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Sammanfattning

Introduktion: Den arbetsrelaterade ohélsan okar 1 Sverige, framforallt den psykiska ohélsan
och stress. Hilsofrimjande metoder behdvs for att minska och forebygga det ménskliga och
ekonomiska lidandet. Mindfulness dr en metod som visat goda resultat gidllande minskad stress,
hojt vélbefinnande och 6kad produktivitet .

Syfte: Att beskriva upplevda effekter av ett mindfulnessprogram i arbetslivet gillande hilsa,
relationer, arbetseffektivitet, hallbarhet pé sikt samt paverkan pa organisationen.

Metod: Kvalitativ forskningsmetod med semistrukturerade intervjuer dar tio deltagare i ett 9-
veckors mindfulnessprogram for arbetslivet intervjuades. Materialet bearbetades direfter med
innehéllsanalys.

Resultat: Intervjupersonerna upplevde positiva effekter i arbetet, pa hélsa och stress,
kénslomadssigt och socialt samt en 6kad balans mellan arbete och fritid. De hade ocksa en
upplevelse av okad effektivitet och produktivitet. Effekterna var bestdende forutsatt att man
utovade mindfulness regelbundet.

Konklusioner: Mindfulness kan bidra till hilsa i arbetslivet genom okade resurser mot stress
och ge okat vélbefinnande pa individniva. Mindfulness &r ett anvindbart redskap for att
forebygga ohilsa och bidra till hdlsofrdmjande arbetsplatser och till stor nytta i
Foretagshdlsovardens (FHV) arbete med att stodja organisationer for att minska
produktivitetsforluster och sjukskrivningskostnader. Vidare forskning angéende effekter pd
organisationsniva foreslas.
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Mindfulness as a way to meet the demands of modern
working life. Perceived effects from mindfulness at work.

Abstract

Introduction: The increasing problem with mental illness resulting from stress in modern
working life, organizational and personal costs and how to handle this problem, has been
debated lately. Mindfulness has shown good results to overcome these problems according to
current research.

Purpose: The aim was to do describe the perceived effects of a mindfulness program at work
and its influence regarding health, social interaction, work efficiency, sustainability in the long
term and the impact on the organization.

Method: A qualitative design with semi-structured interviews. Ten participants in a 9-week
mindfulness program at work were interviewed and content analysis was performed.

Results: The interviewees experienced positive effects on their well-being, with reduced
stress level, more joy and better balance between work and leisure after the mindfulness
program. They also had an experience of increased efficiency and productivity. The effects
were lasting provided regular mindfulness practice.

Conclusions: Mindfulness can contribute to health at work through increased resilience to
stress and improved well-being. Mindfulness can contribute to workplace health promotion and
be of great benefit in Occupational Health Service’s (OSH) work to support organizations in
reducing loss of productivity and sick leave costs. Further research concerning the effects on
organizational level is suggested.
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1 INLEDNING

Den arbetsrelaterade ohélsan okar kraftigt i Sverige och en OECD-rapport om psykisk ohélsa
visar pd psykiska diagnoser i 40 procent av aktuella sjukskrivningar. Psykisk ohélsa och stress
ar de vanligaste orsakerna till langvarig sjukfrdnvaro. De rent ekonomiska kostnaderna for
forlorade arbetsinsatser och utgifter for vard och omsorg uppskattas till 6ver 70 miljarder
kronor (OECD, 2013). Forskningen pekar pd nyttan av tidiga insatser och ett systematiskt
forebyggande arbete. Behovet att utveckla atgérder och kunskaper for att forebygga psykisk
ohilsa dr stort (Rosen & Olsson, 2015).

I dagens arbetsliv dr fordndringstakten hog och ett 6kat ansvar 14ggs pa individen, med
konsekvenser som oro och stress. Omorganisationer och mer slimmade organisationer har blivit
vanligare (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006). Arbetsgivarna vill ha
produktiva medarbetare men ofta forbises hilsoaspekten, nér effektiviteten ska hojas och risken
ar att effekten uteblir eftersom medarbetarna inte &r friska (Tuvhag, 2013). Det borde dérfor
vara intressant att inom arbetslivet finna metoder som utdver hédlsovinster ocksé bidrar till 6kad
effektivitet och produktivitet, vilket resulterar i ett védlbefinnande fér medarbetarna och en
ekonomisk vinst for foretaget.

En viktig aktdr och partner till arbetsgivaren, sdvil som resurs i rehabilitering som i arbetet
med att forebygga ohélsa och frimja hilsa, dr foretagshilsovarden (FHV) (SOU 2011:63). En
metod som mer och mer anvénds mot stress 1 arbetslivet &r mindfulness, dér forskningen visar
mycket positiva resultat. Mindfulnesstraning i arbetslivet kan, utdver minskad stress, 6ka
effektiviteten och produktiviteten och visar dessutom en positiv paverkan pa det psykologiska
vélbefinnandet (Brown & Ryan, 2003; Chiesa & Seretti, 2010; Strom & Strom, 2012).

Som beteendevetare dr jag mycket intresserad av metoder for att uppna vilbefinnande och
hallbarhet 1 arbetslivet. Hur kan de anstédllda utveckla resurser att mota arbetslivets krav,
samtidigt som de mér och presterar béttre? Syftet med foreliggande studie &r att beskriva
effekterna av mindfulness i arbetslivet utifran de anstélldas upplevelser. I studien har intervjuer
gjorts med deltagare i ett mindfulnessprogram som utforts av ett ledande FHV-foretag.



2 BAKGRUND

2.1 Halsa och ohélsa i dagens arbetsliv

Intresset for den psykosociala arbetsmiljon har aktualiserats. Sociala och organisatoriska
orsaker, som stress och problem i relationer pa arbetsplatser, ligger bakom en allt storre andel
av arbetssjukdomarna (OECD, 2013). De snabba fordndringarna i dagens arbetsliv innebér en
stor mental pafrestning for manga. Den ménskliga hjarnan ar fortfarande ganska primitiv och
gér ofta in 1 ett stressat och icke-konstruktivt tillstdnd nér vi upplever att omgivningens krav ér
odverstigliga. Genom grubbel och oro forsoker vi att mentalt 16sa problem pé ett emotionellt
negativt sitt (Hultman & Strom, 2014). Tidspress skapar kénslor av otillriacklighet och vi
forsoker gora fler och fler saker samtidigt. Men forskning har visat att nér vi multitaskar hinger
hjarnan inte med och vi blir istéllet ofokuserade och ineffektiva (Ophir, Nass & Wagner, 2009).

I dagens kunskapsintensiva arbetsliv &r splittrat fokus ett stort problem som orsakar stress nér

vi Overdses med stora informationsméingder och forvintas hélla ett snabbt tempo. Dagens
arbetsliv 4r mer omvéxlande och stimulerande men ocksa mer kravfyllt 4n industriarbetarens
var. Industriarbetets ramar var mer givna. Kunskapsarbetarens arbetsuppgifter stiller krav dér
individen sjdlv behover initiera, motivera, planera, genomfora och ta ansvar for det egna arbetet.
Distansarbete har blivit vanligare och innebér storre frihet och flexibilitet men ocksa att
granserna mellan arbetsliv och privatliv blir mer glidande. Forvintan pa att alltid vara
tillgénglig liksom pd formégan att kunna hantera ménga sociala relationer har dkat (Allvin et al.,
2006). For att 6ka effektiviteten och produktiviteten i industrisamhillet investerades i nya
maskiner och underhdll av dessa. I dagens tjinste- och kunskapssamhélle handlar 6kad
produktivitet om hur ménniskans prestationer kan forbéttras och fokus laggs dérfor pa att
utveckla medarbetarnas potential. Ett sétt &r att trina hjdrnan for mer effektivitet och
vélbefinnande med hjélp av den senaste hjarnforskningen (Nilsonne, 2009).

