i olika dimensioner av formansarbetet. Emellertid
uppfattar formén att detta arbete kan vara utmanande, bland annat p& grund av brist p4 kompetens.

Avslutningsvis bidrar denna avhandling med en forstdelse for fenomenet psykosocialt
vilbefinnande i arbetet. Eftersom fenomenet dr svardefinierat kan denna avhandling bidra med en
okad forstaelse for innebdrden av fenomenet. Dessutom bidrar studien med en inblick i hur
fenomenet uppfattas av formin och med en inblick i hur fenomenet kommer till uttryck i
formansarbetet. Detta medfor en intressant aspekt pa praktikaliteterna for hur arbetstagares
psykosociala vilbefinnande uppméarksammas i arbetsorganisationer, vilket kan vara av intresse for
savél arbetsgivare som arbetstagare.

Sokord
psykosocialt vilbefinnande i arbetet, psykosocial, arbetsbelastning, arbetsformaga,
formansarbete, formansuppgifter
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1 Inledning

I det forsta huvudkapitlet presenteras bland annat problemdiskussionen, syftet med

avhandlingen och forskningsfragorna.

1.1 Problemdiskussion och bakgrund

I Finland arbetar en arbetstagare i genomsnitt 1700 timmar per ar (Hyppénen, 2007, s. 151) och
darfor ar ett trevligt arbete och en trivsam arbetsmiljo efterstrivansvirt. En héilsosam
arbetsmiljo kan fOorebygga problem med en arbetstagares psykiska hélsa och forbittra
mojligheterna for arbetstagaren att tridda in 1, forbli 1 eller dtervédnda till arbetet, om problem
med den psykiska hilsan forekommer (Baumann & Muijen, 2010, s. 4). Risker forknippade
med icke-uppmirksammade psykiska och sociala behov hos arbetstagare ér till exempel stress,

konflikter, trakasserier, mobbning och sjukfranvaro (Harngren & Spiik, 2012, s. 14).

Arbetstagares vilbefinnande i1 arbetet bor ligga 1 arbetsgivares intresse, eftersom det paverkar
arbetsproduktiviteten och utvecklingen av organisationer (Kess & Seppanen, 2011, s. 66) och
eftersom vilbefinnande i arbetet uppmarksammas i den finldndska lagstiftningen. Kess och
Seppédnen (2011) podngterar att den finldndska lagstiftningen har férnyats under 2000-talet och
att lagstiftningen numera i storre utstrickning betonar arbetstagares psykiska vilbefinnande 1
arbetet (Kess & Seppdnen, 2011, s. 69). I den finlédndska lagstiftningen berdrs vilbefinnande i
arbetet i till exempel Arbetsavtalslagen (26.1.2001/55), 1 Arbetarskyddslagen (23.8.2002/738),
1 Lagen om tillsynen over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pd arbetsplatsen

(20.1.2006/44) och i Lagen om foretagshdlsovdard (21.12.2001/1383).

Temat for denna pro gradu-avhandling dr arbetstagares psykosociala vélbefinnande i arbetet
granskat ur ett formansperspektiv. Det huvudsakliga syftet med avhandlingen och med studien
ar att undersoka forméns uppfattningar av fenomenet psykosocialt védlbefinnande i arbetet och
deras uppfattningar av fOrmansarbetet i forhallande till arbetstagares psykosociala
vilbefinnande 1 arbetet. Vart personliga intresse for detta tema hérleds frén att vi utgdende fréan
var befintliga arbetserfarenhet upplever det psykosociala vélbefinnandet i arbetet som en
essentiell del av arbetet och eftersom vi inser behovet av kinnedom om &mnet i1 véara framtida

arbetsuppgifter. Till exempel anser vi att kunskap om dmnet i fraga behovs for arbetsuppgifter
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relaterade till HR-arbete, formansarbete och personalutvecklingsarbete. Utgaende frdn var
befintliga arbetserfarenhet inser vi ocksd betydelsen av formansarbetet och betydelsen av
formannens roll 1 forhallande till det psykosociala vilbefinnandet i arbetet. Trots att temat &r
uppmérksammat pa den finldndska forskningsarenan, upplever vi att det saknas forskning dér
man fokuserar pa formansperspektivet 1 forhallande till det psykosociala vilbefinnandet i
arbetet som ett fenomen. Vi upplever ocksd att det saknas forskning om forméns egen
uppfattning av formansarbetet i forhdllande till arbetstagares psykosociala vilbefinnande 1

arbetet.

Formén bér ett ansvar Over arbetstagares psykosociala vilbefinnande men den psykosociala
arbetsmiljon kan av formén upplevas som svérhanterlig. I Aura och Ahonens (2016) studie
framkommer det att formén hade tilldelats ansvaret dver arbetstagares vilbefinnande i arbetet i
majoriteten av de undersokta organisationerna i Finland &r 2014 (Aura & Ahonen, 2016, s. 80).
Enligt Jarvinen (1998; 2001; 2003) dr det vanligt att personen som blir utsedd till férman 1 sin
arbetsgemenskap dock saknar kompetens att hantera arbetstagares psykosociala vélbefinnande
1 arbetet, eftersom personens utbildning och personens arbetserfarenhet ér i ett specifikt yrke
och eftersom personen saknar kompetens i1 ledarskap och i formansarbete (Jarvinen, 1998, s.
63; Jarvinen, 2003, s. 14-15). Det dr vanligt att personen som blir vald till en formanstjénst har
presterat vil i1 sina yrkesrelaterade arbetsuppgifter och forblir fokuserad pa dessa ocksé efter att
hen tagit emot den erbjudna formanstjdnsten. Detta leder foljaktligen till att formannens fokus

pa de personalrelaterade fragorna létt gloms bort.

Forméns behov av stdd 1 hanteringen och 1 frimjandet av arbetsmiljon och utmaningarna som
de mdter i sitt arbete med detta har undersokts av bland annat Tappura, Syvianen och Saarela
(2014) 1 Finland ar 2012. I denna studie framkommer det att faktorer i den psykosociala
arbetsmiljon, till exempel arbetsfordelningen, att ge stdd och feedback, att beakta personliga
problem och konflikthantering, &r situationer som upplevs utmanande, speciellt vid tider av
stora fordndringar och ekonomiska nedskdrningar. I studien konstateras det att formin bland
annat soker sig till sina egna formaén, till kollegor eller till HR-experter for att klara av att

hantera dessa situationer. (Tappura m.fl., 2014, s. 38-42.)

Vilbefinnandet pa arbetsplatsen paverkas dock utdver formansarbetet ocksa av ett flertal andra
faktorer, till exempel av arbetsforhdllandena, av arbetsgemenskapen, av de sociala relationerna,
av innehdllet och kraven i arbetsuppgifterna och av organisatoriska faktorer (Mékiniemi,

Heikkild-Tammi & Manka, 2015, s. 12; Virtanen & Sinokki, 2014, s. 197). Enligt Nummelin



Janina Bjorklund och Heidi Kuusamo 3

(2007) ar dock ledningen och férménnen 1 en organisation i1 en nyckelposition nér det kommer
till utvecklandet av vélbefinnandet i arbetet (Nummelin, 2007, s. 91). Ocksa Kauppinen m.fl.
(2013) poingterar att utvecklingen av ledarskapet dr en av de viktigaste faktorerna for
utvecklandet av arbetslivet och av det finldndska vélbefinnandet i arbetet (Kauppinen m.fl.,

2013, s. 8).

Sammanfattningsvis anser vi att den psykosociala dimensionen av vilbefinnande i arbetet ar
relevant att undersoka, eftersom studier belyser betydelsen av temat for bade arbetstagare och
organisationer och eftersom temat berdr samtliga méanniskor 1 arbetslivet (Nummelin, 2007, s.
91; Virolainen, 2012, s. 9). Temat uppmirksammas och studeras flitigt bade nationellt och
internationellt, vilket tyder pd aktualiteten av temat. Suonsivu (2011) podngterar att den
finldndska forskningen i omradet har erhallit internationell virdesittning (Suonsivu, 2011, s.
189). Aterkommande nationella undersdkningar i temat 4r bland annat Arbetslivsharometern
(pé finska Tyoolobarometri, senast utford ar 2017), Arbetsmiljoundersékningen (pa finska
Tyoolotutkimus, senast utford ar 2013) och Arbete och hélsa i Finland (pa finska Ty0 ja terveys
Suomessa, den sista undersdkningen utford ar 2012). Ett annat exempel dr projektet Arbetsliv
2020 som forvaltas av Arbets- och néringsministeriets avdelning for arbetslivs- och
arbetsmarknadsfragor 1 Finland. Med projektet strivar man efter att goéra det finlindska

arbetslivet till det basta i Europa fram till &r 2020 (Arbetsliv 2020, 2018).

Temat aktualiseras ocksd bland internationella organisationer, till exempel Europeiska
kommissionen, Internationella arbetsorganisationen och Vérldshélsoorganisationen. I Europa
utfors bland annat undersokningen Europeiska undersokningen om arbetsvillkor (pa engelska
European  Working  Conditions  Survey, EWCS, senast utford ar 2015),
Foretagsundersokningen ESENER (pa engelska European Survey of Enterprises on New and
Emerging Risks, senast utford &r 2014) och Eurostats arbetskraftsundersokning (pa engelska
The EU Labour Force Survey, EU-LFS, senast utford &r 2013).

Vidare anser vi att forskningen i temat kan betraktas som samhéllsnyttigt, eftersom det bidrar
med vérdefull information for den statliga beslutsfattningen och for lagstiftningen (Suonsivu,
2011, s. 188). Dessutom éar vilbefinnande i arbetet en betydande konkurrensfordel for bade
organisationer och for foretag, vilket i1 fOrldngningen ocksd inverkar péa Finlands
konkurrenskraft bade ur ett nationellt och ur ett internationellt perspektiv. Konkurrenskraften
kan ocksé forknippas med organisationers samhillsansvar i och med de ekonomiska, de sociala

och de miljomaéssiga effekterna (Aura & Ahonen, 2016, s. 22). Genom att forska 1 omradet for
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vilbefinnande 1 arbetet kan man enligt Suonsivu (2011) bidra till att minska pa
samhillskostnaderna, forbéttra nationalekonomin och 6ka vilbefinnandet 1 landet Overlag
(Suonsivu, 2011, s. 188). Att investera i arbetstagares vilbefinnande har visat sig vara
ekonomiskt I6nsamt. I ett flertal studier och projekt har en investering pé en euro for frimjande
av vilbefinnandet pa arbetsplatsen resulterat i en vinst pa mellan fem och sex euro for foretaget
(Virtanen & Sinokki, 2014, s. 236). Enligt Manka och Manka (2016a) &r den arliga kostnaden
for det ogjorda arbete som orsakats pa grund av forsummelser av arbetet med vélbefinnande
minst 24 miljarder euro i Finland (Manka & Manka, 2016a, s. 7). Forsummelser av arbetet med
vilbefinnande inverkar péd kostnaderna for sjukfranvaro, invalidpension, olycksfall 1 arbetet och
hélso- och sjukvérd (Aura & Ahonen, 2016, s. 39). Till exempel framhaller Aura och Ahonen
(2016) att kostnaderna for sjukfranvaro i Finland ar 2012 var 3,4 miljarder euro, medan

kostnaderna for olycksfall i arbetet var tva miljarder euro.

1.2 Syfte och forskningsfragor

Syftet med denna avhandling och med studien dr att undersoka formins uppfattningar av
fenomenet psykosocialt vilbefinnande i arbetet och deras uppfattningar av formansarbetet i
forhallande till arbetstagares psykosociala vilbefinnande i1 arbetet. Dahlgren och Johansson
(2015) skriver att forskningsfragorna bor vara adekvata med valet av metodansats i studien
(Dahlgren & Johansson, 2015, s. 165). De nedan presenterade forskningsfrdgorna é&r
formulerade i enlighet med den fenomenografiska forskningsansatsen, eftersom vi har valt att
anvinda oss av fenomenografi som metodansats. Valet av metodansats och genomforandet av
studien diskuteras ndrmare 1 kapitel 4, Metod och genomforande, 1 avhandlingen. Vidare ar
intervjufragorna formulerade utgdende fran forskningsfradgorna i studien. Intervjufrdgorna

presenteras 1 intervjuguiden, se Bilaga 3. De tvé forskningsfrdgorna i studien ir:

1. Hur uppfattar forman fenomenet psykosocialt vdlbefinnande i arbetet?
2. Hurdana uppfattningar har formén av formansarbetet med arbetstagares psykosociala

vilbefinnande 1 arbetet?

Den forsta forskningsfragan, Hur uppfattar formdn fenomenet psykosocialt vilbefinnande i
arbetet?, ar inledningsvis formulerad for att bidra med en fGrstidelse for hur informanterna

uppfattar fenomenet psykosocialt vilbefinnande i arbetet i sig. Vi &r intresserade av att utreda
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variationen 1 hur informanterna uppfattar den psykosociala dimensionen av vélbefinnande 1
arbetet som ett fenomen, vilka komponenter som de uppfattar att fenomenet inbegriper och hur

de uppfattar att fenomenet karaktériseras hos arbetstagare och i organisationer.

Den andra forskningsfrigan, Hurdana uppfattningar har férmdn av formansarbetet med
arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet?, ar ddremot formulerad for att fokusera pé
formansarbetet och pa informanternas uppfattningar av sitt arbete som formén betriffande
arbetstagares psykosociala vilbefinnande 1 arbetet. Vi &r intresserade av att utreda variationen
1 informanternas uppfattningar av hur de i1 sin formansroll forhaller sig till arbetstagares
psykosociala vélbefinnande och hur de uppfattar att de 1 sitt formansarbete inverkar pa

arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet.

Malsiéttningen med denna avhandling och med studien &r att med hjdlp av ovanstidende
forskningsfragor uppna en forstielse for vad formén uppfattar att psykosocialt vilbefinnande i
arbetet d4r och hur detta fenomen kommer till uttryck i formansarbetet. 1 kapitel 7.1,

Sammanfattande diskussion, fors en diskussion om huruvida vi har uppnétt denna malséttning.

1.3 Avgransningar

Den teoretiska referensramen i avhandlingen och omfattningen av studien har avgrénsats for att
motsvara de ovan presenterade forskningsfrdgorna. Inledningsvis har en omfattande mangd
nationell och internationell litteratur i form av bocker, artiklar, studier och publikationer
granskats under skrivprocessen. Litteraturen och materialet som har anvénts for den teoretiska
referensramen i avhandlingen har avgréinsats i enlighet med de tva huvudsakliga temana: den

psykosociala dimensionen av vilbefinnande i arbetet och formansarbetet.

Vilbefinnande i arbetet paverkas inte enbart av faktorer pa arbetsplatsen, eftersom en individs
fullstindiga livssituation inverkar pd@ upplevelsen av vilbefinnande. Faktorer utanfor
arbetsplatskontexten som inverkar pa en individs upplevelse av vilbefinnande ar bland annat
hdlsotillstand, faktorer 1 samhillet, ekonomi (Méakiniemi m.fl., 2015, s. 12),
familjeforhallanden,  vénskapsrelationer ~ och  fritidsintressen.  Faktorer  utanfor
arbetsplatskontexten kommer inte att behandlas i denna avhandling, eftersom vi har valt att

endast fokusera pad omstindigheter pa arbetsplatsen. Vi kommer ddrmed inte att studera
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upplevelser av vilbefinnande i allménhet. Vidare avgrinsas den teoretiska referensramen i
avhandlingen frén att tangera den fysiska dimensionen av vilbefinnande i arbetet. Till exempel
behandlar vi inte aspekter av ergonomi eller fysiska belastningsfaktorer, till exempel

utmanande temperaturer eller buller, i arbetsmiljon.

Som ovan diskuterats, fokuserar vi 1 denna avhandling specifikt pd formansperspektivet 1
forhallande till den psykosociala dimensionen av arbetstagares vélbefinnande i arbetet. Siledes
avgransas urvalet 1 studien till att endast omfatta informanter som arbetar som formén. I
avhandlingen behandlas inte ledarskapsteorier i allménhet, utan den teoretiska referensramen

inbegriper endast teori om féormansarbete.

Urvalet av informanter har gjorts utgdende fran ett strategiskt urval. Urvalet bestar av
representanter frdn bdde den privata och den offentliga sektorn i Vasaregionen. Saledes
avgransas urvalet 1 studien till att enbart inkludera en geografiskt begriansad del av landet.
Urvalet av informanter i studien diskuteras ndrmare 1 kapitel 4.3, Urval och avgrdnsningar, i

avhandlingen.

1.4 Disposition

Dispositionen i denna avhandling bestar inledningsvis av huvudkapitlet /nledning, som vidare
bestdr av underkapitlen Problemdiskussion och bakgrund, Syfte och forskningsfragor,

Avgrdnsningar och slutligen Disposition.

Den teoretiska referensramen i avhandlingen bestar av de tvd huvudsakliga kapitlen Den
psykosociala dimensionen av vdlbefinnande i arbetet och Arbetet med arbetstagares

psykosociala vilbefinnande.

Det forsta teorikapitlet Den psykosociala dimensionen av vilbefinnande i arbetet, bestar av
underkapitlen Utvecklingen av arbetslivet, Psykosocialt vilbefinnande i arbetet och
Psykosociala belastningsfaktorer i arbetet. Det sistndmnda underkapitlet bestar vidare av

kapitlet Konsekvenser av psykosocial arbetsbelastning.
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Det andra teorikapitlet Arbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande, bestar av
underkapitlen Arbetsplatsen och vdlbefinnande i arbetet, Att arbeta som férman och
Formansarbetet och arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet. Underkapitlet Att

arbeta som forman bestér vidare av underkapitlet Férmansuppgifterna.

Det fjarde huvudkapitlet, Metod och genomférande, bestar av underkapitlen Val av metod,
Datainsamlingsmetod, Urval och avgrdnsningar, Undersokningens genomforande,

Databearbetning och analys av data och Tillforlitlighet, trovirdighet och etiska aspekter.

Det femte huvudkapitlet, Resultatredovisning, bestér av underkapitlen Hur uppfattar formdn
fenomenet psykosocialt vilbefinnande i arbetet?, Hurdana uppfattningar har formdn av

formansarbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet? och Sammanfattning.

Det sjitte huvudkapitlet, Resultatdiskussion, bestar av underkapitlen Hur uppfattar formdn
fenomenet psykosocialt vilbefinnande i arbetet? och Hurdana uppfattningar har férmdn av

formansarbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet?

Det avslutande huvudkapitlet Avsiutande diskussion, bestar av underkapitlen Sammanfattande

diskussion, Metoddiskussion och Forslag till fortsatt forskning.

Avslutningsvis foljer litteraturforteckningen och bilagorna 1 avhandlingen. En del av kapitlen i
avhandlingen bestér av kortare avsnitt som inte 4r markerade i1 innehéllsforteckningen. I texten
ar rubrikerna 1 avsnitten utmérkta med antingen kursiverad stil eller fet stil och syftet med
avsnitten dr att underlétta lasningen. I det foljande huvudkapitlet dvergar avhandlingen till den

forsta delen av den teoretiska referensramen.
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2 Den psykosociala dimensionen av vialbefinnande i
arbetet

Kapitel 2 utgér den inledande delen av den teoretiska referensramen i avhandlingen. I detta
huvudkapitel presenteras inledningsvis utvecklingen av arbetslivet foljt av en djupgéende
diskussion om den psykosociala dimensionen av vilbefinnande i arbetet och den positiva
inverkan av detta pa arbetstagare och pa organisationer. Vidare diskuteras de psykosociala
belastningsfaktorerna pa arbetsplatsen och de konsekvenser som en bristfillig hantering av

dessa kan leda till.

2.1 Utvecklingen av arbetslivet

I Finland borjade man arbeta med forebyggande atgarder for arbetsrelaterade sjukdomar och
olyckor pa 1950-talet, foljt av lagen om arbetshdlsovird som stiftades &r 1979 (Peltoméki, 1999,
s. 78). Forskningsintresset for arbetsrelaterad stress och effekterna av detta pd arbetstagares
hdlsa har 6kat sedan 1990-talet. Under de senaste artiondena har de psykosociala riskerna i
arbetet Okat. Detta beror bland annat pé att arbetskulturen priglas av osdkerhet, av vixande
organisationer och av hog forandringstakt (Tappura & Kivisto-Rahnasto, 2018, s. 9). Sévil
forskare som beslutsfattare har insett behovet av forstaelse for de psykosociala riskerna och

utmaningarna i det moderna arbetslivet.

I basta fall upplever arbetstagare sitt arbete som en betydelsefull killa till energi och som en
grund for den egna identiteten. Dock kan arbetet ocksa innebéra en risk for arbetstagares hélsa
och psykiska vilbefinnande (Vesterinen, 20006, s. 29). Enligt Suonsivu (2011) 4r den avgdrande
fragan for utvecklingen av arbetslivet hur man lyckas med att balansera utvecklingen med
arbetstagares vilbefinnande i arbetet (Suonsivu, 2011, s. 185) och bibehélla friska arbetstagare
som kan njuta av sitt arbete. Enligt Suonsivu (2011) bér man i framtiden sdrskilt beakta
hanteringen av yngre generationers tilltride pa arbetsplatserna och bibehallandet av de

nuvarande resurserna (Suonsivu, 2011, s. 185).

Den nuvarande arbetsmarknaden priglas av en svardefinierad balans mellan arbete och fritid,
som orsakas av den globala konkurrensen (International Labour Organisation, 2016, s. 2).

Tidigare erholl foretagen en etablerad plats pd marknaden genom att skapa hogkvalitativa
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produkter och tjdnster, erbjuda sékra leveranser och inneha tillracklig expertis 1 sina omraden.
Enligt Alasoini, Ramstad och Rouhiainen (2005) behdver de finldndska foretagen numera
dessutom fungera flexibelt och i ett hogt tempo for att behélla ett fotféste pd den internationella
marknaden. Den svéra internationella konkurrensen forutsitter stindig och kundcentrerad
utveckling av produkterna, tjédnsterna, verksamheterna och processerna (Alasoini m.fl., 2005,

s. 2; Manka & Partti, 2011, s. 33).

Manka och Manka (2016a) faststéller att arbetslivet numera préglas av utmaningar i férhallande
till upplevd meningsfullhet 1 arbetet, den psykiska arbetsbelastningen, det psykiska valdet pa
arbetsplatsen och den stress som orsakas av osdkerhet (Manka & Manka, 2016a, s. 26-33),
medan Puttonen, Hasu och Pahkin (2016) framhaller att dagens arbetsliv priglas av strdvan
efter nytdnkande och utveckling (Puttonen m.fl., 2016, s. 4). Suonsivu (2011) anser att de
nuvarande och de framtida utmaningarna i arbetet med arbetstagarnas arbetsformaga bland
annat orsakas av den 6kande bradskan, av forandringstakten, av korta anstillningsférhéllanden,

av fortidspensioneringar, av utmattning och av depressioner (Suonsivu, 2011, s. 169).

Manka och Mankas (2016a; 2016b) beskrivning av utvecklingen av det finldndska arbetslivet
fram till 2020-talet innefattar sex huvudsakliga fenomen. Inledningsvis konkretiseras effekterna
av globaliseringen. Manka och Manka (2016a) och Suonsivu (2011) skriver att globaliseringen
inverkar pa rorligheten av varor och ménniskor och pa spridningen av kunskap och kapital dver
hela vérlden (Manka & Manka, 2016a, s. 15-16; Suonsivu, 2011, s. 182). Enligt Manka och
Manka (2016a) innebér detta 6kade krav pa manniskans kapacitet att fornya sig och att stindigt
utveckla sitt kunnande bade i arbetslivet och 1 sitt privatliv. Vidare poédngteras att utvecklingen
av forskningen och av teknologin ér faktorer som inverkar pd fordndringar 1 bland annat
informations-, kommunikations- och produktionstekniken. Den tredje faktorn ar fornyelsen av
resursfordelningen och av organisationsstrukturerna. Strdvan efter hallbar utveckling
aktualiseras pa nationell nivd genom effektiviseringen av arbetsfordelningen mellan den
privata, den offentliga och den tredje sektorn i Finland. Omorganiseringen av sektorerna kréver
1 sin tur ett vélfungerande och utvecklat ledarskap som ar anpassat till fordndringarna i

arbetsmarknaden. (Manka & Manka, 2016a, s. 15-16; Manka & Partti, 2011, s. 8.)

Den fjirde faktorn som Manka och Manka (2016a) lyfter fram &r att digitaliseringen och de
sociala medierna mdjliggor ndtverkande och informationsspridning pé ett annat sétt &n tidigare.
Detta har 1 sin tur en effekt pd den femte faktorn, ndmligen fordndringen av arbetskulturen.

Enligt Manka och Manka (2016a) ar utférandet av arbetet inte lingre beroende av tid och rum,



Janina Bjorklund och Heidi Kuusamo 10

vilket 0kar forvintningarna pa att arbetstagare ska agera aktivt och sjdlvstindigt och stréva efter
standig kompetensutveckling. Det blir till exempel allt vanligare att moten halls pa distans i
form av videokonferenser (Lehto & Sutela, 2014, s. 151). Utvecklingen av teknologin har
bidragit till att det har blivit allt vanligare att arbeta hemifrén, alltsé pa distans (Lehto & Sutela,
2014, s. 231). Distansarbete innebar foljaktligen att arbetsgivare och formén har mindre kontroll
over arbetstagares vilbefinnande 1 arbetet. Lehto och Sutela (2014) skriver att 6kningen av
platsoberoende arbetsuppgifter pa en del arbetsplatser kan observeras utgaende frén att antalet
arbetsrum och arbetstagares personliga arbetsbord i arbetsgivarens utrymmen minskar (Lehto
& Sutela, 2014, s. 151). I studien Arbete och hdlsa i Finland, utford ar 2012, framkommer det
att var femte arbetstagares ndrmaste forman arbetar pd ett annat verksamhetsstéille 4n
arbetstagaren sjilv, vilket kan orsaka utmaningar med férmansarbetet (Bergbom, Janhonen &
Toivanen, 2013, s. 46). A ena sidan kan den frihet som mojliggdrs med flexibla arbetstider och
platsoberoende arbetsuppgifter ha en positiv inverkan pa arbetstagares balans mellan arbete och
fritid. A andra sidan kan den svérdefinierade grinsen mellan arbete och fritid leda till skadlig
arbetsbelastning (Lehto & Sutela, 2014, s. 143). (Manka & Manka, 2016a, s. 16-17; Manka &
Partti, 2011, s. 8.)

Numera &dr det dessutom ovanligt med karridrer som fortgdr under en arbetstagares hela
arbetsliv (Vesterinen, 2006, s. 29). Manka och Manka (2016a) och Suonsivu (2011) papekar att
det blir allt vanligare med korta och tidsbestimda arbetsforhéllanden (Suonsivu, 2011, s. 10),
vilket okar osékerheten hos arbetstagare (Manka & Manka, 2016a, s. 17). Slutligen skriver
Manka och Manka (2016a) att fordndringarna som berdr arbetskraften overlag, till exempel
forlangda oppethallningstider, forkortade leveranstider, deltidsarbete och en minskande méngd
arbetskraft, innebdr nya krav pa flexibilitet hos arbetstagare (Manka & Manka, 2016a, s. 17).
Enligt Lyly-Yrjéndinen (2018) var 16 % av lontagarna i Finland &r 2017 av den asikten att
arbetsplatsen har for lite arbetstagare jaimfort med mangden arbete (Lyly-Yrjdndinen, 2018, s.

