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Sammanfattning:

Syfte och huvudfraga: Arbetets syfte ar att se pa orsakerna till lararnas ohalsa pa
Lindhagaskolan, en 6-9 skola i Mdlndal, ur ett psykosocialt perspektiv, samt att belysa olika
organisatoriska atgarder som kan forbattra situationen for lararna och darmed skapa en
friskare arbetsplats.

Metod och material: Metoden vi har anvant oss av i undersokningen &r
fokusgruppintervjuer, vilket & en form av kvalitativa gruppintervjuer. Vi intervjuade
sammanlagt 13 larare pa Lindhagaskolan och urvalet bestamdes efter de strukturella
mojligheter lararna hade att deltaga. Dessa intervjuer spelades in pa band. | intervjuerna
anvande vi 0ss av en intervjuguide dar vi satt upp ett antal teman och under varje tema foljde
sedan en rad fragor som vi i stort holl oss till. Dessa teman var arbetsmiljo, stress,
makt/medbestdmmande, eleverna, sjukskrivningar och forbéttringar.

De viktigaste resultaten och deras didaktiska konsekvenser: Stora delar av personalen
uppvisade bade fysiska och psykiska symptom sasom somnléshet, spanningsvark och
huvudvark.

Fortsatter arbetet utan nagra atgarder riskeras personalens halsa och langtidssjukskrivningarna
kan da komma att 6ka i framtiden. Det ar viktigt att papeka det faktum att dven elevernas
inlarning och maluppfyllelser riskerar att forsamras da de undervisas av larare som inte mar
bra. Orsakerna till ohélsan pa Lindhagaskolan ar en blandning av allt for stor arbetsmangd,
maktloshet, otillracklig beldning, brist pa gemenskap, brist pa rattvisa och respekt och
varderingskonflikter.

Halsoframjande atgarder och strategier som borde goras pa Lindhagaskolan &r bl.a.: aktivt och
systematiskt arbetsmiljoarbete, lagom arbetsbelastning, 6kad delaktighet och inflytande, ett
konstruktivt ledarskap m.m.



Forord

Ohélsa och utbrandhet dr ett idag valdigt aktuellt och omdiskuterat &mne. Vi, Ines Hayek och
Louise Johansson, har sjalva sett under var verksamhetsforlagda utbildning hur kollegor och
handledare slitit for att fa dagarna att ga ihop och det ar mer &n en gang som vi sjélva stallt
oss fragan om det ar sa vi sjdlva vill ha det i vart yrkesliv. Darfor kande vi valdigt starkt for
detta amne nar vi hittade Lindhagaskolan pa exjobb-poolen. Skolan sékte efter studenter som
genom sitt examensarbete kunde géra en undersokning kring den psykosociala arbetsmiljon
pa skolan.

Vi hade aldrig arbetat tillsammans tidigare vilket gjorde att vi fick lagga en del tid pa att lara
kanna varandra, dock har det aldrig varit nagra samarbetsproblem under arbetets gang och det
kanske kan forklaras med tur eller s& beror det pa att vi gemensamt har kant en stark vilja att
producera ett anvandbart material som kommer till l&raryrkets gagn.

Ines Hayek har tidigare last engelska och religion, och har gymnasieinriktning pa
utbildningen. Louise Johansson har tidigare l&st samhallskunskap, religion och historia, och
har inriktning mot grundskolans senare del. Vi har alltsa bada valt inriktningar som vander sig
till aldre barn och ungdomar och darfor ké&nner vi en stark igenk&nningsfaktor i
Lindhagaskolans arbetsmiljo, da det ar en 6-9 skola. Ytterligare kan sagas att upplagget av
arbetet har gatt till sa att vi arbetat en hel del pa vars ett hall. Orsaken till det &r bl.a. att vi bor
langt ifran varandra men aven for att vara effektiva. For den saken skull har vi dnda jobbat
mycket gemensamt da vi kontinuerligt uppdaterat oss om varandras arbete och sammanstéallt
det. Alla intervjuer genomférde vi gemensamt, tillika skrev vi diskussionen och slutsatserna
gemensamt.

Slutligen vill vi tacka alla larare pa Lindhagaskolan som stallt upp med sin dyrbara tid for att
delta i intervjuerna. Vi vill dven tacka ledningen pa Lindhagaskolan for att vi fick fortroendet
att skriva detta arbete. Vi onskar er alla lycka till med ert fortsatta utvecklingsarbete att gora
Lindhagaskolan till en friskare arbetsplats. Sist men inte minst vill vi rikta ett tack till var
handledare, Mirzet Tursunovic, som genom konstruktiv kritik och goda rad hjalp oss med
detta examensarbete.

Ines Hayek och Louise Johansson
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1 Inledning

Det ar idag ett stort problem med ohdélsa i arbetslivet och dar &r lararyrket inget undantag, snarare
ligger lararna bland dem som ar mest drabbade. Dock &r det ett komplext problem dér det idag
figurerar manga teorier om hur det star till med det svenska folket, det talas bland annat mycket om
att det fuskas med sjukforsédkringen. Denna undersdkning riktar sig mot en specifik skola och
lararnas situation dar och var forhoppning &r att ge en nyanserad bild om vad som orsakar ohalsa
bland l&arare och hur deras situation kan forbéttras.

Detta arbete kan ses som en ny vinkel inom utbildningsvetenskapen pa lararprogrammet da det
tidigare inte forekommit nagon storre diskussion om den psykosociala arbetsmiljo som larare utsatts
for, utan da har eleven varit i fokus. Sjalvklart skall eleverna och deras inlarning vara i fokus i
skolan men att belysa att lararnas situation kan vara en anledning till att maluppfylinaden minskar
ar for oss en ny infallsvinkel och som heller inte &r reglerad i styrdokument. I manga fall ar det dock
sd att skolan och lararna ska ge eleverna de forutsattningar de sjalva lider brist av i sin
arbetssituation. I Lpo 94 kan man bland annat lasa att "Skolan ska praglas av omsorg om individen,
omtanke och generositet...Eleven skall i skolan mota respekt for sin person och sitt arbete. Skolan
ska stréva efter att vara en levande social gemenskap som ger trygghet och vilja och lust att lara.”
(Lpo 94, s. 7,9) Det som i laroplanen kan tolkas som en del i lararnas psykosociala arbetsmilj6 ar att
"skolans verksamhet maste utvecklas sa att den svarar mot uppstillda mal. Huvudmannen har ett
givet ansvar for att sa sker" (Lpo 94, s.9).

Denna studie ar det forsta examensarbete som gors pa Lindhagaskolan i syfte att undersoka den
psykosociala arbetsmiljon men férhoppningen &r att arbetsforhallandena pa skolan kommer att
utvecklas positivt och darmed ge utrymme for nya utvarderingar, kanske ur andra synvinklar.
Arbetet inleds med en bakgrundsbeskrivning av Lindhagaskolan samt arbetets syfte och
problemformulering. Darefter foljer ett kapitel med litteraturgenomgang och teorianknytning dar
orsaker och atgarder till ohdlsa tas upp. Sedan foljer ett metodavsnitt som belyser arbetets
tillvagagangssatt, metodval och etiska principer. | nasta kapitel redovisas resultatet av intervjuerna
som exemplifieras genom belysande citat. Diskussionskapitlet avslutar arbetet. |1 denna del fors en
diskussion kring det resultat som framkommit i relation till tidigare forskning.

2 Bakgrund

| foljande kapitel kommer bakgrundinformation kring studien att belysas. Forst kommer en kort
beskrivning av Lindhagaskolan och dess héalsoframjande arbete. Vidare foljer ett avsnitt med
definitioner och fortydligande. Efter det kommer ett avsnitt med arbetets avgransningar. Kapitlet
avslutas med ett fortydligande av syftet och tillhdrande fragestallningar.

2.1 Lindhagaskolan

Lindhagaskolan &r en 6-9 skola som har profilerat sig som mojligheternas skola. Ledningen har
kommit fram till att skolans resurser inte utnyttjas optimalt och inser att lararna inte ges de bdasta
forutsattningar nér det galler arbetet med eleverna. De vill genom att omférdela de befintliga
resurserna och fokusera pa ordning och reda skapa en battre maluppfyllelse och trivsel.



Detta utgor mojligheternas skola. Det ar inte klarlagt hur ledningen ska ga tillvaga nar det galler
deras uppsatta mal, men denna uppsats kan naturligtvis vara ett led i ett storre utvecklingsarbete pa
skolan.

Lararna pa Lindhagaskolan har for narvarande relativt sett 1ag sjukfranvaro bland lararna och i
skrivande stund finns endast en korttidssjukskriven larare och ingen langtidssjukskriven. Detta trots
att grundskollérare idag ligger bland de yrken som har mest besvar till foljd av den psykosociala
arbetsmiljon (www.av.se). Det finns 33 larare anstdllda pa Lindhagaskolan, varav 28 larare ar
kvinnor och 5 &r man. Ledningen bestar av fyra personer, dar en person bar det ekonomiska
ansvaret for skolan samtidigt som denne har andra uppdrag inom kommunen. De tre andra delar pa
arbetsférdelningen samtidigt som de till viss del bedriver undervisning (Strémberg).

Skolan arbetar idag med hélsoframjande aktiviteter i form av att en gang per termin ha
friskvardsaktiviteter. Under varterminen 2006 akte personalen till Fjéllbacka och Vaderéarna under
tvd dagar dar de varvade fortbildning med olika aktiviteter s3 som bergsklattring, golf och
akvarellmalning. Pa hostterminen 2006 avsattes en halvdag under novemberlovet till friskvard.
Personalen erbjods da skrattyoga, mat och en massagebehandling. Vidare sa har personalen
mojlighet att ta ut en timma egen friskvard i veckan som ar inraknad i arbetstiden. Molndals
kommun ger 500 kronor per ar och anstélld vid inlamnande av kvitto pd godkéanda aktiviteter.
Personalen pa Lindhagaskolan har dven tillgang till foretagshalsovard genom Malndalshélsan och
utéver det finns tillgang till Nordic Mental Corporation (NMC) som erbjuder psykosocial
radgivning, vagledning och stddsamtal (Stromberg).

Detta &r en kort beskrivning av hur ledningen beskriver skolans mal och forutsattningar for att 6ka
trivseln pa skolan. Nu féljer nagra definitioner som kommer att ligga i fokus i detta arbete.

2.2 Definitioner och fortydliganden

Nagra begrepp som é&r vanligt forekommande i arbetet &r bl.a. utbrandhet, ohélsa och
héalsoframjande. Da det kan férekomma olika intolkningar om vad begreppen innebar kommer vi
hér att fortydliga vad vi avser med begreppen.

For att borja med utbrandhet sa ar det idag en vanligt forekommande benamning som anvénds i
vardagliga sammanhang. Begreppet syftar till ndgot som brunnit ut och darmed férevigt ar forstort.
Dock ar inte utbrandhet i dess medicinska benamning ett for evigt tillstand, det gar att bli frisk.
Darfor kan det vara olyckligt att anvanda sig av benamningen utbréandhet och istéllet anvanda ord
som urladdad (Angel6w, 2002:27). Vi valjer dnda att anvanda oss av begreppet utbrandhet eftersom
det &r ett ord som kanns igen av manga, men med reservationen om att det inte ar ett tillstand som
ar obotligt. Var definition av utbrandhet bestar i olika former av nedbrytning av den psykiska och
fysiska hélsan som kan visa sig med flera olika slags symtom.

Ohaélsa ar i var definition ett tillstand da kroppen pa nagot sétt blir forsvagad pa grund av sjukdom
(Nilsson, 2005). Slutligen ansluter vi oss till Angeléws (2002:22) definition av halsoframjande som
illustreras i féljande punkter.

e Halsoframjande pa arbetsplatser inkluderar alla de anstrangningar som sker i alla
sammanhang dar individer arbetar, och som syftar till att oka vélbefinnande och halsa.

e Halsoframjande pd arbetsplatser befattar sig med orsaker till ohilsa, men fokuserar pa
mojligheter till god hélsa.

e Halsoframjande pa arbetsplatser syftar till att mojliggora for arbetande manniskor att
utveckla en god hdlsa och goda hélsorelaterade beteenden.



2.3 Avgransningar

De avgréansningar som gjorts &r bl.a. att inte ta med genusperspektivet i undersokningen. Det finns
ett tydligt monster i sjukskrivningsstatistiken att kvinnor i allt hdgre grad an mén ar sjukskrivna. Vi
ar medvetna om detta, men pa grund av att arbetet inte ska vaxa sig allt for stort har vi valt att inte
ta med detta perspektiv. Dock vill vi uppmana till fortsatta studier som kan ta med denna intressanta
vinkel. Andra avgrénsningar ar att vi endast valt att intervjua larare samt att endast bertra de
organisatoriska halsoframjande strategierna. Slutligen ska ségas att studien inte lagger sarskilt stor
vikt vid de ekonomiska forluster som ohélsa medfor, utan det ar de manskliga faktorerna som ligger
i fokus. Avgransningarnas syfte ar att begrdnsa arbetets omfattning sa att det kan halla sig inom
uppsatta ramar.

2.4 Arbetets syfte och fragestallningar

Med tanke pa att larare idag verkar i en psykosocial arbetsmiljé dar manga kanner av besvar till
foljd av detta (www.av.se), sa ar det av stor vikt att 6ka kunskapen om hinder och méjligheter i
arbetet med att skapa en friskare arbetsplats. Tidigare forskning visar pa att stor vikt ligger pa
organisationen i ett halsoframjande utvecklingsarbete (Maslach, Leiter, 1999:33), och darav syftar
detta arbete till att se pa orsakerna till lararnas ohdlsa pa Lindhagaskolan i Mdlndal ur ett
psykosocialt perspektiv, samt att belysa olika organisatoriska atgarder som kan forbéattra situationen
for lararna och skapa en friskare arbetsplats.

Arbetets syfte har konkretiserats genom foljande fragestallningar:
— Hur upplever lararna arbetsmiljon (fysisk och psykosocial) pa Lindhagaskolan?
— Kanner lararna pa Lindhagaskolan sig stressade och i sa fall hur visar det sig?

- Upplever lararna pa Lindhagaskolan att de har makt och inflytande att paverka sin
arbetssituation?

— Hur upplever lararna relationen till eleverna pa Lindhagaskolan?
- Vilka orsaker anser lararna att det finns till larares hoga sjukskrivningstal?
- Vilka forbattringar i arbetsmiljon (fysisk och psykosocial) 6nskar lararna pa Lindhagaskolan?

3 Litteraturgenomgang och teorianknytning

Kapitlet bygger pa tidigare forskning kring orsaker till ohalsa och atgarder for att skapa en friskare
arbetsplats.

3.1 Orsaker till ohalsa

| detta avsnitt kommer olika vinklar av orsakerna till ohalsan att belysas. Det &r t ex de olika
symptom som visar sig efter en allt for pressad arbetssituation och vilka konsekvenser som
utbrandheten far. Det laggs dock ingen vikt pa den stora ekonomiska kostnaden som ohélsa medfor,
i denna del, utan har ligger tonvikten pa den méanskliga biten. Vidare kommer olika psykosociala
orsaker till utbrandhet att visas.



3.1.1 Sjukdomar och symtom till foljd av stress och utbrandhet

Ekman, Arnetz (2005:52) havdar att stress eller aktivering inte ar skadligt for ett friskt system utan
tvartom. Om aktiveringen uppstar i anknytning till en obehaglig situation &ar det inte fel pa
aktiveringen i sig. Det negativa eller rent av farliga intraffar om den inte avtar utan forblir pa
samma niva. Att ga med standigt hoga floden av stresshormoner kan leda till att personen drabbas
av hogt blodtryck, hjart- karlsjukdomar och ett forsvagat immunforsvar vilket i sin tur kan leda till
en Okad risk att drabbas av sjukdom. Den vanligaste orsaken till korttidssjukskrivningar idag ar
framst av den lindrigare sortens sjukdomar sa som férkylning, huvudvark och dyl. (Nilsson,
2005:14,22).