Fokus pa hilsa ger positiva resultateffekter menar Hansson (2004) i sin bok Hélsopromotion.
Hansson tar upp Vérldshélsorganisationens (WHO) definition av hélsa som ett tillstind av
fullkomligt fysiskt, psykiskt och socialt védlbefinnande, inte endast frdnvaro av sjukdom, dér
hélsa ses om en resurs som bidrar till olika mél i livet. Ett annat sétt &r att beskriva
hilsotillstdndet som ett kontinuum dér vi ror oss mellan polerna ohélsa och hilsa och med bra
verktyg kan vi minska lidandet och 6ka vélbefinnandet (Hansson, 2004).

2.1.1 Arbetshalsa — salutogent synsatt

Arbetsmiljoforskningen har till stor del handlat om att beskriva orsakerna till ohélsa i
arbetslivet, men for att bygga friska organisationer behover vi vinda pa begreppen och
undersoka hur hélsan kan forbéttras och bevaras. Det centrala i den salutogenetiska teorin dr att
hilsa betonas i stillet for ohélsa och enligt Antonovsky (1992) frimjas hilsa inte enbart genom
att undvika pafrestningar utan vi behover ockséd undersoka vilka faktorer som bidrar till 6kad
hélsa. Antonovskys begrepp kdnsla av sammanhang (KASAM) anvénds ofta som ett
overgripande begrepp for det hdlsofrimjande arbetet. KASAM ses som ett matt pd individens
motstandskraft mot ohélsa och stress och bestar av delkomponenterna begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet. En hilsofrimjande arbetsplats ska inte bara producera utan
dven bidra till arbetsglddje, stolthet och vélbefinnande sa att varje medarbetare upplever ett
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vérde 1 sitt arbete, vilket skapar anstrangning och engagemang (Hansson, 2004).

Att ha fokus pé arbetshélsa och faktorer inom arbetsorganisationen som kan paverka hélsan
positivt dr viktigt. I en svensk studie om foretag med lag sjukfranvaro togs nycklar till friska
foretag fram: ledarskapsstrategier, kompetensforsorjning med personlig utveckling,
kommunikation och delaktighet samt rutiner kring hélsa och sjukfranvaro. Kdnnetecknande for
de friska foretagen var deras forebyggande perspektiv och en stddjande struktur med HR-
avdelningen och FHV i ndra samarbete. Dirutdver dr relationerna pé arbetsplatsen viktiga for
den psykosociala arbetsmiljon (Stoetzer et al., 2012; Thornblad, 2009). Ledarskapets betydelse
for vilbefinnandet, med ett personalorienterat ledarskap som &r réttvist, stddjande och
bemyndigande, betonas av Vingérd (2015) i en kunskapsoversikt om psykisk ohélsa i
arbetslivet. En rimlig arbetsbelastning &r ytterligare en avgdrande ingrediens for arbetshilsan.

Att vilbefinnande, hélsa och en god arbetsprestation hdanger ihop och medfor 6kad
produktivitet styrks av forskningen (Cropazano & Wright, 1999; Lindberg & Vingérd i SOU
2002:5). Hélsoframjande och forebyggande insatser pd arbetsplatsen paverkar inte bara de
anstélldas hdlsa utan reducerar ocksa kostnader for sjukfranvaro och rehabilitering (Sockoll,
Kramer & Bodeker, 2009).

2.1.2 Stress i arbetslivet

Stress ér kroppens och hjérnans reaktioner pa var inre och yttre vérld, pa upplevda eller
verkliga krav (Hultman & Strém, 2014). Begreppet stress myntades av Selye pa 30-talet och
definierades som kroppens generella, icke-specifika respons pé péfrestande stimuli. Den yttre
stressiga situationen kan inte alltid paverkas men ddremot véra inre reaktioner, tankar och
kénslor. Att hitta vdl fungerande sitt, copingstrategier, dr avgorande for hur vi kan handskas
med stressen. Vart sitt att reagera dr neddrvt, men vért sétt att reagera pé tighta deadlines ér
inte lika andamalsenligt som véra forfdaders sétt att reagera vid ett mote med ett lejon pa
savannen. Cannon, som star for det mer biologiska synsittet, benimnde denna respons Fight or
flight response. Stressreaktionen ir en nédvindig resurs for att kunna méta de problem och
krav vi stills infor, ddrefter 4r aterhimtning och vila nédvindig (Aborg, 2001).

Enligt det kognitiva synsittet uppstar negativ stress dd individen bedomer att kraven frén
omgivningen verskrider de egna resurserna. Det &r alltsa inte de objektiva faktorerna i miljon,
utan individens tolkning av dessa, som avgor arten och graden av stressreaktioner. Lazarus
transaktionella stressmodell dr en av de mest inflytelserika modellerna inom detta
forskningsomréde. Modellen bygger pa principen om kognitiv beddmning, en process dér vi
kontinuerligt kategoriserar olika situationer utifrdn deras tinkbara konsekvenser for vért
vélbefinnande och vér hdlsa. Genom medvetenhet om vad som pégér kan vi vilja hur vi
reagerar och agerar (Aborg, 2001).

Ju mer kontroll och mdjlighet till padverkan man har i arbetslivet, desto mindre ar risken att
paverkas negativt. Stod frén chefen kan vara en avgérande faktor. En av de mest anvinda
teoretiska modellerna for att forsta stress i arbetslivet och som har dominerat forskningen inom
organisationspsykologi dr Karaseks och Theorells krav/kontroll-modell. Negativ arbetsrelaterad
stress definieras som en obalans mellan krav pd arbetet som ska utforas och till vilken grad en
anstélld har kontroll 6ver sin arbetssituation. Kombinationen av hog grad av psykologiska krav
och lag grad av kontroll leder till hdgst stressniva och bendmns job strain. Med hog kontroll
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klarar man av hogre krav, man kan planera, paverka och delegera sitt arbete och man stimuleras
och utvecklas positivt i sitt arbete. Med 14g nivé av kontroll saknas utrymme att hantera kraven
och man blir stressad. Sénkta krav dr dock inte 16sningen, utan snarare att 6ka formégan att
bemota kraven och skapa balans mellan krav och kontroll. Modellen har ocksé kompletterats
med variabeln socialt stod som tar in hur sociala strukturer, interaktioner och relationer
paverkar stress pa arbetsplatsen (Allvin et al., 2006; Karasek & Theorell, 1990).

2.2 Mindfulness

Manga av de metoder som anvénds i stressreducerande syfte hdrstammar frén andra traditioner
an de viésterldndska, ofta finns inslag av meditation. Begreppet mindfulness har fatt mycket
uppmaérksamhet inom omrédet stress och hélsa, bland annat for forskningen med mycket
positiva resultat, bdde psykologiska och kroppsliga (Nygren et al., 2006). Studier visar hur
mindfulnesstraning ger battre forméga att hantera savél vardagliga problem som mer
extraordindr stress samt hojer livskvalitet och vilmaende (Grossman, Niemann, Schmidt &
Walach, 2004). Det nyvaknade intresset for hjarnforskning och kunskapen om hjirnans
formbarhet har ytterligare bidragit till intresset for metoden (Nilsonne, 2009).