103).

En annan aktuell utmaning &r arbetet med olika generationer pa arbetsplatserna, eftersom det
forekommer skillnader 1 attityder och krav hos arbetstagare som representerar olika
generationer. Manka och Manka (2016a) skriver att ledningen behdver fokusera pa att rattvist
beakta behoven hos samtliga arbetstagare speciellt ndr yngre generationer tridder in pa
arbetsmarknaden (Manka & Manka, 2016a, s. 17). Suonsivu (2011) lyfter ocksd fram
mangkulturaliteten som ett nytt fenomen pé arbetsplatser (Suonsivu, 2011, s. 184). Viitala

(2013) skriver att mangkulturaliteten anses ha en positiv inverkan pé arbetsplatser, eftersom det
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till exempel bidrar till innovation (Viitala, 2013, s. 296). Lehto och Sutela (2014) skriver att
forekomsten av arbetstagare med utlindsk hiarkomst pa de finldndska arbetsplatserna har 6kat
sedan 2000-talet (Lehto & Sutela, 2014, s. 92). Viitala (2013) redogor for att formén &r i en
nyckelposition i1 att ta tillvara pd fordelarna med en arbetsgemenskap dir arbetstagare

representerar olika kon, nationaliteter, etniciteter, kulturer och religioner (Viitala, 2013, s. 297).

De ovan diskuterade fordndringarna i arbetslivet och pa arbetsmarknaden skapar utmaningar
for arbetstagares vilbefinnande pd de framtida arbetsplatserna (Virtanen & Sinokki, 2014, s.
245). 1 foljande kapitel forklaras och askadliggors vad den psykosociala dimensionen av

vélbefinnande 1 arbetet innebér och inbegriper 1 denna avhandling.

2.2 Psykosocialt vilbefinnande i arbetet

Vilbefinnandet pa arbetsplatsen inbegriper fysiska, psykiska och sociala faktorer och samtliga
dimensioner samverkar med varandra. Brister 1 en av dimensionerna aterspeglar sig pa de andra,
till exempel kan ett arbete som ar psykiskt belastande ge upphov till fysisk ohélsa i form av
sjukdom. Trots att diskussioner om vilbefinnandet pa arbetsplatserna har 6kat, saknas det ofta
en heltdckande uppfattning av vad begreppet vilbefinnande i arbetet inbegriper. Ofta fors
tankarna enbart pd fysiska faktorer och ergonomi, fastin de Ovriga dimensionerna av
vélbefinnande i arbetet, den sociala och den psykiska dimensionen, spelar en allt storre roll i

arbetslivet. (Virolainen, 2012, s. 11-12.)

Enligt Aura och Ahonen (2016) har vélbefinnande i arbetet som fenomen stigit fram 1 det
finldndska arbetslivet pa 1900-talet efter att den sa kallade TYKY -verksamheten paborjats
(Aura & Ahonen, 2016, s. 18). I Finland diskuteras TYKY -verksamheten fortfarande
aterkommande. TYKY ér en finsk forkortning av tyokykyd ylldpitdvdd toimintaa, vilket dversatt
till svenska ungefar motsvarar verksamhet som uppridtthdller arbetsférmagan. Enligt Moisalo
(2011) kan 1 TYKY-verksamheten till exempel inkluderas konditionstest (Moisalo, 2011, s.
355). En arbetstagares arbetsforméaga bestar av hens fysiska, psykiska och sociala
arbetsforméaga (Kémdirdinen, 2009b, s. 34). Det finska begreppet tyékyky, pa svenska
arbetsformdga, bestar enligt Vesterinen (2006) av de tre faktorerna (1) individen, (2)
arbetsgemenskapen och (3) arbetet och arbetsmiljon (Sinisammal, 2011, s. 41; Vesterinen,

2006, s. 31). Terminologicentralen TSK (2006) definierar begreppet arbetsformdga som
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“helhet som utgdrs av arbetstagares fysiska, psykiska och sociala funktionsférméiga och
yrkesskicklighet i forhallande till arbetskraven” (Terminologicentralen TSK, 2006, s. 46). En
forstaelse for individers arbetsformaga utgér grunden for arbetet med vidlbefinnande pa
arbetsplatser. I arbetet med vélbefinnande pé arbetsplatser bor individers arbetsforméga beaktas
och ledas som en helhet. Nedan presenteras en figur som visualiserar de huvudsakliga

bestandsdelarna av arbetstagares arbetsformaga enligt Vesterinen (2006).

Individen

Arbetsformaga

Arbetet och Arbets-
arbetsmiljon gemenskapen

Figur 1: Arbetsformaga utgdende frdn Vesterinen (2006, s. 31.)

Begreppet vilbefinnande i arbetet har 1 tidigare forskning inte definierats entydigt och bland
annat Aura och Ahonen (2016) papekar problemen med definitionen av begreppet (Aura &
Ahonen, 2016, s. 18). Anttonen och Risdnen (2009) preciserar dessutom att betydelsen av
begreppet varierar i olika ldnder (Anttonen & Résdnen, 2009, s. 18). Det svenska begreppet
vdlbefinnande i arbetet beskrivs 1 den finska litteraturen oftast som tyéhyvinvointi, medan man

1 den engelska litteraturen bland annat anvénder sig av begreppet wellbeing at work.

Maikiniemi m.fl. (2015) definierar det finska begreppet tyohyvinvointi ungefir som den
arbetsrelaterade upplevelsen av vélbefinnande (Mékiniemi m.fl., 2015, s. 11). Nidrmare bestdmt
menar forfattarna att begreppet till exempel inbegriper iver, fungerande ménniskorelationer,
framgdngar och meningsfullhet relaterade till arbetet. Arbetshélsoinstitutet 1 Finland ansvarade
ar 2008 6ver Europeiska unionens projekt for vilbefinnande i arbetet och presenterade ddrmed

foljande definition for det engelska begreppet wellbeing at work:
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”Wellbeing at work aims for comprehensive actions for promoting the better health, safety,
and wellbeing of the workforce, simultaneously with the productivity and success of the

company and enterprise.”. (European Agency for Safety and Health at Work, 2013, s. 13.)

Abrahamsson och Johansson (2013) skriver i sin artikel att det svenska begreppet psykosocial
hirstammar fran psykoanalytikern Erik H. Eriksson (Abrahamsson & Johansson, 2013, s. 10).
Theorell (2012) definierar begreppet psykosocial som interaktionen mellan psykiska och
sociala faktorer (Theorell, 2012, s. 19). Vi har i denna avhandling valt att anvénda oss av termen
psykosocialt vilbefinnande i arbetet som ett samlingsbegrepp for de ovanstaende
definitionerna. Manka och Manka (2016a; 2016b) presenterar 1 sitt verk en figur som beskriver
vilka faktorer som inverkar pa skapandet av vélbefinnande i arbetet. Nedan presenteras en

forenklad version av denna figur.

Ledarskapet

Arbets-

Arbetet ——  Arbetstagaren @—— gemenskapen
Arbets-

organisationen

Figur 2: Vilbefinnande i arbetet utgdende frdn Manka och Manka (2016b, s. 75.)

Enligt Manka och Manka (2016a; 2016b) bidrar inledningsvis en arbetstagare sjdlv till
vélbefinnande 1 arbetet med sé kallat psykologiskt kapital. Dessutom inverkar en arbetstagares
attityd, hilsa och fysiska kondition pa hens upplevelse av vdlbefinnande 1 arbetet. Ledarskapet
och arbetsgemenskapen bidrar ddremot till vialbefinnande 1 arbetet med s kallat socialt kapital.
Ett uppmuntrande och ett nirvarande ledarskap och en arbetsgemenskap som priglas av 6ppen

vixelverkan och fungerande relationer inverkar pad vélbefinnandet pé arbetsplatser. Slutligen
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bidrar arbetsorganisationen och sjdlva arbetet till vélbefinnande 1 arbetet med sa kallat
strukturellt kapital. En arbetsorganisation som priaglas av malmedvetenhet, en fungerande
arbetsmiljo, flexibilitet och stindig utveckling inverkar pa vélbefinnandet 1 arbetet.
Sammanfattningsvis ger samspelet mellan det psykologiska kapitalet, det sociala kapitalet och
det strukturella kapitalet pa en arbetsplats upphov till forutséttningar for vdlbefinnande. (Manka

& Manka, 2016b, s. 74-77.)

Efter den ovan presenterade beskrivningen och visualiseringen av den psykosociala
dimensionen av vilbefinnande i arbetet foljer nu en diskussion om den inverkan som fenomenet
har pd arbetstagare och pa organisationer. Texten nedan &dr indelad 1 avsnitten Karaktdren av
psykosocialt vilbefinnande i arbetet hos arbetstagare och Karaktdren av psykosocialt

vdlbefinnande i arbetet i organisationer, for att underlétta ldsningen.

Karaktiren av psykosocialt vilbefinnande i arbetet hos arbetstagare

Lyly-Yrjidndinen (2018) rapporterar att 38 % av lontagarna i Finland &r 2017 upplevde sin
psykiska arbetsformaga i forhdllande till de psykiska kraven i arbetet som mycket god (Lyly-
Yrjandinen, 2018, s. 117). Arbetstagares psykiska vélbefinnande i arbetet karaktériseras till
exempel av kinslan av kontroll (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju, 2010, s. 11; Nummelin,
2007, s. 93; Surakka & Laine, 2011, s. 158), sjdlvstdndighet och frihet i forhdllande till arbetet,
en liten eller en passlig nivd av stress (Soini, 2009, s. 74), mdjligheten till utveckling och
kreativitet 1 arbetet och en positiv och entusiastisk attityd gentemot arbetsuppgifterna.

(Vesterinen, 2006, s. 38.)

Arbetstagares sociala vilbefinnande 1 arbetet karaktériseras till exempel av kédnslan av att bli
uppskattad, respekterad och réttvist behandlad pa arbetsplatsen (Suonsivu, 2011, s. 82), av att
fa stod, av mojligheten att bade ge och att ta emot feedback (Juuti & Vuorela, 2006, s. 70), av
mojligheten att delta 1 beslutsfattande (Sell & Cleal, 2011, s. 1) och av upplevelsen av en 6ppen

och en uppmuntrade arbetsmiljo. (Vesterinen, 2006, s. 38.)

Med tanke pa organiseringen av och innehallet 1 arbetet, karaktiriseras arbetstagares
vilbefinnande 1 arbetet till exempel av att arbetsuppgifterna upplevs som motiverande (Manka
m.fl., 2010, s. 11; Nummelin, 2007, s. 93) och av att de motsvarar det egna kunnandet. Vidare
karaktériseras védlbefinnande av att arbetet dr lagom utmanande och mangsidigt, av mdojligheter

till karridrutveckling (Nummelin, 2007, s. 94), av mojligheter att paverka arbetstiderna, av
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upplevelsen av en ldmplig arbetsmidngd (Soini, 2009, s. 74), av kénslan av ett sédkert
anstéllningsforhallande, av Oppen kommunikation och av en tydlig ansvarsfordelning i

organisationer. (Vesterinen, 2006, s. 39.)

Karaktiren av psykosocialt vilbefinnande i arbetet i organisationer

Vilbefinnande i arbetet ger enligt Manka m.fl. (2010) upphov till psykologiskt och socialt
kapital i1 organisationen. Det psykologiska kapitalet karaktiriseras exempelvis av realistisk
optimism, flexibilitet, kvalitativt arbete (Puttonen m.fl., 2016, s. 6) och uthallighet, medan det
sociala kapitalet exempelvis karaktiriseras av tillit, ssmverkan och delade virden och normer
(Manka m.fl., 2010, s. 14). Kombinationen av ndjda arbetstagare och fungerande organisationer

ger upphov till produktivitet och innovation (Puttonen m.fl., 2016, s. 4).

Upplevelsen av vilbefinnande bland arbetstagare i en organisation dr en konkurrensfordel
(Puttonen m.fl., 2016, s. 4) och det gér att urskilja ett tydligt samband mellan arbetstagares
vélbefinnande och den ekonomiska framgéngen i organisationer (Nummelin, 2007, s. 91). Det
ekonomiska perspektivet av vélbefinnande bestir av att produktiviteten utvecklas och av att
kostnaderna av brister 1 vilbefinnandet minskar (Aura & Ahonen, 2016, s. 216). De ekonomiska
fordelarna med ett gott vilbefinnande hos arbetstagare 1 en organisation karaktériseras till
exempel av ldgre kostnader for sjukfranvaro, ldgre kostnader for problem med arbetsformagan

och ldgre kostnader for omséttningen bland arbetstagare (Manka m.fl., 2010, s. 13).

Vilbefinnande pa arbetsplatser har en positiv inverkan pd anseendet av arbetsplatsen och det
tilltalar potentiella arbetstagare (Puttonen m.fl., 2016, s. 4). Dessutom bidrar det till att
arbetstagare erbjuder god kundbetjéning och att de pratar gott om sitt arbete till utomstdende
(Nummelin, 2007, s. 92). Investeringar 1 arbetstagares vilbefinnande i arbetet har ocksé en stor
inverkan péd deras vilja att stanna kvar pd arbetsplatsen. Pa arbetsplatser dér vilbefinnandet
bland arbetstagare ar daligt, finns det en storre risk att arbetstagare séger upp sig och byter jobb,
jamfort med arbetsplatser dir arbetstagares vilbefinnande hanteras med omsorg (Virolainen,

2012, s. 53).

Att hantera arbetstagares psykosociala vélbefinnande pa arbetet med omsorg har manga
fordelar. I det foljande kapitlet diskuteras de psykosociala belastningsfaktorerna i arbetet. Vi
presenterar bland annat Arbetarskyddsforvaltningens (2017) indelning av de psykosociala

belastningsfaktorerna och konsekvenserna som kan foranledas av skadlig arbetsbelastning.
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2.3 Psykosociala belastningsfaktorer i arbetet

Stressforskningen péaborjades pa 1920-talet med fokus pd medicinsk och fysiologisk,
individcentrerad, forskning. Den dévarande forskningen fokuserade pd de fysiologiska
reaktionerna pd fysiska faktorer i arbetsmiljon, till exempel kyla, gifter och buller. Senare
borjade forskningen ocksé inbegripa de psykologiska och de beteenderelaterade reaktionerna.
Tyngdpunkten 1 forskningen skiftade frén individnivd till omgivningen nir sambandet mellan
stress och stimuli i omgivningen insdgs. (Manka & Manka, 2016a, s. 64; Suonsivu, 2011, s.

103.)

Karaseks (1979) och Karasek och Theorells (1990) s kallade krav-, kontroll- och stodmodell
har varit betydelsefull 1 den hélsorelaterade forskningen 1 den psykosociala arbetsmiljon.
Modellen ndmns i ett flertal verk, till exempel i EkI6f (2017), Manka (2015), Pyorid (2012),
Suonsivu (2011) och Viitala (2013). Syftet med denna modell &r att pdvisa att hdga krav i arbetet
inte nodvéndigtvis leder till ohdlsosam stress, utan att det kan gynna bland annat effektiviteten
och motivationen hos arbetstagare (Ek1o6f, 2017, s. 136—138). Modellen péavisar ocksa att det ar
samverkan mellan en arbetstagares upplevelse av krav i arbetet, upplevelsen av kontroll i arbetet
och upplevelsen av mojligheten till socialt stod 1 arbetet som avgor i vilket mentalt stadie som
arbetstagaren befinner sig 1 pa arbetet. (Karasek, 1979, s. 287-292; Stressforskningsinstitutet,
u.a., s. 3; Viitala, 2013, s. 220.)

Med belastningsfaktorer avses omstindigheter som kan leda till skadlig belastning hos en
arbetstagare. Dock bor man komma ihdg att en arbetstagares livssituation som en helhet
inverkar pd hens arbetsformaga (Suonsivu, 2011, s. 67). Den psykiska och den sociala
arbetsbelastningen skiljer sig frdn den fysiska arbetsbelastningen, eftersom den psykiska och
den sociala arbetsbelastningen framst paverkar hjdrnan och dess aktivitet (Soini, 2009, s.
75-76). I hjarnan paverkas till exempel minnet, kreativiteten, inlarningsformégan, upplevelsen

av kénslor, uppmirksamheten och tankeformégan av arbetsbelastning.

Till skillnad fran de fysiska belastningsfaktorerna i arbetsmiljon, till exempel ergonomiska
problem eller buller, dr de psykosociala belastningsfaktorerna svéra att observera och de kan
inte heller mitas lika konkret (Weman-Josefsson & Berggren, 2013, s. 140). For att uppskatta
de psykosociala belastningsfaktorerna pa en arbetsplats anviands standardiserade frageformulér

och intervjuer (Lindstrom m.fl., 2003, s. 33). Det dr ocksd vanligt att jimfora statistik pa
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sjukfranvaro och jamfora antalet franvarodagar med de tidigare ménaderna, med tidigare &r,
med andra organisationer eller med andra ldander (Suonsivu, 2011, s. 13). I enlighet med
Finlands arbetsavtalslag dr arbetsgivare skyldiga att vidta atgirder om det konstateras att en

arbetstagare upplever skadlig belastning i arbetet (Arbetarskyddslag, 2002, kap. 5, § 25).

Internationella arbetsorganisationen har ar 1984 definierat psykosociala belastningsfaktorer 1

arbetslivet (pd engelska psychosocial hazards) enligt foljande:

“interactions between and among work environment, job content, organizational conditions
and workers’ capacities, needs, culture, personal extra-job considerations that may, through
perceptions and experience, influence health, work performance and job satisfaction.”.

(Forastieri, 2017, s. 13; International Labour Organisation, 2016, s. 2.)

Arbetarskyddsforvaltningen (2017) delar in de psykosociala belastningsfaktorerna i tre
kategorier. Dessa kategorier dr (1) belastningsfaktorer med anknytning till organiseringen av
arbetet, (2) belastningsfaktorer med anknytning till arbetsinnehallet och (3) belastningsfaktorer
med anknytning till den sociala funktionen i arbetsgemenskapen. Kategorierna och innebérden

1 samtliga presenteras nedan.

Belastningsfaktorer med anknytning till organiseringen av arbetet inbegriper hur
arbetsuppgifter planeras och delas upp bland arbetstagare. Exempel pé arbetsforhdllanden i
denna kategori som kan orsaka skadlig psykosocial belastning ar till exempel oklar
arbetsbeskrivning, oklar arbetsfordelning, orealistisk tidspress, rorligt arbete, utmanande
arbetstider, brister i arbetsredskapen och upplevelsen av en for liten eller av en for stor
arbetsméngd (Arbetarskyddsforvaltningen, 2017, s. 2). Suonsivu (2011) och Viitala (2013)
framhaller att arbetet kan upplevas som underbelastande, vilket kan leda till att en arbetstagare
upplever frustration, minskat intresse och en lagre sjalvkinsla (Suonsivu, 2011, s. 165; Viitala,
2013, s. 216). Lyly-Yrjandinen (2018) rapporterar att var tredje l1ontagare i Finland ar 2017
upplevde sig arbeta i ett hogt tempo eller med en sndv tidtabell dagligen (Lyly-Yrjdndinen,
2018, s. 105). Enligt Lyly-Yrjidndinen (2018) upplevde dessutom 38 % av lontagarna i Finland
ar 2017 att arbetsmingden inte var jdmnt fordelad bland arbetstagare pa arbetsplatsen. Detta
problem forekom speciellt pé storre arbetsplatser med mellan 50 och 199 arbetstagare (Lyly-

Yrjdndinen, 2018, s. 102).
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Belastningsfaktorer med anknytning till arbetsinnehdllet inbegriper utmaningar i forhdllande
till arbetsbilden och till arbetsuppgifterna. Exempel pa faktorer i denna kategori som kan orsaka
skadlig belastning hos arbetstagare &r till exempel monotont arbete, behovet av att vara vaksam,
en omfattande informationsmingd, avbrott i arbetet och besvirliga moéten med kunder

(Arbetarskyddsforvaltningen, 2017, s. 2).

Belastningsfaktorer med anknytning till den sociala funktionen i arbetsgemenskapen paverkas
av arbetsgemenskapen och av arbetsmiljon. Exempel pa belastningsfaktorer i denna kategori ér
ensamarbete, brister 1 informationsflodet, brister i stodet av chefen eller av kollegorna,
bristfalligheter 1 samarbete och 1 kommunikation, oréttvist bemodtande och problem med
diskriminering och trakasserier (Arbetarskyddsforvaltningen, 2017, s. 2). Enligt Lyly-
Yrjdndinen upplevde 79 % av lontagarna i Finland &r 2017 att de behandlas rittvist pd
arbetsplatsen (Lyly-Yrjdndinen, 2018, s. 98), detta antal har utvecklats positivt i alla sektorer

jamfort med for 15 ar sedan.

Belastningsfaktorer med
anknytning till
organiseringen av
arbetet

Belastningsfaktorer

med anknytning till

arbetsgemenskapens
sociala funktion

Belastningsfaktorer
med anknytning till
arbetsinnehallet

Figur 3: Psykosociala belastningsfaktorer i arbetet utgadende fran Arbetarskyddsforvaltningen
(2017,.2.)

En lagom belastande arbetsdag bor med tanke pa dess langd och dess intensitet mgjliggdra
tillracklig psykisk och fysisk dterhdmtning fore foljande arbetsdag. Om arbetstagare inte

hinner aterhdmta sig fran arbetet med tillrdckligt med tid for fritid och sémn, kommer
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arbetstagares arbetsprestationer, vilbefinnande och hilsa att forsdmras (Lindstrom m.fl.,
2003, s. 7). I foljande underkapitel presenteras mojliga konsekvenser av skadlig psykosocial

arbetsbelastning.

2.3.1 Konsekvenser av psykosocial arbetsbelastning

I detta kapitel diskuteras konsekvenser som kan foranledas av psykosocial arbetsbelastning.
Kapitlet dr indelat 1 avsnitten Stress, utmattning och psykosomatiska symptom, Konflikter,
trakasserier, arbetsplatsmobbning och utfrysning och Sjukfranvaro, for att underlitta

lasningen.
Stress, utmattning och psykosomatiska symptom

Ar 2013 upplevde 48 % av lontagarna i Finland att arbetet var mycket belastande eller relativt
belastande (Lehto & Sutela, 2014, s. 67). Framforallt hgutbildade hogre tjanstemén upplever
psykisk belastning i sitt arbete och psykisk belastning forekommer i synnerhet i storre
organisationer. Den psykiska belastningen i arbetet pdverkas bland annat av en hogre arbetstakt,
av emotionella krav i arbetet och av konflikter pa arbetsplatser. Ar 2013 upplevde 73 % av
l6ntagarna 1 Finland att de under minst en fjardedel av sin arbetstid behover arbeta 1 ett valdigt
snabbt tempo. Motsvarande siffra mitt bland ldnderna i Europeiska unionen (EU) var 59 %
(Lehto & Sutela, 2014, s. 71). Enligt Lehto och Sutelas (2014) studie upplevde framforallt
hogutbildade arbetstagare bradska i sitt arbete (Lehto & Sutela, 2014, s. 73).

Stress ar ett omdiskuterat fenomen och ménga individer 4r medvetna om risken att drabbas av
arbetsrelaterad utmattning (Theorell, 2012, s. 121). Arbetsrelaterad stress dr ett komplext
fenomen som utvecklas nér flera psykosociala belastningsfaktorer samexisterar. Nar en individ
upplever stress kdnner individen att hen inte kan hantera de krav som hen stéills infor (Soini,
2009, s. 78). Arbetsrelaterad stress visar sig dirmed som en konflikt mellan en arbetstagare och
hens arbete eller hens arbetsgemenskap. En 0lost konflikt kan leda till att individen drabbas av
angest, somnsvarigheter, spandhet, nervositet och rastloshet (Soini, 2009, s. 78). Stress och
bradska i arbetet paverkar ocksa blodtrycket och blodcirkulationen i kroppen (Virolainen, 2012,
s. 55).
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Tidigare forskning visar att langvarig stress Okar risken for bade mental ohélsa, till exempel
depression, och for fysiska symptom, exempelvis huvudvérk och magbesvar (Ljungblad &
Naswall, 2009, s. 28). I virsta fall leder arbetsrelaterad stress till utmattning och total
arbetsoformaga. Arbetsrelaterad utmattning ar en allvarlig kronisk storning som i forsta hand
kidnnetecknas av total trotthet och av en cynisk och mindre positiv attityd gentemot arbetet
(Manka m.fl., 2010, s. 18). I och med att utmattning paverkar en arbetstagares arbetsférmaga
negativt, fOrsdmras arbetstagares professionella sjdlvkénsla, vilket ytterligare forstirker
upplevelsen av stress (Soini, 2009, s. 78). Det kan ta flera ar att aterhdmta sig efter att ha

drabbats av arbetsrelaterad utmattning (Viitala, 2013, s. 216).

De tva mest forekommande psykiska symptomen bland lontagarna i Finland &r 2013 var
somnproblem och kénslor av trétthet, motvillighet och orkesloshet (Lehto & Sutela, 2014, s.
195). Det gér att urskilja en tydlig 6kning i férekomsten av sdémnproblem 1 Finland frdn och
med ar 1977. Ar 2013 angav 35 % av lontagarna att de upplever symptom pa sémnproblem
minst en ging i veckan. SOmnproblem var ar 2013 vanligare hos kvinnor (38 %) dn hos mén
(32 %). Motsvarande siffra for kénslor av trotthet, motvillighet och orkesloshet &r 2013 var 34

%. Ocksé detta symptom var vanligare hos kvinnor (39 %) &n hos mén (28 %).

Kénslor av spandhet, nervositet och irritation var det tredje vanligaste psykiska symptomet
bland I6ntagarna i Finland ar 2013. Av I6ntagarna i Finland &r 2013 upplevde 18 % kénslor av
spandhet, nervositet och irritation minst en gang i veckan (Lehto & Sutela, 2014, s. 195). Ocksa
detta symptom var vanligare hos kvinnor (21 %) 4n hos min (15 %). De tvd vanligaste
somatiska symptomen bland I6ntagarna i1 Finland &r 2013 var enligt Lehto och Sutela (2014)
huvudvérk och magbesvir. Ocksé betrdffande de somatiska symptomen, drabbades kvinnor i
storre utstrackning. Bade de psykiska och de somatiska symptomen ér forknippade med faktorer
1 arbetsmiljon, till exempel med missndje med formannens agerande, bradska, psykiskt vald

och konflikter (Lehto & Sutela, 2014, s. 199).

Konflikter, trakasserier, arbetsplatsmobbning och utfrysning

Arbetsbelastning och osdkerhet framtrider i1 arbetslivet som sociala konflikter (Virolainen,
2012, s. 40). Samarbetsproblem mellan arbetstagare kan ge upphov till konflikter och kan i
vérsta fall leda till hot eller till vald. En konflikt uppstér till exempel nér olika arbetstagare har

avvikande asikter eller konkurrerande intressen i olika frdgor. Ocksa en individs personlighet
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kan vara en bidragande faktor till att konflikter uppstar. (Weman-Josefsson & Berggren, 2013,
s. 147.) Forskning visar att konflikter ger upphov till symptom pa utmattning, vilja att sdga upp
sig, ldgre arbetstillfredsstéllelse och okad franvaro. Konflikter resulterar i en forsdmrad
arbetsmiljé och medfor pafrestningar pa arbetstagares funktionsférméga (Eklof, 2017, s. 103—
104.)