Det ar langtidssjukskrivningar som avspeglar hur halsotillstandet star till hos befolkningen och det
ar dem som ér det stora problemet eftersom de allt som oftast orsakars av allvarligare, ofta kroniska
sjukdomar och av brist pd halsoframjande och rehabiliterande arbete pa arbetsplatsen och i
samhallet (Nilsson, 2005:22). Hjart- karlsjukdomar, hégt blodtryck och andra sjukdomar som ar
relaterade till psykosomatiska besvar har idag erkants som allvarliga sjukdomar. Men dessa
sjukdomar ses ofta som livsstilsjukdomar som uppkommer av en sjalvforvallad livsstil. Det
forekommer en frekvent rapportering i media om hur man ska lara sig slappna av, stressa mindre,
ata ratt och regelbundet samt att motionera. Att dessa sjukdomar skulle kunna kopplas samman med
ett allt hardare klimat i arbetslivet talas det foga om i media (Nilsson, 2005:39).

Aven psykiska sjukdomar kan uppkomma ur stress. Det ror sig framst om utbrandhet, utmattning
och olika stressreaktioner i dessa fall (Eriksson m.fl., 2003:15). Fragan om vad som utmarker
utbrandhet och vad som kannetecknar annan arbetsrelaterad stress &r komplicerad och omtvistad.
Ordet utbrand ar en direkt 6versattning fran engelskans "burnout" och introducerades pa 1970-talet
av den amerikanska forskaren Freudenberg. Termen skulle beskriva ett psykologiskt tillstand hos
bl.a. sjukskdoterskor och larare men aven i andra manniskoyrken. Symtomen som Freudenberg da
beskrev var angest, hog sjukfranvaro och fysiska besvér och orsakerna ansags vara lag ekonomisk
ersattning, stort ansvar forenat med lite makt, daliga karriarmojligheter, dalig och byrakratisk
arbetsledning samt bristande stod (Eriksson m.fl., 2003:19).

Somnloshet, huvudvark, spanningar och magsar ar andra tecken pa utmattning pga utbrandhet.
Fortsatter personen att arbeta trots stressymtom kommer det leda till att besvaren blir bestaende.
Dock gar manga till jobbet &nda for att de har en pliktkéansla. Det kan ocksa vara att de kanner
skyldigheter infor kolleger eller helt enkelt ar rddda for att bli ersatta. Tappar personalen energin ar
det ocksa en grundldaggande del i engagemanget for arbetet. Far man inte lov att underhalla sin
energi gar det inte heller att halla ett balanserat forhallningssatt till sitt arbete (Maslach, Leiter,
1999:63).

3.1.2 Ohalsans konsekvenser

| manniskoyrken gar det latt att oka tidspressen for de anstdllda bara genom att minska
personalstyrkan om verksamheten for évrigt har samma omfattning. Konsekvensen for larare blir da
att varje elev far allt mindre tid tillsammans med lararen och ansvaret 6kar i och med storre klasser.
Dock har behovet av kunskap inte minskat utan snarare 6kat (Nilsson, 2005:53). Det kan vara svart
att se konsekvenserna av en mentalt 6kad arbetsbelastning som 6kad tidspress innebér i yrken som
innefattar problemltésning. De konsekvenser som skulle kunna vara relaterade till detta &r bl.a.
samre elevprestationer eller ett allt mindre vanligt bemdtande (Nilsson, 2005:82-83). Men en
utbrénd larare kan knappast dolja sin sjukdom for omgivning och allra minst for eleverna. De ser
tydligt att lararen ar otalig, ouppmarksam och tappat formagan att stétta dem i deras arbete. En
utbrand larare bidrar inte sarskilt mycket till elevens inlarning (Maslach, Leiter, 1999:101). Saledes
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ar det rimligt att sdga att ohalsa bland larare leder till att eleverna far svarare att uppna de utsatta
malen for skolan.

Det ar valkant att hard tidspress yttrar sig i ett allt samre vélbefinnande som i sin tur kan leda till ett
forsamrat halsotillstdnd. Om detta kombineras med ett stort ansvar for andra manniskor 6kar risken
for depression och utbrandhet. Aven om arbetet ses som meningsfullt 4r det en oerhord belastning
for individen att standigt kdnna att man inte hinner utfora sitt arbete pa det sitt som man 6nskar
gora (Nilsson, 2005:83). Att det finns en karensdag vid sjukskrivning innebér att det finns ett
ekonomiskt skal till att ga till jobbet fastan den anstéllda ar sjuk. Likasa har personalbrist samma
effekt. Detta kan ha fatt till foljd att fastan korttidssjukskrivningar minskat sa kan det leda till att
langtidssjukskrivningar i langden okar (Nilsson, 2005:22).

Det ar av stor sannolikhet som personer med stor tidspress gar miste om mycket av det som
uppfattas som positivt i tillvaron. Det ar just detta positiva som ¢kar manniskors livskvalitet och
verkar som en motpool till ohalsa och darfor borde detta fa en allt storre uppmarksamhet. Tyvarr &r
fallet aven sa att manga manniskor som kanner att de behGver avslappning och koppla ifran
tidspress borjar anvénda sig av alkohol, tobak eller lugnande mediciner (Nilsson, 2005:91). Enligt
arbetsmiljoverket (www.av.se) sa ar det inte heller bara individen som drabbas vid 6verméaktiga
arbetsforhallanden, utan det ger &dven aterverkningar i organisationen och i gruppen. Det kan visa
sig i t ex olika former av tillbud, konflikter och samarbetssvarigheter som i sin tur kan leda till att
syndabockar utses. Dessutom kan det visa sig i arbetsskador och sjukfranvaro som éven det leder
till 6kad personalomsattning, kompetensforlust och andra storningar.

3.1.3 Utbrandhet, ett individuellt problem eller ett organisationsproblem?

Idag &r det en vanligt forekommande mening att utbrandhet forst och framst &r den enskilda
individens problem. Detta innebér att anledningen till utbrandhet skulle ligga i brister i personens
karaktar eller beteende. Ur detta perspektivet blir manniskan problemet. Lésningen blir da att
forandra personen eller att helt enkelt forsoka gora sig av med henne (Maslach, Leiter, 1999:33).

Eftersom behovet av eftertanke och reflektion har Okat, har marknaden for olika slag av
avslappningsterapier ocksa Okat. Dessa innefattar t.ex. spa-anlaggningar, stresshantering och
meditation. Fragan som kvarstar ar dock huruvida effektiva dessa terapier ar for hélsan, tidspressen
kvarstar fortfarande pa jobbet och i vardagen. Det kanske endast pa kortsiktig basis gor att personen
klarar av ytterligare lite mer tidspress. Nilsson (2005:92) poangterar dven att dessa atgarder ar
tdmligen accepterade av arbetsgivaren eftersom de inte leder till att genomfora forbattringar i
personalens arbetsmiljo. Bade dessa avslappningsterapier och fysisk traning kan leda till att en
person tar pa sig mer arbete an vad kroppen egentligen orkar med. En enskild person har onekligen
svart att forandra pa arbetsforhallanden, organisation, arbetstider och personalbemanning och darfor
ar det inte konstigt att individuella lI6sningar tas till for att t ex 6ka sin ork genom fysisk aktivitet.

En personlig 16sning pa ett personligt problem, detta individualistiska perspektiv passar val in i
dagens vasterlandska filosofi. Har har ménniskor sjalva ansvar for sina handlingar. ”Manniskor
maste mota utmaningar med 6ppna 6gon och ta sig 6ver berget, inte spranga bort det. Tillampas
detta synsatt betyder det att man ska ldra sig hantera stressmomenten i arbetet i stéllet for att tdnka
ut satt att bli av med dem s att miljon kan bli fri fran stress” (Maslach, Leiter, 1999:88). Maslach,
Leiter (1999:33) visar dock tydligt med sin forskning att utbrandhet i allra hogsta grad beror pa
manniskors sociala miljé dar de arbetar. ”Arbetsplatsens struktur och sétt att fungera formar det
manskliga samspelet och hur man utfor sina arbetsuppgifter. Da det inte finns utrymme for den
ménskliga sidan av arbetet 6kar risken for utbrdndhet, vilket medfor stora kostnader” (Maslach,
Leiter, 1999:33).



3.1.4 Orsaker till utbrandhet

Enligt Maslach, Leiter (1999:12) ligger de flesta av utbrandhetens problem i den ekonomiska
utvecklingen, i den nya tekniken och i ledarskapsfilosofin. Arbetsgivare ser allt mer till kortsiktiga
vinster i stallet for att pa en langsiktig tillvaxt. Sennet (1999:204) menar ocksa att kapitalismen &r
likgiltig vilket visar sig i manniskors strdvan men &ven i det véldigt lilla samband man finner
mellan risk och bel6ning. Vidare utstralar det likgiltiga via omstruktureringar dar manniskor
betraktas som utbytbara. Sennet havdar att genom sadana strategier minskas patagligt och brutalt
kanslan av att betyda nagot som manniska, av att vara viktig for andra.

Utbrandhet ar idag en sjukdom pa frammarsch. Manniskor hamnar i onda cirklar dar vérderingar,
vardighet, vilja och humor bryts ner vilket gor det svart att ta sig ur situationen. Det finns en
obalans i arbetssituationen dar personen inte kan ge lika mycket som arbetet kraver och ger tillbaka
mindre an vad som behdvs. Da intraffar en kronisk utmattning, cynismen tilltar och personen blir
oengagerad i sitt arbete samtidigt som otillrackligheten okar. Utbrédndhetens dimensioner enligt
Maslach, Leiter (1999:31-32) bestar av tre stadier, vilka ar utmattning, cynism och otillracklighet.
De har genom sin forskning kunna se monster i orsaker till utbrdndhet. Dessa monster visar olika
delar i arbetsmiljon dar det rdder en obalans mellan arbetet och manniskan (Maslach, Leiter
(1999:58-61).

1. Allt for stor arbetsméangd

Den forsta orsaken ar for stor arbetsméngd. Ofta har den uppkommit i omorganisationer eller
personalnedskarningar. Detta innebadr att farre manniskor ska gora mer arbete. FOr larare innebar det
ofta stdrre barngrupper. Tanken med nedskéarningar &r att gora arbetet effektivare men det ar véldigt
sallan detta lyckas. Da det séllan finns nagon tid for aterhamtning mellan arbetsuppgifter leder det
till att personalen slits ut och tillslut blir sjukskrivna. Med en for stor arbetsmangd &r det dven svart
att hinna med avkoppling utanfor arbetet. Det dr dven vanligt forekommande att arbete tas med hem
eftersom det inte hinns med pa jobbet, vilket innebar att manniskor avstar fran privat tid for att
hjalpa andra. Nilsson (2005:60-61) skriver i sin bok, den térande tiden, en metafor for det allt
hardare arbetsklimatet i Sverige.

Trots att trafikolyckor tillhér de allra vanligaste orsakerna till skador och ohélsa i dagens samhélle
tycks manga inte inse hastighetens betydelse och behovet av att sdnka hastigheterna. Det blir ofta
kraftiga protester sa snart hastighetshegransningar foreslas. For somliga — och kanske sarskilt for yngre
man — ar de hoga hastigheterna nara pa heliga och ska saledes till varje pris varnas, oavsett vilka
riskerna &n &r for liv och hélsa. Allt annat &n hastigheten ses som forklaring till de olyckor som intraffar
— att vagarna ar for daliga, de som kor ar alkoholpaverkade eller ar for gamla och korkortsutbildningen
otillracklig. Vad beror det da pa att manga, inte ens om de riskerar sina liv och sin halsa, inte vill inse
det enkla och sjalvklara faktum att det krdvs ett tillrackligt tidsutrymme for att hinna observera en
risk...Varfor ska vara vanliga bilar tekniskt kunna klara att halla hoga hastigheter?

En tidspress som endast ar tillfallig kan inte rdknas som en hélsorisk, utan risken kommer nar
tidspressen ar kontinuerlig och nér personens egna mojligheter att undvika eller minska tidspressen
ar sma (Nilsson, 2005:95). Det ar kant att sociala relationer som upplevs som positiva framjar
manniskors halsa, da de fungerar som ett stod vid svara situationer och press. Men ett problem &r att
allt fler tvingas att prioritera bort relationen till arbetskollegorna till féljd av ett allt hardare
arbetsklimat. 1 och med det tas en stark aterhamtningsfaktor bort fran arbetsplatsen (Nilsson,
2005:107-108).

Det stalls stora krav pa personer som arbetar med att hjalpa andra manniskor, s.k. manniskoyrken,
dar larare ar en kategori. Det kravs insatser av olika slag da manga olika bedémningar ska goras pa
en dag. Detta kraver bade kunskap och erfarenheter.
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Det stalls &ven stora krav pa formagor som ansvar, empati och inlevelse. Alla dessa utmaningar som
larare utsatts for medfor en belastning av bade den fysiska och den psykiska kapaciteten. Stress
uppkommer i hog grad dar lararen har for stor grupp elever att ansvara for. Att standigt visa
medkansla och att fatta svara beslut nar det géller sociala relationer ar ingen outtomlig kélla hos
méanniskan. D&rfor &r detta en stor risk for utmattning och utbrandhet (Nilsson 2005: 63).

Arbetet blir &ven mer komplicerat nér en och samma person ska goéra flera olika arbetsuppgifter,
eller ha flera olika roller pa en och samma gang. T ex ar det en tydlig tendens att larare,
sjukskaterskor och poliser far gora allt mer administrativt slitgéra (Maslach, Leiter (1999:62). Den
amerikanska sociologen Talcott Parsons havdar att hélsa ar ett tillstdnd som karaktériseras av en
optimal integrering mellan individen och dennes roller. Parsons menar att de som pa ett optimalt
satt kan fullgora de roller till vilka de socialiserats ar saledes friska. | detta perspektiv blir sjukdom
ett tillstdnd som kannetecknas av oférmaga att klara sina roller och uppgifter (Eriksson m.fl.,
2003:24).

2. Maktléshet

Brist pa kontroll ar den andra orsaken till utbrandhet. Denna maktlGshet i arbetet, for yrkesutbildad
personal, visar sig i vilken grad den anstéllde har mojlighet att gora prioriteringar i det dagliga
arbetet, valja arbetsmetoder och ta beslut om resursanvandningen. Engagemang och den
individuella sjalvstdndigheten minskar desto mindre utrymme det finns fOr att gora dessa
prioriteringar (Maslach, Leiter, 1999:63). Dahlman (2002:42) héavdar att kvinnor blir generellt sett
allt sjukare for varje ar och hon menar att problemet ligger i samhallets uppdelning av offentlig och
privat. Hon menar att orsaken till att det ar kvinnor som &r Overrepresenterade bland de
langtidssjuka beror till stor del pa att det ar en stor del av kvinnorna som arbetar i den offentliga
sektorn. Hon skriver att den typen av arbete som utfors av kvinnorna i varden, skolan och omsorgen
kallas i forskningen for "arbeten med hog anspanning”.

Det &r dessa arbeten som ar de farligaste eftersom det stélls hdga krav men personalen har en lag
kontroll Over sin arbetssituation. Dahlmans teori ar att maktloshet leder till sjukdom pa
arbetsplatsen.

Att manniskor idag har en brist pa kontroll Gver sitt arbete ar ett tecken pa att det rader en
ofdrenlighet mellan arbetet och ménniskan. Att ha valmajligheter, kunna fatta beslut, l16sa problem
och gora insatser for resultatet som de halls ansvariga for, & nagot som méanniskan vill. Det finns ett
maénskligt pris for en detaljerad Overvakning av personalen. Eftersom Overvakning sander ut
negativa budskap som t ex ”du har daligt omddme, du kan inte ta egna initiativ” leder detta till att
personalen blir mindre och mindre delaktiga. Tillika &r 6vervakningen en krankande handling mot
personalen (Maslach, Leiter, 1999:25).