Mindfulness ér en form av buddhistisk meditationspraktik, en slags uppmérksamhetstraning i
att vara nérvarande i nuet, med ett accepterande och icke-virderande forhallningssétt mot sig
sjdlv, sina tankar, kénslor och sin kropp. Det dr denna speciella uppmirksamhet som uppfattas
som ldkande (Nilsonne, 2009). Mindfulness brukar dverséttas med medveten ndrvaro och
definieras av buddhistmunken Thich Nhat Hanh (2002) som ett tillstdnd d& var uppmérksamhet
och vart medvetande &r koncentrerat till den situation dér vi befinner oss for dgonblicket.
Mindfulness introducerades i medicinsk vetenskap i slutet av 70-talet och &r en av de fa
metoder inom alternativmedicinen som &r evidensbaserade (Leopardi, 2014).

Mindfulness introducerades i en vésterldndsk kontext av molekylarbiologen Jon Kabat-Zinn.
Han startade 1979 meditationsprogrammet Mindfulness-Based Stressreduction (MBSR) vid
The Stress Reduction Clinic, University of Massachusetts Medical Center, som till en bdrjan
anvéndes 1 patientgrupper och stresshanteringsgrupper. Kabat-Zinns forskarbakgrund kan ha
bidragit till att programmet blivit fokus for forskning (Nygren et al., 2006). Patienterna var
fardigbehandlade men inte botade. Malet var att hdja patienternas livskvalitet, att bygga upp det
friska. Med mindfulness fordndras forhéallningssittet till sjukdom, inte sjdlva sjukdomen i sig.
Kabat-Zinn ville gora dessa Osterldndska tekniker tillgdngliga for alla ménniskor varfor han
skalade bort dess religiosa kontext (Kabat-Zinn, 1990).

MBSR-programmet ar ett atta veckors stressreduceringsprogram med veckovisa tréffar a 2,5
timmar samt en heldag i tystnad. Som hemuppgift ingar 45 minuters daglig mindfulnesstrining.
Grunddvningarna utgdrs av mindfulnessmeditation, kroppscanning och hathayoga samt
reflektion i grupp. Intentionen med programmet dr att lira sig att bli mindre reaktiv och
domande och att bli béttre pa att kiinna igen och bryta vanemassiga tanke- och beteendemonster
liksom fysiska aktiveringssignaler (Kabat-Zinn, 1990). Mindfulness lugnar nervsystemet och
genom att trdna upp formagan att behélla lugnet trots utmaningar kan dndamalsenliga val goras
och méngden stressreaktioner minskas. Andra effekter 4r: minskad smértupplevelse, oro och
depression, 6kad formaga att reflektera och gora livsstilsfordndringar, forbéttrade relationer,
hdjt immunforsvar och positiva fordndringar i hjdrnan (Leopardi, 2014; Nilsonne 2009).
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2.2.1 Mindfulness i arbetslivet

Da forskningen har visat mindfulness potential att bidra till sdvél véilbefinnande som 6kad
arbetsprestation har organisationer och foretag blivit intresserade av metoden. Ett exempel ér
Googles program, Search inside yourself, som &r en meditationskurs dppen for samtliga
medarbetare (Tan, 2012). Det forskas mer och mer pa friska personer i arbetslivet och man ser
att mindfulnesstréning och andra typer av meditation medfor positiva psykologiska effekter och
reducerad stress (Chiesa & Serretti, 2009; Keng, Smoski & Robins, 2011; Grossman et al.,
2004). En av de forsta storre studierna gjordes pa ett foretag inom bioteknologi och visade att
efter dtta veckors mindfulnesstrianing sjonk nivaerna av dngest och oro. Mitningar av
hjérnaktivitet visade att de som deltagit i programmet hade hogre aktivitet i de delar av hjérnan
som forknippas med positiva kinslor och tillstdnd. Dessutom hade immunforsvaret forbéttrats
(Davidson & Kabat-Zinn, 2003).

Andra studier har visat forbattrade sociala relationer, 6kad prestationsféormaga och méjligheter
till aterhdmtning (Chiesa & Serretti, 2009; Glomb, Duffy, Bono & Yang, 2012), forbattrad
trivsel och arbetsglddje samt ldgre grad av kénslomissig utmattning (Hiilsheger, Alberts,
Feinholdt & Lang, 2012). I en kontrollerad studie kunde man visa positiva effekter pa
arbetsrelaterad stress, arbetstillfredsstillelse, psykologiskt vilbefinnande och upplevd
arbetsprestation, da 152 mellanchefer deltog i en atta veckors mindfulness intervention
(Shonin, Gordon, Dunn & Singh, 2014). Att mindfulnesstraning leder till 6kad prestation och
vélbefinnande i arbetslivet forklaras bero pd individens forméga att rikta och fokusera sin
uppmaérksamhet samt forméga att styra kdnslor och tankar mot 6nskade méal (Strom & Strém,
2012).

Kritiska artiklar for fram att mindfulness har paketerats och anpassats i jakten pa business for
kursgivarna. Man menar att filosofin bakom mindfulness gatt forlorad och att mindfulness har
blivit enbart en teknik att f4 medarbetarna att arbeta effektivare och anpassa sig till
ohidlsosamma arbetsmiljéer (Purser & Loy, 2013; Holmberg & Olsson, 2013).

2.2.2 CBMT-programmet

Programmet som valdes i foreliggande studie kallas Corporate Based Mindfulness Training
(CBMT). Det dr ett mindfulnessbaserat tréningsprogram for arbetslivet som utvecklats av
foretaget Potential Project i samarbete med forskare och managementexperter och syftar till att
minska stress och dka produktivitet. Programmet utgors av olika moduler och kombinerar
traning i uppmérksamhet och nédrvaro med vetenskaplig forskning och best practice-metoder
fran néringslivet. Programmet kan anpassas tidsméssigt men pagar vanligtvis fem till nio
veckor med veckovisa traffar kring ett tema samt hemuppgift med dagliga 6vningar (Potential
Project, 2015).

Fyra utmaningar i dagens arbetsliv har identifierats och forkortas PAID. Det star for Pressure,
Always on, Information overload och Distractions. For att kunna hantera dessa
paverkansfaktorer behdver man utveckla och stérka olika mentala kvaliteter. Detta kan man
gora genom mindfulnesstrining, som framst utgdrs av sittande meditation. Huvudsyftet ar att
ova upp formégan att styra uppmérksamheten och kansloméssig reglering. Metoden kallas for
ABCD-0vningen och dr kidrnan i CBMT-programmet. Det stér for Anatomy, Breathing,
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Counting och Distractions, och handlar om olika tekniker for meditations- och
uppmérksamhetstrining (Strom & Strom, 2012).

CBMT-programmet bestar av tre delar (Hultman & Strom, 2014):

1. Formell mindfulnesstrdning — ABCD-6vningen (se ovan)

2. Tillampad mindfulness — arbetslivsteman. Att integrera mindfulness som
forhallningssitt 1 det dagliga arbetet. Exempel 4r medveten prioritering, e-posthantering,
malfokus, kreativitet och kommunikation.