Kvinnor utsétts for osakligt bemotande och for trakasserier oftare &4n mén och under ar 2013
upplevde 43 % av alla kvinnor osakligt bemdtande och trakasserier minst ett par ganger i
manaden (Lehto & Sutela, 2014, s. 115). Som osakligt beteende péa arbetsplatsen réknas
anviandning av oldmpligt sprék, krankande tal och hot (Salminen, 2017, s. 281). Da arbetstagare
uppfor sig osakligt bor formannen ingripa och hantera situationen. Det dr dock viktigt att
komma ihdg att formén ocksa kan agera oréttvist gentemot sina arbetstagare och detta kan

komma till uttryck i form av ojamn arbetsfordelning eller oldmplig sprakanvéndning (Salminen,

2017, s. 282).

Det finns flera olika beskrivningar av vad arbetsplatsmobbning innebdr. Gemensamt for
samtliga beskrivningar ir att mobbning har negativa effekter pa arbetstagare och att det kan ge
upphov till psykisk ohélsa, till simre vélbefinnande i arbetet och till sjukfranvaro (Eklof, 2017,
s. 110). Blomberg (2016) beskriver att mobbning pé arbetsplatser innebér upprepade handlingar
och beteenden som skapar kénslor av stress, obehag och fornedring hos den utsatta (Blomberg,
2016, s. 26). Mobbning kan enligt Ekl6f (2017) betraktas som den absoluta motsatsen till socialt
stod (Eklof, 2017, s. 109). Arbetsplatsmobbning &r ett allvarligt problem och darfor ar det
viktigt med tidiga insatser fore situationen forvérras (Blomberg, 2016, s. 43). Formannen ar
skyldig att forebygga arbetsplatsmobbning och hen bor ingripa omedelbart nir hen blir

informerad om att det forekommer mobbning pé arbetsplatsen (Haapalainen, 2005, s. 169).

Trots att alla former av mobbning och utfrysning dr forbjudet enligt den finldndska
lagstiftningen, forekommer det arbetsplatsmobbning pé de finldndska arbetsplatserna (Lyly-
Yrjdndinen, 2018, s. 80). I borjan av 2000-talet uppméarksammades Finland som det land 1
Europa dér det forekommer mest arbetsplatsmobbning (Lehto & Sutela, 2014, s. 119). I Finland
har 40 % av arbetstagarna bevittnat mobbning pa sin arbetsplats, medan cirka 20 % sjdlva har
blivit utsatta for mobbning nagon géng under sin karridr. Uppskattningsvis utsitts ungefar 140

000 finldndare for arbetsplatsmobbning dagligen (Virolainen, 2012, s. 40—41.)
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Upplevelsen av att bli utsatt for arbetsplatsmobbning pa de finldndska arbetsplatserna okar
speciellt bland kvinnor (Lehto & Sutela, 2014, s. 116). Arbetsplatsmobbning 4r vanligare 1 den
offentliga sektorn 4n i den privata sektorn (Lyly-Yrjdndinen, 2018, s. 92). Forekomsten av
arbetsplatsmobbning orsakas av ett flertal faktorer 1 arbetsmiljon. Enligt Lehto och Sutela
(2014) kan man urskilja ett tydligt samband mellan féorekomsten av arbetsplatsmobbning och
upplevelsen av extremt hog arbetsbelastning orsakad av bradska pé arbetsplatserna (Lehto &
Sutela, 2014, s. 117). Forekomsten av arbetsplatsmobbning dr mindre vanligt pd arbetsplatser
dér arbetet dr vdlorganiserat, ddr dppna diskussioner om arbetet och eventuella problem fors
och dir formannen Oppet informerar arbetstagare om aktuella drenden pa arbetsplatsen (Lehto

& Sutela, 2014, s. 117).

De fem vanligaste orsakerna till utfrysning pd de finldndska arbetsplatserna ar 2013 var
favorisering, tillfdlliga arbetsavtal och deltidsarbete, en arbetstagares hélsotillstind eller
eventuella funktionshinder och utfrysning pd grund av alder hos bade unga och hos &ldre
arbetstagare (Lehto & Sutela, 2014, s. 120). Enligt Lehto och Sutela (2014) ar det vanligast att
arbetstagare utsitts for utfrysning i samband med informationsspridning, pa grund av attityden
hos kollegor och hos férmannen och i samband med erhallande av uppskattning (Lehto &

Sutela, 2014, s. 123).

Sjukfranvaro

I Finland fororsakas pd grund av sjukfranvaro en forlust pd fem till femton arbetsdagar per
arbetstagare per ar, vilket motsvarar en kostnad pa cirka 1 500 euro per arbetstagare arligen
(Kess & Seppinen, 2011, s. 1). Enligt Mikiniemi m.fl. (2015) &r den totala kostnaden for en
sjukfrdnvarodag mellan 100 och 500 euro (Mékiniemi m.fl., 2015, s. 9).

En bristfillig psykosocial arbetsmiljo dr en bidragande orsak till sjukskrivningar. Suonsivu
(2011) uppger en 6kning 1 sjukfranvaro i Finland fran och med ar 1997 (Suonsivu, 2011, s. 18).
Enligt Lehto och Sutela (2014) 6kade forekomsten av sjukfranvaro i borjan av 2000-talet (Lehto
& Sutela, 2014, s. 201). Mellan ar 2003 och ar 2008 okade forekomsten av sjukfranvaro i
Finland fran 59 % till 65 % for att ar 2013 minska till 63 %. Den procentuella férdndringen
mellan aren 2008 och 2013 kan delvis forklaras av ett minskande antal dldrande individer bland
lontagarna. I slutet av 2010-talet var forekomsten av sjukfrdnvaro i Finland nést storst i Norden
(Finlands néringsliv, 2013). Arbets- och ndringsministeriet (2018) rapporterar i deras senaste

rapport, Arbetslivsbarometern 2017, om en liten 6kning i forekomsten av sjukfrdnvaro. Dock
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har forekomsten av korta sjukfrdnvaroperioder minskat sedan borjan av 2000-talet (Lyly-

Yrjdndinen, 2018, s. 97).

Generellt sett oroas arbetsgivare dver sjukfranvaro som foranleds av tva orsaker. Den fOrsta
orsaken ar korta upprepade sjukfranvarodagar vilka inte dr orsakade av sjukdom, olycka eller
annat forhinder som inverkar pad arbetsformédgan. Denna typ av sjukfrdnvaro leder i
forldngningen till att arbetsbelastningen i organisationen utsitts for obalans, vilket foranleder
den andra orsaken till sjukfrdnvaro. Den andra orsaken till sjukfranvaro dr den utmattning som
orsakas av obalanserad arbetsbelastning. Sjukfrdnvaro som orsakats av utmattning leder ofta
till ldngvariga perioder av sjukfrdnvaro. Langtidssjukfranvaro ér ett aktuellt problem som bland
annat orsakas av psykosociala faktorer pa arbetsplatsen. Som de arbetsrelaterade orsakerna till
langtidssjukfranvaro rapporteras bland annat psykiska stressymptom, missndje med arbetet och
ordttvis behandling pa arbetsplatsen. (Kess & Seppénen, 2011, s. 71.) Efter
langtidssjukfranvaro behdver arbetstagare stod frdn sina forméin for att kunna atervénda till
arbetet. Det dr ocksd viktigt att formadnnen héller kontakt med arbetstagarna ocksd under
sjukfranvaron och for diskussioner om nddvéndiga fordndringar i arbetsuppgifterna (Virtanen

& Sinokki, 2014, s. 217).

Samarbete mellan arbetsgivare och arbetshdlsovard anger riktlinjerna for sjukfranvaro. Vid
hantering av sjukfranvaro dr det viktigt att se hela omfattningen av fenomenet och att férstd och
att hantera varje enskilt fall och skapa ett system dér alla berdrda parter samarbetar (Seuri &
Suominen, 2010, s. 24). Om en arbetstagare inte formar utfora sina arbetsuppgifter, har hen
enligt arbetsavtalslagen ritt till 16n for sjukdomstid (Arbetsavtalslagen, 06/2001, kap. 2, § 11).
Syftet med sjukfranvaro dr bland annat att arbetstagare ska fa tid for vila och aterhdmtning.
Sjukfrdnvaro mojliggér ocksd undersokningar, vard och rehabilitering. 1 vissa fall &r
sjukfrdnvaro nédvindigt pd grund av smittorisken (Kess & Seppénen, 2011, s. 16). Samtliga
arbetstagare pad en arbetsplats behover vara medvetna om instruktionerna for anmélan av

sjukfranvaro.

Forandringar i1 arbetstagares beteendemonster kan vara ett tecken pd att de sociala eller de
psykiska behoven pa arbetsplatsen inte tillgodoses och som forman dr det darfor viktigt att
kunna ldsa av sina arbetstagare och vara uppmérksam pa deras vilbefinnande. I det foljande
huvudkapitlet behandlas formansarbetet med arbetstagares psykosociala vélbefinnande i

arbetet.
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3 Arbetet med arbetstagares psykosociala
valbefinnande

Kapitel 3 utgoér den andra delen av den teoretiska referensramen i avhandlingen. I detta
huvudkapitel diskuteras inledningsvis arbetsplatsen och dess praktikaliteter och stodfunktioner
1 relation till arbetstagares vilbefinnande 1 arbetet. Vidare diskuteras formansarbetet 1 relation
till arbetstagares psykosociala vélbefinnande 1 arbetet och slutligen knyts de huvudsakliga tva
temana i avhandlingen, alltsd arbetstagares psykosociala vélbefinnande i arbetet och

formansarbetet, ithop.

3.1 Arbetsplatsen och vilbefinnande i arbetet

Vesterinen (2006) foresprikar att de verksamhetsformer som stoder arbetstagares
arbetsforméga bor vara en naturlig del av en den generella personaladministrationen och av
utvecklingsarbetet i en organisation och att det bor utgora en visentlig del av ledningens arbete.
Om kompetensen 1 organisationen inte racker till for att hantera verksamheten for vialbefinnande
i arbetet, d4r det motiverat att anstélla utomstaende experthjilp. (Vesterinen, 2006, s. 30.) Det ar
viktigt att ansvarsfordelningen for arbetet med vilbefinnandet pa arbetsplatsen dr tydligt
definierad. Moisalo (2011) framhéller att trots att det finns en forstaelse for att arbetet med
vélbefinnande &r viktigt, kan ansvaret dver arbetet med vélbefinnandet ibland vara bristfalligt

fordelat 1 organisationer (Moisalo, 2011, s. 355).

Eftersom arbetslivet stindigt forandras har de juridiska foreskrifterna betréffande arbetsgivares
ansvar utvecklats. I lagstiftningen betonas den psykiska arbetsformigan i hogre grad 4n tidigare
(Kess & Seppidnen, 2011, s. 71). Till stodfunktionerna for det psykosociala vilbefinnandet i
arbetet hor enligt Aura och Ahonen (2016) och Aura, Ahonen, Hussi och Ilmarinen (2014;
2016) arbetshdlsovarden, arbetarskyddet och den interna kommunikationen i organisationer.
Dessutom framhéller forfattarna att hdlsosamma levnadsvanor och personalférmaner stoder det
psykosociala vilbefinnandet (Aura & Ahonen, 2016, s. 88; Aura m.fl., 2014, s. 29-36; Aura
m.fl., 2016, s. 52-62). Arbetstagare kan uppmuntras till hidlsosamma levnadsvanor genom sa
kallad TYKY-verksamhet, som har diskuterats i kapitel 2.2, Psykosocialt vilbefinnande i
arbetet. Exempel pé typiska personalforméner dr motionssedlar, kultursedlar och lunchsedlar

som delas ut till arbetstagare (Aura & Ahonen, 2016, s. 96; Moisalo, 2011, s. 355).
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Enligt Finlands arbetsavtalslag ar arbetsgivare skyldiga att skydda arbetstagare mot olycksfall
och hélsorisker 1 enlighet med arbetarskyddsiagen (Arbetsavtalslag, 2001, kap. 2, § 3).
Arbetarskyddslagen tryggar och uppritthaller arbetstagares arbetsformaga och bidrar till att
forhindra oldgenheter i arbetet och i arbetsmiljon, vilket paverkar arbetstagares fysiska och
mentala hdlsa (Arbetarskyddslag, 2002, kap. 1, § 1). Enligt arbetarskyddslagen har arbetsgivare
en allmén omsorgsplikt. Omsorgsplikten innefattar bland annat att arbetsgivare ar ansvariga for
arbetsmiljon, arbetsklimatet och sdkerheten. I arbetarskyddslagen understryks det ocksa att
arbetsgivare dr skyldiga att vidta nddvindiga atgérder for upprétthallandet av arbetstagares
sdkerhet och hilsa. Enligt arbetarskyddslagen bor arbetsgivare beakta arbetstagares fysiska och
psykiska forutsittningar 1 planeringen av arbetet for att minska eller undvika risker som kan
orsakas av for hog arbetsbelastning (Arbetarskyddslag, 2002, kap. 2, § 13). Arbetarskyddslagen
forutsdtter att arbetsplatser med fler &n tjugo arbetstagare behover ha en

arbetarskyddskommission (Aura & Ahonen, 2016, s. 143).

Sedan ar 1973 har arbetarskyddsverksamhet varit lagstiftad for Finlands samtliga arbetsplatser.
Sedan ar 1980 har ocksa den psykiska dimensionen inkluderats i verksamheten (Soini, 2009, s.
74). Arbetsgivare bdr det huvudsakliga ansvaret dver arbetarskyddsverksamheten pa en
arbetsplats, men en del av detta ansvar bérs ocksd av formannen (Kédmérédinen, 2009a, s. 12).
Arbetarskyddets huvudsakliga uppgift ar att frimja och uppritthalla arbetstagares sikerhet,
hilsa och arbetsforméiga och att forebygga arbetsolyckor och arbetsrelaterade sjukdomar
(Kédmaérdinen, 2009a, s. 8).1 lagen om tillsynen d&ver arbetarskyddet och om
arbetarskyddssamarbete pd arbetsplatsen faststélls att mélet for arbetarskyddssamarbete &r att
mojliggora arbetstagares delaktighet 1 &renden som angér deras hédlsa och sdkerhet 1 arbetet och
att frimja arbetstagares véixelverkan med arbetsgivaren (Lag om tillsynen Over arbetarskyddet

och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen, 2006, kap. 5, § 22).

Arbetshélsovirden arbetar med flera olika uppgifter och strivar efter att forebygga risker och
skador som orsakas av arbetet och av arbetsvillkoren (Salminen, 2017, s. 86). Aura och Ahonen
(2016) betonar att det &r viktigt att arbetshédlsovarden formedlar uppdaterad information om
individers arbetsforméga till formén och till ledningen i1 organisationer (Aura & Ahonen, 2016,
s. 114). I lagen om foretagshdlsovard faststills arbetsgivares skyldighet att pa sin bekostnad
ordna arbetshilsovird. Denna lag ska bland annat framja forebyggandet av sjukdomar och
olycksfall i arbetet eller som foljd av arbetet, och frimja hilsan och sdkerheten 1 arbetet och i
arbetsmiljon (Lag om foretagshdlsovard, 2001, kap. 1, § 1). Arbetshdlsovarden bor ge

rekommendationer for forandringar betraffande arbetsforhallanden, ifall arbetshélsokontroller
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visar att arbetstagare utsétts for Gverdriven arbetsbelastning, risk for insjuknande eller risk for

sjukdom (Virtanen & Sinokki, 2014, s. 228).

Efter ovanstdende presentation av de generella stodfunktionerna for arbetstagares
vilbefinnande 1 arbetet fokuserar vi i de aterstdende kapitlen av den teoretiska referensramen i
avhandlingen pd formansarbetet 1 forhdllande till arbetstagares psykosociala vilbefinnande i

arbetet.

3.2 Att arbeta som forman

I de flesta organisationer forekommer det personer 1 formanstjénster. En forman dr den som
leder en arbetsgrupp eller en enhet och den som &ar ansvarig for verksamheten 1 arbetsgruppen
(Jalava, 2001, s. 11). Formin ar enligt lagen berittigade till att som representanter for
arbetsgivaren fungera som arbetsledare i arbetsgemenskapen. Detta innebér att formén inom
ramen for kollektivavtalet har ritt att fatta beslut om vilket arbete som ska utforas, hur det ska
utforas och var det ska utforas (Terdvd & Médkeld-Pusa, 2011, s. 12). I organisationer fungerar
formédn som en ldnk mellan hogre ledning och arbetstagare (Terdvd & Mikeld-Pusa, 2011, s. 9)
och formén har darfor en viktig men mangfacetterad arbetsroll. Mot formén riktas starka
forvantningar bide frén arbetstagare och fran forminnens egen forman. Arbetstagare forvéantar
sig att formannen ska vara stddjande och érlig, medan ledningen forvéntar sig att formannen
genomdriver nddvéndiga fordndringar och vidtar dtgirder som &r av intresse i organisationen.
(Jalava, 2001, s. 18.) I Elo, Ervasti och Kuokkanens (2010) studie, utford i Finland ar 2009,
framkommer det till exempel att ledningen forvéntar sig att forménnen rapporterar information

och mitresultat.

Manga formidn reflekterar inte Over de arbetsuppgifter eller de ansvarsomriaden som
formansarbetet bestdr av ndr de tar emot en formanstjdnst (Salminen, 2017, s. 25). Som
konstaterat 1 problemdiskussionen 1 kapitel 1.1, Problemdiskussion och bakgrund, ér till
exempel arbetstagares vilbefinnande ett ansvarsomrade som méanga formén saknar kompetens
1. Nér en person for forsta gdngen arbetar som forman, kan hen uppleva sig oséker pa hur hen
bor leda arbetsgemenskapen (Manka m.fl., 2010, s. 41). Salminen (2017) konkretiserar att
speciellt nya formédn snabbt inser att deras befintliga kompetens inte langre récker till for att

hantera formannens samtliga arbetsuppgifter (Salminen, 2017, s. 25). For en oerfaren forman
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ar det darfor viktigt att fa stod och handledning av den egna formannen sa att hen kan hitta sin
egen roll som forman och ldra sig hurdant arbete som forviantas. Formannen léar sig samtidigt
vilka fardigheter och kunskaper som hen maste utveckla och forbéttra (Jarvinen, 2001, s. 68).
Enligt Jalava (2001) bor en forman ha forméga och vilja till att utveckla sitt eget arbete (Jalava,

2001, s. 19).

Jarvinen (2001) och Salminen (2017) framhaller att for att lyckas i arbetet som forman &r det
viktigt att forstd vad rollen innebér och att reflektera dver de viktigaste ansvarsomrddena i rollen
som forman (Jarvinen, 2001, s. 61; Salminen, 2017, s. 25). Manka m.fl. (2010) forklarar att
forutsittningarna for ett lyckat formansarbete bland annat inbegriper formannens egen
kompetens och ldmplighet for att arbeta som forman, tillrickliga resurser i en organisation, en
kompetent och motiverad personal, en tydlig forstdelse for mélen i organisationen, en
balanserad ansvarsfordelning i organisationen och stdd frdn ledningen och de egna
arbetstagarna (Manka m.fl., 2010, s. 30). Aarnikoivu (2013) och Jarvinen (1998) framhaller att
ett bra formansarbete forutsitter samarbete mellan organisationen, ledningen och arbetsgruppen
(Aarnikoivu, 2013, s. 109; Jarvinen, 1998. s. 60). I det foljande kapitlet diskuteras

formansuppgifterna mer ingdende.

3.2.1 Formansuppgifterna

Att hitta sin egen roll som forman &r inte en litt uppgift, eftersom férmansarbetet och de
uppgifter som ingar i det oftast dr otydligt definierade (Salminen, 2017, s. 25; Surakka & Laine,
2011, s. 25). Formannens mest centrala arbetsuppgifter ar att utveckla produktiviteten och
fokusera pa kostnadseffektiviteten i organisationen (Aura & Ahonen, 2016, s. 113, 134), men
formannen spelar ocksé en viktig roll vid frimjandet av sdkerheten och hilsan pé arbetsplatsen
(Salminen, 2017, s. 54, 87). Manka m.fl. (2010) delar in formansuppgifterna i de tre foljande
huvudrollerna: (1) vigvisare, kommunikator och beslutsfattare, (2) frimjare av motivation och
samhorighet och (3) produktivitetsansvarig (Manka m.fl., 2010, s. 29; Terdavd & Maikeld-Pusa,
2011, s. 11).

Formannens arbetsuppgifter i rollen som végvisare, kommunikatér och beslutsfattare bestér
enligt Manka m.fl. (2010) av att formedla mélen 1 organisationen till arbetstagarna, av att

formedla arbetsgruppens resultat till den hogre ledningen och av att fungera som beslutsfattare
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och som formedlare av beslut fattade av den hogre ledningen. Formannens arbetsuppgifter i
rollen som frimjare av motivation och samhorighet bestar vidare enligt Manka m.fl. (2010) av
att utveckla en arbetsgemenskap som préiglas av rittvisa, socialt stdd, vélbefinnande,
uppskattning, samhorighet och konstruktiv feedback. Till arbetsuppgifterna i denna roll hor
ocksa att se till att mélen 1 organisationen dr realistiska och att mojliggora att arbetstagare kan
paverka sitt eget arbete. Formansuppgifterna i rollen som produktivitetsansvarig bestar enligt
forfattarna slutligen av att organisera arbetet, av att ansvara dver utférandet av arbetet och av
att hantera resurserna. Exempel pd resurser som behdver administreras dr personalen,
kompetensen hos arbetstagare och 1 organisationen som helhet, arbetsredskapen, arbetstiderna
och arbetsforhdllandena, de ekonomiska forutsittningarna i organisationen och arbetstagares

vilbefinnande. (Manka m.fl., 2010, s. 29.)

Forutom att formannen ska se till att reglerna och forordningarna i verksamheten formedlas 1
arbetsgemenskapen, ska hen ocksa ta arbetstagares sociala och psykiska behov i beaktande. En
av formannens framsta arbetsuppgifter ar att tillfora arbetstagare en kinsla av att de ar en
uppskattad tillgdng i organisationen och formedla att man i organisationen vill ta hinsyn till
deras arbetsmotivation och vilbefinnande i arbetet (Nummelin, 2007, s. 45). Jalava (2001)
betonar att en bra forman lyssnar pé sina arbetstagare och &r intresserad av deras tankar och
asikter. Att formannen intresserar sig for arbetstagares kdnslor och tankar visar att hen ar

intresserad av deras vilbefinnande (Jalava, 2001, s. 23).

Som ovan konstaterats, dr formansarbetet mingfacetterat och arbetsuppgifterna inbegriper flera
ansvarsomraden. Formannen och formansuppgifterna péverkar bdde arbetstagares
vélbefinnande och verksamheten och effektiviteten i organisationen (Surakka & Laine, 2011,
s. 9). En bra forman forstar komplexiteten 1 sina arbetsuppgifter och forstdr hur samtliga
arbetsuppgifter paverkar organisationen som en helhet (Aarnikoivu, 2013, s. 18). I detta kapitel
har arbetstagares vilbefinnande tangerats som ett av formannens ansvarsomraden. I det f6ljande
kapitlet diskuteras formansarbetet och formansuppgifterna i1 relation till arbetstagares

psykosociala vilbefinnande 1 arbetet.
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3.3 Formansarbetet och arbetstagares psykosociala
valbefinnande i arbetet

I detta kapitel diskuteras formansarbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande i
arbetet. Kapitlet dr indelat 1 avsnitten Organisering av arbetstagares arbetsforhallanden,
Viixelverkan med arbetstagare, Formannens egen attityd och Utvecklande av vilbefinnande pd

arbetsplatsen, for att underlétta lasningen.

Kunskap om bade fysiska och psykiska aspekter av vilbefinnande i arbetet utgor en visentlig
del av forméns yrkeskompetens. For att undvika och reducera de psykosociala riskerna pa
arbetsplatser &r det viktigt att forméan forstir vad psykosocialt vélbefinnande i arbetet &r och hur
det paverkar organisationen (Gilbreath & Benson, 2004, s. 264). Formén behdver ha kdnnedom
om den radande lagstiftningen betrdffande bland annat arbetarskyddet, arbetssdkerheten och
arbetstiderna (Hyppéanen, 2007, s. 151). Hyppédnen (2007) anser att formannen bor kénna till
det radande kollektivavtalet i organisationen (Hyppénen, 2007, s. 15).

Enligt Aura och Ahonen (2016) forekommer det en signifikant korrelation mellan forméns
agerande och arbetstagares upplevelse av deras arbetsformédga (Aura & Ahonen, 2016, s. 48—
49). Ocksa Mikiniemi m.fl. (2015) podngterar att formansarbetet antingen kan frimja eller hota
arbetstagares vilbefinnande i arbetet (Mékiniemi m.fl., 2015, s. 13). Dock papekar Manka m.fl.
(2010) att ansvaret 6ver och upprétthallandet av vélbefinnandet pa en arbetsplats inte endast
tillhor formannen, utan bestar av ett samarbete mellan férmannen, ledningen och arbetstagarna

(Manka m.fl., 2010, s. 27).

Foérmannen kan figurera som en forebild pé arbetsplatsen 1 frdgor om vélbefinnande 1 arbetet
och pa olika sitt stindigt strdva efter att arbeta med frimjandet av arbetstagares vilbefinnande
(Mékiniemi m.fl., 2015, s. 19). Férmansarbetet dr ockséd ytterst centralt i forebyggandet av
arbetsbelastning hos arbetstagare (Vartia m.fl., 2012, s. 11). Férmannen bdr observera och
evaluera personalens vélbefinnande i1 arbetet och stindigt arbeta med att forebygga skadlig
arbetsbelastning (Hyppéanen, 2007, s. 152). Enligt arbetarskyddslagen bor arbetsgivare
arrangera tillrdcklig vigledning for formén for att de ska ha tillracklig kompetens for att kunna

identifiera och hantera skadlig arbetsbelastning.
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Mikiniemi m.fl. (2015) lyfter fram fyra centrala aspekter pa hur férmin kan paverka och frimja
arbetstagares upplevelse av vilbefinnande 1 arbetet. Dessa aspekter dr (1) formannens
organisering av arbetsforhillandena, (2) formannens vixelverkan med arbetstagare, (3)
formannens generella attityd gentemot vilbefinnande i arbetet och (4) formannens intresse for
att utveckla aspekter av vilbefinnande pa arbetsplatsen (Makiniemi m.fl., 2015, s. 19-20). I
avsnitten nedan diskuteras dessa aspekter utgdende frdn strukturen som presenteras av

Mikiniemi m.fl. (2015).