3. Otillracklig beloning

Den tredje orsaken till utbrdndhet &r otillracklig erkansla och erséttning. Manniskor hoppas att de
ska bli belonade for sina meningsfulla arbeten och bel6ningarna kan vara i form av ekonomisk
ersattning, prestige eller trygghet. Dessa former av bel6ning blir genom den hart pressade ekonomin
allt mindre vanliga samtidigt som de anstéllda maste arbeta mer. Likasa forsvinner ofta den inre
tillfredstéllelsen som finns i att utfora ett roligt arbete, nar personalen inte far tillracklig erkéansla
(Maslach, Leiter 1999:66). En stor arbetsinsats forenat med en liten beldning har visat sig ge
ogynnsamma hélsoeffekter (Eriksson m.fl., 2003:23).
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4. Brist pa gemenskap

Gemenskapen &r oerhort viktig for en arbetsplats halsa. Da det blir allt vanligare med
visstidsanstéllningar och en minskad anstéliningstrygghet undergravs dven gemenskapen bland
personalen. Detta kan leda till konflikter. Det kan &ven begrénsa lagarbete eftersom kortare
anstallningar begransar gruppens mojligheter att utvecklas. Det ar ocksa viktigt att ta tag i problem
med konflikter eftersom de kostar véldigt mycket tid och energi som annars kunnat laggas pa
arbetet (Maslach, Leiter, 1999:71-75).

5. Brist pa rattvisa och respekt

D& kommer vi in pa det femte problemet som finns pa arbetsplatser med ohélsa i arbetsmiljon,
vilket ar avsaknaden av rattvisa. Nar gemenskapen fungerar bra pa en arbetsplats sa litar alla pa att
var och en uppfyller sina roller i ett gemensamt arbete och att det finns en 6msesidig respekt. Nar
arbetsgivaren vardesatter framgangar och visar att alla ar lika viktiga agerar denne rattvist. | tider av
atstramningar ar det svart att uppratthalla en god gemenskap som bygger pa fortoende, Gppenhet
och 0msesidig respekt. Som exempel kan sdgas att det tar relativt liten hdnsyn och omtanke till de
anstalldas valbefinnande, nar kortsiktiga budgetar ska laggas. Personalen litar i sin tur inte pa att
ledningen forst och framst kommer fatta besluten som leder till att kundernas/eleverna och
personalens basta, utan de som ger storst kostnadsbesparingar. Ledningen ar i sin tur inte heller
saker pa att medarbetarna ser till kundernas/elevernas basta utan till sina fackliga rattigheter och till
yrkesrollen. Detta leder till ett 6msesidigt misstroende mot varandra och utrymmet for en dppen,
arlig kommunikation minskar (Maslach, Leiter, 1999:75-76).

6. Varderingskonflikter

Det sjatte och sista orsaken till utbréandhet enligt Maslach, Leiter (1999:79) ar motstridiga
véarderingar. Nar det gors besparingar som drabbar arbetsmiljon finns det alltid en
varderingskonflikt. Besparingar gors for att kortsiktigt halla en budget samtidigt som den hangivna
personalen har helt andra varderingar. Utéver denna konflikt hamnar &ven de anstallda i skottlinjen
nar kvaliteten férsamras och klagomalen kommer.

3.1.5 Sammanfattande orsaker till ohalsa

Sammanfattningsvis kan sdgas att ohalsa pa grund av bristfallig psykosocial arbetsmiljo kan visa sig
i bade fysiska och psykiska besvar. Detta kan yttra sig i huvudvark, hogt blodtryck, forsvagat
immunforsvar eller magsar. Likasa kan det visa sig med somnsvarigheter, utmattning och
utbrandhet. En alltfér pressad och kontinuerlig arbetssituation kan i langden aven leda till hjért- och
kérlsjukdomar (Nilsson, 2005:14,22. Eriksson m.fl., 2003:15). De konsekvenser som en dalig
psykosocial arbetsmiljo far for individen ar bl.a. ett forsamrat vélbefinnande och hélsotillstand. Det
Gppnar vagen for depressioner och utbrandhet samtidigt som personen gar miste om mycket av det
positiva och halsoframjande i livet. Till foljd av att behovet av avkoppling dkar sa okar intaget av
alkohol, tobak och lugnande mediciner (Nilsson, 2005:83, 91). Konsekvenserna for eleverna, med
larare som mar daligt pa grund av den psykosociala arbetsmiljon, blir att de inte far det stod och den
uppmarksamhet som de behOver. Lararen bidrar inte med sérskilt mycket nar det géller elevens
inlarning och eleverna far svarare att uppna malen (Nilsson, 2005:22).

Fragan ar da om problemet med ohélsa &r ett individuellt problem eller om det &r ett storre
organisatoriskt problem. Forskningen visar att orsakerna ligger pa ett hogre plan fran individen sett.
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Utbrandhetens problem beror pa den struktur som organisationen omger sig med och darmed kan
inte individer béra ansvaret for att de blir sjuka (Maslach, Leiter, 1999:33).

Maslach och Leiter (1999:58-79) har genom sin forskning kunnat konstatera att det finns sex olika
monster som visar pa orsaker till utbrandhet. Dessa ar en allt for stor arbetsbelastning, maktloshet
och brist pa gemenskap. Vidare pekar de pa bristen av rattvisa och respekt samt
varderingskonflikter som orsaker till utbrandhet.

| foljande kapitel kommer halsoframjande atgarder att beskrivas. Atgérderna ligger p& en
organisatorisk niva eftersom det framkommit att det &r strukturen som &r avgoérande i skapandet av
den friska arbetsplatsen.

3.2 Organisatoriska atgarder for en friskare arbetsplats

| detta avsnitt Overgar innehallet att fokusera pa hur arbetsmiljon kan forbattras. Innehallet avser
organisatoriska atgarder eftersom Ekman, Arnetz (2005:303) menar att det finns ett klart samband
mellan ledarskap, specifika organisationsfaktorer och arbetstillfredstallelse. De papekar att det finns
en rad faktorer som bidrar till friska och produktiva organisationer och féretag men att den
viktigaste och avgorande faktorn ar ledarskap.

Det ar en ganska mérk och negativ problembild som beskrivits om utbrandhet och ohélsa. Nar da
diskussionen kommer in péa losningar pa problemet ar det latt att tro att det ska fokuseras pa
problemldsning men sa ar inte fallet. Det ar oerhort viktigt att 16sa problem men det gar aldrig att
helt komma ifran dem. Det gar aldrig att helt forutse och undvika situationer dar personer inte
kommer i kontakt med de problem som beskrivits. Sa istallet for ett problemldsning bor skolan
arbeta med malinriktning, dar de slutliga malen ar att bygga upp det positiva och inte bara ta bort
det negativa (Maslach, Leiter, 1999:136). Det krdvs organisatoriska strategier for att utveckla
balansen mellan arbetet och manniskan, vilket ar avgorande for att personalen inte ska bli utbrénd.
Dessa strategier ska vara en naturligt integrerad del i ett gott ledarskap (Maslach, Leiter, 1999:164).
De sex problemomraden som omnamnts kan och ska vandas pa for att se det som istallet skapar
engagemang och ar de mal som skolan ska arbeta mot. Det kan ses som foljande:

e Rimlig arbetsbelastning
e Kanslor av valfrihet och kontroll
e Erkansla och erséttning
e Kansla av gemenskap
e Rattvisa och respekt
e Meningsfullt och vérdesatt arbete
(Punkterna &r hamtade ur Maslach, Leiter, 1999:191).
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3.2.1 Att engagera och motivera personal

Angeldw® (2002:14) beskriver vad som behdver géras for att skapa halsosamma arbetsplatser. Det
allra forsta &r att genomfoéra ett forédndringsarbete dé&r medarbetarna ar delaktiga |
forandringsprocessen och har mojlighet till reellt inflytande. Motivationen bland de anstéllda dkar
nar de far mojlighet att vara med och ta fram forslag till forandringar och atgarder samt att
formulera visioner. Det ar motivationen som ar grunden i forandringsprocessen. Det ska ocksa vara
realistiska och tydliga beskrivningar av de foreslagna fordndringarna som laggs fram. Det ska finnas
en sann tro pa formagan att kunna forandra. Det ar det positiva och det vélfungerande som ska
utvecklas och byggas vidare pa. Det ar det friska som ska vara i fokus nar friska arbetsplatser
skapas. Forhallningssattet ska vara att:

- ta hand om de positiva tillgangar som finns och se styrkor och méjligheter.
- lyfta fram goda exempel.

- identifiera och analysera vad det ar som fungerar bra pa arbetsplatsen.

— det som personalen vill ha mer av, det ska fokuseras pa.

- utveckla tillfredstallande, realistiska och tydliga mal for arbetsplatsen.

— undersoka vilka resurser, idéer och styrkor som finns for att na malen.

ge positiv respons pa det som gors bra och samtidigt visa pa en positiv installning till nya
onskade fardigheter och beteenden.

Att fokusera pa det positiva istdllet for det negativa kan vara svart, sarskilt i det
problemformulerade samhalle som finns idag. Bara en sadan sak som att dppna tidningen pa
morgonen Overdser oss med allvarldens olika problem. Det krévs ett nytdnkande, att hitta nya
perspektiv och nya tankemodeller for att 16sa problemet med ohélsan. Studier har visat att bara
asynen av karleksfulla handlingar starker manniskans immunforsvar, vilket ar betydelsefullt att ha i
atanke i det halsoframjande arbetet (Angelow, 2002:14-15).

”Albert Einstein betonade vikten av att vi behdver ett nytt satt att tdnka, nar han skrev féljande: Vi
kan inte I6sa ett problem om vi tanker pa det sétt som orsakade problemet” (Angelow, 2002:14-15).

Att fokusera pa positiva styrkor och tillgdngar pa arbetsplatsen innebar ocksa att se mojligheter
istallet for problem (Tabell 3.1). En viktig bro att komma 6ver i det arbetet ar att bygga upp tron pa
ménniskan. Mindervérde och kéansla av otillracklighet leder till destruktivt handlande. Det &r
bekréftat att méanniskans kapacitet ar en sjalvuppfyllande profetia. ”De som tror att de kan utrétta
nagot och de som tror att de inte kan utratta nagot har bada ratt” (Angeléw, 2002:16).

! Vi har i den senare delen av litteraturgenomgangen valt att anvanda oss relativt frekvent av - Angelow

(2002) som referens. Anledningen till det &r att hans forskning &r val underbyggd och speglar arbetets syfte val.
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Tabell 3.1 lllustration av problembaserat respektive mojlighetsbaserat forhallningssétt.
(Angeldw, 2002:17).

Problembaserade Mojlighetsbaserade
Fokuserar pa Problem, svagheter, brister Mojligheter, styrkor, tillgangar, mal
Kartlagger och  Forsoker identifiera problemen. Forsoker identifiera vad som fungerar bra
undersoker Vilka problem har man? och hitta framgangsrika exempel fran nu-

och datid. Underscker styrkor och
tillgangar for att na énskvarda mal.

Analys Analyserar orsakerna till Analyserar orsakerna till framgangar.
problemen. Anklagar dem som Visar dem uppskattning som har bidragit
anses ansvariga for problemen. till framgangarna.

Losningar Hur kan problemen I9sas? Hur kan vi nd ytterligare framgangar?
Forsoker skapa en malbild av framtida
framgangar.

Framtiden Hur kan vi forhindra att problem  Vad behéver vi gora for att forverkliga

uppstar i framtiden? ytterligare framgangar i framtiden?

Effekter Forstarker ytterligare fokuseringen Forstarker formagan och kompetensen att
pa problem, vilket kan leda till fokusera pa mojligheter, vilket kan leda
resignation och pessimism. till 6kad handlingskraft och optimism.

Helhetstankande Utgar fran ett selektivt och Utgar fran ett helhetstankande dar
fragmentariskt tdnkande ndr man  problem men framfor allt mojligheter
enbart fokuserar pa problem fokuseras. Utgar fran att individer i dag &r

tranade pa problemldsning och darfor
behover starka sin formaga att fokusera pa
mojligheter.

Allt mer forskning borjar inrikta sig mot ett salutogent (betonar det friska) perspektiv. Men den
banbrytande forskaren ar Aaron Antonovsky, professor i medicinsk sociologi, som redan pa 1950-
och 60-talen borjade studera varfor vissa kan behdlla sin hélsa trots svara pafrestningar.
Antonovsky ger en teoretisk forstaelse pa de halsoframjande faktorerna. Han menar att huruvida en
person far behalla sin hélsa beror pa hur personen upplever tillvaron som meningsfull, begriplig och
hanterbar. Alltsa vilken kéansla av sammanhang i tillvaron (KASAM) personen har. Meningsfullhet
handlar om i hur stor utstrackning livet upplevs som meningsfullt, men &ven i hur stor utstrackning
som krav forvandlas till utmaningar som antas med engagemang och motivation. Begripligheten
syftar till hur stor férstaelsen och sammanhanget ar for olika handelser i livet. Hanterbarheten visar
slutligen i vilken utstrackning personen hanterar olika omstandigheter och klarar av situationer,
istallet for att falla offer for dem (Angeldw, 2002:18-19).

Antonovsky visar med sin forskning att det & med stor sannolikhet som personer med en stark
kansla av sammanhang i tillvaron (KASAM) forsoker att strukturera upp situationen. De soker efter
saker som underlattar situationen, de 6vervéger de olika mojligheter som finns samtidigt som de har
en stark tro pa att hon kan hantera utmaningen (Antonovsky, 1987:224). En oerhért viktig del i det
halsoframjande arbetet ar att forandra synen pa sig sjalv och arbetsplatsen. Kan man inte sjalv se
vilka tillgangar som finns tillgangliga ar det valdigt svart for andra att se det ocksa. Darfor kravs det
mycket arbete med att forandra attityder hos medarbetarna (Angeléw, 2002:20).

15



3.2.2 Att satta det friska i fokus

Angeléw (2002:22-23) utgdr i sin arbetsmodell for friskare arbetsplatser utifran en 80-20 princip.
Med det menas att 80% riktas mot det friska och endast 20% pa det sjuka. Vikten ligger darfor pa
det som fungerar bra, pa I6sningar och atgérder. Detta forhallande visar saledes att det gar att
anvanda bade en problemfokusserad arbetsmodell samt en hélsoframjande. De kan komplettera
varandra, dock ska tyngden ligga pa den halsoframjande arbetsmodellen (Tabell 3.2). Féljande
tabell visar pa skillnaderna mellan de bada arbetsmodellerna. Tabellen &r ett exempel dér det gar bra
att byta ut personen mot en grupp eller en hel organisation.

Tabell 3.2 Skillnader mellan problembaserad respektive mojlighetsbaserad arbetsmodell.
(Angeldw, 2002:23).

Problemfokuserad arbetsmodell Hélsoframjande arbetsmodell

Vad &r problemet? Vad 6nskar personen uppna?

I vilka situationer mar personen inte bra? Nér fungerar det lite battre med personens hélsa?
Vad beror det pa? Vid vilka tillfallen ar det inte nagot problem?
Hur lange har det varit ett problem? Hur ar det da i stallet?

Finns det fler problem runt personen? Vad gor personen da?

Har personen varit utredd tidigare? Vad &r det som gor att det fungerar béttre i dessa
Vad séger personen om det hér problemet? situationer?

Vilka atgarder ska vi vidta? Vad &r det mer som fungerar?

Vad séger personen om de situationerna?

Vad tror personen det beror pa att det fungerar
béattre vid dessa tillfallen?

Vad behdvs for att personen ska kunna géra mer
av det som fungerar?

Vad séger personen sjélv att han/hon kan gora?
Nér personen har haft hdlsoproblem tidigare, hur
l6ste han/hon dem da?