3. Gynnsamma mentala strategier — for effektivitet, gladje och mindre stress och
forindring av klimatet pa arbetsplatsen. Atta mentala strategier ingér i CBMT-
programmet: nirvaro, talamod, acceptans, glddje, vanlighet, icke-domande,
nyborjarsinne och att sldppa taget.

2.2.3 Bakgrundsfakta till foreliggande studie

Foreliggande intervjustudie gjordes pa ett storre internationellt ldkemedelsforetag. CBMT-
programmet valdes da man behdvde skapa en bittre balans mellan arbete och fritid och minska
stressen 1 foretaget, behov som framkommit i en medarbetarundersokning tidigare samma ér.
Manga hade uttryckt en hog arbetsbelastning, att de inte kinde arbetsgléddje och att de hade
svért att fokusera och strukturera arbetet. Foretaget hade dock en 14g sjukfranvaro.

Programmet holls internt pé foretaget och deltagarna traffades en géng i veckan vid nio
tillfallen a en timme, dér forsta tillfallet utgjorde en lite langre introduktion. Mellan trédffarna
fick deltagarna i uppgift att dgna tio minuter per dag 4t ABCD-0vningen samt att tillimpa
mindfulness pd arbetsplatsen. De erbjods mojlighet att géra den sittande mindfulnesstraningen
pa arbetstid en eller tvd ganger dagligen. Deltagandet i programmet var frivilligt. Forsta
omgangen gavs under varen 2014 och dérefter har ytterligare en grupp genomforts under
hosten 2014. Enligt personalavdelningen verkar intresset mattat i nuldget, dd ndrmare hilften av
de anstéllda har gétt.

Ett ledande FHV-foretag holl 1 programmet. De gjorde egna kvantitativa métningar pa
deltagarna via sjélvskattningsformuldr med en kontrollgrupp fore och efter interventionen.
Resultaten av en variansanlys visade signifikanta skillnader mellan méttillféllena i
studiegruppen men inte i kontrollgruppen. I studiegruppen hade upplevd stress minskat med 37
procent, upplevda negativa kénslor hade gétt ned 15 procent och formégan att styra
uppmaérksamhet och fokus hade 6kat med 19 procent. Deltagarna upplevde att deras effektivitet
och produktivitet hade 6kat med 9 procent och den mentala flexibiliteten med 11 procent (Bild

).
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Syftet &r att undersoka deltagarnas upplevda effekter av ett mindfulnessprogram i arbetslivet
och om effekterna haller i sig pa ldngre sikt. Hur beskriver de effekterna och nyttan for dem i

arbetslivet?

Intressanta fragestillningar &r:

*  Motiv till att gi ett mindfulnessprogram?
* Vilka effekter har de upplevt av programmet inom omradena: hilsa, arbete, relationer

pa arbetsplatsen?

* Vad har upplevts som hindrande och framjande?

* Hur paverkas organisationen?



4 MATERIAL OCH METOD

4.1 Forskningsmetod

For studien har en kvalitativ ansats med semi-strukturerade intervjuer valts. Syftet med den
kvalitativa studien &r att belysa intervjupersonernas erfarenheter och upplevelser av
mindfulness utifran deras egna beskrivningar. Den vetenskapsteoretiska inriktning som anvénts
ar fenomenologi. Fenomenologin &r en filosofisk inriktning som beskriver hur ménniskan
skapar mening i den egna tillvaron (Bryman, 2011). En sadan studie &r inriktad pé
respondenternas upplevelser och hur de tolkar omvérlden. Inom fenomenologin ar det viktigt
att intervjuaren sdtter sig in i vad respondenterna formedlar och inte later sig paverkas av sin
egen forforstaelse av &mnet (Birkler, 2012).

4.2 Urval

Intervjuer har genomforts med deltagare som gitt CBMT-programmet. Studien har dgt rum pa
ett storre internationellt lakemedelsforetag. CBMT-programmet har valts dé det ar ett vél
etablerat mindfulnessprogram med tydlig inriktning pa arbetslivet. Gruppen bestod fran borjan
av 26 deltagare och vid kursens slut hade 22 personer genomfort programmet. Efter avslutat
program gick en forfrdgan via personalavdelningen pé likemedelsforetaget ut per mail
angdende deltagande i intervjustudien. Ett bekvamlighetsurval gjordes, d4 de som anmaélde sig
blev de som ingick i studien (Bryman, 2011). Tio personer anméilde sig och bedomningen
gjordes att detta var ett tillrackligt antal. Studiepopulationen utgjordes av friska (icke-
sjukskrivna) medarbetare och chefer. Intervjuerna dgde rum cirka en manad efter programmets
nio veckor avslutats.

Tio ménader senare gick en ny forfragan ut angaende en uppfoljande intervju om effekternas
héllbarhet pa lidngre sikt. Aven hér valdes en kvalitativ ansats for att fa sa uttommande svar
som mojligt. Tva av de tidigare intervjuade anmaélde sig.

De sammanstéllda resultaten visade sig vara vildigt positiva, sa for att for att utesluta
intervjuarbias gick ytterligare en mailforfragan ut med avsikt att fanga upp synpunkter fran
deltagare i programmet som hade kritiska uppfattningar och kunde ténka sig att stilla upp for
intervju. Detta ledde till att en person anmaélde sig. Ingen ny information kom fram, vilket
bekriftade en méttnad i materialet, varfor intervjuresultatet inte redovisas.

4.3 Datainsamling

Datainsamlingen skedde vid tv4 tillféllen, i april 2014 (en manad efter avslutat program) och
tio ménader senare i februari 2015. Intervjuerna tog ca 45 minuter och dgde rum hos
arbetsgivaren i ett samtalsrum som 1ag ostdrt och separat fran den dvriga verksamheten. Detta
innebar en minimal forlust av arbetstid och underléttade for intervjupersonerna att delta. Att
vara 1 sin egen miljo innebar dessutom en avslappnad intervjusituation (DiCiccio-Bloom &
Crabtree, 2006). Rapportforfattaren utforde intervjuerna.

En semistrukturerad intervju med intervjuguide anvindes for datainsamlingen. For att
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sakerstdlla fragornas validitet testades intervjuguiden pa tva personer innan (Bryman, 2011)
(Bilaga 3). Genom att anvénda 6ppna fragor ges mojlighet att stdlla uppfoljande fragor utifrdn
de svar som ges for djupare forstielse (Kvale & Brinkman, 2009, Bryman, 2011).
Djupintervjuer ger mojlighet att dndra fragorna utifran individen som intervjuas for att fi mer
precisa beskrivningar av upplevelser kopplat till fragestéllningen (DiCiccio-Bloom & Crabtree,
2006). Innan intervjun startade undertecknades en samtyckesblankett och muntlig information
gavs (Bilaga 2). Infor den uppfoljande intervjun togs en intervjuguide med ett mindre antal
fragor fram (Bilaga 4).

Alla intervjuer har spelats in i sin helhet for 6kad reliabilitet. Inspelning registrerar tonfall,
pauseringar et cetera s att det sagda och osagda kan beskrivas sd utforligt som mojligt.
Direfter har intervjuerna transkriberats ordagrant. Transkriberingen skedde tidsméssigt néra
intervjutillfdllena. Enligt Kvale och Brinkmann (2009) utgér ett fenomenologiskt perspektiv
ifran att upplevelsers ursprung eller orsak inte tolkas utan beskrivs sa verklighetstroget som
mojligt.