Organisering av arbetstagares arbetsforhadllanden

Forst och framst kan formén ofta paverka arbetstagares arbetsforhallanden, till exempel i fraga
om arbetsbilden, arbetsuppgifterna och arbetsgruppen. Genom att forma dessa faktorer i
enlighet med arbetstagares dnskemal, bidrar formidn med en positiv kdnsla av kontroll och
meningsfullhet i arbetstagares arbete (Mékiniemi m.fl., 2015, s. 19). Genom att bidra
arbetstagare med storre mojligheter till kontroll Over sin arbetssituation och Over sina
arbetsuppgifter reduceras riskerna for att arbetstagare ska drabbas av depression, utmattning,
psykisk ohélsa och bristande arbetsengagemang (EklI6f, 2017, s. 75). Eklof (2017) delar in
begreppet kontrollmojligheter 1 tva delar: stimulans och egenkontroll. Med stimulans syftar
Ekl6f (2017) pa omsténdigheter i arbetet som stimulerar och erbjuder mojligheter till utveckling
och lirande hos arbetstagare, medan egenkontroll handlar om arbetstagares mojligheter att
paverka sina egna arbetsuppgifter, alltsd vad som ska utféras och hur det ska utforas. (Ekl6f,

2017, s. 74.)

I studien 7y0 ja terveys Suomessa (2012), utford 1 Finland ar 2012, uppskattade majoriteten (70
%) av arbetstagare att de har mojlighet att paverka beslut som berdr dem och deras arbete.
Nojdast betraffande mojligheten att paverka beslut var enligt studien arbetstagare i kommuner
och i den privata sektorn. (Kauppinen m.fl., 2013, s. 60-62.) I jimforelse med andra ldnder i
Europeiska Unionen, ligger Finland i1 framkant betrdffande arbetstagares mdjligheter att

paverka beslut som ber6r deras arbete (Lehto & Sutela, 2014, s. 94).

Vixelverkan med arbetstagare

Formin inverkar pa arbetstagares védlbefinnande i arbetet genom sitt sitt att kommunicera med

och leda arbetstagare. Enligt Baptiste (2008) &r kvaliteten pd formins interaktion med
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arbetstagare en faktor som kan paverka arbetstagares vélbefinnande vésentligt (Baptiste, 2008,
s. 302). Genom att erbjuda arbetstagare socialt och emotionellt stod for utférandet av arbetet 1
utmanande situationer och genom att bidra med feedback och uppmuntran stéder formannen

arbetstagares upplevelse av vélbefinnande (Mékiniemi m.fl., 2015, s. 19).

Socialt stod ér ett mycket omfattande begrepp. Att fa stod innebar enligt Theorell (2012) att {4
bade kdnslomadssig och praktisk hjilp (Theorell, 2012, s. 23). Socialt stod anses vara en viktig
resurs pa arbetsplatser, eftersom det péverkar vélbefinnandet positivt och kan hjilpa
arbetstagare att hantera stress och pafrestningar i arbetet (Johnsen, Eriksen, Indahl & Tveito,
2018, s. 358-359; Ljungblad & Naswall, 2009, s. 39; Virtanen & Sinokki, 2014, s. 216). Eklof
(2017) forklarar att det sociala stodet pa arbetsplatser kan definieras som goda relationer med
arbetsledning och arbetstagare, en positiv arbetsgemenskap och dmsesidig forstielse (Eklof,
2017, s. 83). Ett vélfungerande socialt stdd har visat samband med starkare engagemang i det
egna arbetet, hogre trivsel, mindre sjukfrdnvaro, mindre symptom pa utmattning och ldgre
bendgenhet att sdga upp sig fran arbetet (EkIof, 2017, s. 85-86). Fran vem det sociala stodet
kommer har dock betydelse for effekten av stodet. I arbetslivet kan socialt stod fas fran till
exempel kollegor eller personer i1 chefspositioner (Ljungblad & Naswall, 2009, s. 31). I Griffin,
Patterson och Wests (2001) studie framgér det att stod fran formannen uppfattades som ett
vésentligt verktyg for upplevelsen av arbetstillfredsstillelse (Griffin m.fl., 2001, s. 547). Lehto
och Sutela (2014) papekar att det pa arbetsplatser i Finland har skett forbattringar mellan aren
2005 och 2010 betriffande kollegors och forméins formaga att ge stdd. Andelen arbetstagare
som alltid eller ofta upplever sig fi stod frdn formannen har under dessa ar okat fran 56 % till

60 % (Lehto & Sutela, 2014, s. 94).

Feedback ér ett av formannens viktigaste verktyg, sérskilt nir det anvdnds for att frimja och
utveckla arbetstagares arbetsformaga. Formédgan att bidra med konstruktiv kritik 4r en av
formannens viktigaste uppgifter (Manka m.fl., 2010, s. 42). Genom att bidra arbetstagare med
feedback kan formannen berétta for dem vilket resultat deras arbete ger och hur det paverkar
andra arbetstagare, arbetsgruppen, resultatet och malen. (Jalava, 2001, s. 100-101.) Att fa
berdm fran ledningen dr en viktig orsak till att arbetstagare trivs pa arbetet. Arbetstagare som
inte far bekréftelse pa att de gor ett bra jobb upplever att deras arbetsbelastning dr hdg och kan
darfor drabbas av stress och ohdlsa (Jalava, 2001, s. 101.) Enligt Aarnikoivu (2013) bor
formannen dock ge feedback for bade goda prestationer och for prestationer som kriver

forbattring, eftersom det kan hjélpa arbetsgruppen att fungera mer effektivt (Aarnikoivu, 2013,
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s. 165). Trots detta ges feedback sdllan och 1 liten mangd pé arbetsplatser i1 Finland (Salminen,

2017, s. 63).

Att bidra med positiv och konstruktiv feedback dr ocksé ett vildigt effektivt sitt for formén att
hoja motivationen hos arbetstagare (Piili, 2006, s. 49; Terdvd & Maikeld-Pusa, 2011, s. 10).
Motivation &r viktigt for att arbetstagare ska vilja prestera 1 sitt arbete. Traditionellt har det
ansetts att det dr arbetstagares eget ansvar att upprétthalla motivationen i arbetet, men en bra
forman vet att hen kan paverka arbetstagares motivation och dr medveten om att motivationen
hos varje enskild arbetstagare varierar i olika situationer (Salminen, 2017, s. 326—327). Enligt
Lehto och Sutela (2014) har forméans agerande visat sig att vara speciellt avgorande for dldre
arbetstagares motivation och formdga att hantera belastning i arbetet (Lehto & Sutela, 2014, s.

99).

Det dr ocksé viktigt att forméin analyserar atmosfaren pa arbetsplatser och relationerna bland
arbetstagarna i arbetsgemenskapen. Juuti och Vuorela (2015) skriver att studier tyder pé att
atmosféren i en arbetsgemenskap korrelerar med dess resultat (Juuti & Vuorela, 2015, s. 52).
Enligt Jabe (2010) ansvarar formannen Over atmosfaren pd arbetet och for skapandet av
spelregler for medlemmarna i arbetsgemenskapen (Jabe, 2010, s. 114). Juuti och Vuorela (2015)
poéngterar att formannen behover uppmuntra arbetstagare till 6ppna diskussioner om arbetet,
eftersom dessa mojliggor att samtliga arbetstagare far gora sina roster horda (Juuti & Vuorela,

2015, s. 54).

Formannens egen attityd

Formin fungerar som foregangare for hur man i arbetsorganisationen forhaller sig till och
reagerar pa fragor rérande arbetstagares védlbefinnande i arbetet. Mékiniemi m.fl. (2015) skriver
att forméns ledarskapsstil dr en huvudsaklig faktor som inverkar pd vilbefinnandet i arbetet
(Mikiniemi m.fl., 2015, s. 20). Skribenterna lyfter fram att tidigare studier tyder pa att en
forman som anammar en ledarskapsstil som bland annat inbegriper Oppenhet, rittvisa,
autenticitet, positivitet, uppmuntran och problemldsning stoder arbetstagares valbefinnande 1
arbetet (Makiniemi m.fl., 2015, s. 21). Forméns agerande och forhéllningssétt bidrar med
tydliga riktlinjer for agerandet vid till exempel sjukfrdnvaro (Mékiniemi m.fl., 2015, s. 19-20).
Overlag bor formin forega med gott exempel genom sitt sitt att uppfora sig. Formén bor enligt
Terdvd och Mikeld-Pusa (2011) tinka pé att respektera samtliga arbetstagare och behandla
samtliga réttvist och objektivt (Terdvd & Mikeld-Pusa, 2011, s. 10). For att till exempel fatta
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rattvisa beslut bor formén tdnka pa att motivera pa vilka grunder som ett beslut har fattats och
sdkerstilla att samtliga arbetstagare forstdr grunderna for beslutsfattandet. Forman behover
ocksa ta hansyn till samtliga arbetstagare, hélsa pd dem och tacka dem for utfort arbete (Terdva
& Mikeléd-Pusa, 2011, s. 9). Det ér ocksa viktigt att formén dr delaktiga i1 arbetstagares arbete

och att de dr goda lyssnare.

Vidare &r det viktigt att formédn tidigt reagerar vid misstanke om en konflikt i
arbetsgemenskapen (Terdvd & Miékeld-Pusa, 2011, s. 24). Formédn bor enligt Terdvd och
Mikeléd-Pusa (2011) acceptera att formansarbetet bestdr av mycket problemlésning och de
behover stindigt Overvaka stimningen pa arbetsplatsen. Likvdl bor formidn till exempel
Overvaka och reagera pa arbetstagares aterkommande forseningar, &terkommande
sjukskrivningar, beteendefordndringar, stora miangder av Overtidsarbete och forsamring av
kvaliteten av arbetet (Manka m.fl., 2010, s. 38; Terdvd & Mékeld-Pusa, 2011, s. 14). PA manga
arbetsplatser anvinder man sig av en s kallad modell for tidigt stod av arbetsformdgan, pa
finska bendmnd varhaisen tyokyvyn tuen malli. Modellen forpliktigar formén till att vidta
atgdrder vid misstanke om ovanndmnda problem. Tillimpningen av modellen pé arbetsplatser
bidrar enligt Manka m.fl. (2010) med en kénsla av trygghet hos arbetstagare, eftersom det tyder
pa att ledningen tar hansyn till arbetstagares vilbefinnande och pa att de gemensamma

riktlinjerna pa arbetsplatsen foljs réttvist (Manka m.fl., 2010, s. 38).

Utvecklande av vilbefinnande pa arbetsplatsen

Slutligen bor formédn strdva efter att fungera som den drivande kraften i utvecklandet av
vélbefinnande 1 arbetet pa arbetsplatsen (Mékiniemi m.fl., 2015, s. 19-20). Utvecklandet av
vélbefinnandet pa arbetsplatsen bor paborjas genom att utforska den nuvarande situationen
(Mékiniemi m.fl., 2015, s. 14). Till exempel kan man fora diskussioner med arbetstagarna
(Manka m.fl., 2010, s. 50) eller utnyttja enkdter och frageformulér for utredningen av den
nuvarande situationen (Mékiniemi m.fl., 2015, s. 14). Man kan ocksa studera statistik over
sjukfrinvaro pa arbetsplatsen eller i arbetsgemenskapen, statistik Over arbetsolyckor,
kundrespons, arbetstider, pensioneringar eller omsittningen bland personalen (Manka m.fl.,

2010, s. 50; Suonsivu, 2011, s. 99-100).

Samtal med arbetstagare kan foras i form av utvecklingssamtal, vilket &r en vésentlig del av
formansarbetet. Ett utvecklingssamtal ar ett pa forhand planerat samtal mellan en féorman och

en arbetstagare. Tyngdpunkten i samtalet ldggs vid arbetstagarens professionella utveckling.
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Under ett utvecklingssamtal ges tillfalle for bade forman och arbetstagare att diskutera
kvaliteten pa formansarbetet och arbetstagares mojlighet till kontroll dver deras arbete
(Valpola, 2000, s. 142; Virtanen & Sinokki, 2014, s. 217). Enligt Surakka och Laine (2011) och
Valpola (2000) bestar utvecklingssamtal av en diskussion av de tre aspekterna (1) resultat och
utvirdering, (2) malséttningar och (3) utveckling (Surakka & Laine, 2011, s. 160; Valpola,
2000, s. 141). I praktiken gors utvdrderingen av resultaten fran foregdende sdsong genom att
jdmfora de uppnédda resultaten med de mal som faststilldes i det senaste utvecklingssamtalet.
Foljaktligen bor formannen tillsammans med arbetstagaren faststilla nya mal for den
kommande sdsongen och bedéma framtida utvecklingsbehov (Surakka & Laine, 2011, s. 161).
Syftet med utvecklingssamtalet &r att granska arbetstagares fardigheter och att skapa
forutséttningar for att arbetstagaren ska kunna utvecklas i sitt arbete (Aarnikoivu, 2013, s.
170-172). Ett lyckat utvecklingssamtal kan fOrbattra relationen och interaktionen mellan

arbetstagare och forman och frimja vilbefinnandet pa arbetsplatsen (Surakka & Laine, 2011,

5. 158).

Att méta och att evaluera det upplevda vélbefinnandet i arbetet ar viktigt for utvecklingsarbetet
och for planeringen av framtiden. Métningen av vélbefinnandet mojliggor forebyggande
atgarder och tidigt ingripande i eventuella problemsituationer (Suonsivu, 2011, s. 98). Utgdende
frdn en granskning av den aktuella situationen pa arbetsplatsen eller i arbetsgruppen kan en
specifik plan for utvecklandet av vilbefinnandet struktureras. En vélformulerad plan som
innehéller tydliga definitioner av malséttningar, dtgéarder, tidsram, ansvarspersoner och metoder

for uppfoljning mojliggdr en malinriktad utveckling (Mékiniemi m.fl., 2015, s. 14).
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4 Metod och genomforande

I det fjarde huvudkapitlet i avhandlingen presenteras metoden i och genomforandet av studien
utgdende frdn bdde ett teoretiskt och ett praktiskt perspektiv. Studien &dr en kvalitativ
fenomenografisk studie som utfors med hjilp av semistrukturerade intervjuer med strategiskt
utvalda informanter. Metodologin och praktikaliteterna i studien beskrivs ndrmare i de foljande

kapitlen.

4.1 Val av metod

I detta kapitel motiveras valet av metod, fenomen och metodansats. Forskningsmetoder kan ha
antingen en kvantitativ eller en kvalitativ karaktér (Larsson, 2011, s. 9). Kvantitativa metoder
ar undersokningsmetoder som producerar ett material som bygger pa tal och siffror.
Kvantitativa metoder forutsdtter att det undersokta fenomenet kan avgrdnsas och definieras

entydigt och framstillas i tabeller eller i diagram (Justesen & Mik-Meyer, 2011, s. 12—13).

Kvalitativa metoder ar daremot ett 6vergripande begrepp for forskningsmetoder, till exempel
observationer och intervjuer (Ahrne & Svensson, 2015, s. 9). I jamforelse med kvantitativa
studier ar kvalitativa studier mer tolkande och djupgaende i analysen. Kvalitativa metoder
handlar om hur forskare gestaltar eller karaktériserar nagot och det centrala ar stridvan efter att
hitta modeller som beskriver fenomen i omvérlden (Larsson, 2011, s. 8—12). Enligt Fejes och
Thornberg (2009) kidnnetecknas kvalitativ forskning av att verkligheten beskrivs genom orddata
(Fejes & Thornberg, 2009, s. 18).

Enligt Larsson (2011) kidnnetecknas god forskning av att den metod som véljs blir ett effektivt
verktyg for besvarandet av fragestéllningen i och syftet med studien (Larsson, 2011, s. 9).
Denna pro gradu-avhandling inbegriper en kvalitativ studie, eftersom vi strdvar efter att
djupgiende forstd informanternas utsagor och tolka svaren 1 forhdllande till den valda

metodansatsen och i férhéllande till de tidigare presenterade forskningsfrdgorna.

Kvalitativa undersokningar borjar ofta med en nyfikenhet 6ver ndgot som man vill ha svar pa.
Det kan handla om en form av forklaring till ett visst samband eller om att forskaren vill skapa

sig en djupare forstaelse av ett visst fenomen (Justesen & Mik-Meyer, 2011, s. 123). Enligt
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Fejes och Thornberg (2009) éar det forsta steget 1 den kvalitativa forskningsprocessen att
definiera det fenomen som ska undersokas (Fejes & Thornberg, 2009, s. 27).  denna avhandling
undersoks forméns uppfattningar av fenomenet psykosocialt vélbefinnande i arbetet och
forméns uppfattningar av formansarbetet 1 forhdllande till arbetstagares psykosociala

valbefinnande 1 arbetet.

Nér metoden och fenomenet for undersokningen ér definierade, som vi har gjort ovan, ér det
foljande steget i1 forskningsprocessen att vilja en ldmplig metodansats (Fejes & Thornberg,
2009, s. 27). Metodansatsen inbegriper specifika forestillningar om och procedurer for
tolkningen, datainsamlingen, analysen och for genomforandet av studien och dérfor bor
forskaren dgna tid at att vilja en lamplig metodansats (Fejes & Thornberg, 2015, s. 17, 34).
Exempel pé& metodansatser &r hermeneutik, diskursanalys, fenomenologi, textanalys,
faltforskning och fenomenografi (Fejes & Thornberg, 2015, s. 16). I denna studie har vi valt att
anvdnda oss av metodansatsen fenomenografi. Fenomenografin behandlas narmare 1 f6ljande

avsnitt.

Fenomenografi som metodansats

Den fenomenografiska metodansatsen har uppstatt som ett svar pd forskningsproblem 1i
pedagogiken (Larsson, 2011, s. 13). Fenomenografin dr en empirisk metodansats som é&r
kvalitativt inriktad (Uljens, 1989, s. 10). Termen fenomenografi anses ha inforts officiellt 1
borjan av 1980-talet och Ference Marton betraktas som grundaren av fenomenografi (Niikko,

2003, s. 10).

Marton (1981) redogor for tva olika perspektiv som ér grundliggande for forstaelsen for den
fenomenografiska metodansatsen. Marton (1981) menar att en omvérld kan uppfattas med hjélp
av fakta, alltsd hur omvérlden ir, eller utgdende fran upplevelser, alltsd hur omvérlden uppfattas
att vara. Den delen av fenomenografin som Marton (1981) bendmner forsta ordningens
perspektiv handlar om det som kan observeras utifran, det som i dagligt tal kallas for fakta.
(Marton, 1981, s. 178.) Forsta ordningens perspektiv stravar saledes efter att beskriva vérlden
utgaende fran fakta (Niikko, 2003, s. 24). Den andra delen av fenomenografin bendmner Marton
(1981) andra ordningens perspektiv och 1 den delen &r man intresserad av att studera individers
individuella uppfattningar och upplevelser av nagot (Niikko, 2003, s. 24). Enligt Dahlgren och
Johansson (2015) innebdr en minniskas uppfattning av ndgot hur méinniskan forstér eller erfar

objektet 1 friga (Dahlgren & Johansson, 2015, s. 162).



Janina Bjorklund och Heidi Kuusamo 37

Den fenomenografiska bakgrundsidén &r att olika ménniskor ger olika innehéll och betydelser
till fenomen och forstar samma saker pé olika sitt (Niikko, 2003, s. 27-28). Fenomenografin
fokuserar pa variationen bland informanternas svar och striavar efter att bidra med en férdjupad
forstaelse for det undersokta fenomenet. Den fenomenografiska metodansatsen dr inte avsedd
att forklara varfor manniskor har en viss typ av forstaelse for det fenomen som undersoks, utan
stravar efter att beskriva olika och gemensamma uppfattningar av det fenomen som undersoks.

(Niikko, 2003, s. 29-30.)

I denna avhandling betraktas det psykosociala vilbefinnandet i arbetet som det centrala
fenomenet som studeras utgdende fran ett formansperspektiv. Variationen 1 enskilda forméns
uppfattningar av fenomenet psykosocialt vélbefinnande i arbetet och variationen i forméns
uppfattningar av deras formansarbete 1 forhallande till detta mojliggdr jimforande analyser av

en kvalitativ karaktir.

Vi har valt att anvidnda oss av en fenomenografisk metodansats, eftersom vi dr intresserade av
att studera pa vilka olika satt forméan uppfattar fenomenet psykosocialt vilbefinnande i arbetet
och pa vilka olika sitt formédn uppfattar formansarbetet i forhallande till arbetstagares
psykosociala vilbefinnande i1 arbetet. Vi strdvar efter att undersdka variationen bland
informanternas subjektiva uppfattningar om temat i1 fridga och darfér anser vi att en

fenomenografisk forskningsansats ar lamplig for var studie.

4.2 Datainsamlingsmetod

Det tredje steget 1 forskningsprocessen dr att vélja den metod som ska anvédndas for insamlandet
av data for studien (Fejes & Thornberg, 2009, s. 30-31). Oavsett vilken metodansats som
forskaren anvinder sig av, dr malet att samla in tillrickligt med datamaterial for senare analyser.
Den valda metodansatsen anger ocksé riktlinjerna for hurdant datamaterial som ar relevant
(Fejes & Thornberg, 2015, s. 33). Exempel pa olika datainsamlingsmetoder ar sjilvrapporter,
observationer, intervjuer, samtal, dokumentinsamlingar och livsberéttelser (Fejes & Thornberg,

2015, s. 33).

I denna studie har vi valt att anvidnda oss av intervjuer som datainsamlingsmetod, eftersom

intervjuer mojliggor att informanterna kan berdtta om sina egna upplevelser eller erfarenheter
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av det undersokta fenomenet (Ahrne & Svensson, 2015, s. 53; Kvale & Brinkmann, 2014, s.
17). Justesen och Mik-Meyer (2011) framhaller att intervjuer kan vara antingen ostrukturerade,

semistrukturerade eller strukturerade och att samtliga har bade fordelar och nackdelar.

Ostrukturerade intervjuer innebér intervjuer dar fragornas ordningsfoljd eller formuleringar inte
ar planerade pa forhand. Justesen och Mik-Meyer (2011) menar att metoden kan vara ldmplig
att anvinda vid intervjuer som berdr kédnsliga &mnen. En strukturerad intervju definieras
ddremot av att intervjuaren pd forhand har utarbetat en intervjuguide som exakt anger
intervjufragorna och deras ordningsfoljd. Strukturerade intervjuer bestéar ofta av slutna fragor
och innebir att informanten viljer sitt svar utgaende frén pa forhand definierade svarsalternativ.

(Justesen & Mik-Meyer, 2011, s. 46-47.)

Eftersom studien i avhandlingen &r en kvalitativ studie och eftersom studien utfors enligt en
fenomenografisk forskningsansats, anvinder vi oss av semistrukturerade intervjuer for
insamlandet av material (Fejes & Thornberg, 2009, s. 126). En semistrukturerad intervju
innebdr enligt Fejes och Thornberg (2009) att intervjun avgrénsas till ett fatal intervjufrdgor
men att det ocksa finns utrymme {or foljdfragor vid behov (Dahlgren & Johansson, 2015, s.
166). 1 denna avhandling innefattar studien 15 semistrukturerade intervjufragor.

Intervjufrdgorna presenteras i intervjuguiden, se Bilaga 3.

Semistrukturerade intervjuer &r intervjuer dir intervjuaren foljer en intervjuguide dér teman och
huvudfrégor dr definierade pa forhand. I semistrukturerade intervjuer finns det dock utrymme
for avvikelser fran intervjuguiden, ifall informanten skulle ta upp ovéntade eller intressanta
dmnen som dr av betydelse for studien. Dahlgren och Johansson (2015) poidngterar att
semistrukturerade intervjuer ofta anvdnds tillsammans med den fenomenografiska
metodansatsen (Dahlgren & Johansson, 2015, s. 162). Den fenomenografiska intervjun utgar
frin ett vad- och ett hur-perspektiv och typiska intervjufrdgor ar: vad forstar du av fenomenet?
eller hur forstar du fenomenet?. Niikko (2003) beskriver att intervjuer utférda inom ramen for
den fenomenografiska metodansatsen karaktériseras av en dialog baserad pa Oppna och
reflekterande fragor (Niikko, 2003, s. 31). (Justesen & Mik-Meyer, 2011, s. 46-47.)
Fenomenografiska intervjuer spelas vanligtvis in med en ljudinspelare och det inspelade
materialet blir det centrala i undersokningen. Den uppséttning av kategorier som uppstar i

samband med analysen ir inte bestimd pa forhand (Akerlind, 2005, s. 323).
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4.3 Urval och avgriansningar

I detta kapitel presenteras urvalet av informanter i studien. I kapitlet presenteras ocksd de
avgransningar som gjorts med tanke pd omfattningen av studien. Vid urvalet av
datainsamlingsenheter for en studie behdver forskaren fundera over vilka och hur méanga
enheter som ska inkluderas i urvalet (Yin, 2013, s. 92). Trost (2010) rekommenderar att urvalet
for en kvalitativ studie bor vara litet (Trost, 2010, s. 143). Om antalet informanter &r for stort
gér det inte att gora mer ingdende tolkningar av intervjuerna. Om antalet informanter dock ar
for litet dr det svart att hitta variation 1 sitten att uppfatta ett fenomen. Antalet intervjupersoner
beror dock pa syftet med undersdkningen (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 156). Eftersom urvalet
av informanter 1 vér studie dr litet kan det bli svart att hitta en variation 1 sétten att uppfatta

fenomenet psykosocialt védlbefinnande 1 arbetet.

En fordel med kvalitativa intervjuer &r att forskaren inte fran borjan behdver bestimma sig for
hur méanga intervjuer som bor goras, utan en god strategi ar att varva intervjuer med analys. Om
forskaren borjar med att forst gora ett par intervjuer och analysera dem, kan hen littare avgora
nir ndgon form av mittnad uppnds, och bestimma vilka personer som hen vill intervjua i
fortséttningen (Ahrne & Svensson, 2015, s. 42). Med méttnad avses att intervjuaren kdnner igen

svaren och upplever att samma svarsmonster aterkommer 1 intervjuerna (Ahrne & Svensson,

2015, 5. 42).

Forskaren behover striva efter att urvalet av informanter representerar ett sé brett spektrum som
mojligt av det dmne som studeras. Eklund (2012) skriver att man kan Oka
informationsinnehallet i studien genom att vilja informanter som man antar att har omfattande
kunskap om det som undersoks (Eklund, 2012, s. 2). Olika typer av urvalsprinciper ar till
exempel strategiskt urval, bekvamlighetsurval, tillgénglighetsurval, snobollsurval och
slumpmassigt urval (Thornberg & Fejes, 2015, s. 271; Yin, 2013, s. 93). Vi har valt att utga
fran ett strategiskt urval, eftersom vi vill vélja ut specifika informanter, i detta fall formén, som
vi anser vara mest relevanta for studien (Yin, 2013, s. 93). Ett strategiskt, eller ett sa kallat

avsiktligt urval av informanter dr vanligt i den kvalitativa forskningen (Yin, 2013, s. 93).