Nér friskhetsfaktorerna kommer i fokus och bdérjar anvandas okar medvetenheten om det
problembaserade synséttets satt att visa sig i bade handlingar och sprakbruk. Exempelvis finns
manga fler ord som dven pa ett mer nyanserat sétt beskriver ohalsa, problem och avvikelser, dn vad
som finns om hdlsa och harmoni. Dock borjar det nu bildas nya termer och begrepp som exempelvis
langtidsfrisk, friskhetsindex, frisknarvaro och halsobokslut. Det &r viktigt att tanka pa vilka termer
som anvénds fOr vissa situationer. Kanske ar inte ordet utbrénd det bésta for att beskriva situationen
eftersom det kan associeras till nagot for evigt ar forstort. Kanske ar det battre att anvanda ordet
urladdas, da det associerar till nagot tillfalligt som gar att ladda igen. Finns det en problembaserad
stampel pa en person eller organisation ar det svart att komma ur den onda cirkeln (Angelow,
2002:27). Andra forskare véljer att anvanda sig av termen utbranning for att betona att det ror sig
om en forandring Gver tid som kan uppsta nar kroniska stressorer hotar eller hindrar en person fran
att utfora en roll som &r central for personens identitet (Eriksson m.fl., 2003).

| arbetet med att skapa friskare arbetsplatser dr en god inspirationskélla att se pa andra goda
exempel och forebilder. Detta kan illustreras med ett exempel fran idrottsvarlden. Gunder Hagg tar
varldsrekordet 1945 da han springer en engelsk mil pa en tid strax éver fyra minuter. Han ar dock
inte helt n6jd med sitt resultat eftersom han vill springa under fyra minuter. Nar han gor
undersokningar om det ar mojligt kommer han fram till att nastan en handfull experter ar éverens
om att det ar en omdjlighet for manniskan att springa en engelsk mil pa under fyra minuter. Gunder
Hégg springer darmed inte under fyra minuter.
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1954 springer Roger Bannister dock under fyra minuter. Han hade inte lyssnat pa experterna. Den
stora prestationen ligger dock i att det under de féljande tva aren lyckas fler an femtio lopare
springa denna drommil. Detta ar ett mojligheternas perspektiv som visar pa ett gott exempel
(Angeldw, 2002:29).

Lat insikten om Bannistereffekten leda till att goda exempel systematiskt uppmarksammas pa
arbetsplatsen (Angeléw, 2002:30).

3.3 Framgangsrika strategier for friskare arbetsplatser

Dessa strategier ar framtagna av Angeléw (2002:35) och bygger pa en analys av mer &n 200 olika
arbetsplatser som pa ett tillfredstallande satt lyckats att med halsoframjande metoder forebygga
ohalsa. Strategierna ligger pa en organisatorisk niva. De utgor dock inte fardiga arbetsmodeller utan
visar snarare pa olika exempel som skolan kan ta till sig, for att sedan kunna utforma sin egen
arbetsmodell.

1. Aktivt och systematiskt arbetsmiljoarbete

Sverige har idag en arbetsmiljolag som ér till for att férebygga ohalsa, att olycksfall intraffar samt
att det finns en god arbetsmiljo pa arbetsplatsen (www.av.se). Idag anser forskare att allt storre vikt
ligger pa den social biten i arbetsmiljon nar det galler hur personen uppfattar arbetsmiljon
(Gudmundsson, 2005).

Tankarna i arbetsmiljélagen kan beskrivas med ett citat fran Arbetsmiljokommissionens arbete som belyser
arbetsmiljolagens syfte: 'En av de viktigaste forutsattningarna for ett battre arbetsliv ar ett rikt arbetsinnehall
och den enskildes mojlighet till samarbete med andra, har 6verblick 6ver den verksamhet han deltar i, forstar
den och har mojlighet att paverka arbetet - han/hon kan trivas och vdxa som manniska'.
(www.av.se/teman/stress/regler/index.aspx?print=true).

Det ligger pa arbetsgivarens ansvar att se till att arbetsmiljon inte leder till ohélsa och arbetsmiljon
innefattar bade den fysiska, psykiska och sociala miljon (www.av.se). Att aktivt och systematiskt
jobba med arbetsmiljon ar nagot som i hog grad bidrar till battre halsa bland personalen. Exempel
pa sadant arbete kan vara att ge uthildning i arbetsmiljokunskap, skapa dialog och medverkan i
arbetsmiljoarbetet och att lata detta arbete integreras i den dagliga verksamheten som en naturlig
del. Detta arbete ska alltsa inte bara gélla skyddsombuden och stdnga de andra medarbetarna ute,
utan tanken ar att det ska vara ett aktivt arbete for alla (Angelow, 2002:43-44).

2. Skapa en lagom arbetsbelastning

Alla de former av omorganiseringar och rationaliseringar som har skett i besparande syfte har lett
till att personalen fatt en okad arbetsbelastning som i sin tur leder till en hdg stressniva med
sjukskrivning som foljd. For att sénka arbetsbelastningen kan en 6kad permanent bemanning vara
en viktig atgard. Exempelvis genomférdes det i Lund, 2002, ett beslut att forskolan inte fick ha
storre barngrupper an 11 till 16 barn beroende pa alder. Detta for att bade personalens och barnens
arbetsmiljo skulle starkas. Beslutet ledde till att kommunen fick anstdlla 50 nya medarbetare
(Angelow, 2002:47). Att andra pa arbetsforhallanden for att mildra och férebygga stress kan bl.a. da
innebara att &ndra bemanningen eller att minska pa arbetsméangden (www.av.se).

Ett annat alternativ ar att anstalla ett antal personer som verkar i en resurspool. Denna poolpersonal
kan da rycka in dar det finns ett behov (Angel6w, 2002:48). Detta ska vara en hjalp for personalen
att hinna med alla sina arbetsuppgifter inom den utsatta arbetstiden.
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Det ar dven viktigt att anpassa arbetsuppgifterna efter de olika forutsattningar varje enskild person
har och sérskilt aldre larare for att de ska orka arbeta kvar till pension (www.av.se).

Fortroendetid som en del av arbetstidsforkortning kan aven det vara en del i att fa& en lagom
arbetsbelastning. Larare har redan fortroendetid men den tid som avses hédr &r menad att anvéndas
till friskvard och ligga pa ca 10 % av tjansten (Angelow, 2002:52).

P& samma satt som den manskliga kroppen behover aktivitet behdver den dven aterhamtning. Det ar
aterhamtningen som lindrar de olika stressymptomen och gor att kroppen kan ladda batterierna
igen. Ignoreras aterhamtningsperioderna resulterar det troligen i nadgon form av ohalsa. Det ar
genom en sund arbetsbelastning som utrymme ges till aterhamtning. Det viktiga ar att skapa
mojligheter till aterhamtning (Angeléw, 2002:52-53). Foljande punkter ar hamtade ur Angelow
(2002: 53) och visar olika delar som ger béttre forutséttningar for aterhamtning.

e Begrénsning av évertid

e Aterhamtning mellan olika projekt

e Langre sammanhédngande ledighet

e Tid for reflektion och eftertanke

e Kilara dterhamtningspauser i arbetet

e Att respektera gransen mellan arbete och fritid
e Attinte ha for langa arbetspass

3. Oka delaktigheten och inflytandet

Att fa vara delaktig i sin arbetssituation och ha inflytande 6ver sina arbetsforhallanden &r som en
skyddsbarriar mot negativ stress och ar en viktig del i ett preventivt halsoarbete (www.av.se).
Studier visar tydligt att hoga krav i kombination med psykosocial belastning ar ohalsosamt, men
endast i de fall dar det finns 1ag delaktighet och inflytande dver beslutsfattande. Detta innebar att pa
arbetsplatser med en hog grad av delaktighet och inflytande sa upplevs inte hard arbetsbelastning i
lika hog grad stressande (Angeléw, 2002:55). Det kan rent av vara gynnsamt for personalens halsa
nar det rader balans mellan krav och kontroll i arbetet och i detta sammanhang kan man tala om den
goda stressen (Eriksson m.fl., 2003:23). Det ar darfor av stor vikt att ta hansyn till medarbetarnas
handlingsfrihet vid planering och organisering av arbetet. Likasa minskar individens forutsattningar
att paverka arbetssituationen om arbetet sker under tidspress (Www.av.se).

Skolan ska forma elever i demokratisk anda men fragan ar hur demokratisk skolan &r?
Elevdemokrati dr en annan diskussion och darfor tas den inte upp hér men vilka demokratiska
mojligheter har larare att paverka skolan? Angelow (2002:55) menar att det finns en rad olika
atgarder som kan tas till for att 6ka delaktigheten i beslutsfattande. Det kan vara att personalen far
ett starkt inflytande Over hela verksamheten, infora olika former av demokratiska processer dar
beslut fattas, arbeta med malstyrning, tillata sjalvstyrda grupper och personalen ska ha ett reellt
inflytande Gver sin arbetstid. Gudmundsson (2005) visar pa att delaktiga medarbetare som far ta
ansvar for sin arbetssituation presterar bra och kanner tillfredstéllelse pa arbetet.

4. Ett konstruktivt ledarskap

Det ar ledingen som har den centrala rollen att vara goda forebilder, verka stottande och
uppmuntrande for personalen och framja medarbetarnas hélsa (Angeléw. 2002:63).
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En forutsattning att den forra punkten med delaktighet och inflytande d&r genomférbar &r att
ledningen tillater att sldppa pa kontrollen (Tabell 3.3).

Tabell 3.3 Skillnaden mellan delaktigt och toppstyrt ledarskap. (Angeldw, 2002:65)
Toppstyrt ledarskap Delaktigt ledarskap
Antal Fa aktorer, ledningen Samtliga berdrda anstallda
Ldsning Ledningen har den bésta Berdrda bygger en 16sning
I6sningen tillsammans
Process Ledningen definierar problem Forandringar planeras, genomfors
och utarbetar handlingsprogram  och foljs upp av dem som beroérs
Tid Fa snabbt fram Tidskravande att fa fram
handlingsprogram men det tar tid handlingsprogram. Snabbt att
att genomfora genomfora
Erfarenheter Anstélldas erfarenheter tas inte  Anstélldas erfarenheter tas tillvara
tillvara
Ansvar Ledningen &r aktor och far ta Alla berérda ar forandringsaktorer
ansvar for att atgarder vidtas och tar ansvar for att dtgarder vidtas
Reaktioner hos De anstéllda gér motstand och &r Atgérder sker snabbare an vanligt.
ledningen passiva som vanligt De anstéllda &r mer engagerade och
positiva
Reaktioner hos Ointressant, hotande, Engagemang, forandringsvilja,
anstallda motstand/resignation, missnoje, forsiktigt positiva, forbattrat

konflikter, forsamrat samarbete  samarbete

Det ar inte meningen att ett delaktigt ledarskap ska leda till att chefpositionen ska tas bort. Den &r i
allra hogsta grad viktig eftersom dennes uppgifter ar att delegera uppgifter och ansvar, samt att
under tiden stétta och uppmuntra och éven att félja upp arbetet. Ett konstruktivt ledarskap bor dven
ha ett stort engagemang for verksamheten, for om inte ledningen har detta hur ska da personalen
kunna ha det (Angeléw, 2002:64,66). En fundamental del i ett bra, fungerande ledarskap ar att
uppmuntra och stétta medarbetarna. Medarbetare som kanner verklig uppskattning fran ledningen
far en hoppfull och positiv installning till arbetet samtidigt som de kéanner att chefen verkligen bryr
sig. Det leder till ett okat vélbefinnande och starker personalens sjalvfortroende. Allt detta Okar
motivationen och arbetsgladijen, vilket genererar i bra insatser (Angelow, 2002:66). Att fa en verklig
uppskattning av ledningen har visat sig &n mer betydelsefull bland mé&nniskoyrken.

”...studier visar att personal i manniskoyrken far dalig feedback frén sina chefer. Aterkopplingen visar sig ha

en indirekt betydelse for arbetstillfredstéallelsen och &r en viktig funktion for hur stress utvecklas... hur man

upplever kraven i de hdr arbetena verkar ha en sarskild betydelse for stressrelaterad ohélsa. Och nar

arbetskraven regleras bristfalligt blir féljden att individen utsatts for en orimligt stor arbetsbelastning. Den
leder i forlangningen till negativ stress och utbréandhet.” (Angeléw. 2002:67)

vi lart och hur vi gjorde...Att fa dela med sig av sin erfarenhet ar en positiv del i natverket. Det
framjar bade sjalvkanslan och klimatet.” (Angeléw, 2002:83).
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7. Friskvard

Det ar idag vanligt forekommande att anstallda far en timma friskvard i veckan under arbetstid. Att
detta ar sapass vanligt beror antagligen pa att sjukskrivningarna har 6kat sa markant och att detta da
blir en valdigt konkret atgard. Atgarden i sdg ar négot positivt i arbetet med att skapa friskare
arbetsplatser men "friskvardstimmen” far inte vara den enda atgarden som gérs utan bara en del av
flera olika strategier. For att lyckas skapa en frisk arbetsplats kréavs en helhetssyn dar flera olika
strategier verkar parallellt (Angeléw, 2002:85). Ur arbetsgivarens synvinkel &r det bade enkelt och
okontroversiellt att lagga resurser pa individuella losningar, s.k. friskvard. Detta behdver inte vara
en medveten strategi for att slippa forandra den psykosociala arbetsmiljén for personalen, utan kan
vara en atgard i all valmening som en del i ett storre forbattringsarbete pa arbetsplatsen (Nilsson,
2005:93).

Exempel pa olika friskvardsatsningar kan vara friskvardskontrakt dar personalen far en timmes
friskvard pa arbetstid i utbyte mot att de utévar en timme friskvard pa sin fritid. Det ar viktigt att
papeka att det aven ska finnas avstressande alternativ da alla inte mar bra av att efter en stressig dag
stressa vidare till ett fyspass. Andra satsningar kan vara att anstélla friskvardskonsulenter som kan
halla i obligatorisk friskvard pa arbetstid (Angelow, 2002:86). Fysisk aktivitet &r oerhort viktigt for
att forebygga de flesta av vara folksjukdomar. Likasa ar det véldigt lonsamt att satsa pa att fa
personalen att sluta roka, for att sanka kostnaderna for sjukskrivningar men dven i ett
samhaéllsperspektiv (Angelow, 2002:87,89).

8. Halsobokslut och personalekonomiska analyser

Att efter en analys belysa alla de kostnader som ohélsa medfér och de vinster som en friskare
arbetsplats kan fa, laggs en betydelsefull del i det halsoframjade arbetet. Finns det tydliga
ekonomiska kalkyler ar det lattare att genomfora hélsobringande atgarder. Personalen &r en tillgang
enligt ett personalekonomiskt perspektiv och det ar I6nsamt att se till sina tillgangar. Det behdver
inte bara vara att satsa pa foretagshalsovarden eller friskvarden. Utan det kan &ven rora sig om ett
energimassigt underhall dar medarbetarna far tillgang till stodsamtal for att hamta energi och ta sig
igenom kravfyllda arbetspass. Réatt underhall av personalen leder till minskad sjukfranvaro och
personalomsattning och darmed till en ekonomisk vinst (Angelow, 2002:93). Att ha ett
personalekonomiskt underlag, i1 form av kalkyler och redovisningar, é&r viktigt i
forandringssituationer dar flera alternativ & mojliga (Angelow, 2002:94). Det ger det ekonomiska
resonemanget ytterligare en dimension.

Ett led i det personalekonomiska tankandet ar ocksa att infora halsobokslut, dar personalsituationen
analyseras pa samma satt som bokslutet i arsredovisningen. Halsobokslutet tydliggor alla kostnader
som ohalsan for med sig och flyttar fokus fran realkapitalet till humankapitalet. Genom att
humankapitalet belyses sa kraftigt blir det &dven ett satt att visa pa vilken tillgang personalen
verkligen ar for organisationen. Ur detta perspektiv blir det Ionsamt att fa en halsosammare personal
som trivs pa jobbet. Dessutom &r det mindre kostsamt att sétta in resurserna i ett tidigt preventivt
syfte &n sena rehabiliteringsatgarder (Angeldw, 2002:95). Det ar en enorm kostnad som utbrandhet
star for bade ekonomiskt och kansloméssigt och det effektivaste sattet att komma at utbrandhetens
problem &r att arbeta forebyggande istéllet for att ge behandling i efterhand. Maslach, Leiter
(1999:37) menar att det kommer att ga mycket lattare att hantera problemet med utbrandhet om
arbetsgivaren riktar in sig pa att framja engagemanget i arbetet och inte bara forsoker gora
problemet mindre omfattande.
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Ekman, Arnetz (2005:303) menar att haslobokslutet ska vara en handlingsinriktad rapport dar
visioner, strategier, halsokomponenter samt mal for varje halsokomponent visas. Likasa ska
aktiviteterna for varje halsokomponent visas samt de uppfoljnings- och métmetoder som anvands
som t ex personalekonomiska kalkyler.