En respondentvalidering gjordes for att sdkerstdlla studiens trovédrdighet. En delrapport med en
forsta resultatsammanstéllning delgavs respondenterna efter forsta intervjuomgéngen (Bryman,
2011).

4.4 Dataanalys

En kvalitativ innehallsanalys enligt Graneheim och Lundman (2004) har anvints som
utgéngspunkt i analysen av det transkriberade materialet. Metoden &r induktiv vilket innebér en
forutséttningslos analys av texter baserat pd ménniskors beskrivningar av sina upplevelser.
Manifest analys har anvénts vilket innebdr att innehallet i uttalandena beskrivs med en lag grad
av tolkning. Aven Léfgrens (2013), Kvales och Brinkmanns (2009) sitt att analysera materialet
genom kodning och sammanstillning under olika kategorier har inspirerat.

Den forsta omgangen bestod av tio intervjuer och den andra omgéngen av tre, varav en
plockades bort efter analysfasen da den inte tillférde ny information.

Tillvagagingssitt:

1. Forst genomlyssnades och genomléstes det transkriberade materialet flera gdnger for att fa en
helhetsforstaelse. Noteringar kring forsta intrycket gjordes. Intervjuerna listes sedan igenom en
och en mycket noggrant ett antal gadnger. Egentligen kan man séga att analysen bdrjade redan
vid datainsamlingen och transkriberingen da en kénsla for innehallet vaxte fram.

2. Direfter gjordes noteringar i materialet utifrdn meningsbirande enheter. Meningsbarande
enheter r ord, text eller uttalanden som relaterar till samma innehall eller sammanhang och
dérmed hor ihop (Graneheim & Lundman, 2004). Intervjuerna ldstes ett flertal ganger for att ta
fasta pd teman och hitta likheter och olikheter i intervjuerna. Till hjdlp med detta anvéndes
fargoverstrykning i datorn med olika farger for olika teman. Det kunde handla om
aterkommande teman, ord, meningar eller sektioner av meningsbarande enheter med relevans
for syftet. Eftersom intervjuguiden baserades pa de olika fragestéllningarna s blev dessa
tydliga teman att utga ifran och text togs med som kunde hénforas till dessa. Slutligen uppstod
en méttnad 1 materialet och ingen ny information kopplat till syftet med studien kom fram
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(DiCiccio-Bloom & Crabtree, 2006). Genomlidsningen av materialet avslutades ddrmed och
gick over 1 en sammanstillande fas.

3. I det tredje steget kondenserades de meningsbédrande enheterna till kortare och kérnfullare
meningar. Syftet var att sammanfatta materialet i ndgra teman och korta ner texterna i
uttalandena sé att det blir mer hanterbart far en tydligare struktur. Koder eller etiketter sattes pa
de mer kdrnfulla uttalandena som en minsta gemensamma némnare.

4. Slutligen sammanfattades koderna pd en hogre logisk niva i underkategorier. Resultatet av

upplevda effekter redovisas i sju underkategorier. Dértill tva underkategorier gillande
bakgrund. I den andra intervjuomgangen géllande de upplevda effekternas hallbarhet
framtrddde tre underkategorier (Tabell 2).

Tillvagagingsittet illustreras i Tabell 1.

Tabell 1. Meningsbarande enhet, kondensation, kod och underkategori. Exempel pa tillvigagéngssitt i studien
med anvéindande av innehallsanalys (Graneheim & Lundman, 2004).

Meningsbéirande enhet

Kondensation

Kod

Underkategori

Det har varit som ett forum som
inte riktigt dr likt ndgot annat
hdr. Och att man kommit i
kontakt med personer man inte
interagerar med annars i sin roll
pad arbetsplatsen. Och folk har
bjudit pa sig sjdlva i
diskussioner och sa. Sa det har
ocksd lett till nagon slags
sammanhallning pa
arbetsplatsen.

Forum for interaktion med nya
personer, 6ppenhet i
diskussioner och
sammanhallning

Ny gemenskap

Ja, men den hdr gruppen vi var
i, tjugotalet personer. Det var ju
folk fran alla méjliga hall i
organisationen och det var ju
lite spdnnande att man fick viss
samhorighet ddr. Man har ju en
viss referenskod att forhdlla sig
till.

Gruppen ledde till samhorighet
och ny referenskod

Ny gemenskap

Jag kinner ett storre lugn. Och
det framforallt pa den privata
sidan. Jag kinner mig redo att
ta konflikter ... eller jag kan
hantera dem pd ett mycket bdttre
Sditt.

Lugn som leder till ett nytt
forhallningssitt till konflikter

Bittre konflikthantering

Mer tdalamod. Viiljer mina
strider.

Téalamod som ger valmgjlighet i
konflikter

Bittre konflikthantering

Jag kan vdl sdga att jag har
dndrat pd det hdr att rikta
uppmdrksamhet och lyssna, och
inte alltid komma med losningar
utan lyssna uppmdrksamt och att
det kan vara pa ett eller annat
sdtt. Och jag har talamod i det.

Lyssna uppmérksamt pa andra,
inte komma med 10sningar utan
ha talamod

Lyssna pa andra

Effekter socialt/
relationsméssigt
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Tabell 2. Underkategorier och kategorier.

Underkategori

Kategori

Utmaningar i arbetslivet

Bakgrund

Motivation att delta i mindfulnessprogrammet

Upplevda effekter i arbetet

Upplevda effekter pé hélsa och kidnslomassigt tillstand

Upplevda effekter socialt/relationsméssigt

Framjande faktorer Upplevda effekter

Hindrande faktorer

Hallbarhet pa sikt

Upplevda effekter pé organisationsniva

Frimjande faktorer

Hindrande faktorer Upplevda effekternas hallbarhet

Upplevda effekter pé organisationsniva

4.5 Etiska overvaganden

Beddmningen var att deltagarna inte skulle utsdttas for ndgon risk eller obehag genom att delta
1 undersokningen. Vid kvalitativa och mer djupgdende intervjuer finns en mojlighet att {2 ta del
av kénsliga berittelser. Darfor har genomgéende namn pa platser, personer och héndelser som
skulle kunna identifieras uteldmnats. Vid tveksamheter kring anvdndandet av del av materialet
var intentionen att fora en diskussion med berdrd respondent, vilket inte blev aktuellt. Det finns
inte heller nagra konstaterade negativa effekter kring mindfulness, ddremot exklusionskriterier
kring psykiska diagnoser for deltagande i programmet (Kabat-Zinn, 1990).

De etiska principer som géller for svensk forskning har beaktats: informerat samtycke,
konfidentialitet, konsekvenser och forskarens roll (Kvale & Brinkman, 2009). Deltagandet har
varit frivilligt och syftet har varit att tillvarata deltagarnas erfarenheter och upplevelser.
Personuppgifter har behandlats konfidentiellt. Intervjuerna har spelats in, avidentifierats och
forvarats 1 last arkiv och kommer att forstoras. Deltagarna fick i forvég skriftlig information
angdende vad det innebér att delta, att medverkan var frivillig och att de kunde avbryta nir som
helst (Bilaga 1). De uppgifter som samlades in har endast anvénts i undersokningens syfte
(Bryman, 2011). Vid intervjutillfdllena repeterades syftet med uppsatsen och informerades om
att deltagandet &r anonymt, frivilligt och att man nér som helst kan avboéja att svara pa fragor
eller avbryta intervjun. Samtyckesblankett undertecknades (Bilaga 2).