Ahrne och Svensson (2015) beskriver en metod som bestar av tvé steg som kan anvindas for
att vilja ut specifika personer att intervjua. Det forsta steget &r att uppsoka ett lampligt foretag

och det andra steget &r att fran detta foretag vélja ut behoriga informanter (Ahrne & Svensson,
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2015, s. 40). For denna studie har vi valt att fokusera pa en organisation 1 den privata sektorn
och pa en organisation i den offentliga sektorn i Vasaregionen i Osterbotten, Finland. Frin dessa
tva organisationer har vi valt ut sex informanter, nirmare bestimt tre informanter fran den
privata sektorn och tre informanter frén den offentliga sektorn. Vi anser att sex informanter r
ett lampligt antal for denna kvalitativa studie, eftersom det bidrar med ett tillrdckligt omfattande
urval utan att urvalet blir for omfattande. Det enda kriteriet for urvalet av informanter 1 denna
studie dr att informanterna bor ha minst ett halvérs erfarenhet av formansarbete. I denna
kvalitativa undersokning fokuserar vi inte pa att jamfora skillnader mellan kon eller &lder och

darfor ar dessa faktorer inte kriterier for urvalet av informanter 1 denna studie.

Initialt var tanken att hitta samtliga informanter fran den privata sektorn, men eftersom vi
upplevde att det var utmanande att f4 kontakt med ldmpliga informanter foll valet slutligen pa
tre informanter fran den privata sektorn och pa tre informanter fran den offentliga sektorn.
Utmaningarna med kontaktandet av informanter beskrivs ndrmare i1 nidsta kapitel 4.4,
Undersokningens genomforande. Vidare var tanken initialt att genomfora samtliga intervjuer
pa svenska, men samtliga informanter féredrog att genomfora intervjuerna pa finska. Eftersom
vi bada ar tvasprakiga anser vi att detta inte har fort med sig nagra problem for genomforandet
av studien eller i analyseringen av materialet. I avhandlingen &r informanternas uttalanden

Oversatta till svenska.

I tabellen nedan presenteras urvalet av informanter for att bidra ldsaren med en dverblick dver
de informanter som deltagit i studien. I tabellens mittersta kolumn, Bakgrundsinformation,
beskrivs informanternas kon och dlder. I den hogra kolumnen, Arbetsrelaterad information,
presenteras vilken sektor som informanterna arbetar i, hur 1dng erfarenhet som de har av

formansarbete och antalet underordnade arbetstagare.
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Tabell 1: Informanternas bakgrundsinformation

Informant

Bakgrundsinformation

Arbetsrelaterad information

Informant A)

Kvinna.

Offentlig sektor, ungefér fyra ars erfarenhet av
formansarbete, cirka elva underordnade
arbetstagare.

Informant B)

Man.

Offentlig sektor, ungefér 15 érs erfarenhet av
formansarbete, cirka tolv underordnade
arbetstagare.

Informant C)

Kvinna.

Offentlig sektor, ungefér 30 rs erfarenhet av
féormansarbete, cirka 60 underordnade
arbetstagare.

Informant D)

Kvinna.

Privat sektor, ungefar ett ars erfarenhet av
formansarbete, cirka 50 underordnade
arbetstagare.

Informant E)

Man.

Privat sektor, ungefir tio ars erfarenhet av
formansarbete, cirka 46 underordnade
arbetstagare.

Informant F)

Kvinna.

Privat sektor, ungefar fyra ars erfarenhet av
féormansarbete, cirka 17 underordnade
arbetstagare.

4.4 Undersokningens genomforande

I detta kapitel presenteras en detaljerad beskrivning av genomfdrandet av studien. Kapitlet &r

indelat 1 avsnitten Fére intervjuerna, Under intervjuerna och Efter intervjuerna for att

underlitta ldsningen.

Fore intervjuerna

Intervjuer kraver forhandsarbete och planering (Ahrne & Svensson, 2015, s. 35). Det forsta

steget i genomforandet av studien var att kontakta potentiella informanter. Detta gjorde vi

genom att kontakta ett flertal privata foretag och offentliga organisationer genom att sinda e-

postmeddelanden, se Bilaga 1. Vi upplevde att det var utmanande att fi kontakt med foretag



Janina Bjorklund och Heidi Kuusamo 42

och organisationer, eftersom vér forfragan 1 flera fall blev vidarebefordrad at en tredje part. 1
samband med att e-postmeddelandena blev vidarebefordrade, forlorade vi kontakten med

foretaget eller med organisationen.

Slutligen fick vi trots allt kontakt med en representant frén ett foretag och med en representant
frdn en organisation. Dessa representanter spred vénligen vér forfragan om deltagandet som
informant vidare till formén i deras organisationer. Nir representanterna hittat formén som var
intresserade av att delta i studien och som uppfyllde kriteriet for deltagande, alltsd minst ett
halvars erfarenhet av férmansarbete, fick vi tillgang till deras kontaktuppgifter. Efter detta holl
vi kontakt med informanterna var for sig. Informanterna fick ta del av mer detaljerad
information betriffande deltagandet som informant i vér studie och slutligen kom vi dverens
om plats och datum for intervjuer med samtliga formén. Fore intervjuerna bad vi informanterna
att ta del av och underteckna ett skriftligt samtycke for deltagande i studien, se Bilaga 2, och
att ta med blanketten till intervjutillfallet. Det skriftliga samtycket och dess syfte diskuteras

nirmare i avsnitt 4.6, Tillforlitlighet, trovirdighet och etiska aspekter.

Som namnt i kapitel 4.2, Datainsamlingsmetod, valde vi att anvinda oss av semistrukturerade
intervjuer. I intervjuguiden, se Bilaga 3, finns det 15 intervjufragor och vi upplever att denna
mingd av fragor var ldmplig, eftersom det utgjorde ett omfattande underlag for intervjuerna.
Intervjufrdgorna formulerades i enlighet med de tva forskningsfrdgorna och den teoretiska
referensramen i avhandlingen. Vi har undvikit att anvinda oss av slutna intervjufragor, eftersom
vi inte Onskar ”ja”- eller ’nej”- svar pa intervjufrigorna. Den enda slutna intervjufrdgan ar den
sista fragan, dér vi fragar om informanterna upplever att det finns nidgot som de vill tillagga till

det som vi nyss har diskuterat.

Fore vi genomforde de officiella intervjuerna i studien, genomforde vi en pilotintervju. En
pilotintervju genomfors med syftet att kontrollera att de olika stegen 1 forskningsprocessen
fungerar som planerat (Olsson & Sorensen, 2007, s. 29). Justesen och Mik-Meyer (2013)
framhaller att man genom en pilotintervju kan forsékra sig om att intervjufrdgorna r relevanta
for syftet med studien, att intervjufrdgorna &r latta att forstd och att intervjufrdgornas
ordningsfoljd ar lamplig (Justesen & Mik-Meyer, 2013, s. 50). Genom att géra en pilotintervju
sakerstdllde vi att de planerade intervjufrdgorna fungerar i praktiken. Under pilotintervjun
intervjuades en forman med ungefér 25 érs erfarenhet av formansarbete. Under pilotintervjun
konstaterade vi att det behdvde goras justeringar i var intervjuguide, eftersom personen som

intervjuades upplevde att nagra av intervjufridgorna var svarforstieliga. I allménhet upplevde
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personen som pilotintervjuades dock att intervjufrdgorna var vilformulerade, l4ttforstaeliga och
lampliga for temat i fraga. Vi upplevde ocksé att personens svar pa fragorna i pilotintervjun
besvarade forskningsfrdgorna i avhandlingen och att svaren péd intervjufrdgorna var

overensstimmande med innehéllet i den teoretiska referensramen 1 avhandlingen.

Under intervjuerna

Samtliga intervjuer, inkluderat pilotintervjun, genomfordes i mars 2019. Intervjuerna har
medvetet genomforts pd informanternas arbetsplatser, eftersom vi anser att det kan bidra med
en bittre bild av och forstaelse for informanternas arbetssituationer. Samtidigt ville vi
genomfOra intervjuerna pa en plats dar informanterna kdnner sig bekvima och en plats dér
intervjuerna kunde genomforas ostort, utan onddiga avbrott. Samtliga intervjutillfallen inleddes
med sméprat med informanterna. Vi borjade samtliga intervjuer med att berétta om oss sjélva,
om vara studier, om var arbetserfarenhet, om denna pro gradu-avhandling och om studien for
att skapa en positiv och social relation med informanterna. Ett 6ppet klimat &r viktigt for att
informanten ska kunna kinna sig trygg under intervjun (Eklund, 2012, s. 2). Kvale och
Brinkmann (2014) rekommenderar att intervjuaren kort berdttar for informanten om syftet med
intervjun och anvindningen av ljudinspelare innan intervjun péborjas, vilket vi ocksé gjorde
(Kvale & Brinkmann, 2014, s. 170). Informanterna pdmindes ocksa muntligen om att deras
deltagande i studien ar frivilligt och att de ndr som helst kan avbryta sitt deltagande i studien.
De etiska aspekterna for studien behandlas mer utforligt i kapitel 4.6, Tillforlitlighet,

trovardighet och etiska aspekter.

Intervjuerna spelades in med en applikation for ljudinspelning pa tvd mobiltelefoner, eftersom
vi da hade mgjlighet att lyssna pa intervjuerna upprepade ganger efterat och eftersom vi da
ocksa 1 detalj kunde analysera informanternas tonfall och ordval (Trost, 2010, s. 74). Genom
att spela in intervjuerna kunde vi ocksé béttre koncentrera oss pa det som informanten berittade
och vi kunde f6ljaktligen stélla lampliga foljdfragor (Eklund, 2012, s. 3). Fejes och Thornberg
(2009) rekommenderar att intervjuer av en fenomenografisk karaktir spelas in (Fejes &
Thornberg, 2009, s. 126). Vi forde ocksa anteckningar under intervjuerna. Ljudinspelningar och
anteckningar dr ndgot som Ahrne och Svensson (2015) beskriver som ett komplement till
varandra. Anteckningar dr bra att géra for att fa fatt i det som inte gar att tolka fran en
ljudinspelning, till exempel gester och miner. (Ahrne & Svensson, 2015, s. 49-50.) En fordel

med att vara tvd personer som genomforde intervjuerna var att under tiden som den ena stéllde
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frigorna, kunde den andra koncentrera sig pd att skriva ner anteckningar och f6lja upp vissa

spar 1 intervjuerna.

Under intervjuerna utgick vi fran intervjuguiden. Intervjuguiden fungerade som en checklista
for oss som intervjuare, for att vi inte skulle glomma bort nagon viktig fraga. Det huvudsakliga
syftet med intervjuguiden var att anvdnda det som ett stdd under intervjun. Fridgornas
ordningsfoljd i intervjuguiden har inte foljts fullstindigt, utan fragor och teman har tagits upp
utgdende fran informanternas svar. Under intervjuerna har vi 1atit informanterna prata utan att
avbryta dem, men samtidigt har vi genom stédllandet av foljdfragor varit noggranna med att se

till att informanterna verkligen svarade pa de fragor som stélldes.

Samtliga sex intervjuer varade mellan 30 och 50 minuter och vi upplevde att informanterna
bidrog med anvidndbar information. Vi avslutade varje intervju med att tacka informanterna och
beritta for dem att vi uppskattar att de har deltagit i var unders6kning. Efter samtliga intervjuer
dgnade vi oss at att reflektera over det som informanterna hade berittat och dver de intryck som

de hade gett oss under intervjuerna.

Viért personliga intryck av intervjuerna ér positivt. Viupplevde att informanterna var néjda med
intervjuerna och att de var genuint intresserade av studien. Samtliga informanter podngterade
att vi skriver om ett viktigt tema och de berdttade att de gérna ldser avhandlingen nér den ér

fardig.

Efter intervjuerna

Det finns olika tekniker och verktyg for att skriva ut inspelat material (Ahrne & Svensson, 2015,
s. 51). Eklund (2012) preciserar att det basta sittet att skriva ut intervjuer &r att gora det ord for
ord (Eklund, 2012, s. 4). Vi har transkriberat de inspelade intervjuerna ord for ord med hjélp av
programmet oTranscribe. Vi har strivat efter att paborja transkriberingen av intervjuerna genast
efter att intervjuerna avslutats, eftersom intrycken frdn en intervju ar farskast direkt efter
genomforandet av den (Ahrne & Svensson, 2015, s. 63). Att skriva ut det inspelade materialet
sjdlv har sina fordelar, eftersom man kan paborja tolkningsarbetet redan under sjilva lyssnandet
och skrivandet (Ahrne & Svensson, 2015, s. 51). Ocksé Eklund (2012) papekar att man far en
ndrmare kontakt med det insamlade materialet ndr man skriver ut materialet sjdlv (Eklund,

2012, s. 4). Efter transkriberingen av materialet, padborjades analysen. Analysprocessen
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presenteras ndrmare 1 nista kapitel 4.5, Databearbetning och analys av data. Efter
transkriberingen och analyseringen av materialet, har bade det skriftliga och det inspelade

materialet forstorts.

4.5 Databearbetning och analys av data

I detta kapitel diskuteras databearbetningen och analysen av vart transkriberade material.

Som tidigare ndmnt, har intervjuerna spelats in med en applikation for ljudinspelning pa tva
mobiltelefoner. Vi har ocksa fort anteckningar under intervjuerna i kompletterande syfte. Nér
vi lyssnat igenom ljudinspelningarna, pabdrjades transkriberingen av intervjuerna.
Transkribering innebdr att intervjuerna skrivs ut i sin helhet. Det &r viktigt att notera till exempel
pauser, skratt och hostningar ocksa i de nedskrivna intervjuerna, dock kan transkriptionen aldrig

aterge till exempel blickar eller Gvrigt kroppssprak (Olsson & Soérensen, 2007, s. 98).

Det fjarde steget i forskningsprocessen dr enligt Fejes och Thornberg (2009) att analysera
materialet (Fejes & Thornberg, 2009, s. 32). Det finns flera olika metoder for analysering av
kvalitativ data och valet av analysmetod &r beroende av forskningsfrdgorna och metodansatsen
1 studien (Fejes & Thornberg, 2015, s. 38). Dahlgren och Johansson (2009; 2015) beskriver den
fenomenografiska analysprocessen utgdende fran Dahlgren och Fallsbergs (1991) modell.
Modellen innefattar de sju stegen (1) att bekanta sig med materialet, (2) kondensation, (3)
jamforelse, (4) gruppering, (5) artikulering av kategorierna, (6) namngivning av kategorierna
och slutligen (7) en kontrastiv fas (Dahlgren & Johansson, 2009, s. 127-130; Dahlgren &
Johansson, 2015, s. 167-170).

Inledningsvis fokuserade vi pa att bekanta oss med det transkriberade materialet genom att lasa
igenom det ett flertal ganger. I samband med ldsningen forde vi anteckningar. Vidare
fokuserade vi pé att urskilja sérskilt relevanta uttalanden och markera dessa i texten. Med hjalp
av detta skapade vi oss korta sammanfattningar av samtliga intervjuer. I nésta steg fokuserade
vi pd att hitta likheter och skillnader i informanternas utsagor och jamfora dessa med varandra.
Nar vi hittat framstaende likheter och skillnader, fokuserade vi foljaktligen pé att gruppera dessa
och pa att relatera dem till varandra. Sedan strdvade vi efter att bilda kategorier utgdende fran

grupperingarna for att kunna identifiera det mest centrala i samtliga kategorier. Vidare namngav
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vi kategorierna. Slutligen behandlades samtliga kategorier igen genom att kontrastera dem mot
varandra for att undersoka om antalet passager ryms 1 fler &n en kategori. Initialt hade vi
sammanlagt 14 huvudkategorier, medan vi i slutet av den kontrastiva fasen hade fyra
huvudkategorier for den fOrsta forskningsfrigan och tre huvudkategorier for den andra
forskningsfragan. Vér analys resulterade i sammanlagt sju huvudkategorier och 1 fyra
underkategorier. Bdda forskningsfrdgorna och de tillhdrande kategorierna presenteras 1 kapitel

5, Resultatredovisning.

4.6 Tillforlitlighet, trovirdighet och etiska aspekter

I studier som innebdr att man pa nagot vis far information av en annan ménniska, finns det en
del etiska aspekter som behover tas i beaktande. I detta kapitel diskuterar vi avhandlingen och
studien utgaende fran dess tillforlitlighet, trovardighet och de etiska aspekterna bide utgdende
frin forskningens och forskarens perspektiv savdl som utgdende fran informanternas
perspektiv. I kapitlet diskuterar vi de for forskningen betydelsefulla begreppen reliabilitet,
validitet, generaliserbarhet, objektivitet, tystnadsplikt, informerat samtycke, anonymitet,
konfidentialitet, integritet och virdighet. Kapitlet dr indelat i avsnitten Forskningen och

forskaren och Informanterna for att underlétta lasningen.
Forskningen och forskaren

Forst och framst betonar Yin (2013) att den kvalitativa forskningen behdver utforas pa ett
offentligt tillgéngligt sitt for att uppnd en transparent niva av tillforlitlighet och trovirdighet.
Detta innebér att forskaren behdver beskriva och dokumentera den valda forskningsmetoden sé
vl att utomstaende personer har mojlighet att forsta, bedoma, granska och prova forskningen
och dess slutsatser. (Yin, 2013, s. 31.) Den fenomenografiska forskaren fokuserar pa
beskrivningen, erfarenheten och forstaelsen av fenomenet och strivar efter att forvirva ett
forskningsresultat som identifierar och beskriver de olika synpunkterna pd dmnet som de

intervjuade individerna har. (Niikko, 2003, s. 32.)

Vidare framhaller Yin (2013) att den kvalitativa forskningen behdver utféras metodiskt. En
metodiskt utférd forskningsprocess karaktiriseras av att forskaren grundligt foljer

forskningsprocedurerna och undviker slarvigt eller nyckfullt arbete under processens gang. Den
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metodiska forskningen innebdr ocksd att eventuella snedvridningar och avsiktliga
forvrangningar 1 forskningen undviks och att forskningsprocedurerna och data

dubbelkontrolleras. (Yin, 2013, s. 32.)

I den kvalitativa forskningen behover forskaren enligt Yin (2013) vara lyhord, ha formaga att
stilla bra intervjufrdgor, vara grundligt insatt i sitt forskningstema, hantera forskningsdata
omsorgsfullt, ha formaga att utfora flera saker samtidigt och wvara ihdrdig under
forskningsprocessen (Yin, 2013, s. 37-42). Slutligen framhéver Yin (2013) att den kvalitativa
forskningen bor grunda sig pd en rapporterad méngd beldgg. Detta innebér att malet med
forskningen bor vara att forskaren grundar sina slutsatser pd data som hen har samlat in och

analyserat pa ett sanningsenligt och pa ett Oppet sétt. (Yin, 2013, s. 32-33.)

Forskaren behdver beakta de etiska och de moraliska aspekterna under forskningsprocessen.
Yin (2013) framhéver att en typisk utmaning som uppstar under forskningsprocessen dr nér
forskaren véljer vilket data som ska inkluderas i analysen. Eftersom det 4r omgjligt att inkludera
och redovisa all data som forskaren har samlat in, kommer det alltid att finnas ett bortfall av
material som helt exkluderas ur studien (Yin, 2013 s. 48). For att forskaren ska kunna undvika
eventuella snedvridningar och forvringningar i valet av data som ska inkluderas 1 studien, bor
forskaren pé forhand bestimma vilka principer som hen ska folja. Yin (2013) betonar att
forskaren bor faststdlla tydliga regler som definierar de omstdndigheter under vilka data i
insamlingsskedet kan exkluderas (Yin, 2013, s. 49). Under forskningsprocessen behdver

forskaren noggrant f6lja de pa forhand angivna reglerna utan att tillimpa ndgra undantag.

Begreppet reliabilitet, alltsd tillforlitligheten, beskriver 1 vilken grad som metoderna i
undersokningen dr sd vildefinierade, att andra skulle kunna upprepa undersdkningen och
komma fram till ett liknande resultat (Justesen & Mik-Meyer, 2013, s. 33). Nér en undersdkning
upprepas och 1 hog grad dverensstimmer med den ursprungliga undersokningen, innebir det
att den ursprungliga undersokningen har hog reliabilitet (Olsson & Sorensen, 2007, s. 75). De
intervjuer som vi har genomfort dr reliabla, ifall man kommer fram till samma resultat nér
undersdkningen upprepas vid en annan tidpunkt. Eftersom det 4r vi intervjuare som har gjort
intervjuerna, analyserat dem och valt ut relevant material, dr det svart att kontrollera
reliabiliteten i var undersokning. Dock anser vi att vi kan motivera reliabiliteten i studien med

en utforlig beskrivning av hur vi har genomfort studien.
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Begreppet validitet, alltsd trovardigheten, beskriver kvaliteten 1 forskningen (Thornberg &
Fejes, 2015, s. 258). Validitet innebér att man genom métinstrumenten 1 studien har lyckats
mita det som ska métas (Olsson & Sorensen, 2007, s. 76). En studie anses vara trovardig da
data 1 studien &r insamlat och tolkat pd ett [dmpligt sétt och da slutsatserna i studien &r korrekt
atergivna s som de motsvarar verkligheten (Yin, 2013, s. 83). For att sidkerstilla validiteten 1
var undersokning bor vi reflektera over fragan om det insamlade materialet faktiskt besvarar

syftet med undersokningen (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 227).

Begreppet generaliserbarhet innebér 1 vilken utstrickning ett resultat eller en slutsats i en
situation kan overforas till andra situationer (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 400). I vér studie
innebdr detta att vi frdgar oss om resultatet i studien kan generaliseras till formén 1 allménhet.
Eftersom urvalet av informanter i var studie ar forhallandevis litet, anser vi att resultaten i var
studie inte kan generaliseras till formén i allmédnhet. (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 310).
Objektivitet ar enligt Kvale & Brinkmann (2014) en mangtydig term (Kvale & Brinkmann,
2014, s. 291). Forskarens objektivitet innebdr att forskaren inte later egna varderingar paverka
undersokningen (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 401). Som forskare foljer vi slutligen
tystnadsplikten, vilket innebdr att vi Overlag inte sprider information om informanterna eller om

deras svar.

Forskaren behover under hela forskningsprocessen bedriva och efterstrdva tillforlitlig och
trovirdig forskning. Forskarens personliga integritet innebér att forskarens utsagor, yttranden
och synpunkter ar tillforlitliga och trovérdiga. Enligt Yin (2013) ar forskarens integritet sédrskilt
viktig 1 den kvalitativa forskningen, eftersom dess procedurer och metoder karaktériseras av en
viss flexibilitet. Detta innebér att forskaren bevisligen behdver kunna bedriva en opartisk
forskning och vara 6ppen till att bli motbevisad och ifrdgasatt. Dessutom behdver forskaren
forsta och redogora for hur hen som forskare kan ha en inverkan pé resultaten i studien. Till
exempel dr det vanligt att forskarens kon, dlder, klass och etnicitet kan inverka pd béde
forskarens tolkning av studien och av resultaten savil som pa informanternas svar och pa deras

beteende. (Yin, 2013, s. 49-51.)

Efter den ovan forda diskussionen om de etiska aspekterna utgdende fran den kvalitativa
forskningen och forskaren overlag, foljer nedan en diskussion om etiken vid intervjuer. Trots
att Kvale och Brinkmann (2014) beskriver att vi lever i ett intervjusamhaélle ddr intervjuer kan
upplevas motsvara vardagliga samtal och en social praktik (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 31),

behover intervjuerna planeras och utforas noggrant. Forfattarna beskriver intervjuundersokning
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som ett moraliskt foretag som inbegriper savdl moraliska som etiska frigor (Kvale &
Brinkmann, 2014, s. 97-98). Som intervjuare ar det viktigt att ta hdnsyn till vissa kriterier for
att intervjusituationen ska bli s& lyckad som mdojligt. Forfattarna paminner om att etiken &r
ndrvarande 1 processens samtliga skeden: under tematiseringen, i planeringen, under sjdlva
intervjusituationen, vid utskriften, i analysen, i verifieringen och vid rapporteringen (Kvale &

Brinkmann, 2014, s. 99-100).

Informanterna

Forst och framst behover informanterna ge oss deras skriftliga samtycke till att delta 1 studien.
Det informerade samtycket bestryks genom en blankett som informanterna undertecknar.
Blanketten sdnds till samtliga informanter via e-postmeddelande fore samtliga intervjutillfillen
och informanterna ombeds att underteckna blanketten och ta med den till intervjutillfallet.
Blanketten for informanternas samtycke ar bifogad i avhandlingen, se Bilaga 2. 1 blanketten
informerar vi informanterna om det allménna syftet med studien, om uppbyggnaden av studien,
om eventuella fordelar och risker med deltagandet som informant och om informanternas
mojlighet att nidr som helst vélja att avbryta deras deltagande i studien (Ahrne & Svensson,

2015, s. 29; Kvale & Brinkmann, 2014, s. 107).

Informanterna i studien bor ocksd informeras om deras ritt till att ldsa intervjun, deras
anonymitet och om hur materialet i studien kommer att spridas (Trost, 2010, s. 126). Vi tar
ocksd hénsyn till informanternas konfidentialitet, vilket innebdr att informanternas
personuppgifter och privata data inte kommer att rapporteras och att det behandlas sa att
informanterna inte kan identifieras av utomstaende (Ahrne & Svensson, 2015, s. 29; Kvale &
Brinkmann, 2014, s. 400). Konfidentialitet handlar ocks& om att informanten och intervjuaren
kommer Gverens om vilken information som tillgingliggors for vem (Kvale & Brinkmann,

2014, s. 109).

Informanterna 1 studien ar avslutningsvis beréttigade till sin egen integritet och till sin egen
vdrdighet (Trost, 2010, s. 123). Vi behover védrna 6ver informanternas integritet och vardighet
frdn den forsta kontakten med informanterna, under intervjuerna och under tiden som det
insamlade materialet forvaras och behandlas. Informanterna kommer att bendmnas som
Informant A, Informant B, Informant C, Informant D, Informant E och Informant F och de

forblir foljaktligen anonyma.
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S Resultatredovisning

I det femte huvudkapitlet i avhandlingen, presenteras resultaten i studien utgdende fran de tva
forskningsfragorna Hur uppfattar férmdn fenomenet psykosocialt vilbefinnande i arbetet? och
Hurdana uppfattningar har formdn av formansarbetet med arbetstagares psykosociala

vdlbefinnande i arbetet? .

5.1 Hur uppfattar formén fenomenet psykosocialt
valbefinnande i arbetet?

Utgaende fran intervjuguiden, har vi under samtliga intervjuer strivat efter att informanterna
ska reflektera Over deras subjektiva uppfattning av fenomenet psykosocialt vélbefinnande i
arbetet. Syftet har varit att be informanterna att beskriva hur de uppfattar fenomenet, det vill
sdga, be dem att beskriva vilka komponenter som de anser att fenomenet psykosocialt
vilbefinnande 1 arbetet inbegriper och hur de anser att ett gott eller ett bristfalligt psykosocialt
vélbefinnande kommer till uttryck hos arbetstagare och i organisationer. Resultaten i studien
grundar sig pd informanternas personliga uppfattningar av fenomenet psykosocialt
vélbefinnande i arbetet och den forsta forskningsfragan resulterade i de fyra huvudkategorierna
Obekant och otydligt, Innefattar en psykisk, en social och en fysisk dimension, Individuellt och
kollektivt fenomen och Essentiellt for arbetsorganisationer. Samtliga kategorier presenteras i

figuren nedan.