9. Tillgang till féretagshalsovard

Foretagshélsovarden kan vara en stor tillgang i arbete med att skapa en friskare arbetsplats. Ofta
finns det expertkunskaper inom foretagshalsovarden som for organisationen ar lattatkomlig och
oerhort viktig i det forebyggande arbetsmiljoarbetet (Angeléw, 2002:101-102).

Dessa punkter som nu beskrivits har dven en koherens med flera av de punkter som Europeiska
kommissionen tagit fram i sin handledning for arbetsgivare att forebygga skadlig stress (Ekman,
Arnetz, 2005:70).

3.4 Sammanfattade atgarder for en friskare arbetsplats

For att arbeta halsoframjande kréavs att fokusera pa det positiva och inta ett nytankande (Angelow,
2002: 14-15). Framgangsrika hélsoframjande strategier for arbetsplatsen ar ett aktivt och
systematiskt arbetsmiljoarbete for alla, att skapa en lagom arbetsbelastning samt att Oka
delaktigheten och inflytandet for personalen. Andra strategier &r att ha ett konstruktivt ledarskap,
positivt arbetsklimat och att utveckla medarbetarna genom kompetensutveckling. Slutligen kan
aven friskvard, foretagshalsovard samt halsobokslut vara strategier for att skapa en friskare
arbetsplats (Angelow, 2002:43-102). Utifran dessa strategier kan sedermera den egna
arbetsmodellen for arbetsplatsen utformas och genomforas. Vissa atgarder gors redan idag och
andra behover fokuseras mer pa for att skapa en positiv psykosocial arbetsmiljo pa Lindhagaskolan.

Nastkommande kapitel kommer nu att beskriva hur insamlandet av det empiriska materialet har gatt
till.

4 Metod

Avsnittet beskriver tillvagagangssattet i insamlandet av det empirisk materialet. Samt de for- och
nackdelar som finns med olika metoder.

4.1 Fokusgruppintervjuer

Den metod vi har anvant i denna undersbkning ar fokusgruppintervjuer. Det &r en form av
kvalitativa gruppintervjuer som i vart fall varit formell, arrangerad och strukturerad (Wibeck,
2000:26,45). Ska innehdll som t ex uppfattningar, asikter, tankar eller attityder, studeras lampar sig
metoden val. Likasa om interaktionen mellan deltagarna ska studeras. Metoden anvands vid olika
projektutvarderingar och ofta inom kommun och landsting (Wibeck, 2000: 20). Att vi valde denna
typ av intervjuform beror pa att vi ville fanga in ett storre antal respondenter an vad som ar mojligt
vid enskilda kvalitativa intervjuer under den tid som vi &r tilldelade. Enligt Wibeck (2000) anvénds
strukturerade fokusgruppintervjuer med fordel vid denna form av utvardering som vi gor. Likasa
anser vi att intervju ar den metod som tillfor den basta data eftersom vi ar ute efter att fanga in
maéanniskors ké&nslor och upplevelser i deras arbetsmiljo.
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Fordelen med fokusgruppintervjuer ar att manniskor far anvanda sina egna ord for att beskriva ett
amne samtidigt som gruppdynamiska aspekter verkar och flera olika idéer kan komma fram.

4.2 Alternativa tillvagagangssatt

Att anvanda sig av enkater i en sadan har studie & majligt men vi menar att mycket data gar miste i
en enkatundersokning dar vi vill fa fram orsaker till larares psykosociala arbetsmiljo.
Enkatundersokning ar bra for att fa fram statistisk data men var ambition ar att ga djupare for att
hitta orsakerna till att larares ohalsa.

Det ar fullt genomforbart att anvanda sig av enskilda kvalitativa intervjuer i vart fall. Eftersom
kvalitativa studier lampar sig for fragestallningar som ror forstaelse eller att hitta olika monster,
vilket stammer in pa denna studie (Trost, 3:e uppl., 2005: 14). Om studien vilat pa enskilda
intervjuer hade vi kommit ifran nagra av vara dilemman vad det géller grupptryck och liknande.
Dock anser vi att fordelarna med gruppintervjuer i detta fall vervager nackdelarna.

Observation som metod anvands for att studera manniskors beteende och interaktion med varandra.
Onskar man dven att na en djupare insikt i manniskors agerande och tankar kravs en nira och lang
deltagande observation (Kvale, 1997: 100). Denna metod hade varit for tidskravande for
undersokningen samtidigt som intervjuer ger ett bade ett djup och i jamforelse med deltagande
observation dven en bredd.

4.3 Urval

Eftersom vart syfte ar att undersoka larares psykosociala arbetsmiljo pa Lindhagaskolan bestar var
undersokningsgrupp endast av larare fran denna specifika skola. Det gjordes ett strategiskt urval dar
yttre strukturella ramar fick stort inflytande. Grupperna togs fram av personal pa skolan. Urvalet
bestamdes efter de strukturella mgjligheter lararna hade att delta. Inga intervjuer lades saledes under
lektionstid.

Totalt ingick 13 personer i urvalsgruppen. Det fanns ett bortfall vid tre av fyra intervjuer. Bortfallet
blev totalt sett 4 personer. Eftersom vi inte hade en personlig kontakt med l&rarna under
rekryteringen vet vi inte exakt vad som orsakade bortfallet. Vissa vet vi dock berodde pa sjukdom,
andra sade sig hade glémt bort att de skulle delta. Vi har ingen anledning att tro att bortfallet skilde
sig at fran de dvriga deltagarna. | viss man har aven bortfallet paverkat undersokningen om man ser
det som att det &r en hel grupp som fallit bort. Dock var bortfallet fordelat over de flesta grupper
och under alla intervjuer kom i stora drag samma svar upp, vilket tyder pa att vi inte behéver lagga
sa stor vikt pa bortfallet.

4.4 Studiens tillforlitlighet

Det finns vissa brister i studien som kan paverka dess tillforlitlighet. Som ett forsta exempel kan
namnas att det ar en brist att vi sjélva inte kunnat bestamma vart urval. Orsaken till att vi inte gjorde
det var framst av praktiska skél, da det hade tagit for mycket tid i ansprak. Risken som vi ser det ar
att vi fatt ett snedvridet urval, dér vissa personer plockats ut for att de har de "ratta” asikterna. Att
detta skulle vara fallet betvivlar vi dock med tanke pa hur resultatet foll ut.

For att ga in pa andra brister i metoden kan namnas att det alltid finns en risk att moderatorn
omedvetet styrt samtalet till att ligga pa en viss niva.
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Detta kan t ex ske genom ett aktivt lyssnande och moderatorn da genom att kanske nicka
medstammande satter normen for vad som ar okey att sdga i sammanhanget. Risken finns att andra
da inte vadgar komma med andra asikter. Trots att vi & medvetna om denna risk med ett aktivt
lyssnade har vi anda valt att medvetet anvanda oss av det, da vi har forsokt att ta reda pa manniskors
kanslor och upplevelser ser vi det som en viktig del att visa att vi faktiskt lyssnar pa dem.

| borjan av kapitlet ndamns gruppdynamiken som en fordel med fokusgruppintervjuer, men detta
mynt har dven en baksida. | ett gruppsamtal finns alltid risker med att intrapersonella och
interpersonella faktorer spelar in. Det kan handla om olika typer av grupptryck dar deltagarnas
personlighetsdrag paverkar gruppens beteende och asikter. Detta kan yttra sig i att vissa personers
asikter bemots mer positivt/negativt an andras eller att vissa tar mer plats an andra (Wibeck,
2000:27-28). Da vi ar medvetna om problematiken har vi forsokt styra intervjuerna sa att alla ska fa
komma till tals. Att formen for intervjuerna varit strukturerade, i den meningen att det funnits
genomarbetade fragor som vi stéllt, har dven bidragit till att motverka att bara en typ av uttalanden
kommer fram. Dock har frdgorna varit av det 6ppna slaget sa en viss brist finns saledes kvar.

En fordel i sammanhanget ar att gruppdeltagarna kanner varandra sedan tidigare och ar en homogen
grupp, Vilket skapar intimitet och sammanhallning i gruppen. Deltagarna kéanner till varandras
personligheter och ar darmed béttre rustade for att sta emot patryckningar, fastan detta inte &r nagon
garanti.

Slutligen ska namnas att det finns yttre storningar i undersokningen som i detta fallet inte gar att
forbise. Vi har gjort valet att 4nda ta med den berdrda intervjun da det uppstar en hotfull situation
pa andra sidan av dorren. Situationen paverkade bade oss intervjuare samt informanterna. Det var
svart att koncentrera sig pa uppgiften och vara lyhord for vad som sades. Det som kommer fram i
intervjun &r trots detta relevant och att sadana har saker kan handa i skolan belyser vl lararnas
situation och amnet for uppsatsen. Trots dessa brister som i viss grad alltid ar svara att komma ifran
anser vi att fokusgruppintervjuerna foll ut val och det resonemang vi forde kring metodval stdmde
vél dverens med det resultat vi fick fram.

4.5 Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

Med tanke pa att detta &r en kvalitativ studie &r det svart att diskutera termer om reliabilitet. Dock
har vi forsokt att notera avvikelser i kroppsrorelser och uttryck. Manniskan &r inte statisk och stabil
i sina asikter och beteenden utan ar istallet en delaktig aktor (Trost, 3:e uppl., 2005:111). | denna
bemarkelse har var studie en Iag reliabilitet.

Validiteten, eller trovardigheten som det ocksa kan bemarkas, bor diskuteras da det kan finnas
risker med att deltagare inte sager vad de egentligen tanker eller pa annat satt forvanskas av
grupptrycket (Wibeck, 2000:120-121). | var beddmning av intervjuerna har vi dock inte sett nagra
tendenser till att de intervjuade skulle komma med forvrangda svar. Detta bygger vi pa att alla
intervjuer hade 6ppen atmosfar och inte heller de andra deltagarna verkade reagera pa svaren vi fick
fram, vilket hade varit troligt att de gjort om nagon kommit med oriktiga uppgifter, da de kanner
varandra sedan tidigare.

Det gar inte att gora generaliseringar utifran denna typ av undersokning pa en population, vilket vi
inte heller gor ansprak pa att gora. Nar det ar fraga om fokusgruppintervjuer gar det dock att tala om
I6sa generaliseringar dar det gar att se tendenser for en viss grupp av manniskor (Wibeck,
2000:123). Var ansats ar att gora generaliseringar vad det galler Lindhagaskolans personal. Kéanner
andra skolor igen sig i resultatet visar det ytterligare att metoden fungerar men vi vill inte siga att
detta resultat &r nagot som &r gallande for alla skolor.
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4.6 Tillvagagangssatt

| intervjuerna anvénde vi 0ss av en intervjuguide dar vi satt upp ett antal teman. Under varje tema
foljde sedan en rad fragor som vi i stort holl oss till eftersom fokusgruppsessionen var strukturerad
(Kvale, 1997:121). De olika teman vi anvénde i intervjuguiden var; arbetsmiljo, stress,
makt/medbestdammande, eleverna, sjukskrivningar och forbéattringar. Det fanns dven ett inledande
och ett avslutande tema.

De teman vi valt oss av att anvanda ar delar som enligt var forforstaelse ar viktiga for larares
psykosociala arbetsmiljé. Vi ville komma at bade orsaker till att lararna kunde ma daligt pa jobbet
men dven hitta bitar som gjorde att de gick till jobbet och trivdes. Det ska dock poéngteras att
intervjuerna &r begrdnsade och att det naturligtvis finns andra teman som vi skulle ha kunnat
anvanda istéllet som hade matt samma sak fast ur en annan synvinkel.

Fragorna till intervjun bearbetades fram gemensamt genom diskussioner oss forfattare emellan. Vi
forde aven diskussioner pa var fritid med familj och vanner huruvida vissa fragor fungerar att stalla.
Vi valt att inte stalla fragor som direkt avspeglar vart syfte, att hitta orsaker och I6sningar pa larares
sjukskrivningar pa Lindhagaskolan, utan vi har i stallet valt att ga pa de teman som vi anser viktiga i
sammanhanget och belysa dem for att fa fram orsaker. Att vi valde att inte stélla direkta fragor om
orsaker beror pa att det kan vara svart for en respondent att komma helt oférberedd till en intervju
och besvara en sa stor fraga. Vara begransningar har darfor fungerat som en struktur for
informanterna att indirekt besvara fragan. Respondenterna har dven fatt utrymme att komma med
ytterligare tillagg nar de kommit pa nagot sadant.

Fokusgruppintervjuerna gick till sa att vi under tva dagar traffade 4 olika grupper, fordelat pa tva
grupper per dag. Intervjuerna genomférdes pa Lindhagaskolan och den forsta dagen i ett
konferensrum och den andra dagen i ett klassrum. Att genomféra intervjuerna pa lararnas
arbetsplats var i stort satt nodvandigt for att intervjuerna skulle vara genomfdrbara for
respondenterna rent tidsmassigt. Nackdelen med det som vi dven blev varse om &r att det ar svart att
hitta platser i en skola dér lararna far vara helt ostérda en stund. Under forsta dagen var det lyhort ut
mot korridoren dar det uppstar ett mycket hotfullt gral mellan vuxna manniskor och polisen blir
ditkallad. Detta paverkade givetvis den berérda intervjun negativt.

Antal deltagare vid varje intervju varierade mellan tva till fyra. Intervjuerna spelades in pa band.
Bada forfattarna var narvarande vid alla intervjuer. Det var dock alltid sa att det bara var en av oss
som hade moderatorrollen och den andra satt da tyst och forde vissa anteckningar da det behdvdes.
Moderators roll var att styra samtalet och félja intervjuguiden, samt att komma med foljdfragor da
nagot behovdes fortydligas. Moderators roll var aven att se till att alla kom till tals och ge alla
utrymme till att prata.

4.7 Analys

Intervjuerna har transkriberats efter bandanalysmodellen. Alla intervjuerna har skrivits ut av samma
person for att utskriften ska vara konsekvent, da det alltid &r fraga om tolkning néar tal ska bli text
(Kvale, 1997:153). Vidare gors en horisontell innehallsanalys av materialet dar data struktureras
efter teman (Wibeck, 2000:88-89,96).

Stukat (2005:134) skriver att hur man presenterar sina resultat beror i hog grad pa vilken
forskningsmetod som anvénts och redovisningen kan darfér fa ganska sa olika utforande. Han
skriver vidare att avsnittet ska innehalla en saklig och koncentrerad beskrivning av utfallet och inte
nagon utforligare diskussion eller generella slutsatser (Stukat, 2005:134).
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Han menar att man i kvalitativa studier inte ska ha med alltfér manga exempel pa intervjusvar,
eftersom det da kan bryta tankegangen hos lasaren, men trots det har vi med ganska manga mot den
bakgrunden att vi anser att dessa ar innehallsrika och darmed véldigt belysande for uppsatsen.