Magisteruppsats omfattas inte av etikprovningslagen (Svensk forfattningssamling, 2003).

5 RESULTAT

Intervjusvaren redovisas utifrdn de kategorier och underkategorier som kom fram 1
innehallsanalysen och som korresponderar med de olika frigestillningarna. Citaten &r i
mojligaste man ordagranna och till for att illustrera resultaten. I vissa fall kan de ha dndrats
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ndgot for att betydelsen ska uppfattas riktigt. Respondenterna utgjordes av tvd mén och atta
kvinnor mellan 31 och 60 ar med befattningar pa olika nivaer i foretaget.

5.1 Bakgrund

5.1.1 Utmaningar i arbetslivet

De intervjuade dr medarbetare med hog motivation for sitt arbete och beskriver sina utmaningar
mestadels som positiva. De flesta &r mycket engagerade och trivs i foretaget, men nér
arbetsuppgifterna blir for manga blir de inte langre hanterbara. Néstan samtliga intervjuade
upplever att de har mycket ansvar och att de oftast trivs med detta. Férvéntningarna pa dem ar
hdga men de far det stod de behdver av sin arbetsgivare. Tid beskrivs som en stindig bristvara
dé nedskérningar i personal liksom omorganisationer har medfort att arbetsbelastningen okat.
De nya roller samt dkad arbetsbelastning detta medfor dr en utmaning. Med lang erfarenhet
inom sitt ansvarsomrade dr utmaningarna ldttare att hantera menar de. Flera uttrycker behov av
administrativ support, vilket det dragits in pa. De beskriver ocksa att de har mycket frihet men
att med detta foljer behovet av att sétta grinser.

Fordelen dr att jag kan jobba ndr jag vill. Nackdelen dr jag jobbar lite for mycket da. Och det har vdl varit
perioder dd ndr jag tinkt att nej, jag fixar inte det hér ldngre.

Négot som de upplever saknas &r tid mellan olika aktiviteter och méten, stélltid eller
forberedelsetid.

Jag har gatt fran méte till méte utan att hinna forbereda mig.

Manga vittnar ocksé om att den snabba utvecklingstakten och utmaningarna i omvérlden
paverkar dem. Man forvéntas att vara flexibel och anpassningsbar och ha méinga sociala
kontaktytor. Detta upplevs bdde positivt och negativt.

Det hénder vildigt mycket i var omvdrld. Det gar inte alltid att folja den planen som vi har tinkt utan det hédnder
mycket saker inom vart omrdde och politiken och ... som liksom gér att den marknad ser annorlunda ut, som vi
mdste anpassa oss till. Sa det gdller att vara flexibel och anpassningsbar. Sd man mdste vara pa td och vara alert.

5.1.2 Motivation att delta i mindfulnessprogrammet

Under en temavecka pa arbetsplatsen, Wellbeing week, presenterades mindfulness som en av
aktiviteterna. Flertalet av de intervjuade hade provat yoga, mental tréning eller var engagerade i
ndgon idrott sedan tidigare, men fa hade erfarenhet av mindfulness. Gemensamt for de
intervjuade &r att de dr hogpresterande med hog medvetenhet om betydelsen av hilsa, trining
och en nyfikenhet kring personlig utveckling. De sag mindfulnessprogrammet som ett attraktivt
verktyg att 6ka den egna potentialen och effektiviteten. Dessutom skapade kopplingen till
hjérnan och dess kapacitet, nyfikenhet och intresse. Att battre kunna hantera ett pressat och
stressat arbetsliv var ytterligare ett argument till att delta i programmet. Flertalet hade strategier
for stresshantering och ville lara sig mer om den direkta kopplingen till arbetslivet. Flera
papekade att de som hade storst behov av detta inte hade anmalt sig.
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/... /jag har ldst en del om hjdrnans kapacitet och att vi inte utnyttiar sa mycket, sd jag tyckte att det var ett
otroligt fint erbjudande som kom upp. Och bra ocksd med fokus pa arbete. Att det ocksa kindes bdttre for det var
inte sd flummigt. Att man kan se hur man konkret kan anvinda mindfulness i arbetet.

Det liit intressant att likavil som man trdnar sin kropp sd ska man kunna trdna sitt sinne. Att mota motgdngar, att
vara bittre férberedd och mera fokuserad. Det intresserade mig ocksd i termer av stressreducering. Det kanske vi
upplever alla mellan varven. Det tyckte jag var jdittespdnnande och dd foretaget gav oss den hdr chansen sd tog
jag den direkt. Men jag bestdmde mig ocksd for att verkligen géra det hér. Go all in! Och det har jag ocksd gjort.

5.2 Upplevda effekter

Hir redovisas deltagarnas upplevda effekter och de fordandringar detta har lett till. Effekter kan
uppnés pa olika nivaer: fordndring av forhdllningssdtt (tankesatt och virderingar), fordndring
av tillstand (fysisk och kinslomissig reglering) och fordndring pd beteendeniva (konkret 1
handling). Dessa olika nivder paverkar varandra sinsemellan. Ett nytt forhallningssétt kan
innebdra att inta ett nytt perspektiv, att se sig sjdlv utifran och betrakta sin situation. Detta kan
mdjliggora en mer medveten hallning och nya val, vilket flera deltagare vittnar om. Flera tar
upp en fordndring i hur de tdnker och en ldttsammare instéllning till problem. Manga kan avsté
fran att blanda in kénslor nér de tar sig an besvirliga arbetsuppgifter och goéra medvetna val.
Det nya forhallningssattet har ocksa kommit till nytta i ledarskapet av andra.

Att jag blivit mycket mera aktiv i betraktandet. Det dr mycket ldttare for mig sjdlv att vilja /.../ For bitvis har det
varit en vildigt rorig avdelning, mycket missnéje och sd som jag inte kdnt att jag har delat. Och dir kinner jag att
det hdr faktiskt har hjdlpt mig pa ett konstruktivt sditt. Det har hjdlpt mig liksom att stilla mig utanfor. Och inte gd
in. For ett problem for mig var ju att jag blev sd irriterad pd deras irritation!

Det iir mer attityd och forhdllningssdtt tycker jag, men inte i mitt konkreta sdtt att arbeta. Det dr mer hur jag
tinker eller tar mig an saker. Kanske inte oroar mig lika mycket. Inte tar lika allvarligt pd saker.

Inte dra pd saker, bara siitta igdng och géra det! Altar inte sd mycket.

5.2.1 Upplevda effekter i arbetet

De intervjuade har upplevt effekter pd olika konkreta beteenden i arbetet. Flera tar upp &r att de
mer dn tidigare fokuserar pa en sak i taget, har insett att multitasking inte gor dem effektivare
utan tvértom.

Jag dr bdttre pd att trycka bort alla sddana hdr distraktioner som kommer ndr jag sitter och jobbar. Nu gor jag
det hdr klart.

Manga inser vérdet av pauser och av att vara ndjd nér jobbet &r klart och sedan kunna slédppa
det. Flera ndmner att de fitt konkreta redskap for hantering av kalendern, mailen och dagens
planering. Diarmed har de fatt littare att fokusera och distraheras inte pd samma sétt. De
uttrycker en kénsla av att vara mer effektiva och produktiva, vilket inte gr att mita, men har
lett till positiv aterkoppling fran chefen.

Att jag levererar mer och bittre. Enkelt. (Vad hennes chef sdger om henne). Det dr jdttehdftigt. Det dr ett svar pd
allt. Ha, ha.