Obekant och otydligt

Innefattar en psykisk, en social
och en fysisk dimension

Hur uppfattar forméan

fenomenet psykosocialt

vilbefinnande i arbetet?
Individuellt och

kollektivt fenomen

Essentiellt for

arbetsorganisationer

Figur 4: Kategorier till forskningsfriga 1
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Obekant och otydligt

Den forsta kategorin namngavs Obekant och otydligt, eftersom vi utgdende fran intervjuerna
har konstaterat att informanterna uppfattar fenomenet psykosocialt vélbefinnande 1 arbetet som
obekant och otydligt. Essensen i1 kategorin, det vill sdga informanternas uppfattning av att

fenomenet psykosocialt véilbefinnande 1 arbetet dr obekant och otydligt motiveras nedan.

Inledningsvis berdttar en informant att termen psykosocialt vilbefinnande var sd obekant att
hen var tvungen att googla begreppet dagen innan sjdlva intervjutillfillet. I borjan av intervjun

kommenterar informanten f6ljande:

... jag blev forskrdckt igar da jag insag att jag inte ens forstar vad det innebdr |...] sen tdnkte
jag att[...] nu madste jag googla .... (begreppet) dr inte sd tydligt sd det far gdrna fortydligas.
(Informant C.)

I det ovanstdende citatet berdttar informanten att begreppet psykosocialt vélbefinnande var sa
obekant att hen var tvungen att googla det fore intervjutillfillet. Hen betonar dessutom att hen

fortfarande upplever inneborden av begreppet som otydligt.

Ett annat exempel som tyder pa att samtliga informanter uppfattar fenomenet som obekant och

otydligt dr foljande kommentar:

... joo alltsa som term upplever jag det som relativt okdnt, jag behdrskar nog inte
(begreppet) sd som det dr definierat men for mig betyder det att ... vad arbets ... vad var

namnet nu igen, arbets? ... (Informant E.)

I det ovanstdende citatet framkommer det att informanten inte dr bekant med begreppet
psykosocialt vélbefinnande i arbetet och att hen inte har en forstdelse for den korrekta

definitionen av fenomenet.

I de foljande citaten berdttar informanterna att begreppet psykosocialt vélbefinnande inte
anvands pé deras arbetsplatser och att fenomenet inte har behandlats eller lyfts fram som ett

eget &mnesomrade:
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... termen dr som sagt |...] ett sadant som normalt inte framkommer i arbetet och man

diskuterar inte om det pa det sdttet. (Informant B.)

I det ovanstdende uttalandet berittar informanten att begreppet inte anvénds p hens arbetsplats.

... jag tycker inte att detta tema behandlas hos oss pd ndgot sdtt som sddant [ ...] psykosocialt
vdlbefinnande i arbetet som en rubricering har inte lyfts fram sdrskilt hos oss ... (Informant

E)

I det ovanstdende uttalandet berittar informanten att psykosocialt vilbefinnande inte tangeras

som ett eget &mne pd hens arbetsplats.

Sammanfattningsvis tolkar vi utgdende frdn de ovanstdende citaten att samtliga informanter
uppfattar fenomenet psykosocialt vilbefinnande 1 arbetet som obekant och otydligt och att
fenomenet psykosocialt vilbefinnande formellt inte &r integrerat i informanternas

formansarbete, atminstone inte med bendmningen psykosocialt vilbefinnande.

Innefattar en psykisk, en social och en fysisk dimension

Den andra kategorin namngavs Innefattar en psykisk, en social och en fysisk dimension,
eftersom vi utgdende fran intervjuerna har konstaterat att informanterna uppfattar fenomenet
psykosocialt vilbefinnande i arbetet som en helhet. Var tolkning dr att informanterna uppfattar
att denna helhet bestar av bade psykiska och sociala faktorer. Dessutom tolkar vi att
informanterna uppfattar att den psykosociala dimensionen av vilbefinnande interagerar med
den fysiska dimensionen av vélbefinnande. Essensen i kategorin, det vill sdga informanternas
uppfattning av att fenomenet psykosocialt vilbefinnande i arbetet innefattar en psykisk, en

social och en fysisk dimension, motiveras nedan.

Inledningsvis berittar en av informanterna att hen uppfattar det psykosociala vilbefinnandet i

arbetet enligt foljande:

... jag ser det [...] som en helhet, det dr psykiskt vilbefinnande och det hur man fungerar i

grupp, vilka de sociala kontakterna dr ... (Informant A.)
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I det ovanstaende citatet berdttar informanten att hen uppfattar fenomenet som en helhet som

bestér av psykiskt vilbefinnande och av sociala kontakter.

Vidare fortsétter hen med att prata om den fysiska dimensionen av vélbefinnande och beskriver
hur den fysiska dimensionen av vilbefinnande 1 arbetet har en inverkan pd den psykosociala

dimensionen av valbefinnande i arbetet:

Joo, nog kan man ju forstd det vdildigt brett, eftersom om jag har ergonomiska problem sa

kan det ge mig huvudvirk vilket gor att jag dr otrevlig mot andra ... (Informant A.)

I det ovanstdende citatet podngterar informanten ocksé att fenomenet kan ses i ett omfattande
perspektiv dir den psykosociala dimensionen och den fysiska dimensionen samverkar med
varandra. Hen kommenterar att man till exempel pd grund av ergonomiska problem kan fa

huvudvirk, vilket kan leda till att man &r otrevlig mot andra ménniskor pa arbetsplatsen.

Foljaktligen berdttar en annan informant hur hen uppfattar det psykosociala vélbefinnandet

genom att kommentera foljande:

... det psyko och sociala sa tinkte jag att [...] hur sd att sdga det psykiska vilbefinnandet i
arbetsgemenskapen, det tinkte jag framst pd. (Informant C.)

I det ovanstaende citatet berdttar informanten att hen uppfattar att det mentala vilbefinnandet i

arbetsgemenskapen bestdr av det psykiska och det sociala vélbefinnandet.

Vidare fortsitter hen ocksa med att berdtta hur den psykosociala dimensionen och den fysiska

dimensionen av vélbefinnande kan paverka varandra:

... och jag separerar helst inte pd dessa, eftersom till exempel |...] du kan fa ndgot konstigt
virus som du bdr resten av ditt liv. Att fastdn det pd sa sdtt dr det ddr fysiska [...] sa kan det

for vissa personer ocksd utgora ett litet psykiskt ... (Informant C.)

I det ovanstaende citatet berdttar informanten att hen inte vill skilja pa den psykosociala
dimensionen och pa den fysiska dimensionen av vilbefinnande, eftersom fysiska problem kan

paverka det psykiska vélbefinnandet.
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Slutligen beskriver en tredje informant att hens uppfattning av det psykosociala vilbefinnandet

ar foljande:

... det bestdr vil av de psykiska belastningsfaktorerna och ocksa de ddr sociala faktorerna

att, det dr liksom tvd sddana faktorers samverkan ... sd har jag forstdtt det. (Informant B.)

I det ovanstdende citatet beréttar informanten att psykosocialt vdlbefinnande ar resultatet av

psykiska och sociala faktorer, eller belastningsfaktorer i arbetet.

... den fysiska miljon skapar a sin sida press, beroende pd vilka forhdllanden som rader, att
dr arbetsmiljon [...] ddr kan det finnas alla mojliga saker som beror pa ljud eller sedan pa
luftventilation eller annat sadant, alltsa fenomen som beror pa strukturen kan i mdnniskans

sinne skapa olika forestdllningar. (Informant B.)

I det ovanstiende citatet redogdr informanten for hur den psykosociala dimensionen av
vélbefinnande i arbetet samverkar med den fysiska dimensionen av vilbefinnande. Detta
framkommer da hen séger att till exempel faktorer relaterade till ljud eller ventilation kan

inverka pé en individs psykosociala vilbefinnande i arbetet.

Sammanfattningsvis tolkar vi utgdende fran intervjuerna och de ovan presenterade citaten, att
informanterna uppfattar psykosocialt vilbefinnande i arbetet som en helhet som bestar av bade
psykiska och sociala faktorer i arbetet. Vi tolkar att informanterna upplever att det finns ett
samband mellan den psykosociala dimensionen och den fysiska dimensionen och att det finns
en interaktion mellan dessa. Av denna orsak vill informanterna inte sérskilja pa den

psykosociala och pa den fysiska dimensionen av vélbefinnande.

Individuellt och kollektivt fenomen

Den tredje kategorin namngavs Individuellt och kollektivt fenomen, eftersom vi utgaende fran
intervjuerna konstaterar att informanterna uppfattar att fenomenet psykosocialt vilbefinnande 1
arbetet dels kan ses som ett individuellt fenomen och dels som ett kollektivt fenomen. Essensen
1 kategorin Individuellt och kollektivt fenomen, dr att informanterna forst och framst uppfattar
att arbetstagares privatliv ir en del av det psykosociala vilbefinnandet i arbetet. A andra sidan
uppfattar informanterna psykosocialt vélbefinnande i arbetet som ett kollektivt fenomen,

eftersom de uppfattar att en arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet speglar sig pa
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hela arbetsgemenskapen. I foljande avsnitt motiverar vi varfor informanterna uppfattar

psykosocialt vdlbefinnande i arbetet som ett individuellt fenomen.

Individuellt fenomen

Det foljande citatet beskriver en informants uppfattning av att psykosocialt vilbefinnande i

arbetet ar ett individuellt fenomen:

... mdnniskan dr en helhet och [...] mdnniskor [...] upplever sdkert arbetet pa vdldigt olika

sdtt ... (Informant F.)

1 det ovanstaende citatet beskriver informanten att en méanniska dr en helhet och att hen darfor

upplever arbetet pd olika sétt.

... de har alla ett eget liv och livssituationerna varierar, vilket medfor stimuli till det dagliga

arbetet som under olika dagar visar sig pad olika sditt ... (Informant B.)

I det ovanstaende citatet berdttar informanten att alla arbetstagare har ett eget liv och att deras

olika livssituationer under olika arbetsdagar speglar sig pé olika sétt i arbetet.

... om du inte mdr bra i ditt arbete, speglar det ju nog sig vdildigt ldngt. (Informant A.)

I det ovanstaende citatet beskriver informanten att om en individ inte mar bra 1 sitt arbete,

kommer detta att spegla sig pd manga andra faktorer i omgivningen.

Sammanfattnings tolkar vi att informanterna uppfattar fenomenet psykosocialt vélbefinnande i
arbetet som ett individuellt fenomen, eftersom de beréttar hur en enskild individs privatliv
inverkar pa hens upplevelse av psykosocialt vilbefinnande i1 arbetet och att denna upplevelse
foljaktligen kommer till uttryck i det dagliga arbetet. I f6ljande avsnitt motiverar vi varfor

informanterna uppfattar psykosocialt vilbefinnande i arbetet som ett kollektivt fenomen.
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Kollektivt fenomen

Det foljande citatet beskriver en informants uppfattning av att psykosocialt vilbefinnande i
arbetet ar ett kollektivt fenomen:
... vilbefinnandet i arbetsgemenskapen bestdar av individernas vilbefinnande. Om det finns

ndgon som visar symptom (pa illamaende), syns det liksom i hela arbetsgruppen. (Informant

B.)

I det ovanstdende citatet berdttar informanten att vilbefinnandet i arbetsgemenskapen &r ett
resultat av samtliga arbetstagares vilbefinnande. Om en arbetstagare visar symptom pa

bristande vélbefinnande, kan detta paverka vilbefinnandet i hela arbetsgruppen.

... ratt sa snabbt om ndgon mar ddligt [...] speglar det sig pd mycket annat och paverkar

nog alla. (Informant D.)

I det ovanstiende citatet beskriver informanten hur illamdende hos en individ speglar sig pd

mycket annat och pd ménga andra.

... detta dr teamarbete, om det finns en person som inte mdr bra, speglar det nog sig pad
manga andra och det kan inverka pa vilbefinnandet och trivseln i hela arbetsgemenskapen.

(Informant D.)

I det ovanstdende citatet beskriver informanten att en enskild arbetstagares psykosociala
vélbefinnande har en inverkan péd hela arbetsgemenskapens psykosociala vilbefinnande och

trivsel 1 arbetet, eftersom arbetsgruppen arbetar som ett team.

Sammanfattnings tolkar vi att informanterna uppfattar fenomenet psykosocialt vilbefinnande 1
arbetet som ett kollektivt fenomen, eftersom de berittar att en enskild arbetstagares goda eller
bristfélliga psykosociala vélbefinnande 1 arbetet inverkar pé vilbefinnandet i hela

arbetsgemenskapen.
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Essentiellt for arbetsorganisationer

Avslutningsvis namngavs den fjarde kategorin Essentiellt for arbetsorganisationer, eftersom vi
utgdende fran intervjuerna har konstaterat att informanterna understryker att psykosocialt
vilbefinnande dr ett viktigt tema och eftersom de reflekterar 6ver den dvergripande inverkan
av psykosocialt vilbefinnande 1 arbetet. Essensen 1 kategorin, det vill sdga informanternas

uppfattning av fenomenets betydelsefullhet, motiveras nedan.

Forst och framst beskriver samtliga informanter att fenomenet psykosocialt vilbefinnande i
arbetet dr essentiellt for arbetsorganisationer, eftersom vélbefinnande 1 arbetet har en inverkan
pa bland annat produktiviteten och pa effektiviteten, pa personalomséttningen och pa

sjukfranvaron. Detta framkommer under intervjuerna bland annat i f6ljande uttalanden:

vi har faktiskt manga arbetstagare som berdttar att de har fatt vildigt bra

arbetserbjudanden men de tycker sa mycket om det hdr arbetet ... (Informant C.)

I det ovanstéende citatet beréttar informanten att arbetstagare trivs s bra pa sina arbetsplatser
att de viljer att stanna kvar fastin de blir erbjudna andra lockande arbetserbjudanden.
Foljaktligen tolkar vi detta uttalande som att psykosocialt vdlbefinnande har en inverkan pa

personalomséttningen i en organisation.

... om personalen mar bra, dr de effektiva .... om individen mar bra sa dr hen produktiv ...

(Informant D.)

I det ovanstaende citatet beréttar informanten att en valmiende personal framjar effektiviteten

och att en arbetstagare som mar bra dr produktiv.

... ndr den ddr arbetstagaren mar bra, skots ocksa arbetet sa mycket bdittre .... en vilmdende

personal dr [...] min fordel, eller det dr den hdr firmans fordel ... (Informant F.)

I det ovanstaende citatet berdttar informanten att hen uppfattar fenomenet psykosocialt
vilbefinnande i arbetet som essentiellt, eftersom en vilmaende personal dr en fordel bade for

hen som férman och for organisationen.
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Slutligen reflekterar informanterna i1 de foljande citaten 6ver konsekvenserna av ett bristfalligt

psykosocialt vdlbefinnande i arbetet:

... om situationen hinner bli for ddlig, att mdnniskan blir sjukskriven, sa dr det oftast langa

sjukfranvaron ... (Informant D.)

I det ovanstdende citatet berdttar informanten att om situationen hinner bli sa dalig att

arbetstagaren dr tvungen att sjukskriva sig, sd dr dessa sjukfranvaron valdigt langa.

... nog dr det for organisationen en betydelsefull sak .... om vi forlorar den hdr personen
eller om det hdnder ndgot dat hen [...] vdar organisation borjar md ddligt .... och vi far inte ut

det som vi har blivit ombedda att fd ut. (Informant E.)

I det ovanstdende citatet beskriver informanten att forlusten av en arbetstagare kan ha en negativ

inverkan pa hela organisationen och pa dess produktivitet.

Sammanfattningsvis tolkar vi utgdende fran de ovanstdende citaten att samtliga informanter
uppfattar fenomenet psykosocialt vélbefinnande 1 arbetet som essentiellt for
arbetsorganisationer, eftersom det har en anmirkningsvird inverkan pa hela

arbetsorganisationen.

5.2 Hurdana uppfattningar har formén av
formansarbetet med arbetstagares psykosociala
valbefinnande i arbetet?

Resultaten 1 undersokningen grundar sig pad informanternas personliga uppfattningar av
formansarbetet med arbetstagares psykosociala vélbefinnande 1 arbetet. Utgdende fran
intervjuguiden, se Bilaga 3, har vi under samtliga intervjuer striavat efter att informanterna ska
reflektera Over sitt eget arbete som forman i forhallande till arbetet med arbetstagares
psykosociala vilbefinnande 1 arbetet. Den andra forskningsfrigan resulterade 1 de tre
huvudkategorierna: OQuttalat och delat ansvar, En integrerad del i formansarbetet och En
utmanande del av formansarbetet. Kategorin En utmanande del av formansarbetet resulterade

dessutom i foljande underkategorier: Tidsbrist, Brist pd fysisk ndrvaro, Brist pa erfarenhet och
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kompetens och Komplexiteten i formansrollen. Kategorierna och deras underkategorier

presenteras 1 figuren nedan.

Outtalat och delat
ansvar

Hurdana uppfattningar har .
formén av formansarbetet med En integrerad del

arbetstagares psykosociala i formansarbetet

vilbefinnande i arbetet?
En utmanande del
av formansarbetet

Outtalat och delat ansvar

Den forsta huvudkategorin namngavs Quttalat och delat ansvar, eftersom informanterna
uppfattar att de har ett informellt ansvar 6ver arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet
och eftersom de upplever att detta ansvar delas med andra parter. Essensen i kategorin, det vill
sdga informanternas uppfattning av sitt ansvar over arbetstagares psykosociala vilbefinnande i

arbetet, motiveras nedan.

Informanterna beréttar att deras arbetsgivare inte har tilldelat dem nagot formellt ansvar over
arbetstagares psykosociala vélbefinnande 1 arbetet, atminstone inte med bendmningen
psykosocialt vilbefinnande. Exempel pa uttalanden dér detta framhalls ar:

Na forstas har inget direkt delomrdde av detta definierats. (Informant B.)

I det ovanstaende citatet berittar informanten att nagot specifikt ansvar inte har tilldelats hen.



Janina Bjorklund och Heidi Kuusamo 60

... inte med den bendmningen. (Informant C.)

I det ovanstdende citatet berdttar informanten att ansvar dver det psykosociala vilbefinnandet

inte har tilldelats hen med den bendmningen.

Trots att inget formellt ansvar Over arbetstagares psykosociala vélbefinnande har tilldelats
informanterna, anser samtliga informanter att psykosocialt vdlbefinnande 4r en naturlig del av

en formans ansvarsomriden. Detta framkommer bland annat i f6ljande uttalanden:

... dtminstone finns det ingen handlingsplan eller annat men det dr ju en sjdlvklarhet att

det hor till formansuppgifterna ... (Informant A.)

I det ovanstaende citatet beréttar informanten att hen inte skriftligen har tilldelats ett ansvar
Over arbetstagares psykosociala vilbefinnande men att hen uppfattar att formannen sjalvfallet

ar ansvarig for sina arbetstagare.

... ingen har dtminstone sagt det dt mig .... det dr inte direkt uttalat men det dr ju

sjdlvklart att en forman ansvarar éver sina arbetstagare sa att ... (Informant E.)

I det ovanstdende citatet beréttar informanten att hen inte muntligen har tilldelats ett ansvar 6ver
det psykosociala vilbefinnandet. I citatet framkommer det dock att informanten upplever att

ansvaret over arbetstagares psykosociala vdlbefinnande ar en sjédlvklar del av formansarbetet.

Som ovan konstaterats, upplever informanterna sig ha ett informellt ansvar dver arbetstagares
psykosociala vilbefinnande i arbetet. Dock uppfattar de att detta ansvar delas med flera andra

parter, detta framkommer till exempel i f6ljande uttalanden:

Alla .... ndr jag borjade (arbeta som forman) kdndes det som att alla forvintningar lades pa
mig, att det dr min uppgift att rulla ut den roda mattan, kasta rosenblad och onska alla
vilkomna till arbetet, kan jag gora ndagot, kan jag hdamta kaffe, dr allt bra? Men nej, detta

dr omsesidigt, nog behéver man ta hand om mitt vilbefinnande ocksd. (Informant A.)

I det ovanstdende citatet berdttar informanten att hen uppfattar att alla &r ansvariga for det
psykosociala vélbefinnandet pad arbetsplatsen och att det ocksa &r viktigt att ta hinsyn till

forméannens valbefinnande 1 arbetet.
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... Sdkert dr formansnivan ansvarig, men alla kan ju nog paverka det ... (Informant C.)

I det ovanstéende citatet berdttar informanten att ansvaret 6ver det psykosociala vélbefinnandet

inte endast kan tilldelas formannen, eftersom alla kan inverka pé det.

Samtliga parter pa arbetsplatsen kan enligt informanterna alltsa inverka pa vilbefinnande och
utgdende fran intervjuerna tolkar vi att informanterna uppfattar arbetstagaren sjdlv som en
ansvarig part for det psykosociala vilbefinnandet i1 arbetet. Detta framkommer till exempel 1 de

foljande citaten:

... jag skulle forst och frdamst sdga att det dr arbetstagaren sjdlv ... (Informant F.)

I det ovanstdende citatet betonar informanten arbetstagarens eget ansvar for sitt vilbefinnande

1 arbetet.

... jag anser att en arbetstagare dr ansvarig for att ta hand om sitt eget tillstdand, fysiska och

psykiska tillstand, att hen dr arbetsfor ... (Informant E.)

I det ovanstaende citatet beréttar informanten att hen anser att arbetstagaren sjilv &r ansvarig

for sin egen fysiska och psykiska arbetsformaga.

Vidare framkommer det under intervjuerna att informanterna uppfattar arbetskollegorna som
ansvariga for det psykosociala vilbefinnandet 1 arbetet. Detta framkommer till exempel 1 det

foljande citatet:

. nog skulle jag sdga att ddir finns den dir din teamkamrat, det utgdar frdan detta
... (Informant D.)

I det ovanstdende citatet beréttar informanten att ansvaret over det psykosociala vilbefinnandet

1 arbetet ocksa hor till arbetskollegorna.

Slutligen upplever informanterna att ocksd HR-enheten och arbetshélsovarden har ett ansvar
over arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet. Exempel pa uttalanden som tyder pa

detta ar:
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det dr ocksa vdildigt mycket pa mitt ansvar .... ocksa HR-enheten hdr, var

arbetshdlsovdrd ... (Informant F.)

I det ovanstaende citatet beréttar informanten att hen uppfattar att parterna som ar ansvariga for
det psykosociala vilbefinnandet 1 arbetet dr hen som forman, HR-enheten och

arbetshélsovarden.

Sammanfattningsvis tolkar vi utgdende frén intervjuerna och frdn de ovan presenterade citaten,
att informanterna uppfattar att fastin de inte har blivit tilldelade ett formellt ansvar over
arbetstagares psykosociala vélbefinnande i arbetet, anser de sig 4nda vara informellt ansvariga
for detta. Informanterna uppfattar dock att detta ansvar delas med arbetstagare, arbetskollegor,

HR-enheten och arbetshilsovarden.

En integrerad del i formansarbetet

Vidare namngavs den andra kategorin En integrerad del i formansarbetet, eftersom
informanterna ser virnandet 6ver det psykosociala vilbefinnandet som en integrerad dimension
1 manga aspekter av formansarbetet. Essensen i1 kategorin, det vill sidga informanternas
uppfattning av att det psykosociala vilbefinnandet 4r integrerat i deras fOrmansarbete,

motiveras nedan.

Inledningsvis konstaterar vi att samtliga informanter anser att det psykosociala vilbefinnandet
ar integrerat 1 deras formansarbete, till exempel 1 organiseringen av arbetet. Detta framkommer

bland annat i f6ljande uttalanden:

. att fordelningen av arbetsuppgifter, att det dr jdamlikt, och sen ocksa det hdr att
arbetsuppgifterna, att de dr mangsidiga, att de dr tillrdckligt utmanande ddr den ddir
arbetstagaren far utmana sig sjdlv, men sen behover det ocksd finnas sddana hdr
rutinuppgifter ndr man inte alltid orkar vara i utmanande (arbetsuppgifter) .... att det finns
en mojlighet for arbetstagaren att utveckla sitt arbete, man sdger inte dt hen att nu ska du
flytta det dir, med den ddr skottkdrran, ddrifran dit och du har datta minuter pd dig .... om
ndgon arbetsuppgift [...] inte dr ldmplig for den egna livssituationen eller om man annars
bara vill dndra sina arbetsuppgifter eller ndgot annat sa strdavar vi efter att ordna det ...

(Informant C.)
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I det ovanstdende citatet berdttar informanten att hen kan beakta arbetstagares psykosociala
vélbefinnande 1 arbetet genom en jamlik fordelning av tillrackligt utmanande och varierande
arbetsuppgifter och genom att erbjuda arbetstagare mojligheten att utveckla och paverka det

egna arbetet.
... jo jag funderar nog om den hdr personen klarar av att ta sig an ytterligare den hdr
uppgiften .... nog kan man ju lyckas med att kviva en mdnniska med arbetsmdngden . ...
sdattandet av madl, att ménniskor har tydliga mal med vad de gor. (Informant E.)

I det ovanstdende citatet berdttar informanten att hen anser att hen i organiseringen av

arbetsuppgifter beaktar arbetstagares psykosociala vilbefinnande genom att anpassa

arbetsuppgifterna i enlighet med arbetstagares arbetsforméiga och genom tydliga mélséttningar.

Vidare konstaterar vi att informanterna uppfattar att de beaktar arbetstagares psykosociala

vélbefinnande genom sitt bemotande. Detta framkommer till exempel i f6ljande uttalanden:

Jag forsoker dtminstone att paverka med min egen positiva attityd. (Informant A.)

I det ovanstaende citatet beréttar informanten att hen kan beakta arbetstagares psykosociala

vélbefinnande genom att bemota dem med en positiv attityd.

Naturligtvis med sitt eget beteende |[...], hur lugnt man kan ta sig an saker [...], hur man

sedan borjar behandla dessa... (Informant B.)

I det ovanstdende citatet berdttar informanten att hen uppméirksammar arbetstagares

psykosociala vilbefinnande genom att tinka pé sitt eget beteende och agerande.

Ocksa foljande uttalanden konkretiserar att informanterna uppfattar att de beaktar arbetstagares

psykosociala vilbefinnande genom sitt bemotande:

... alla har samma regler, ingen blir favoriserad. (Informant D.)

I det ovanstdende citatet betonar informanten att alla foljer samma spelregler och att ingen

arbetstagare favoriseras.
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Ndgon borjade prata med ett ganska grovt sprak om vissa saker, att nog tog jag fasta pd det
.... tidigt ingripande om ndgot borjar ga fel, med sma justeringar blir det alltid omskott.
(Informant E.)

I det ovanstiende citatet berdttar informanten att det vid problemsituationer dr viktigt att ingripa

tidigt.

. Vi har absolut nolltolerans mot mobbing, trakasserier och saker som detta, ddr dr jag
mycket strdang och pratar om det [...], i en bestimd ton [...], eftersom det dr mycket viktigt

att nagot sddant inte under nagra omstdindigheter far hinda. (Informant F.)

I det ovanstaende citatet beréttar informanten att hen dr noga med att trakasserier och mobbning
inte forekommer bland arbetstagare, detta gér hen genom att omedelbart konfrontera odnskat

beteende.