Vi har forsokt aterge citaten ordagrant men i vissa fall har fortydliganden gjorts. Det ar dock viktigt
att papeka att inte allt svar ar redovisat och det beror delvis pa att de inte varit relevanta att
inkludera men aven med tanke pa arbetets omfang. Stukat (2005:135) havdar att nar man ska
redovisa sina resultat ar det viktigt att tinka pad hur man ska gora tolkningsresultat tydliga,
begripliga men ocksa overtygande. Vi har darfor valt att arbeta efter de teman vi hade i
intervjuguiden eftersom det da blir lattare och tydligare for lasaren att hanga med. Vi borjar varje
tema med en liten sammanfattning av vad lararna svarat i en viss fraga for att sedan belysa
ytterligare med citat. Vi har tolkat resultaten och gjort jamfdérelser mellan olika svar och de monster
och variationer vi hittat har beskrivits.

4.8 Etiska principer

Varje intervju foreldgs av en presentation av intervjuarna, lararprogrammet och arbetets syfte.
Respondenterna upplystes om att de deltog pa frivillig basis och att om de 6nskade kunde avbryta
sin medverkan. Intervjuerna fordes pa respondenternas villkor. Grupperna har blivit utsedda av
skolledningen och darfor finns risken att de sjalva inte kunde bestimma om huruvida de skulle delta
i undersokningen eller inte (Vetenskapsradet). Eftersom vi var medvetna om denna uttagning var
det viktigt for oss att sarskilt trycka pa att intervjuerna var frivilliga for deltagarna. Det var ingen
av deltagarna som gjorde indikationer pa att de var tvingade att delta.

Vidare informerades deltagarna om att personliga uppgifter om dem kommer att bearbetas
konfidentiellt, vilket innebéar att vi inte for vidare vem som har sagt vad eller vilket. Likasa har vi
andrat pd vissa igenkanningsfaktorer for att starka konfidentialiteten for de berorda personerna
(Trost, 3:e uppl, 2005:40-41). Ett dilemma med denna typ av undersékning som vi har gjort &r dock
att vi som intervjuare har papekat var tystnadsplikt, men vid gruppintervjuer gar det inte att tvinga
in de andra deltagarna under tystnadsplikt. Detta kan darfor medfora att d&ven om inte vi for
information vidare kan det foras vidare av deltagarna (Wibeck, 2000:116). Da vi varit medvetna om
detta dilemma har vi forsokt att papeka det for respondenterna sa att de &r medvetna om situationen.

Ytterligare ett dilemma som vi hamnar i samband med konfidentialiteten av deltagarna &r att
undersokningen beskriver situationen pa en specifik skola. Alla deltagarna kanner varandra mer
eller mindre vilket gor det svart for oss som utomstaende att helt avidentifiera respondenterna. Aven
detta dilemma har vi varit 6ppna med och deltagarna har som sagts haft villkoren pa sin sida och
kunnat avbryta intervjun om de dnskat. Som vi visat innebér fokusgruppintervjuer vissa dilemman
nar det galler etiska principer och darfor har vi tagit del av vetenskapsradets forskningsetiska
principer och Iatit de genomsyra var undersokning.

Vidare kommer nu resultatet av undersokningen att redovisas i nésta kapitel.

5 Resultatredovisning

| detta kapitel redovisas resultatet av genomforda fokusgruppintervjuer. Kapitlet ar indelat och har
analyserats efter ett antal teman som tar upp aspekter sa som arbetsmiljo, makt/medbestammande,
sjukskrivning, elever och stress, alltsd teorier som ar knutna till detta arbetets teoretiska
utgangspunkter. Varje avsnitt bestar av en sammanfattande del som &ven belyses ytterligare genom
talande citat fran intervjuerna samt dess tidigare namnda fragestallningar.
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De teman vi anvant oss av i intervjuguiden &r dven kopplade till fragestéallningar i
litteraturgenomgangen om orsaker som paverkar hélsa och ohélsa, samt de strategier for
héalsoframjande arbete. Kopplingen ser ut som foljer: Tema stress ingar i punkten allt for stor
arbetsmangd i forhallande till tilldelad tid (Nilsson, 2005:95). Tema makt/medbestammande
kopplas till punkten maktloshet (Dahlman, 2002:42, Maslach, Leiter, 1999:25). Vidare sammanfors
tema eleverna med varderingskonflikter samt arbetsbelastning. Tema arbetsmiljo, sjukskrivningar
och forbattringar ingar i alla punkter som kan vara orsaker till ohdlsa men &ven till
framgangsfaktorer som syftar till att minska ohalsa.

Fragorna i intervjuguiden ar inte stallda sa att de forutsatter att lararpersonalen &r drabbad av ohélsa
eller har en dalig arbetsmiljo. De kan lika garna svara for att arbetsmiljoarbetet ar tillfredstéllande,
arbetssituationen ar lagom dér personalen inte kanner sig stressad, att lararna upplever att de har
makt och medbestammande alltsa har delaktighet och inflytande vilket i sa fall beror pa ett
konstruktivt ledarskap och att kontakten med eleverna gor lararyrket stimulerande och motivernade
(Angelow, 2002: 43-44, 55, 66, www.av.se). Man maste inte bli sjuk av arbetet, men skulle det
intraffa sa finns resuser i form av foretagshalsovard sa att man kan komma tillbaka. Aven friskvard
och halsobokslut &r faktorer som bidrar till att personalen klarar av och orkar med sitt arbete
(Angeléw, 2002:85,94,101-102).

5.1 Arbetsmiljon pa Lindhagaskolan

Med arbetsmiljon avses har bade den fysiska och den psykosociala arbetsmiljon. Rent generellt var
svaren pa denna fraga negativa och nagot som lararna betonade var de ledningsproblem som pagar
pa skolan. De framfor dven hur viktigt det &r att ha en val fungerande ledning. Lararna menar att
eleverna kanner av problemen och de paverkas negativt, vilket inte minst syns i korridorerna.
Lararna papekar att bade de och eleverna kanner frustration Gver att de blivit lovade bl.a. storre
lokaler, grupprum och arbetsrum men att ingenting hander.

Att den fysiska miljon maste forbattras var en allmén asikt bland de intervjuade lararna. Nagonting
annat som de menar har bidragit negativt till arbetet ar den extra arbetstimma lararna fatt som de
annars anvéant till andra uppgifter. Vad lararna hade att sdga om den psykiska miljon ar att den varit
valdigt hard denna termin (ht-06) och detta beror pa manga saker, bl.a. ledningsproblem men &dven
det att skolan ar for trang for eleverna och att dessa problem har paverkat ldararna i sina arbeten, de
har blivit pressade. Den dominerande uppfattningen bland lararna ar att den sociala gemenskapen &r
god och att det &r en viktig del i trivseln pa arbetsplatsen.

Birgitta: Det ar en svar frdga, men man kan saga direkt att skolan ar kaotisk... Det ar en
skolledning som inte har klarat av sin uppgift som har slutat och da blir det ringar pa vattnet
effekten.

Siv: Jag kan val halla med i det hon sager. Ledningen betyder mycket och méaste ha kompetens och
fixa det har. Eleverna ser ju detta och kanner av det och detta marks tydligt i vara korridorer om
inte annat. Barnen mar inte bra i korridorerna. Det &r otryggt.

Linda: Jag ar lite kluven, jag haller med delar men det ar inte bara ledningen, t ex har vi blivit
lovade storre utrymmen men det har inte kommit och man har k&nt frustration 6ver det bland
elever och bland personal. Man har vetat att skolan ska rustas upp och fa storre lokaler, grupprum
och arbetsrum och sa hander ingenting. Man laddar sa hander ingenting igen. Jag kan kénna det
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att miljon har ar sa ful sa att man far blunda for den liksom och detta sager inte bara jag. Och det
gor att de (eleverna) inte ar radda om sin miljo.

Sofia: Jag tycker att det &r en ganska hard arbetsmiljo, p.g.a. att omstandigheterna pa skolan inte
ar de exceptionella som man skulle vilja ha... Det tar manga timmar fran vart arbete att reda ut
konflikter, att forsoka losa situationer.

Inga-Britt: Den fysiska miljon ar valdigt nedsliten, trakig. Reparationen blir halvdant gjort tycker
jag. Det ar valdigt smutsigt.

Lotta: Det &ar valdigt mycket ljud i skolan, hela tiden, kanner jag. Hela skolan har ju ett golv av
klinkerplattor och det gor ju ocksa att det blir ett hart ljud, och det & mycket flaktljud. Ja, jag
tycker det &r jobbigt med ljud.

Christina: Arbetsbordan kan 6ka hur mycket som helst men l6nen 6kar inte. Man kan prata hur
mycket som helst om hur lararyrket ar valdigt viktigt, men det visar sig aldrig i I6nekuvertet.

Pa fragan hur skulle ni beskriva den sociala miljon hér pa skolan varierade svaren beroende pa om
lararna talade om relationen larare-larare eller larare- elev.

Lars: Jag sa ju att jag berdmmer dem, jag tycker valdigt mycket om de har lararna. Jag tycker inte
det finns s& mycket baktaleri. Man arbetar gemensamt framéat, man har gemensamma problem. Vi
har har nastan alla elever tillsammans.

En annan larare framforde en annan asikt:

Mellan larare och elever sa har vi fatt vara mer ordningspoliser pa senare tid an vad vi fatt vara
tidigare tycker jag och det har hant att man tycker att nagra ar mer ordningspoliser och nagra ar
det inte och da blir det ocksa att det blir lite av ja...misstamning eller nat at det hallet larare
emellan ocksa ja att man tycker att nagon tar i for mycket och nagon tycker att nagon tar i for lite.
Men man vill inte riktigt saga det for att det ar lite fult att tycka sd nanstans, men anda sa tycks
det...

Nagonting larare talade om var bristen pa tid och plats till att prata och diskutera eventuella problem
med sina kollegor.

Inga-Britt: Ja, jag tror verkligen att den &r samre nu. Vi orkar inte vara sa sociala och vi har ocksa
fatt en extra undervisningstimma som gor att de sma gluggarna man hade ibland till att géra
arbete, da man faktiskt kunde sitta och vara social som ocksa ar ett stort behov tycker jag, dom ar
borta...

Moa: Felet skall jag saga, tycker jag ar nar man &r t ex handledare for en klass men man har ju
lektioner hela tiden, nar man eventuellt skulle kunna prata om de problemen man har...man har
aldrig tid att satta sig ner och diskutera det sa att saga verkliga problemen och da blir de verkliga
problemen storre ocksa. For nar den ena har lektionsfritt har den andra lektion, sa ar det nastan
alltid och det tar pa en.

Maj: Plus att man kanner sig stressad hela tiden for att man vet att man har ndgonting som man
maste, borde ta upp med nagon. Man hinner inte med att traffa den personen och nar man gor det
ar det under en kort sektion i kopieringsrummet nar man liksom forsoker ge sa mycket information
man kan. Det blir ju inte kvalitativt riktigt bra. Det finns inget utrymme for eftertanke heller, att
man kan aterkomma liksom.
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Pa fragan vad de skulle vilja forbattra i sin arbetsmiljo var det vanligaste svaret den fysiska miljon,
d.v.s. en rejal uppfraschning av skolan. Men dven andra saker av mer psykosocial karaktar
framkom.

Lotta: Jag skulle vilja bade for eleverna och oss sjélva fa en riktig arbetsplats att arbeta pa, t ex
stolarna som inte alls &r skona.

Birgitta uttryckte sig sa har: Jag tycker att det ska vara en klar och tydlig arbetsledning och vi ska
ha mycket klarare regler om hur vi pedagogiskt ska jobba och att det ar pedagogik som vi ska
jobba med har. Mera dialoger, informationen ska ga till alla. Om man har tydligt ledning och
forum dar man kan prata med varandra mellan olika grupper sa tror jag att det &r en maktfaktor
och man kan da styra ledningen at ratt hall, men da ska man ha en ledning som vet vad den vill. D&
blir det positivt och detta galler aven eleverna eftersom de kénner av var frustration.

5.2 Makt och medbestammande pa arbetsplatsen

Ingen av de intervjuade lararna menar att de har nagon direkt makt att paverka sin arbetssituation.
Det som tydligt kunde urskiljas var den frustrationen och maktloshet lararna kanner pa sin
arbetsplats. Lararna papekar att skolledningen infort nya "bestammelser" utan att lararna kant att de
varit med pa noterna. Detta far dem att kénna att deras roster inte ar horda i viktiga avseende och ett
exempel, enligt lararna, ar den extra undervisningstimma som blivit palagd ovanifran utan att
lararna tagit stallning till det. Dessutom vet de inte om de kan lita 100 % pa skolledningen eller om
de kan rékna med ledningens stod vid eventuella konflikter.

Linda: Ja, jag haller med, jag tycker att det haltar groteskt i systemet. Vi har det sa klart och tydligt
att eleverna har ratt till olika saker i SO, t ex ska man uppna mal som kraver situationsutrymmen
men den har skolan &r ju byggd for en annan skola. Det kan vara oerhdrt frustrerande, man kanner
sig valdigt maktlos. Jag kan inte trolla med knéna, trolla fram fler lokaler, eller pengar som inte
finns...resurser flyttas runt man kanske far resurser till en elev och ett par veckor senare sa ar den
resursen bortplockad eftersom det finns atgardsprogram om att sa har ser det ut. Men sa fanns den
inte och man blir nastan inte tillsagd att den har forsvunnit och sant ar valdigt frustrerande nar
man sitter i en process och jobbar ihardigt med detta tillsammans med foréaldrar och handledning
och allt mojligt. Det &ar valdigt mycket tillfalligt kanner jag. Man maste ha langsiktigheten for att
kunna planera langsiktigt osv. att man star stadigt, det kanns som om mattan rycks undan for en
hela tiden.

Maj: Aven uppifran har jag upplevt den har extra timmen som valdigt betungande. Den sa ju vi
jattenej till men det blev sa &nda och da kanner man ocksa frustration éver att man har ingen talan
overhuvudtaget det laggs pa arbetsborda men inget tas ifran vi skulle ju f& som kompensation
mindre rastvakt vilket gjorde att oron i korridorerna 6kade under forsta perioderna innan andra
persone kunde rastvakta.

Lotta: Jag kanner inte att jag har nagon makt...alltsd den enda makten jag skulle ha &r att
sjukskriva mig fran min tjanst, sa kan jag paverka min arbetssituation.

Therese: Jag har ju upplevt den (skolledningen) som bra och jag har ju erfarenhet av olika skolor
och ledningar och den &r bra fortfarande... Ja, jag har ju en kansla av att om det skulle bli en
konflikt mellan en elev och foralder och lararen sa tror jag ledningen haller pa eleven och
foraldrarna.
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Moa: Ja, den frustrationen vi har forsokt beskriva har med maktléshet att gora och det ar
maktlshet inom de arbetsuppgifter man har och det ar stresskapande. Det ar inte bra pa langre
sikt. Det klarar man ett tag men det ar oerhort viktigt att det inte varar for lange for det maste vara
roligt i sitt arbete och det roliga ar nar man kan na de resultat man vill. Att man inte hamnar i
maktlésheten det handlar om en balansgang och det galler i alla yrken tror jag, men det har varit
lite for ofta den héar terminen..sa har med en extra timma och att det hade nagot med
mojligheternas skola att gora som jag aldrig fattade, jag forstod inte riktigt. Jag trodde i alla fall
att vi skulle diskutera om det skulle bli nasta termin men rektorn hade redan bestamt. Da blev jag
riktigt irriterad for jag vill inte diskutera saker da det gor mig oerhort arg. Jag vill inte behandla
vara barn sa...visst andra ar rastvakter men vi far det jobbet anda for vi ar ju barnens handledare.
De kommer ju till oss med sina problem men vi skulle kunna férebygga om vi var ute med eleverna
mer. Det blir nastan sa att man gar ut i alla fall och da kanner man sig 6verkord. Det har ligger
som en tagg hos valdigt manga.

5.3 Sjukskrivning bland larare

S& gott som alla larare gav samma svar pa varfor de tror att larare generellt sett har hoga
sjukskrivningstal. Det har mycket att géra med det som vi tidigare tagit upp, lararna kénner bl.a. att
de fatt mycket storre arbetsborda och med de delvis nya arbetsuppgifter som de inte kanner sig helt
sakra pa. Detta leder till att lararna kanner frustration och stress for att de vet att de har mycket att
gbra som de inte hinner med.