Ja, jag tror att om man trdnar och far det hdr inre lugnet, eller hur man ska beskriva det, dda har man ocksd den
hér formdgan att fa saker gjorda.
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Flera ndmner att de inte pa samma sétt tar med jobb hem som tidigare. Att de dr mer
nérvarande.

Mer héir och nu. Lite mer ndrvarande, lite mer 'ddr’. Mer effektiv och fokuserad. Virdet av att gora en sak i taget.
Tar ett andetag dd och dd, for att stanna upp och varva ner.

Programmet plockade fram saker som deltagarna redan visste men blev mer medvetna om och
det hjélpte dem att sétta ord pa saker och gora det begripligt.

Jag tror mdanga av de sakerna satt i ryggmdrgen pd mig men jag blev mer medvetet pamind om dem.

5.2.2 Upplevda effekter pa halsa och kanslomassigt tillstand

Flera av respondenterna tar upp att de kdnner sig lite lattsammare till sinnes och mindre trétta.
De flesta tar upp att de kénner sig mer fokuserade och upplever mer arbetstillfredsstéllelse och
gladje. Ytterligare effekter &r att de kinner sig lugnare, och friare, har béttre tdlamod och inte
lika 1itt blir irriterade. Altande och oro har ocksd minskat. De kinner sig mer balanserade
kinslomadssigt och de kan distansera sig och géra medvetna val.

Nej, men jag kdnner mig mer tillfreds. En kénsla som har tillkommit. Lite lugnare, kinner jag. Och att jag har
blivit béttre pd att... hantera grubblande och dltande tankar. Att ta hand om dem pa ett lite annat sdtt.
Jag har ett 6kat vilbefinnande ndr jag gér det hir mer intensivt. Jag kdnner att jag dr lugnare och gladare.

Manga upplever bittre hilsa i form av mindre stress, battre somn och 6kad balans mellan arbete
och fritid. En person nimner minskat antal sjukdagar som kan ha orsak i mindfulnesstrianingen.

Det mdrks vdildigt tydligt, att jag blir inte lika stressad. /... / jag kan se saker som hénder och sd kan jag tinka, att
det dr ingen ide att jag oroar mig for det eller varvar upp mig sjilv. Utan att jag kanske kan kdnna mig lugnare i
olika situationer faktiskt. Bdde kanske i jobbet och dven hemma.

Ja, det dr klart att jag inte blir lika stressad. Gdr inte lika mycket upp i varv, kanske kan slappna av mer ndr jag
dr ledig. Och ta tag i den saken, eller utmaningen ndr jag dr pd jobbet... ndr det dr dags att ta tag i just den

uppgiften.

Manga vittnar om en ny motivation for att ta tag i andra projekt och att det blivit enklare och
njutbarare att gora saker.

Ndr jag mdrkte att jag fick en vildig skjuts pd jobbet av att gora det hdr, sd passade jag ocksd pd att ta och skaffa
mig en personlig trdnare och skaffa mig ett tillfille att komma igdng och trina.

5.2.3 Upplevda effekter socialt/relationsmassigt

De flesta respondenterna menar att mindfulnesstraningen inte har péverkat relationerna pé
jobbet eller i den egna arbetsgruppen. Daremot blir de inte lika latt irriterade eller gar in i
konflikter, det upplevs inte lika viktigt att ta varje strid. Man har fétt béttre tdlamod, lyssnar
béttre och har fétt ett nytt forhallningssétt till andra ménniskor, en storre forstaelse for
olikheter, vilket leder till storre hinsynstagande.
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Jag tror ju inte att det dr ndgon annan som skulle tinka pd att "oj, nu har det héint nagot’. Men under tiden som
jag gick kursen sa kinde jag att jag anvinde det, veckans tema och sd. Ordet eller attityden for veckan anvinde
jag ju aktivt eller tinkte jag ju pd och vivde in i mitt dagliga arbete. Och diskussionerna med gruppen och
medarbetarna. Sd pd sd sdtt sd kdndes det ju som att man dven hade nytta av det socialt, 6verforde de tankarna...

Jag kan vil sdiga att jag har dndrat pd det hdr att rikta uppmdrksamhet och lyssna, och inte alltid komma med
losningar utan lyssna uppmdrksamt och att det kan vara pd ett eller annat sdtt. Och jag har tdalamod i det.

Fa har fatt nagon direkt aterkoppling pé att de foréndrats efter programmet, ddremot kunde de
se fordndringar hos andra, till exempel mer 6ppenhet. En deltagare tog upp att partnern mérkt
skillnad, en annan hade hort kommentaren ni som gdtt pa mindfulness har blivit lite trevligare!

Fordndring av personlighet fran introvert till extrovert! Lyssnar bdttre och sd vidare. De blev helt annorlunda
Alltsa det var sd litt att nd dem.

Samtliga deltagare upplever kédnslan av bra sammanhéllning i gruppen som gatt
mindfulnessprogrammet tillsammans och eftersom man finns pa olika stéllen i organisationen
har nya kopplingar och kommunikationsvégar skapats. Detta skapar en kénsla av samhorighet,
en gemensam referenskod.

Det har varit som ett forum som inte riktigt dr likt nagot annat hér. Och att man kommit i kontakt med personer
man inte interagerar med annars i sin roll pd arbetsplatsen. Och folk har bjudit pa sig sjdlva i diskussioner och
sd. Sa det har ocksd lett till nagon slags sammanhdllning pd arbetsplatsen.

5.2.4 Framjande faktorer

Deltagarna tycker att det som varit nycklarna till att mindfulness fungerar ar att programmet &r
konkret och direkt tillampbart i arbetet. Enkelheten i upplégget och anpassningen till arbetslivet
har sdrskilt betonats. Ménga tar upp de mentala strategierna som en nyckel till att mindfulness
fungerar sa bra (dessa finns tryckta pa kort och beskrivs i 2.2.2).

Vad som har betytt oerhort mycket for mig det dr korten. Och framforallt vad som star pd dem naturligtvis. For
vad jag uppskattar dr, att det dr sd pass liten textmassa att det gar att komma ihdg och faktiskt dnnu mer: de kan
bli ndgot som kan bli en form av automatik i ens agerande. Och det tycker jag dr... dd kinner jag mig nojd. Dd dr
vdldigt mycket vunnet. Det dr ndgra fa nyckelbudskap liksom, som dndd betyder viildigt mycket for mig i det
dagliga.

/.../vildig hjdlp det hir med fokus, med almanackan, det har varit nagot vildigt konkret, ndgot att ta pd. Annars
blir det ju vildigt ldtt att det drar dt det flummiga. Ddrfor tycker jag att det har varit sd bra att det har varit sd
Jfokuserat pa arbetssituationer dndd. For om man pratar for mycket om sjilvet och jaget och tittar utifrdn da
tappar jag traden. Detta med almanacka och fokus och att géra vissa saker och att lata vissa saker falla. Det dr ju
dnda ldttare och konkretare att ta till sig.

De flesta uppskattar tydligheten i kopplingen mellan trédning och teori och inser nddviandigheten
av instruktorens uppfoljande stod och coachande forhallningssétt.

Jag tycker att foreldsningarna vi haft med X har varit vildigt givande. Det dr ddr ndgonstans som man fdr en
nyckel kanske, till det man upplever. Man sitter och tycker att man dr snurrig i huvudet och dd sdger han att det dr
sd det dr och det kommer att bli bdttre och sd gar det en vecka och sd blir det biittre. Och man far lite handfasta
tips och tricks och sd. Sd jag tycker att det har varit vdildigt virdefullt.