Ocksé foljande uttalanden beskriver att informanterna uppfattar att de beaktar arbetstagares

psykosociala vilbefinnande genom sitt bemdtande:

. ett sadant ddr omedelbart forhallande |...] till arbetstagarna behover man ha, att det
skapar en sadan ddr tillit och en tro pd att | ...] det finns en vilja att lyssna. Det tycker jag att
dr viktigt .... jag har forsokt att skapa en sadan atmosfir ddr vem som helst kan ta kontakt

och komma och diskutera ... (Informant B.)

I det ovanstidende citatet beréttar informanten att relationen med arbetstagaren bor skapa tillit

och att atmosfdren bor vara 6ppen, sé att alla vagar diskutera med varandra.

... jag gar helt och hdlsar pa, jag kdnner mdnniskorna och jag vet deras namn, det tycker
jag att dr ganska viktigt att man inte pratar genom att sdaga du ddr eller genom att endast
anvdnda efternamn .... det att du kdnner dina arbetstagare, att du vet hur du gar dem till

motes i olika drenden ... (Informant D.)

I det ovanstaende citatet berdttar informanten att hen anser att det dr viktigt att man som forman

kénner sina arbetstagare, hélsar pd dem och tilltalar dem med deras fornamn.

... det handlar om vixelverkan, om diskussion, du maste forstda. (Informant E.)
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I det ovanstdende citatet berdttar informanten att ett gott bemoétande handlar om véxelverkan,

diskussion och forstéelse.

... Vi gdr pd kaffe tillsammans, jag dr med dem ddr .... vi hdller hart om kaffestunderna |...]

det dr vdldigt viktiga stunder. (Informant F.)

I det ovanstdende citatet berdttar informanten att hen umgds med arbetstagarna under

gemensamma kaffepauser och att hen upplever dessa stunder som véldigt viktiga.

Slutligen konstaterar vi att informanterna uppfattar att arbetstagares psykosociala
vélbefinnande &r integrerat i utvecklingsarbetet. Detta framkommer till exempel i foljande

uttalanden:

Vi mdter arbetsvilbefinnande manatligen, och fran det samlar vi in data givetvis ...

(Informant D.)

I det ovanstdende citatet beskriver informanten att vilbefinnandet pd arbetet méts och att

statistik fors.

... egentligen har vi i hela husets skala en vildigt noggrann uppfoljning och vi ser [...] hur

vi ligger till i forhallande till andra foretag .... vi haller utvecklingssamtal ... (Informant F.)

I det ovanstdende citatet beskriver informanten att man pa arbetsplatsen utfor riktmétningar
som ger underlag for formansarbetet. Dessutom berdttar hen att formédnnen f{or

utvecklingssamtal med arbetstagarna.

Sammanfattningsvis tolkar vi utgdende frin intervjuerna och frdn de ovan presenterade citaten,
att informanterna uppfattar att arbetstagares psykosociala vilbefinnande ar integrerat 1 olika
dimensioner av formansarbetet och att formannen kan inverka pa arbetstagares psykosociala

vélbefinnande pa olika sétt.

En utmanande del av formansarbetet

Avslutningsvis namngavs den tredje kategorin En utmanande del av formansarbetet, eftersom

informanterna uppfattar arbetet med arbetstagares psykosociala vélbefinnande som utmanande.
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Essensen 1 kategorin, det vill sdga att informanterna uppfattar arbetet med arbetstagares
psykosociala vélbefinnande i arbetet som utmanande, motiveras utgdende fran aspekterna
tidsbrist, brist pd fysisk nérvaro, brist pd erfarenhet och kompetens och komplexiteten 1

formansrollen. Dessa aspekter bildar de underkategorier som presenteras nedan.

Tidsbrist

Utgéende frédn intervjuerna tolkar vi att samtliga informanter uppfattar att arbetet med
arbetstagares psykosociala vilbefinnande dr tidskrdvande. Essensen i underkategorin Tidsbrist,
ar att informanterna uppfattar att de har for lite tid for arbetet med arbetstagares psykosociala

vélbefinnande. Nedan foljer exempel pé uttalanden som tyder pa detta:

... jag hinner ju inte till alla stdillen ddr det liksom hédnder ndgot ... (Informant B.)

I det ovanstaende citatet berdttar informanten att hen inte hinner viarna om allt som beror

arbetstagares psykosociala vilbefinnande.

... jag har for lite tid i forhallande till vad jag sjdlv skulle vilja anvinda |...], jag skulle sdiga
att (det utgor) sdkert en tredjedel av mina arbetsuppgifter. Och jag skulle onska att det skulle
vara ndrmare eller till och med over hdlften .... jag har trots allt [...], mdnga

ansvarsomrdden och sddana arbetsuppgifter |[...], som tar upp min tid ... (Informant F.)

I det ovanstaende citatet berdttar informanten att hen har for lite tid for att arbeta med

arbetstagares psykosociala vilbefinnande och att hen dnskar att hen hade mera tid at detta.

For att sammanfatta denna underkategori, tolkar vi utgaende fran intervjuerna och frin de ovan
presenterade citaten att informanterna uppfattar att formansarbetet med arbetstagares

psykosociala vélbefinnande dr utmanande pé grund av tidsbrist.
Brist pa fysisk nédrvaro
Utgdende fran intervjuerna tolkar vi att samtliga informanter uppfattar att arbetet med

arbetstagares psykosociala vélbefinnande kan vara utmanande om det rader brist pd fysisk

nédrvaro mellan forman och arbetstagare. Essensen i underkategorin Brist pd fysisk nédrvaro, ar
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att informanterna uppfattar att fysisk nirvaro framjar arbetet med arbetstagares psykosociala

vélbefinnande. Detta framkommer till exempel 1 f6]jande uttalanden:

... jag dr trots allt ndra, till skillnad fran mdnga andra formdn som har sina arbetstagare i

andra ldnder, men jag dr pa samma nivd. Pa sd sdtt dr jag lyckligt lottad. (Informant D.)

I det ovanstdende citatet berittar informanten att hen uppfattar att hen &r lyckligt lottad,

eftersom hen befinner sig pa geografiskt samma ort som sina arbetstagare.

... jag har en (underordnad) forman i Tammerfors, hen dr forstas den mest utmanande av
dessa. Jag ser hen inte [...] men ungefir en gang om dagen dr vi pd ndgot sdtt i kontakt med
varandra. Oftast dr det via e-postmeddelanden, vilket dr det allra sadmsta (alternativet). Da
kan du inte se ndgot, du hoér inte ndgot, men sedan finns det Skype-mdten, vanliga
telefonsamtal och en gdang per manad strdvar jag efter att aka dit pa plats. Att det dr kanske
en liten risk om du inte ser personen, utan du ser endast meddelanden, skrivna meddelanden,

dd mdrker man nédvindigtvis inte hens illamdende. (Informant E.)

I det ovanstaende citatet beréttar informanten att det &r utmanande att ha en arbetstagare pd en
annan ort, eftersom kommunikationen mellan férman och arbetstagare blir ytlig och eftersom
kommunikationen framst sker i skriven text. Risken med skriftlig kommunikation dr att

formannen kan missa viktiga signaler betrdffande arbetstagares vélbefinnande.

... vissa har en forman i Danmark, och har kanske aldrig ndagonsin ens trdffat personen och

sa vidare. (Informant F.)

I det ovanstdende citatet berittar informanten att en del formén kan befinna sig i ett annat land

och att de nddvéandigtvis inte ens har traffat sina underordnade arbetstagare.

For att sammanfatta denna underkategori, tolkar vi utgdende fran intervjuerna och fran de ovan
presenterade citaten att informanterna uppfattar att formansarbetet med arbetstagares
psykosociala vilbefinnande kan vara utmanande om man som férman befinner sig pa annan ort

elleriett annat land &n arbetstagarna, eftersom det forsdmrar den 6msesidiga kommunikationen.
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Brist pad erfarenhet och kompetens

Utgdende frdn intervjuerna tolkar vi att samtliga informanter uppfattar att arbetet med
arbetstagares psykosociala vélbefinnande kan vara utmanande, ifall formannen har brist pa
erfarenhet av och kompetens 1 formansarbete. Essensen i1 underkategorin Brist pa erfarenhet
och kompetens, ar att informanterna uppfattar att erfarenhet frimjar arbetet med arbetstagares
psykosociala vilbefinnande. Vidare uppfattar informanterna att kompetens i att leda och i att
forstd mianniskor behovs 1 arbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande men att denna

kompetens ofta saknas.

Forst och framst framkommer behovet av erfarenhet i1 foljande uttalanden:

... jag pdstar att livet ldr [...] jag har ocksd genom den harda vigen ldrt mig det att
mdnniskor dr olika och [...] (jag) har ldrt mig att lyssna pd mdnniskor bdttre dn dd i borjan

[...] erfarenhet bidrar med ett visst lugn och ett kunnande ... (Informant B.)

I det ovanstdende citatet beréttar informanten att hen genom den harda vigen har lért sig att
lyssna pa manniskor och att forsta att alla &r olika. Hen beskriver ocksa att privat livserfarenhet

och professionell arbetserfarenhet ger ett visst lugn 1 agerandet som forman.

... ndr jag bytte frdn en tjdnst som forman for ett team till att bli direktor, sa da var jag
tvungen att utvecklas, och jag utvecklas fortfarande, jag dr verkligen inte fdrdig, jag vet vad
jag behover utveckla i mig sjdlv [...] den ddr formanstiden som jag gjorde under 10 ar

ungefdr, sd nog bidrog det med rutin ... (Informant E.)

I det ovanstaende citatet berattar informanten att hen har utvecklats under sin arbetskarridr och

att hen fortfarande utvecklas och lér sig nya saker.

... jag har varit forman for hundratjugo stycken personer [...] det har nog varit den bdsta

skolan .... arbetet uppfostrar vil. (Informant F.)

I det ovanstaende citatet berdttar informanten att hen har utvecklats mycket 1 hens tidigare

formansarbete.

Foljaktligen framkommer behovet av kompetens i féljande uttalanden:
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... att leda och styra substansen dr liksom kdrnan i mitt yrkeskunnande |...] jag vill se till att

HR-enheten hinger med tillrdckligt starkt ... (Informant B.)

I det ovanstaende citatet berdttar informanten att hen upplever att hen inte har en omfattande

kompetens 1 HR-relaterade drenden, eftersom hen endast har kompetens 1 att leda substansen.

... jag dr en ingenjor sd det har varit mycket att ldira sig. (Informant C.)

I det ovanstaende citatet berdttar informanten att hen till sin utbildning ar ingenjor och att hen

darav saknar kompetens 1 psykosocialt vdlbefinnande.

... som forman kan man anstdlla en expert och sedan komma fram till att personen inte kan
hantera de ddr mdnniskorna alls. Att det dr kanske det storsta problemet som jag ser i detta,
att man anstdller en vdldigt bra person for att utfora formansarbete trots att personens

kompetens dr limpad for de dir sakerna, inte for mdnniskorna. (Informant F.)

I det ovanstdende citatet berdttar informanten att vem som helst kan rekryteras till en

formanstjénst, trots att den personen saknar kompetens i att leda méanniskor.

For att sammanfatta denna underkategori, tolkar vi utgaende fran intervjuerna och fran de ovan
presenterade citaten att informanterna uppfattar att formansarbetet med arbetstagares
psykosociala vilbefinnande kan vara utmanande om man saknar erfarenhet och kompetens.
Bristen pé erfarenhet dr utmanande, eftersom man genom erfarenhet utvecklas som forman.
Bristen pa kompetens i att leda manniskor dr utmanande, eftersom det innebdr att formannen
saknar den kompetens som kréivs for att hen ska kunna arbeta med arbetstagares psykosociala

valbefinnande.

Komplexiteten i formansrollen

Utgéende fran intervjuerna tolkar vi slutligen att samtliga informanter uppfattar att arbetet med
arbetstagares psykosociala vélbefinnande kan vara utmanande, eftersom formansrollen &r
komplex. Essensen i underkategorin Komplexiteten i formansrollen, ér att informanterna
uppfattar att arbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande kraver forstaelse for olika
formansroller. Foljande uttalanden &r exempel pd hur informanterna beskriver olika

formansroller och behovet av att anpassa sin roll som férman:
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... rollen som forman dr lite som en schizofren roll, att pa ett sdtt behéver man |[...] vara
ndra men man behover vara langt borta .... det hdr dr lite som en mammaroll, en

arbetstagare sa ocksd dat mig att du dr lite som en mamma. (Informant A.)

I det ovanstaende citatet beréttar informanten att hen upplever att férmansrollen ér schizofren,
eftersom man som forman ibland behdver vara ndra, medan man ibland behdver vara pa avstand
och att denna grins ir otydlig. Dessutom beskriver hen att formansrollen ibland frutsétter att

hen fungerar som en mamma i arbetsgemenskapen.

... mdnniskor dr olika [...] man kan inte gora pd samma sdtt med alla utan da man ldr kdnna

(ménniskorna) sd ldr man sig kanske sdtten att agera och personligheterna. (Informant B.)

I det ovanstdende citatet berittar informanten att samtliga arbetstagare dr olika och att hen

darfor behover anpassa sitt agerande enligt varje enskild individ.

. en sdadan liksom busschauffor, foraren, det dr [...] den rollen som man maste fd och

fortjdna. (Informant E.)

I det ovanstidende citatet beskriver informanten att hen ser sin roll som forman som en

busschauffor, som for arbetsgruppen framat.

... jag kan inte sdga att alla behandlas, eller att alla, att vi med alla gér pa samma sdtt utan
dd gar vi djupare, och hjdlper vissa mer dn andra .... jag kan vara mamma eller flickvin
eller fru eller psykolog, alltsa har jag vildigt olika roller .... jag gdr liksom bakom gruppen

och visar inom vilken ram, eller sd flyttar jag lite pd den ... (Informant F.)

I det ovanstaende citatet berdttar informanten att samtliga arbetstagare inte kan behandlas pa
samma sitt, eftersom vissa behdver mer stdd dn andra. Hen beréttar ocksa att hens formansroll
véxlar mellan att anta en roll som mamma, flickvén, fru eller psykolog beroende pé situationen.
Overlag anser hen att hen i sin formansroll positionerar sig bakom arbetsgruppen och att hen

styr gruppen ur detta perspektiv.

For att avslutningsvis sammanfatta denna underkategori, tolkar vi utgadende fran intervjuerna
och fran de ovan presenterade citaten att informanterna uppfattar att formansarbetet med

arbetstagares psykosociala vélbefinnande kan vara utmanande, eftersom formansrollen &r
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komplex och kriaver anpassningsbarhet. Vi tolkar att informanterna uppfattar férmansrollen

som mangfacetterad och dynamisk.

5.3 Sammanfattning

Utgaende fran resultatredovisningen presenterad i kapitel 5.1, Hur uppfattar formdn fenomenet
psykosocialt vilbefinnande i arbetet?, konstaterar vi att informanterna framforallt uppfattar

fenomenet psykosocialt vilbefinnande i arbetet som obekant och otydligt. Trots detta, tolkar vi
att informanterna har en viss forstdelse for den psykosociala dimensionen av vélbefinnande,
eftersom de kan beskriva vilka faktorer som det bestar av, hur det kommer till uttryck och vad
det resulterar i. Foljaktligen uppfattar informanterna att fenomenet psykosocialt vilbefinnande
innefattar en psykisk, en social och en fysisk dimension. Vidare tolkar vi att informanterna
uppfattar det psykosociala vélbefinnandet i arbetet som ett individuellt och ett kollektivt
fenomen. Slutligen konstaterar vi att informanterna uppfattar fenomenet psykosocialt
vilbefinnande som essentiellt for arbetsorganisationer. Denna tolkning baserar sig pa
informanternas reflektioner dver foljderna av ett gott och konsekvenserna av ett bristfalligt

psykosocialt vilbefinnande.

Utgaende fran resultatredovisningen presenterad 1 kapitel 5.2, Hurdana uppfattningar har
formdn av formansarbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet?,
konstaterar vi att formin uppfattar att de har ett ansvar Over arbetstagares psykosociala
vilbefinnande i arbetet. Detta ansvar har dock inte formellt tilldelats informanterna, &tminstone
inte med bendmningen ansvar over psykosocialt védlbefinnande. Det informella ansvaret som
informanterna uppfattar sig att ha over arbetstagares psykosociala vélbefinnande, dr dock delat
med andra parter. Vidare konstaterar vi att formin uppfattar att arbetet med arbetstagares
psykosociala vilbefinnande i arbetet dr integrerat i olika dimensioner av formansarbetet. Det
psykosociala vélbefinnandet integreras till exempel i organiseringen av arbetet, i bemdtandet
av arbetstagare och 1 utvecklingsarbetet. Slutligen tolkar vi att informanterna uppfattar
formansarbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande 1 arbetet som utmanande.
Utmaningarna i formansarbetet beror aspekter av tidsbrist, brist pa fysisk ndrvaro, brist pd

erfarenhet och kompetens och komplexiteten i formansrollen.
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6 Resultatdiskussion

I det sjatte huvudkapitlet i avhandlingen diskuterar vi de resultat som vi redogjort for 1 kapitel
5, Resultatredovisning, 1 forhéllande till de tvd forskningsfrdgorna i avhandlingen: Hur
uppfattar férmdn fenomenet psykosocialt vilbefinnande i arbetet? och Hurdana uppfattningar
har formdn av formansarbetet med arbetstagares psykosociala vdilbefinnande i arbetet?.
Dessutom diskuteras dessa resultat 1 forhallande till den teoretiska referensramen som
presenteras 1 kapitel 2, Den psykosociala dimensionen av vilbefinnande i arbetet och 1 kapitel

3, Arbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande.

6.1 Hur uppfattar forméan fenomenet psykosocialt
valbefinnande i arbetet?

Inledningsvis, har vi 1 den ovan presenterade resultatredovisningen redogjort for att
informanterna uppfattar fenomenet psykosocialt vélbefinnande 1 arbetet som obekant och
otydligt. I kapitel 2.2, Psykosocialt vilbefinnande i arbetet, 1 den teoretiska referensramen
framhaller Aura och Ahonen (2016) att begreppet psykosocialt vilbefinnande i arbetet 1
forskningen inte har nagon entydig definition, medan Anttonen och Résdnen (2009) preciserar
att betydelsen av begreppet varierar i olika linder. Déarav upplever vi att det inte ar 6verraskande
att informanterna inte har nagon tydligt definierad uppfattning av fenomenet psykosocialt
vélbefinnande i arbetet eller att begreppet som sédant inte framstér i deras arbete. Som forskare
upplever vi att detta resultat ocksa motiverar valet av temat i avhandlingen och i studien,
eftersom det i1 resultaten tydligt framkommer att fenomenet psykosocialt vilbefinnande av

formén upplevs som obekant och svardefinierat.

Dessutom, har vi i den ovan presenterade resultatredovisningen redogjort for att informanterna
uppfattar att fenomenet psykosocialt vilbefinnande 1 arbetet innefattar en psykisk, en social och
en fysisk dimension. I kapitel 2.2, Psykosocialt vilbefinnande i arbetet, 1 den teoretiska
referensramen beskriver Virolainen (2012) att vilbefinnande pa arbetsplatsen inbegriper
fysiska, psykiska och sociala faktorer och att samtliga dimensioner interagerar. Denna teori r
direkt 6verensstimmande med informanternas uppfattning av att psykosocialt vialbefinnande ar
en helhet ddr dessa tre dimensioner samverkar. Virolainen (2012) podngterar dock att

uppfattningarna av vad fenomenet inbegriper varierar. Ocksa denna teori kan relateras till
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informanternas uppfattningar. En informant beskrev till exempel att hen uppfattar att
psykosocialt vilbefinnande 1 arbetet inbegriper psykiska och sociala faktorer, medan en annan
lyfte fram att hen inte vill skilja pa den fysiska och psykosociala dimensionen, eftersom de

inverkar pé varandra.

Vidare har vi i den ovan presenterade resultatredovisningen redogjort for att informanterna
uppfattar fenomenet psykosocialt véilbefinnande i arbetet som ett individuellt och ett kollektivt
fenomen. I resultatredovisningen redogor vi for att arbetstagare uppfattar arbetet pa olika sétt
och att deras privatliv och livssituationer kan inverka péa deras psykosociala vilbefinnande i
arbetet. Informanterna uppfattar att arbetstagares privatliv och livssituationer har en inverkan
pa det psykosociala vilbefinnandet i arbetet och foljande uppfattning aterfinns i kapitel 1.3,
Avgrdnsningar, dédr vi hanvisar till Mdkiniemi m.fl. (2015) som podngterar att faktorer utanfor
arbetsplatskontexten har en inverkan pé arbetstagares upplevelse av vilbefinnande i arbetet.
Ocksé Suonsivu (2011) podngterar att en arbetstagares livssituation som en helhet inverkar pa
hens arbetsformaga. Dock ér detta en aspekt som vi inte har behandlat i storre utstrickning i
den teoretiska referensramen, eftersom vi i den teoretiska referensramen har valt att enbart
fokusera pa faktorer pa arbetsplatsen som inverkar pé arbetstagares upplevelse av psykosocialt
vilbefinnande. Dock presenterar vi 1 kapitel 2.2, Psykosocialt vilbefinnande i arbetet, en figur
av Manka och Manka (2016b) som visualiserar bestdndsdelarna av vilbefinnande i arbetet. |
denna figur &r arbetstagaren den centrala parten, vilket kan relateras till uppfattningen av att

psykosocialt vilbefinnande i arbetet utgar fran individen.

I friga om uppfattningen av att psykosocialt vdlbefinnande &r ett kollektivt fenomen, upplever
vi att detta inte direkt aterfinns i den teoretiska referensramen. Dock anser vi att uppfattningen
av att det dr ett kollektiv fenomen kan relateras till det som Manka m.fl. (2010) redogér for.
Manka m.fl. (2010) redogor for att vélbefinnande 1 arbetet ger upphov till bland annat socialt
kapital 1 organisationer. I arbetsgemenskapen karaktériseras det sociala kapitalet av tillit,

samverkan och av delade viarden och normer.

Slutligen, har vi i den ovan presenterade resultatredovisningen redogjort for att informanterna
uppfattar att fenomenet psykosocialt vélbefinnande 1 arbetet é&r essentiellt for
arbetsorganisationer. Under intervjuerna reflekterar informanterna dver varfor det psykosociala
vélbefinnandet hos arbetstagare dr viktigt och beridttar att det psykosociala vélbefinnandet 1
arbetet inverkar pd bland annat effektiviteten, produktiviteten, personalomséttningen och pa

sjukfranvaron i1 organisationen. Aura och Ahonen (2016) och Puttonen m.fl. (2016) anser att ett
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gott psykosocialt vélbefinnande 1 arbetet Okar produktiviteten i organisationen, vilket &r
overensstimmande med informanternas uppfattning. Vidare podngterar Virolainen (2012) att
ett gott psykosocialt vélbefinnande i arbetet har en inverkan pé arbetstagares vilja att stanna
kvar i organisationen, medan Manka m.fl. (2010) anser att ett gott psykosocialt vélbefinnande
sdanker kostnaderna for personalomséttning och for sjukfranvaro. Ocksé detta kan relateras till
informanternas uppfattning om att psykosocialt vilbefinnande i arbetet dr essentiellt for
arbetsorganisationer. Mankas m.fl. (2010) teori behandlas i kapitel 2.2, Psykosocialt

vdlbefinnande i arbetet.

6.2 Hurdana uppfattningar har forméin av formansarbetet
med arbetstagares psykosociala vilbefinnande i
arbetet?

Inledningsvis, har vi 1 den ovan presenterade resultatredovisningen redogjort for att
informanterna uppfattar formansarbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet
som ett outtalat och delat ansvar. Under intervjuerna reflekterar informanterna over sitt ansvar
over arbetstagares psykosociala vélbefinnande i1 arbetet. Utgdende fran informanternas svar har
vi konstaterat att informanterna uppfattar ansvaret Over arbetstagares psykosociala
vélbefinnande i arbetet som ett informellt och ett delat ansvar. Informanterna uppfattar att de
har ett ansvar dver arbetstagares psykosociala vilbefinnande fastdn inget formellt ansvar over
detta har tilldelats dem. Informanterna var Gverens om att ansvaret Over arbetstagares
psykosociala vilbefinnande 1 arbetet &r delat och informanterna beskrev olika ansvariga parter.
En del av informanterna ansag att férmannen dr ansvarig, medan en del av informanterna ansag
att det ar arbetstagaren sjilv eller kollegorna som ansvarar dver det psykosociala vélbefinnandet

pa arbetsplatsen. En informant betonade HR-enhetens och arbetshélsovardens ansvar.

Informanternas uppfattningar av att detta ansvar &r outtalat och delat kan relateras till Moisalo
(2011) som papekar att det ar viktigt att ansvaret dver vilbefinnande dr tydligt definierat i
organisationer. Moisalo (2011) framhaller dock att ansvaret trots detta ofta ar bristfalligt
fordelat 1 organisationer. Denna teori stimmer Overens med informanternas varierande
uppfattningar av vem som bér ansvaret over arbetstagares psykosociala védlbefinnande 1 arbetet.

Dessutom skriver vi 1 kapitel 3.3, Férmansarbetet och arbetstagares psykosociala
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vdlbefinnande i arbetet, att Manka m.fl. (2010) framhaller att ansvaret 6ver vilbefinnandet pa

en arbetsplats bor fordelas mellan férmannen, ledningen och arbetstagarna.

Vi har i den ovan presenterade resultatredovisningen ocksa redogjort for och konstaterat att
informanterna uppfattar att arbetstagares psykosociala vilbefinnande &r integrerat 1 olika
dimensioner av formansarbetet. I resultatredovisningen lyfter vi fram att arbetstagares
psykosociala vilbefinnande &r integrerat i organiseringen av arbetet, i bemdtandet av
arbetstagare och i utvecklingsarbetet. Detta kan relateras till den teoretiska referensramen dér
vi i kapitel 3.3, Formansarbetet och arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet, skriver
om hur Mikiniemi m.fl. (2015) delar in de centrala aspekterna enligt vilka formén kan paverka
och frimja arbetstagares upplevelse av vilbefinnande i arbetet. Enligt Méakiniemi m.fl. (2015)
ar dessa organiseringen av arbetsforhdllandena, vdxelverkan med arbetstagarna, formannens
generella attityd gentemot vilbefinnande 1 arbetet och formannens intresse for att utveckla
aspekter av vilbefinnande pa arbetsplatsen. De resultat som vi redogér for i
resultatredovisningen, i samband med kategorin En integrerad del i formansarbetet, kan
foljaktligen relateras till Mékiniemis m.fl. (2015) teori enligt den nedan presenterade

diskussionen.

Forst och framst, redogor vi i resultatredovisningen for att samtliga informanter anser att det
psykosociala vélbefinnandet &r integrerat i deras formansarbete med tanke pé organiseringen
av arbetet, bland annat i fordelningen och i anpassningen av arbetsuppgifter. Detta kan relateras
till Maékiniemis m.fl. (2015) teori som presenteras i kapitel 3.3, Formansarbetet och
arbetstagares psykosociala vdlbefinnande i arbetet, eftersom Maikiniemi m.fl. (2015)
identifierar att en forman kan inverka pa en arbetstagares vélbefinnande genom att paverka pa

hens arbetsforhdllanden och beakta hens personliga 6nskemaél betrdffande arbetet.