Birgitta: Jag har en annan synvinkel pa detta har med att man ar utbrénd i skolan och det ar ju det
att kuratorer t ex har ju handledning vilket alla andra som arbetar med méanniskor ocksa har men
det saknar vi larare, jag tycker att lararkaren behéver det. For sa fort jag ser pa nagon ar det
forsta steget till att borja bearbeta med mig sjalv som person och det ska jag inte géra pa fritiden
inte med min man, eller mina barn eller med mina véanner. Alla ska ha handledning, jag som enskild
larare ska inte behdva fraga efter det. Man behéver handledning for att ma bra i detta yrke. Jag
sokte det sjalv pa egen hand manga ganger, eftersom jag kdnde mig ensam. Jag tycker att man
borde krava att f4 ha ndgon timma sa som man gjort med fysiska traningen.

Moa: Jag tror att ett stort problem &r att du aldrig kan ga fran jobbet och kanna att du stanger av
och gar hem, du ar aldrig bara privat Moa, privat ...du ar inte klar. Du vet inte om det ar nagon
som ringer pa kvallen eller du kanske maste séatta dig och réatta prov eller du maste sjalv ringa.

Lotta: Jag tror det ar arbetsbelastningen, vi undervisar pa papperet men det ser inte ut som om det
ar manga timmar vi undervisar men den mentala pafrestningen borjar alltsd langt innan man gar
till lektionen. Du maste férbereda lektionen, du maste ténka in i lektionen. Du maste tanka vilka
elever som kommer att komma pa lektionen och hur du ska bemota alla dem och sen har du
lektionen och det ar ju en show och kér man den showen i 60 minuter sa kostar det energi. Sen har
man en efterbearbetning i huvudet som ocksa haller pd och man for in franvaro pa eleverna och
man funderar pa vad sa den osv. och man kanske funderar sjéalv pa hur man sjalv uppforde sig och
vad man sa. Det ar en efterbearbetning som ocksa haller pa en timme efter. Visst, men bara det att
det finns det inte tid for d& kommer nasta lektion innan efterbearbetningen ar klar, sa det blir kaka
pa kaka sa nar man kommer hem sa blir det bara — aahhhh-vad har jag gjort idag? D& har jag
glomt alltihop.

Pa fragan hur de upplever att arbetsgivaren tar tag i problem med ohélsa bland personalen svarade
Linda: Vi gick igenom nagonting som heter kollegiehandledning ett kort tag men sedan har det
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glomts bort kénns det som. Vi gick igenom modellen och pratade om den. Men det &r ju bara en
sak, kontinuiteten ar oerhort viktig. Sen sa finns det s& mycket mer, jag har efterfragat, det finns
protokoll pa att jag vill ha detta har med konflikthantering t ex. Det finns jattemanga duktiga
forelasare. Det galler bade oss som vuxna hur vi samordnar och I6ser situationer likval for elever.
Det landar liksom ingenstans. Det finns ju behov hela tiden. Nar det kommer ifran oss borde det
vara en smart grej att greppa tag i och géra nagonting for det finns ett stort intresse.

Moa: Vi har haft friskvardskvallar. Det ser jag som nagot positivt men jag hade uppskattat mer om
vi hade haft en mer fungerande vardag om man sager sa, med mer jamnare arbetsfordelning och
mer tid for reflektion och de hér bitarna. Det hade gett mig béttre halsa tror jag an liksom att fa
massage en gang per termin.,

5.4 Lararen i motet med eleven

Under intervjuerna mérktes hur l&rarna blev som forbytta nar det borjade talas om eleverna. Fastan
det var mycket negativt som sades sa var detta temat uppenbarligen nagot som lararna hade positiva
kanslor till, de sken upp och det glanste om dem nér de talade. Det &r en trolig forklaring till varfor
de trivs i sin lararroll. Dock finns dven andra delar, som svarigheter med en viss kategori av elever,
dar lararna upplever sig ha for lite kunskap i hur dessa elever ska bemotas.

Sofia: ...Jag har de béasta eleverna pa skolan jag &lskar mina elever de ar jattegoa jag tycker om
mitt jobb.

Elisabeth: Ja, det tycker jag ocksa det ar med eleverna det ar roligt. Jag har tankt pa det nu nar jag
ska pensioneras snart. Det ar den biten jag kommer att sakna mest.

Lena: Ja, bade med eleverna men &ven att jobba med kunskap av olika slag ar roligt fast jag ibland
inte vet hur jag ska hantera situationer.

Maj: Jag trivs i det har med undervisningen. Det har ar ingen skola med fjaskelever det har &r en
skola med alla sorters elever och det blir ganska haftiga lektioner av det och det trivs jag med och
sen trivs jag med att réra mig runt pa skolan. Har &ar brokigt och stokigt men jag tycker om
eleverna... Jag trivs i lararrollen som sddan men det &r de yttre omstandigheterna som gor att man
inte kan fungerar sa bra som man skulle 6nska, det trivs jag inte med.

Therese: De (eleverna) ar fantastiska. Man lar av dem ocksa. Det ar inte bara sa att bara for att
jag ar vuxen sa har jag svar pa allting, man utvecklas.

Men inte alla holl med, som t ex Inga-Lill som har arbetat lange pa skolan svarade sa har:

Jag kan val sdga att jag inte trivs lika bra som jag tidigare gjort. Jag tycker att vi har fatt mycket
jobbigare elever men det kan ju som sagt bero pa mig sjalv. Jag aker inte till skolan med samma
gladje som jag gjort forr.

Nar lararna blev tillfragade om det fanns delar i lararrollen dar de inte kanner sig lika bekvama, var
det vanligaste svaret "jobbiga"” elever som de inte riktigt visste hur de skulle handskas med. Andra
tog upp det har med bedomning och menade att det var en svar och obekvam del av arbetet.

Maj: Ja , jag kom att tdnka pa det nar man ska handskas med elever som man inte direkt har nagon
relation till utan det ar bara ndgon som bara bar sig illa at och som man ska tillrattavisa. Man ar
larare och har sitt ansvar att saga till och eleven ar sadan...da kanner man sig obekvam.
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Sofia: Ja, nar man gor sant som man inte ar utbildad till som t ex jobba som psykolog for att man
maste jobba med barnen eller foraldrar som verkligen kraver den rollen av dig. Det tycker jag ar
jatteanstrangande.

Moa: Jag har varit pa moten med skolledningen efter sadana situationer dar elever burit sig
oerhort dumt at som jag tycker att dom skulle be om ursakt for. Men jag har inte haft en
skolledning som formatt dem att gora det och da undrar jag varfor jag forsoker ...da kanner jag
denna maktléshet igen for att vi maste, jag maste. | sa fall vill man ha ett stéd och om man da inte
far det sa....

Pa fragan om det &r nagot som de vill ha fortbildning i fick vi en hel del olika svar:
Moa: Ja, jag skulle vilja ha gruppstyrkande 6vningar for att jag kénner ett behov av det .

Maj: Det har infor lararrollen, var slutar lararrollen och vad ar det andra? Det kanske ska vara sa
istallet att vi talar om att det har kan inte inga i var lararroll vi maste veta det. Ingar det eller ingar
det inte och hur langt maste vi g&? Annars stoppar vi déar...Jag kanner det ocksa att jag inte ar
tillrackligt kompetent inom det har omradet egentligen for att kunna ta de har komplicerade
situationerna som uppstar med elever som inte ar riktigt vanliga eller normala om man far lov att
saga sa, som har olika problem med sig och sa, mar daligt och ar utdtagerande och hotfulla.
Liksom var gar gransen, var ska man skyffla det vidare? Hur stort ska ett hot vara for att man ska
ta det pa allvar t ex? Det slutar ju nastan alltid med att man pratar med handledaren som pratar
med eleven och kanske foraldrarna och ingenting hander och man har denna eleven néstan dag hos
sig pa lektionen da ar maktlosheten fullkomlig.

Inga-Lill: Vi behover en skoterska pa heltid, en kurator pa heltid, en psykolog pa heltid, da hade vi
fatt ganska bra belastning som kunde ta 6ver en del av de har bitarna.

Therese framhavde ett problem med att ga pa kurser:

Therese: Det ar namligen sa att jag arbetar med en annan larare med klassen och det ar sa att det
kan vara lite svart att fa vikarier for darfor gar (dvs. ga pa fortbildningskurser, osv.) vi inte och vi
har sagt att vi undviker det bara for att den ena inte ska vara ensam.

5.5 Stressen i skolan

Pa fragan om ldrarna ndgon gang upplever sig stressade i skolan svarade alla deltagare att det gor
de. Vissa sa att de kanner sig stressade hela tiden varje dag och med nagra undantag hade alla
fysiska besvidr p.g.a. arbetet. De vanligaste besvaren ar sémnsvarigheter, ont i nacke och rygg men
aven huvudvark.

De larare som varit sjukskrivna tidigare berattade om deras besvar och hur de nu gatt ner i tjanst
men fortfarande upplever att det &r valdigt mycket att gora. Enligt lararna &r orsakerna till stressen
tung arbetsborda, "jobbiga™ elever, de kanner tidsbrist hela tiden och manga har svarigheter med att
koppla bort arbetet pa fritiden. Andra stressfaktorer som lararna kénner &r att de har en stor
grupp/klass att handleda men ocksa att det varierar beroende pa vilka och hur manga arskullar man
har som larare.

Lotta: Jag har tva dagar i veckan som det inte finns utrymme for nagon rast varken pa formiddagen

eller pa eftermiddagen...Ja, ja om det handlar om hjartklappning, att man ar illréd om kinderna, att
6gonen pekar at var sitt hall, stelt i nacken, ja sjalvklart att det blir fysiska besvar av det.
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Moa: Ja, sémnsvarigheter och vad heter det spanningshuvudvark ett flertal tillfallen.

Ingela: Jaa, nar det galler mig sa har det haft valdigt stor betydelse med eleverna tycker jag, det
stressar mig, vissa elever, beroende pa saker som hander.

Maj: viktminskning det har jag haft, odnskad viktminskning.

Elisabeth: Ja, jag blev ju sjuk, jag hade ont i axlarna, huvudet och fick angest i brostet...Ja, det har
ar ett stressigt arbete. Ja, nu jobbar jag halvtid. Det blev for mycket och allting bara flét ihop och
jag tappade greppet men nu nar jag har halvtid tanker jag pa hur jag skulle klara av och hinna
arbeta heltid igen. Om jag tanker tillbaka pa nar jag borjade som larare gér man mycket mer nu.

Sofia: Jag sager samma, att det ar valdigt stressigt och varje dag gar jag med frustrationen att jag
inte hunnit med det jag ska fastén jag jobbar flera timmar varje dag. Det & mycket mer papper
som man ska fylla i. Situationen &r stressig i korridoren och barnen &r lite stressiga och det kraver
flera telefonsamtal med t ex kurator osv. Jag ar handledare fér elva barn men det kdnns som
hundra.

Birgitta: Ja, jag kan inte sova. Jag har svart att koppla av nar jag kommer hem. Ont i axlar, rygg
och huvudet och det ar klara tendenser att det har med jobbet att gora. Jag har gjort en halsoprofil
och fysiskt ar jag i valdigt bra balans for att allt ar relaterat till stress fran jobbet. Jag har nastan
aldrig haft huvudvark innan och darfor ar det arbetsrelaterat.

Lotta: Far jag lagga till en sak, det ar ju lite fran lasar till lasar kan jag kanna beroende pa
schema, grupper, osv. Nar man har nior och sexor da &r arbetsbelastningen betydligt hogre pa
handledarsidan. Aven vid bedémningar och sant. Jag har alltid legat treparallelligt (dvs. tre
arskurser) och det har alltid varit valdigt mycket bedomningsarbete i vissa perioder.

Linda: ...Jag maste trana regelbundet, flera ganger i veckan for att bli av med Gverskottsenergi.
For att lugna mig. Det har jag markt nar man haf forkylning och inte varit och tranat pa tva
veckor. Da kanner man direkt att toleranstréskeln blir mycket lagre. Det ar sjalvmedicinering. Vi
har fatt en halsotimma i veckan men det krévs mer an sa.

Lars: Forra aret... fick jag det valdigt tufft det var mycket nytt som man skulle tanka pa. Da kande
jag att har galler det bara att déverleva fram till sommaren

Frustration &r en del i lararnas vardag och de beskriver olika situationer som varit grunden till det.
Alla (under en gruppintervju): Ja, det &ar val klart. Det &r val forsta fasen, ar det inte?! det &r mycket
samspelet med eleverna och de har ju sina forvantningar och vilja att lara och man vill ju ge dem
det stod de har réatt och formaga att fa. Och dar har man mellanskalan och de svaga som man
kanner frustration Over...I lararjobbet ingar mycket frustration men det galler att lara sig att
avskarma sig fran det.

Moa: Ja, det kanner jag igen nar man forsoker halla pa de regler jag tror vi har. Och ganska ofta
har jag kant att skolledningen har dragit undan mattan, ar det nagon idé att jag forsoker tanker jag
da.

Lotta: Ja, varje vecka. Det ar hela tiden mitt basta och elevernas basta och nar det krockar blir jag
frustrerad.
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5.6 Lararnas sammanfattade asikter om den psykosociala arbetsmiljon

Under intervjuerna framkommer att bade elever och larare kanner sig frustrerade dver den fysiska
miljon i skolan och att den maste forbattras. Det papekas aven att ledningen inte fungerar pa ett
optimalt satt och att lararna blivit tilldelade en extra undervisningstimma. Lé&rarna anser att den
psykiska miljon &r hard pa skolan. Ingen av de intervjuade anser sig ha reell makt att paverka sin
arbetssituation, utan den kénnetecknas istallet av frustration och maktloshet. Anledningen till
sjukskrivning bland larare anses bero pd en allt for stor arbetsborda och med delvis nya
arbetsuppgifter som leder till osakerhet, vilket i sin tur leder till frustration och stress. Aven
arbetsmiljon och maktlosheten ses som orsaker.

Kontakten med eleverna &r véldigt viktigt for lararna och uppfattas som det positiva i yrket men det
medfor dven svarigheter som att hantera svara situationer med vissa elever. Dar upplever lararna att
de inte har tillracklig kunskap. Alla larare kanner sig mer eller mindre stressade i sitt yrke och det
har lett till att, med nagra fa undantag, alla har fatt psykiska eller fysiska besvar till foljd av
stressen. Det visar sig bl.a. i somnsvarigheter, vark i nacke och rygg samt huvudvark. Enligt lararna
ar orsaken till stressen framst beroende pa for stor arbetsborda. De upplever en standig tidsbrist och
har svart att koppla bort arbetet pa fritiden.

| nastfoljande kapitel kommer det empiriska resultatet och litteratur- och teorigenomgangen att
diskuteras for att sedan utmynna i en slutsats.

6 Diskussion och slutsats

Kapitlet &r uppdelat i tva avsnitt som dels beskriver de orsaker som finns till ohalsa pa
Lindhagaskolan och dels de befintliga atgarder i det halsoframjande arbetet som idag gors pa
skolan. Diskussionen uppkommer genom att det empiriska materialet kopplas samman med den
tidigare forskningen. Kapitlet utmynnar sedan i en slutsats och en slutdiskussion.

6.1 Orsaker till ohélsa pa Lindhagaskolan

Foljande avsnitt beskriver de brister som finns i den psykosociala arbetsmiljon pa Lindhagaskolan.
Skolan har i nulaget en lag sjukfranvaro bland lararna, vilket naturligtvis ar nagot positivt. Fragan ar
bara hur lange sjuktalen kommer att ligga pa denna niva. Stora delar av personalen uppvisar bade
fysiska och psykiska symtom sa som sémnldshet, spanningsvark och huvudvark. Enligt Maslach
och Leiter (1999:63) &r detta symtom som uppkommer vid utmattning pa grund av utbrandhet.