Dérutover beskriver informanterna att det psykosociala vélbefinnandet ir integrerat i
formansarbetet med tanke pad bemdtandet av arbetstagare. Ocksd detta kan relateras till
Maikiniemis m.fl. (2015) teori om att formannens vixelverkan och attityd paverkar
arbetstagares upplevelse av vélbefinnande, vilket vi har skrivit om i kapitel 3.3, Formansarbetet
och arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet. 1 enlighet med resultaten 1 var studie,
anser informanterna att de 1 sitt bemoétande av arbetstagare uppméirksammar arbetstagares
psykosociala vélbefinnande bland annat genom sin egen attityd, genom sitt beteende, genom
att satta spelregler och genom att ha nolltolerans mot till exempel arbetsplatsmobbning och

trakasserier. Dessutom pratar informanterna om att det ar viktigt att skapa en atmosfar som
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priglas av tillit och av 6ppen kommunikation, eftersom det bidrar med en kinsla av trygghet.
En informant berittar dessutom att det dr viktigt att hdlsa pa arbetstagarna och tilltala dem med
deras fornamn. I kapitel 3.3, Férmansarbetet och arbetstagares psykosociala vilbefinnande i
arbetet, skriver vi att det i Jabe (2010) bland annat framkommer att formén 4r ansvariga for
skapandet av spelregler for arbetsgemenskapen. Vidare skriver vi att Juuti och Vuorela (2015)
betonar att formén ocksé dr ansvariga for att skapa underlag for 6ppna diskussioner. Dessutom
skriver vi att Terdvd och Mékeld-Pusa (2011) identifierar att det &r viktigt att formén tar hinsyn

till samtliga arbetstagare, behandlar dem réttvist, hdlsar pa dem och visar dem uppskattning.

Vidare beskriver informanterna att det psykosociala vilbefinnandet &r integrerat i
formansarbetet med tanke pa utvecklingsarbetet. Bland annat beskriver informanterna att
vélbefinnandet pa arbetet méts och att statistik fors, att man pa arbetsplatsen utfor sé kallade
riktmétningar och att det som forman &r viktigt att vdrna om utvecklingssamtal med
arbetstagare. Dessa aspekter kan ocksd relateras till kapitel 3.3, Férmansarbetet och
arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet, dir Méakiniemi m.fl. (2015) podngterar att

formén bor striva efter att utveckla vilbefinnandet pa arbetsplatsen.

Enligt Mékiniemi m.fl. (2015) kan vilbefinnandet pa arbetsplatsen matas till exempel genom
enkiter och frageformulir, medan Manka m.fl. (2010) och Suonsivu (2011) skriver att det &r
lampligt att studera statistik over till exempel sjukfranvaro, kundrespons och 6ver omsittningen
bland personalen. Dirtill podngterar Virtanen och Sinokki (2014) och Valpola (2000) att
utvecklingssamtal dr betydelsefullt for en arbetstagares professionella utveckling. Surakka och
Laine (2011) papekar dessutom att relationen mellan arbetstagare och forman kan frimjas

genom utvecklingssamtal.

Dessutom, har vi 1 den ovan presenterade resultatredovisningen redogjort for att informanterna
uppfattar fOormansarbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande 1 arbetet som
utmanande. Utmaningarna 1 formansarbetet har i resultatredovisningen grupperats 1 enlighet
med underkategorierna tidsbrist, brist pd fysisk nirvaro, brist pa erfarenhet och kompetens och

komplexiteten i formansrollen.

Utmaningen med tidsbrist 1 formansarbetet har inte utretts i den teoretiska referensramen.
Utmaningen med brist pd fysisk nédrvaro har dock diskuterats i kapitel 2.1, Utvecklingen av
arbetslivet. 1 detta kapitel skriver vi att utvecklingen av teknologin enligt Lehto och Sutela
(2014) bland annat har lett till att distansarbete har blivit vanligare och att detta foljaktligen
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minskar pd formédns mojligheter att kontrollera arbetstagares vilbefinnande i arbetet. Vidare
skriver vi att Bergbom m.fl. (2013) uppger att bristande fysisk nidrvaro mellan en férman och

en arbetstagare kan orsaka utmaningar i formansarbetet.

Vi behandlar utmaningarna med bristande erfarenhet och kompetens 1 kapitel 1.1,
Problemdiskussion och bakgrund, 1 inledningen och 1 kapitel 3.2, Att arbeta som forman, 1 den
teoretiska referensramen. I resultatredovisningen redogdr vi for att informanterna uppfattar att
arbetet med arbetstagares psykosociala vélbefinnande i arbetet frimjas av erfarenhet och
kompetens. I kapitlet 3.2, Att arbeta som férman, skriver vi att Salminen (2017) beskriver att
till exempel nya formén kan uppleva osdkerhet dver hur de bor leda en arbetsgemenskap.
Dessutom mérker de nya forminnen enligt Salminen (2017) ofta att deras kompetens inte racker
till for att hantera formansarbetet. Informanterna podngterar tydligt den problemstéllning som
vi har presenterat 1 det inledande kapitel 1.1, Problemdiskussion och bakgrund, 1 avhandlingen.
I detta kapitel diskuterar vi Jarvinens (1998) teori om att det dr vanligt att férmén har bristande
kunskaper i ledarskap och i formansarbete, eftersom de endast &r utbildade och specialiserade
i ett visst yrke. Denna teori kan relateras till resultaten i vér studie dér sérskilt en informant

lyfter fram problematiken med féorméans bristande kompetens 1 ledarskap.

Slutligen, berdr informanterna komplexiteten i formansrollen och beskriver det som en
utmaning i fOrmansarbetet med arbetstagares psykosociala vélbefinnande i1 arbetet.
Informanterna beskrev formansrollen pé olika sidtt men var dock dverens om att man som
forman bor kunna anpassa formansrollen 1 enlighet med situationen. Informanternas
uppfattningar av formansrollen kan sammankopplas med teorier presenterade av Salminen
(2017) och Surakka och Laine (2011), vilka behandlas i kapitel 3.2, A# arbeta som forman.
Salminen (2017) poidngterar att rollen som forman dr komplex och att formédn ofta inte
reflekterar over rollen och dess tillhdrande uppgifter. Surakka och Laine (2011) beskriver ocksa
att formansuppgifterna ofta ér otydligt definierade, vilket gor det svdrare for formén att hitta

deras egen formansroll.
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7 Avslutande diskussion

I det sjunde och det avslutande huvudkapitlet i avhandlingen, presenteras en sammanfattande

diskussion, en metoddiskussion och forslag pa fortsatt forskning i detta forskningsfilt.

7.1. Sammanfattande diskussion

Inledningsvis var malséttningen med denna avhandling och med studien att med hjilp av den
teoretiska referensramen och med hjélp av de tva forskningsfragorna skapa oss en forstaelse for
formédns uppfattningar av fenomenet psykosocialt vélbefinnande i1 arbetet och foérméns
uppfattningar av formansarbetet med arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet. Vi
anser att vi har uppnétt denna malsittning, eftersom avhandlingen innehaller ett omfattande
teoretiskt ramverk Over psykosocialt vilbefinnande i1 arbetet och Over formansarbetet.
Foljaktligen anser vi att studien i avhandlingen dr vil utford och att samtliga intervjuer har
bidragit med relevant material for studien. Dessutom upplever vi att materialet frén intervjuerna
har mojliggjort en omfattande analys och att resultaten besvarar forskningsfragorna och syftet

med avhandlingen.

Utgéende fran de resultat som presenteras i kapitel 5, Resultatredovisning, och diskuteras i
kapitel 6, Resultatdiskussion, drar vi den centrala slutsatsen att fenomenet psykosocialt
vilbefinnande i1 arbetet av forman uppfattas som obekant och otydligt, eftersom féormén ofta
inte dr utbildade i detta. En intressant aspekt som samtliga informanter lyfte fram var att trots
att de inte blivit tilldelade ett formellt ansvar 6ver arbetstagares psykosociala vilbefinnande i
arbetet, uppfattade de detta som en sjdlvklar del av formansarbetet. Om vi 1 studien skulle ha
anvént oss av ett storre urval av informanter, dr det mojligt att uppfattningarna av detta ansvar
kunde ha varit mer varierande. Vi forestéller oss till exempel att det da kunde ha forekommit
informanter som uppfattar att arbetsgivaren tilldelat dem ett formellt ansvar dver arbetstagares
psykosociala vélbefinnande i arbetet. Likvil forestéller vi oss att det da kunde ha forekommit
informanter som inte Overhuvudtaget uppfattar sig ha ett ansvar over arbetstagares psykosociala
vilbefinnande 1 arbetet, oavsett om detta ansvar vore formellt eller informellt tilldelat. En annan
intressant aspekt som framkom under intervjuerna var att informanterna ifragasatte teorin om
att vélbefinnande i arbetet kan delas in i separata dimensioner, alltsa i fysiskt, psykiskt och

socialt vélbefinnande. Istdllet argumenterade informanterna for att samtliga dimensioner av
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vilbefinnande gar in 1 varandra och att ndgon tydlig gréns inte kan dras mellan dessa.
Genomforandet av studien och intervjuerna med informanterna har ockséa bidragit oss med en
intressant insyn i formansarbetet och med en omfattande forstdelse for hur formansarbetet
utspelar sig pé arbetsplatser. Eftersom vi saknar erfarenhet av att arbeta i en formanstjinst, anser
vi att insynen i1 formansarbete dr viktigt med tanke pa véra eventuella framtida arbetsuppgifter.
Dessutom har intervjuerna mynnat ut i intressanta diskussioner om det framtida arbetslivet och
om foridndringarna pd arbetsmarknaden, vilket har erbjudit oss vérdefulla tankestdllningar

angdende behovet av utbildning och arbetserfarenhet.

Denna avhandling dr f6rst och framst av intresse for studerande som &r intresserade av att forska
vidare i detta tema. Avhandlingen dr ocksd intressant for samtliga personer i arbetslivet, savil
for arbetstagare som for formén, eftersom att temat 1 avhandlingen berdr samtliga parter. Vi
anser att sdrskilt nya formén kan uppleva att denna avhandling 4r intressant, eftersom resultaten
1 studien erbjuder en inblick i det dagliga formansarbetet. Vidare dr avhandlingen intressant for
arbetsgivare, eftersom det i texten podngteras sévil betydelsen av ett gott psykosocialt
vélbefinnande, som konsekvenserna av ett bristfilligt psykosocialt vilbefinnande. Dessutom
bidrar innehallet i texten med relevant information om utmaningarna i formansarbetet, vilket
kan vara intressant for arbetsgivare. Resultaten i1 studien tyder pd att ansvaret Over det
psykosociala vilbefinnandet bland annat delas med HR-enheten och med arbetshélsovarden,
och dirfor anser vi att avhandlingen &r intressant ocksa for dessa parter. Ur ett nationellt
perspektiv, kan samtlig forskning i detta tema anses vara intressant, eftersom det har en
inverkan pd den finldndska arbetsmarknaden. Social- och hilsovardsministeriet (2011)
faststéller 1 deras rapport att ledarskapet dr hornstenen for vilbefinnande 1 arbetet (Social- och
hilsovardsministeriet, 2011, s. 6). I rapporten redogors det for att utbildning och undervisning
ar faktorer som framjar kvaliteten av ledarskapet 1 foretag och i organisationer (Social- och
hilsovardsministeriet, 2011, s. 7). Séledes kan innehallet i denna avhandling ocksé kopplas till

pedagogiken och till utbildningspolitiken och dess berdérda parter.

Avslutningsvis, anser vi att skrivandet av denna avhandling och genomf6randet av studien har
fortydligat var forstaelse for fenomenet psykosocialt véilbefinnande. Dessutom har teorin om
formansarbete och métena med forménnen 1 samband med utférandet av studien tillfort oss en
insyn i formansarbete. Vi anser att det har varit intressant att studera detta amne utgaende fran
ett formansperspektiv, eftersom ingen av oss har erfarenhet av formansarbete. Med tanke pa
avhandlingen som en helhet, anser vi att resultaten bidrar oss med beredskap infor eventuella

framtida formansuppgifter.



Janina Bjorklund och Heidi Kuusamo 80

7.2 Metoddiskussion

I detta kapitel fors en kritisk diskussion om valet av metod och genomfGrandet av studien.
Inledningsvis valde vi att i var undersokning anvinda oss av fenomenografi som
forskningsansats och av semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod, eftersom syftet
med var undersokning har varit att fi fram variationen i forméns uppfattningar av fenomenet
psykosocialt vélbefinnande 1 arbetet och variationen 1 deras uppfattningar av deras

formansarbete i forhallande till arbetstagares psykosociala vélbefinnande i arbetet.

Kvale och Brinkmann (2014) nimner att en nackdel med kvalitativa undersokningar ar att dessa
undersokningar ofta baserar sig pa ett litet urval, vilket gor det svart att generalisera resultaten
1 studien till andra kontexter (Kvale & Brinkmann, 204, s. 311). Om undersdkningen skulle
genomforas igen, kunde resultatet i undersokningen se annorlunda ut, eftersom resultatet
baserar sig pa den information som vi forskare har upplevt som relevant och det som vi har valt
ut fran det insamlade materialet. Resultatet baserar sig ocksa pa vara egna tolkningar av
informanternas svar. Vi anser dock att en kvantitativ metod inte skulle ha varit 1amplig for den
hir typen av undersokning, eftersom syftet har varit att fa fram variationen i informanternas

uppfattningar.

Intervjuguiden fungerade som ett stod under intervjuerna och vi dr ndjda Gver uppliagget for
intervjuerna. Vi upplever dock att intervjufragorna kunde ha varit farre, eftersom en del av
intervjufrdgorna var sd pass lika varandra. Denna problematik var dock inte forutsdgbar,
eftersom vi under pilotintervjun inte upplevde detta som ett problem. Eftersom vi utférde
semistrukturerade intervjuer, har vi dock nddvéndigtvis inte tangerat samtliga 15 intervjufragor
under intervjuerna. Istéllet har vi under intervjuerna fokuserat pa innehallet i informanternas
uttalanden och vid behov stéllt foljdfragor. Informanterna har inte fatt ta del av intervjuguiden
fore intervjuerna, vilket innebér att de inte har haft mojlighet att forbereda sina svar pa
intervjufragorna. Eftersom informanterna uppfattade fenomenet psykosocialt vilbefinnande i
arbetet som obekant och otydligt, kan detta anses medfora en viss problematik i analysen av
materialet. I och med att var personliga uppfattning av fenomenet psykosocialt vilbefinnande i
arbetet inte nodvandigtvis Overensstimmer med informanternas uppfattning av fenomenet i
friga, kan man ifrdgasédtta om vi under intervjuerna har diskuterat om samma fenomen.
Eftersom vi 1 kapitel 6, Resultatdiskussion, har kunnat relatera en stor del av resultaten som

presenteras i kapitel 5, Resultatredovisning, till den teoretiska referensramen i1 avhandlingen,
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anser vi trots detta att informanternas uppfattning av fenomenet i friga ar tillrackligt

overensstimmande med var uppfattning av fenomenet.

Samtliga intervjuer transkriberades ord for ord i programmet oTranscribe och samtliga
intervjuer analyserades av oss bada. Fordelen med att ha varit tvd personer som utfort
intervjuerna och analyserat det insamlade materialet har varit mgjligheten att tillsammans
kunna diskutera och tolka informanternas svar. Vi intervjuade totalt sex stycken formén och vi
upplever att antalet informanter var ldmpligt. Vi fick ett omfattande material och vi tror inte att
ytterligare intervjuer skulle ha bidragit med information som skulle ha péverkat resultatet

avsevart.

Betriffande analysen inser vi att utomstiende kan stélla sig kritiska till resultaten i studien,
eftersom resultaten kan pdverkas av oss som utfort analysen 1 och med att analysen grundar sig
pa var uppfattning av vad som &r relevant material. Dock har materialet analyserats grundligt i
ett flertal timmar och vi anser att det slutliga resultatet ar reliabelt och representativt. Trots detta
bor man beakta att citaten i analysen &r Oversatta fran finska till svenska, vilket kan orsaka vissa

avvikelser fran de ursprungliga uttalandena.

Avslutningsvis forstér vi att valet av material for den teoretiska referensramen kan inverka pa
avhandlingen som en helhet. Vidare anser vi att tidsplanen for avhandlingen har varit realistisk.
Sammanlagt har vi jobbat med avhandlingen 1 ungefér ett r vid sidan om eget arbete. Vi
upplever saledes att vi har hunnit koncentrera oss ordentligt pd samtliga delar av avhandlingen

utan anméarkningsvard tidspress.

7.3 Forslag till fortsatt forskning

Inledningsvis har vi under skrivprocessen fatt en forstaelse for omfattningen av bade nationell
och internationell forskning i vilbefinnande 1 arbetet. Vi anser att aktualiteten av detta tema

betonas genomgéende och att det saledes finns flera forslag till fortsatt forskning.

Bland annat Ahonen (2013) poéngterar att utvecklingen av véilbefinnande i arbetet pa de
finldndska arbetsplatserna har pagatt lange men att satsningarna i forhallande till de potentiella

nyttorna fortfarande ar liten (Ahonen, 2013, s. 11). Foljaktligen vill vi lyfta fram att temat
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vilbefinnande 1 arbetet &r relevant att forska vidare 1, trots att den nuvarande forskningen inom
detta filt 4r omfattande. Under de intervjuer som vi har genomfort har det dessutom
framkommit att informanterna upplever den pagaende globaliseringen och fordndringarna i
samhéllet som péfrestande, sirskilt med tanke pa framtiden och det framtida formansarbetet.
P& grund av detta upplever vi att forskning i detta tema kommer att fa en allt mer framtrddande

roll 1 utvecklingen av arbetsmarknaden.

Utgéende frin denna avhandling och utgdende fran det som har framkommit i de intervjuer som
vi har genomfort, anser vi ocksé att det saknas forskning 1 férmansarbete, eftersom vi under
sOkandet efter litteratur upplevde att det var svart att hitta relevant material om detta.
Foljaktligen anser vi att det saknas forskning dér man utgar fran ett formansperspektiv, eftersom
formansrollen dr mangfacetterad och eftersom formén &r betydelsefulla bdde ur arbetstagares

och ur ledningens synvinkel.

Vidare upplever vi att det kunde vara intressant att utfora en studie dir man intervjuar savil
formén som arbetstagare om vilbefinnande i arbetet och jamf{or dessa parters svar. Syftet med
denna studie skulle vara att underséka om forméns uppfattningar av vilbefinnande pé arbetet
motsvarar arbetstagares uppfattningar av det samma. Det skulle ocksa vara intressant att studera
forméns uppfattningar av deras kompetens i arbetet med arbetstagares vélbefinnande i arbetet.
I en saddan studie kunde man ocksé fokusera pa att undersoka forméns upplevda behov av

kompetensutveckling.

Avslutningsvis bidrar de aterkommande nationella undersdkningarna, som bland annat
Arbetslivsbarometern och Arbetsmiljoundersékningen, med intressanta diskussionsunderlag
for forskningen inom temat vélbefinnande i arbetet. Vidare bidrar projektet Arbetsliv 2020 med

en uppfattning av utvecklingen av vilbefinnandet pa den finlandska arbetsmarknaden.
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Bilaga 1:1 (1) E-postmeddelande till informanterna

Hei!

Olemme yleisen kasvatustieteiden maisteriopiskelijoita Vaasan Abo Akademilta, ja
kirjoitamme parhaillaan pro graduamme. Pro gradun ja sithen kuuluvan tutkimuksen aiheena

on tyontekijéiden psykososiaalinen tyohyvinvointi esimiehen nédkdkulmasta.

Tutkimuksen ajatuksena, on tutkia esimiesten ndkymdd ilmiodn psykososiaalinen
tydhyvinvointi sekd esimiesten ndkyméd esimiestyohon tyontekijoiden psykososiaaliseen

tyohyvinvointiin liittyen.

Koemme, ettd tyontekijoiden psykososiaalista tydhyvinvointia on kiinnostavaa ja tirkedd
tutkia, koska aihe koskettaa kaikkia tydeldmén tahoja ja koska aiheesta ei ole paljon materiaalia

esimiehen niakokulmasta tutkittuna.

Etsimme tutkimukseemme esimiehid haastateltavaksi eri yrityksistd ja organisaatioista, ja
kiitimme jo tdssd vaiheessa mielenkiinnostasi tutkimustamme kohtaan. Haastattelumme
pidetddn helmi- ja maaliskuun aikana. Haastattelut koostuvat suunnilleen 15 kysymyksesta.

Arvioimme, ettd yhden haastattelutilanteen kokonaiskesto on suunnilleen yksi tunti.

Mikili olet edelleen kiinnostunut osallistumaan tutkimukseemme, pyyddmme sinua
ystivillisesti olemaan meihin yhteydessd, niin kerromme vield yksityiskohtaisemmin
haastattelutilanteesta seké tutkimuksen eettisistd linjauksista osallistumiseesi liittyen. Voimme

my0s tdssd tapauksessa suunnitella ajankohtaa, jolloin voimme tulla haastattelemaan sinua.

Kiitos etukateen!

Ystavillisin terveisin,

Janina Bjorklund
Heidi Kuusamo
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Bilaga 2:1 (1) Informerat samtycke

Suostumus tutkimukseen

Tutkijat: Janina Bjorklund ja Heidi Kuusamo

Tutkimus: Arbetstagares psykosociala védlbefinnande i arbetet: Ett formansperspektiv
Yliopisto ja tiedekunta: Abo Akademi, Fakulteten for pedagogik och vilfirdsstudier
Paikkakunta ja vuosi: Vaasa, 2019

Tutkimus Arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet: Ett formansperspektiv,
suoritetaan kevaalla 2019. Tutkimuksen tavoitteena on tutkia (1) esimiesten kisitystd ilmiostd
psykososiaalinen tyShyvinvointi sekd (2) esimiesten késitystd esimiestyOstd liittyen
tyontekijoiden psykososiaaliseen tyShyvinvointiin. Tutkimuksen materiaali kootaan

semistrukturoiduista haastatteluista. Haastattelut nauhoitetaan matkapuhelimitse.

Mina, , vakuutan saaneeni kirjallisen tiedotuksen

koskien tutkimuksen kéytintdjd ja tavoitteita. Olen tietoinen siitd, ettd osallistumiseni
tutkimukseen on vapaachtoista ja ettd voin milloin vain keskeyttdd osallistumiseni

tutkimukseen.

Vakuutan suostuvani ylld mainittuun tutkimukseen osallistumiseen.

Allekirjoitus Nimenselvennys

Paikkakunta Pdivamddrd
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Bilaga 3:3 (1) Intervjuguide

Intervjuguide

1. Hur definierar du fenomenet psykosocialt vdlbefinnande 1 arbetet?
Miten mddrittelet ilmion psykososiaalinen tyohyvinvointi?

2. Vilka delomriden anser du att hor till den psykosociala dimensionen av vilbefinnande
1 arbetet?
Mitkd osa-alueet kuuluvat mielestdsi psykososiaalisen tyohyvinvoinnin ulottuvuuteen?

3. Hurdana psykosociala belastningsfaktorer kan dina arbetstagare uppleva i sitt
arbete?
Minkdlaisia psykososiaalisia kuormitustekijoitd tyontekijdsi voivat kokea tyossddn?

4. Hur karaktériseras:
Miten:

A) Ett gott psykosocialt vdlbefinnande i arbetet hos arbetstagare?
Vad resulterar det 1?
Tyontekijoiden hyvd psykososiaalinen tyéhyvinvointi ilmenee?
Mihin timd johtaa?

B) Bristen av psykosocialt vilbefinnande i arbetet hos arbetstagare?
Vad resulterar det 1?
Tyontekijoiden puutteellinen psykososiaalinen tyohyvinvointi ilmenee?
Mihin tdmd johtaa?

5. Vem eller vilka bér enligt dig ansvaret dver arbetstagares
psykosociala vélbefinnande i arbetet?
Kuka tai ketkd ovat sinun mielestdsi vastuussa tyontekijoiden psykososiaalisesta
ty6hyvinvoinnista?

6. Vilka ansvarsomraden bestar din roll som forman av?
Mistd vastuualueista roolisi esimiehend koostuu?

7. Hur stor del av dina arbetsuppgifter har en koppling till arbetstagares psykosociala
vélbefinnande 1 arbetet?
Missd mddrin tyotehtdviisi sisdltyy tyontekijoiden psykososiaaliseen
tyohyvinvointiin liittyvid tehtdvida?



8.

10.

11.
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Pé vilket sétt anser du att en forman inverkar pé arbetstagares psykosociala

vélbefinnande 1 arbetet?
Miten sinun mielestdsi esimies vaikuttaa tyontekijéiden psykososiaaliseen

tyohyvinvointiin?

Hurdant ansvar for arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet har tilldelats

dig som forman?
Millainen vastuu sinulla esimiehend on tyontekijéiden psykososiaalisesta

tyéhyvinvoinnista?

Hur beaktar du arbetstagares psykosociala védlbefinnande 1 arbetet:
Miten huomioit tyontekijoiden psykososiaalisen tyohyvinvoinnin:

A) I organiseringen av arbetsuppgifterna?
Tyotehtdvien jdrjestelyissd?

B) I vixelverkan med arbetstagarna?
Vuorovaikutuksessa suhteessa tyontekijoihin?

C) I din attityd som forman?
Koskien asennettasi esimiehend?

D) I utvecklandet av vilbefinnandet pé arbetsplatsen?
Tyohyvinvoinnin kehittimisessd tyopaikalla?

Hurdan formanskompetens anser du att man behdver for arbetet med arbetstagares

psykosociala vilbefinnande?
Minkdlaista esimiesosaamista mielestdsi tyontekijoiden psykososiaalisen

tyohyvinvoinnin kanssa tyoskentelemiseen tarvitsee?

12. Beritta om en situation betrdffande arbetstagares psykosociala vilbefinnande i

13.

arbetet som du har upplevt som utmanande?
Har du flera exempel pa liknande utmanande situationer?
Kerro tilanteesta, joka liittyy tyontekijoiden psykososiaaliseen tyéhyvinvointiin,

jonka olet kokenut haastavana?
Onko sinulla muita esimerkkejd samantyyppisistd haastavista tilanteista?

Varifran far du stéd och hjilp med fragor relaterade till arbetstagares psykosociala

vélbefinnande 1 arbetet?
Mistd saat tukea ja apua tyontekijoiden psykososiaaliseen tyohyvinvointiin

liittyvissd kysymyksissd?



14.

15.
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Vad har du for tankar om det framtida formansarbetet med arbetstagares
psykosociala vélbefinnande i arbetet?

Minkdlaisia ajatuksia tulevaisuuden esimiestyé tyontekijoiden
psykososiaaliseen tyéhyvinvointiin liittyen herdttdd sinussa?

Finns det ndgot mer som du vill beritta eller kommentera gédllande temat
arbetstagares psykosociala vilbefinnande i arbetet?

Onko vield jotain, mitd haluat kertoa tai kommentoida liittyen teemaan
tyontekijoiden psykososiaalinen tyéhyvinvointi?
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