Fortloper arbetet utan nagra atgarder riskeras personalens halsa och langtidssjukskrivningarna kan
da komma att oka i framtiden. Faktum &r aven att elevernas inlarning och maluppfyllelse riskeras att
forsamras da de undervisas av larare som inte mar bra (Nilsson, 2005:82-83). Det strider helt mot
de mal skolan har att strava mot.

6.1.1 Allt for stor arbetsmangd

Det framkommer tydligt att lararna upplever sig ha en allt for stor arbetsmangd. Ur halsosynpunkt
ar detta ett problem da det leder till att personalen slits ut. Det visar sig dven i att tiden for
aterhamtning minskar och gransen mellan arbete och fritid blir otydlig eftersom arbete ofta maste
tas med hem (Nilsson, 2005:60-61). Lararna upplever att allt fler arbetsuppgifter tilldelas dem, t ex
ska de agera bade kurator och sjuksyster, vilket ligger utanfor deras kompetensomrade. Aven
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uppgifter av administrativ art laggs pa lararen. Allt detta gor att yrket blir allt mer komplicerat och
lararen ska klara av att utfora ett antal olika roller i sitt yrke. Parsons (diskuterad i Eriksson m.fl.,
2003:24) menar att de som pa ett optimalt satt kan fullgora de roller till vilka de har socialiserats &r
friska. Det gar da att stalla sig fragande till huruvida hur val larare kan fullgora de roller som de
tvingas ta men som ligger utanfor deras kompetensomrade och déar de saknar utbildning.

6.1.2 Maktloshet

Brist pd kontroll ses som en orsak till utbrandhet. Denna form av maktloshet i arbetet visar sig i
vilken grad den anstéllde har mojlighet att gora prioriteringar i det dagliga arbetet, vélja
arbetsmetoder och ta beslut om resursanvandningen. Engagemang och den individuella
sjélvstandigheten minskar desto mindre utrymme det finns for att gOra dessa prioriteringar
(Maslach, Leiter, 1999:63). Larare har en frihet att bestamma oGver undervisningsinnehall och
metoder men ar sa pass begransade av andra faktorer, si som schema, elevernas behov och
tilldelade resurser. Detta kan vara orsaker till att lararna menar att de inte har nagon direkt makt att
paverka sin arbetssituation. Det framkommer aven att det rader obalans i relationen mellan ledning
och personal nar det géller makt och medbestimmande. Det visar sig att flera larare inte har full
tillit till ledningen och att beslut fattats utan lararnas medgivande.

6.1.3 Otillracklig beldning

Manniskor hoppas att de ska bli belénade for sina meningsfulla arbeten och beléningarna kan vara i
form av ekonomisk erséttning, prestige eller trygghet. Oftast forsvinner den inre tillfredstéllelsen
som finns i att utfora ett roligt arbete, nar personalen inte far tillracklig erkénsla (Maslach, Leiter,
1999:66). En stor arbetsinsats forenat med en liten beloning har visat sig ge ogynnsamma
halsoeffekter (Eriksson m.fl., 2003:23). | intervjuerna stélls ingen direkt fraga kring beloning, trots
det sa framkommer det att flera kanner att de far foga beloning for deras arbete. Det kan beskrivas
med Christinas ord. ”Arbetsbérdan kan dka hur mycket som helst men 16nen 6kar inte”.

6.1.4 Brist pa gemenskap

Lararna upplever att det finns en god social gemenskap pa Lindhagaskolan. Den sociala
gemenskapen ar valdigt viktig for att framja hélsa och verka som en motpool till ohdlsa (Nilsson,
2005:91). Ldrarna upplever dock en stor tidspress och de saknar forum for samtal med kollegor.
Enligt arbetsmiljoverket (www.av.se) ar det inte bara individen som drabbas av en minskad social
gemenskap utan det ger aterverkningar i hela organisationen eller gruppen och kan leda till onddiga
konflikter. Fastdn lararna anser sig ha en god social gemenskap finns tendenser till att konflikter
kan uppsta, bl.a. talas det om att vissa larare maste vara mer ordningspoliser &n andra och att det ar
outtalad konflikt som ligger och pyr hos vissa medarbetare. Detta kan ligga till grund i att allt fler
tvingas att prioritera bort relationen till arbetskollegorna till foljd av ett allt hardare arbetsklimat. En
stark aterhamtningsfakor tas bort genom detta (Nilsson, 2005:107-108). Personalen ser det som en
brist att det inte finns forum for samtal, kollegor emellan.

6.1.5 Brist pa rattvisa och respekt

Som antytts tidigare finns det obalans i maktforhallandet mellan ledning och personal. Nar
gemenskapen fungerar bra pa en arbetsplats sa litar alla pa att var och en uppfyller sina roller i ett
gemensamt arbete och att det finns en 6msesidig respekt. | tider av atstramningar ar det svart att
uppratthalla en god gemenskap som bygger pa fortroende, Gppenhet och omsesidig respekt.
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Personalen litar da inte pa att ledningen forst och framst kommer fatta besluten som leder till att
elevernas och personalens basta, utan det som ger storst kostnadsbesparingar. Det leder till ett
Oomsesidigt misstroende mot varandra och utrymmet for en 6ppen, arlig kommunikation minskar
(Maslach, Leiter, 1999:75-76). Det visar sig att larare nu sérskilt énskar en dppnare och arligare
dialog med ledningen. Ytterligare exempel pa brister vad det géller rattvisa och respekt ar den extra
undervisningstimma som lagts till pd lararnas schema, trots att de var skeptiska till den. Att
genomfora forandringar som personalen ar skeptisk till behover inte nddvandigtvis resultera i nagot
negativt, men lararna visar fortfarande sitt missnéje med denna timma och de konsekvenser som
den fatt. Det kan darfér ses som en del i den obalans som finns i maktforhallandet mellan ledning
och personal.

6.1.6 VVarderingskonflikter

Det finns varderingskonflikter pa Lindhagaskolan. Eftersom nar det gérs besparingar som drabbar
arbetsmiljon finns det alltid en varderingskonflikt. Besparingar gors for att kortsiktigt halla en
budget samtidigt som den hangivna personalen har helt andra vérderingar (Maslach, Leiter,
1999:79). Detta visar sig inte minst i den fysiska miljon pa skolan. Personalen har blivit lovad
omfattade renoveringar men inget har hittills hént. Personal och elever kanner ett missndje Gver
detta. Likasa finns en frustration bland lararna 6ver den kortsiktighet som finns nar det galler
omfordelningen av resurser.

6.2 Befintliga halsoframjande atgarder pa Lindhagaskolan

Foljande avsnitt visar pa de befintliga halsoframjande atgarder som gors pa Lindhagaskolan. De
visar pa att det finns en medvetenhet pa arbetsplatsen om att vissa saker maste till for att framja
hélsan.

6.2.1 Kompetensutveckling

Det ar viktigt att se att personalen ar en tillgang och resurs och utan deras kompetens utvecklas inte
organisationen. Darfor &r det viktigt att uppmuntra personalen att anvdnda kompetensen. Det ar
I6nsamt att utbilda personalen (Angeléw, 2002:79). Lindhagaskolan liksom alla andra skolor later
personalen medverka i kompetensutveckling, vilket &r en hélsoframjande faktor. Dock finns det
onskemal fran lararna med vidare kompetensutbildning, da de visar pa diverse omraden dar de
kanner att de har bristande kunskap. Ett exempel kan vara att satsa pa den tysta kunskapen som
manga larare pa skolan besitter och darefter starta natverk for fortsatt utveckling. Natverk har
fordelen att det upplevs som positivt och i relation till de traditionella kompetensutbildningarna ar
det billigt.

6.2.2 Friskvard

Liksom pa manga andra skolor och foretag har personalen pa Lindhagaskolan mgjlighet till en
friskvardstimma under arbetstid. Mdlndals kommun subventionerar aven priserna pa ett antal
aktiviteter for att stimulera personalen till rorelse. Detta ar en viktig del i det h&lsoframjande
arbetet, men det far inte bli det enda som gors pa arbetsplatsen for att starka hélsa. Det maste finnas
en helhetssyn dar flera strategier verkar samtidigt (Angeléw, 2002:85). Personalen pa
Lindhagaskolan arbetar idag under stor tidspress och upplever frustration, darfor kravs det mer an
fysisk aktivitet en timma i veckan for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon.
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Att satsa pa en friskvardskonsulent som kan halla i obligatorisk friskvard pa arbetsplatsen ar ett
alternativ for att utveckla den befintliga friskvarden som finns idag. Obligatorisk aktivitet pa
arbetstid hjalper inte bara till att férebygga sjukdom det 6kar dven den sociala gemenskapen, som &r
oerhort viktig i det halsoframjande arbetet, och skapar en vi-kéansla bland medarbetarna.

6.2.3 Foretagshélsovard

Lindhagaskolan har idag tillgang till MéIndalshélsan och Nordic Mental Corporation (NMC) som
erbjuder psykosocial radgivning, végledning och stodsamtal. Detta &r en stor tillgang i det
halsoframjande arbetet och bér om mdjligt utnyttjas annu mer. Foretagshélsovardspersonalen
besitter stor kunskap nar det galler halsoframjande atgarder och dessa kan de dela med sig av i det
preventiva arbetsmiljoarbetet.

6.2.4 Halsoframjande faktorer pa Lindhagaskolan

Kontakten med eleverna och den sociala gemenskapen mellan kollegor ar tva faktorer som é&r
viktiga i det halsoframjande arbetet pa Lindhagaskolan. Dessa faktorer kan inte ses som strategier
men ar anda betydelsefulla bitar. Att satta det friska i fokus och arbeta vidare med det som fungerar
bra &r ett viktigt led i det hdlsofrdimjande arbetet enligt Angeldw (2002:22-23). Att fortsatta att
fokusera pa elevkontakten och kollegornas sociala gemenskap verkar starkande och motiverande for
personalen samtidigt som det visar pa ett mojlighetsbaserat forhallningssatt (Angeléw, 2002:14,17).
Samtalsforum ar nagot som efterfragas av lararna och skulle vara ett exempel pa en utveckling av
denna fokusering.

6.3 Slutsats och slutdiskussion

Av detta resultat kan konstateras att lararnas psykosociala arbetsmiljé pa Lindhagaskolan inte &r
fullt tillfredstéllande. Detta blir uppenbart ndr man kopplar resultatet till tidigare studier och
litteratur. Sa som vi har fatt det beskrivit det for oss har det varit en ovanligt stokig termin och att
det annars ar mycket lugnare. Att problemen inte varit fullt s patagliga férran nu kan mojligen ses
som en forklaring till varfor det ar fa sjukskrivningar. Studien visar pa en vardag dar larare och
elever tillbringar sin vakna tid i en psykosocial arbetsmiljé som inte &r fullt tillfredstallande. Det
leder pa sikt till ohdlsa for lararna och kan i sin tur medféra forsamrad inldarning for eleverna.
Konsekvenserna av att inte ta lararnas ohalsa pa allvar kan utmynna i att stor kompetens gar
forlorad och att kvaliteten pa undervisningen forsamras.

Det kan upplevas forvanande att personalen trots den pressade situationen gar till arbetet i sa hog
utsrackning. Det finns en risk att om ingenting gors kommer sjukskrivningarna att ¢ka. Enligt
arbetsmiljoverket har larare generellt sett en hog sjukskrivningsfrekvens (www.av.se).

Samtidigt framkommer vid intervjuerna att lararna upplever just elevkontakten som positiv. Aven
om eleverna medfor problem i form av konflikter etc. sa &r det anda eleverna som &r anledningen
till att lararna trivs i skolan. Det talar for att det finns halsoframjande faktorer pa Lindhagaskolan
som Overvéger bristerna i arbetsmiljon. Om det ror sig om elevkontakten och kollegornas sociala
gemenskap eller ytterligare halsoframjande faktorer besvaras inte i denna studie, men &r ett viktigt
uppslag till fortsatta studier. Trots att arbetssituationen upplevs som besvarlig gar lararna anda till
jobbet och vad det i langden kan leda till kan inte denna undersokning ge exakta svar pa men utifran
tidigare studier pa omradet kan man nog séga att det kan innebéra en stor riskfaktor i framtiden om
inga atgarder vidtas
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Med tanke pa att resultatet och det verkliga sjukskrivningstalet inte Gversstammer kan elevernas
hélsoframjande verkan vara en idé till fortsatt undersokning.

Arbetsgivaren erbjuder ett antal halsoframjande atgarder. Om det &r tilltackligt kan inte var studie
svara pa, men det finns tecken pa att arbetsmiljoarbetet behdver struktureras ytterligare da det
arbetet ar en central fraga i den litteratur vi refererar till och ldararna upplever att stress, frustration
och maktloshet dr vanliga komponenter i vardagen, vilket borde resulterat i hoga sjukskrivningstal.
Det kan dven vara sa att intervjufradgorna inte fangat in alla dimensioner i lararnas psykosociala
arbetsmiljo och darmed tappat en vasentlig del i det halsoframjande arbetet, som gor att lararna gar
till jobbet idag.

Vad skolledningen behover fokusera pa ar atgarder som syftar till att starka hélsan sa som: aktivt
och sytematiskt arbetsmiljoarbete, lagom arbetsbelastning, 6kad delaktighet och inflytande, ett
konstruktivt ledarskap, positivt arbetsklimat, kompetensutveckling, friskvard, personalekonomiska
analyser samt tillgang till foretagshalsovard, eftersom resultatet i undersékningen visar pa brister i
den psykosociala arbetsmiljon. Likasa r det viktigt att fokusera annu mer pa de positiva delarna i
den psykosociala arbetsmiljon sa som t.ex. kontakten med eleverna och den sociala gemenskapen
mellan kollegorna.
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Intervjuguide

TEMA: Arbetsmiljo
Med arbetsmiljo avser vi bade fysisk och
psykisk/social

TEMA: Stress

TEMA: Makt/medbestammande

TEMA: Eleverna

TEMA: Sjukskrivning

TEMA: Forbéttringar

Bilaga 1:1

- Hur skulle ni beskriva er arbetsmiljo har
pa skolan?

- Hur skulle ni beskriva den sociala
gemenskapen har pa skolan?

- Vad skulle ni vilja forbattra i er
arbetsmiljo?

- Upplever ni er ndgon gang stressade i
skolan?

- Hur ofta hander det i sa fall?(-Vad hander
da?)

- Har ni ndgon gang upplevt att ni fatt
fysiska besvar p.g.a. stress i er
arbetssituation?

- H&nder det att ni kanner frustration dver
er situation har i skolan, beratta?

- Vilken makt skulle ni séga att ni har att
paverka er arbetssituation?

- Hur upplever ni relationen till
skolledningen nar det géller
medbestammande Over er arbetssituation?
- Finns det avseenden dér relationen ar
béattre eller samre?

- Trivs ni i er lararroll, vad bidrar till det?
- Finns det delar i er l&rarroll dar ni inte
kanner er lika bekvama?

- Finns det ndgon del med arbetet med
eleverna som ni upplever att ni ar osékra
pa?

- Ar det nagot ni vill ha fortbildning i?

- Upplever ni att ni har samma
engagemang i ert yrke nu som nar ni
borjade arbeta?

- Vad tror ni &r orsakerna till larares
generellt sett hdga sjukskrivningstal?

- Med de orsaker ni namner gar det att dra
paralleller till er situation har pa skolan?

- Hur upplever ni att arbetsgivaren tar tag i
problem med ohalsa bland personalen?

- Var hamtar ni ny kraft/energi?

- Hur skulle ni vilja forandra er situation
utifran de punkter vi har berort?

- Finns det nagot annat som ni skulle vilja
forandra?
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TEMA: Arbetsmiljo - Hur skulle ni beskriva er arbetsmiljo har

Med arbetsmiljo avser vi bade fysisk och pa skolan?

psykisk/social - Hur skulle ni beskriva den sociala
gemenskapen har pa skolan?
- Vad skulle ni vilja forbattra i er
arbetsmiljo?

TEMA: Avslutning - Finns det nagot ni skulle vilja tillagga?
Tack!
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