Erbjudandet frén arbetsgivarens sida att fi gora mindfulnesstrédningen tillsammans pé arbetstid
har uppskattats, det kiinns lyxigt och visar att arbetsgivaren vérdesitter sin personal och man
uppskattar ndr man far trana tillsammans med sina arbetskamrater. Tiden utnyttjas i mer eller
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mindre omfattning och man tycker att arbetsgivaren dr modig som satsar pa detta, eftersom det
inte dr sé sjdlvklart att mindfulness passar i kontorsmiljo.

Ja, jag vill ga! Och ndgon gdng har jag kommit dit och da dr det bara jag dir och dad kdnns det som det inte alls
dr kul. Man vill att ndgon annan ska vara ddr. Och det dr ju ganska mdrkligt att man vill sitta tyst och blunda med
ndgon annan. Men sd dr det. Jag tycker att det vi gér pd morgonen klockan nio dr... jag brukar visserligen vara
hdr tidigare men det blir lite som en start. Pd dagen. Sen drar det igdng.

Och sen, den dir lyxen att vi far géra det pa arbetstid tillsammans!

5.2.5 Hindrande faktorer

En del tycker att programmet dr flummigt, trots att det uppfattas som avskalat fran sin bakgrund
1 buddhismen. En deltagare tycker att programmet ibland blir for enkelt, fler
anvindningsomriden och fordjupning hade behdvts. Detta kan ha berott pa kompromissen att
gora programmet foretagsanpassat for att inte ta for mycket tid i ansprik, menar
intervjupersonen. Négon tyckte att programmet ibland kdndes lite luddigt, vilket kunde
avhjélpts genom att ta upp mer forskning.

Det dir en vildigt fin balansgdng mellan att man ska vara positiv och att det drar ivig och hamnar mer dt
Sflumhdllet.

Jag tror att manga tyckte att det var vdildigt flummigt i borjan.

Négra deltagare har haft svart att fa till trdningen av olika anledningar. En del reser mycket i
arbetet och har da inte mojlighet att utnyttja de traningstider som erbjuds. Man tycker att det &r
svérare att fa till utovandet hemma. Vissa kommer av sig helt med triningen medan andra
tycker att det inte dr svart alls att komma igéng igen efter ett uppehdll. En hindrande faktor kan
vara att man aterfaller in 1 sina gamla monster efter programmets slut. Man behover uppleva
positiva effekter och kédnna att det fungerar for att fi motivation att fortsitta. Nagra tycker att
sjdlva traningen inledningsvis var svar och att det krivs uthallighet for att uppné de positiva
effekterna. Négra har fatt brottas med sin rastloshet och otélighet tills de insag att detta var hela
grejen. Mindfulnessprogrammet i sig hade blivit en prestation och till en stress.

Jag forsoker, ndr jag kommer ihdg det, men det drunknar i allt annat. Det dr svart ndr man har familj ocksd. Det
drunknar i allt annat.

Sen tyckte jag att det var helt okej ndir jag kom i morse och satt i tio minuter. Da dr jag tillbaka igen.

5.2.6 Hallbarhet pa sikt

En ménad efter avslutat program tror flera pd bestdende effekter pa sikt, men att tillfélle till
trdning pa arbetstid kan vara avgorande. Att sitta tillsammans med andra ger stod som
underldttar och de goda effekterna man far kan fungera som motivation. Manga ar medvetna
om svarigheten att etablera och behélla en god vana, man kédnner en viss ridsla att gd in i gamla
monster efter programmets slut. De upplever att effekterna ddmpas nér man inte gor sin
mindfulnesstréning.

Ja, efter ett langt arbetsliv har man ju gjort en hel del saker. I syfte att fordndra. Det héir dr nog det enda som jag
kdnner har gjort det pa djupet och som jag inte tror dr en dagslinda. Det dr virt att halla i.
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Du madste hela tiden géra det. Det dr dd det blir bra.

Manga uttryckte behovet av uppfoljning da och di, att detta kan vara en forutsittning for att
stddja nya beteenden och forhallningssétt och att man sjdlv aktivt maste pdminna sig, da
mindfulness dr en farskvara. Det borde ingé i1 de ordinarie friskvérdsaktiviteterna.
Arbetsgivaren bor hélla i satsningen och inte ldgga ansvaret pa individen. Da dr det latt att
effekterna inte behélls.

Och sen har vi ocksa sagt att det vore jdtteroligt om vi kunde fa fortsdtta att ha nagon foreldsning dd och da fran
X for att hdlla i det héir. Fér man behover lite repetition och input for att hdlla det hdr vid liv.

Det dr ju inte som att man ldr sig cykla och sedan kan man det. Utan det kdnns ju som att man mdste nog aktivt

tinka vilka val man gér, hur man forhdller sig och agerar... om man glommer bort den medvetenheten dd
hamnar man i andra typer av monster helt enkelt.

5.2.7 Upplevda effekter pa organisationsniva

De intervjuade tror att om alla i organisationen kunde delta skulle det fa stora effekter. Mdten
skulle bli bade effektivare och mindre tidskravande. Moétesdisciplinen skulle 6ka och bidra till
mindre energildckage.

Jag tror att det skulle vara bra eller positivt. Det finns ju de hdr enkla sakerna som med telefoner eller pa méten.
Om alla hade samma forhdllningssdtt till det sd skulle det ju kunna finnas en mdjlighet fér en annan typ av
effektivitet. Och sen kanske vissa problem inte ens skulle uppsta.

Man tror att ett forhallningssétt i organisationen skulle kunna mdjliggoras med mer vénlighet,
ett enhetligt arbetssitt och ett 6ppet klimat, ddr mjuka fragor skulle fa storre plats och ett klimat
skapas ddr man inte forvintas vara kontaktbar hela tiden.

Nu tycker ju jag att vi har en trevlig och vilfungerande arbetsplats, men visst dr det tufft ibland. Mdanga som har
det tufft och mar daligt. Mdanga chefer som stéller héga krav pd sina medarbetare. Som i sin tur har héga krav pd
sig. Sd allt hénger ju ihop. Men det hdir kanske att visa mer omtanke. Och med det kommer man sd himla ldngt.

Om alla hade samma grund att std pa skulle man kunna utfora mindfulness vid fler tillfdllen.

Men det ricker inte med att bara nagra deltar, menar man, samtidigt som man ar medveten om
att ingen kan tvingas delta. For paverkan pa organisationsniva ar det viktigt att ledarna deltar,
sd att ett medvetet ledarskap kan skapas.

Manga tror att stressen skulle minska och att det skulle bli lugn och fokus i organisationen,
samt ett battre forhdllningssitt till grinsen mellan arbete och fritid. Kanske skulle
sjukskrivningarna minska och produktiviteten dka, vilket nog dr svért att mita och att koppla
till en enda insats. Nér arbetsbordan dkar behovs verktyg for att forebygga ohilsa, menar de.

Jag tror att man kan fd gladare och lyckligare medarbetare om man kdnner att man har gjort ett bra jobb ndr man
har varit hir och inte kéinner sig stressad och splittrad i huvudet och att det har varit tusen saker under en dag.
Utan att man kéinner att man har producerat och sedan kan man gda hem och slappna av.

Man pekar pa en risk om arbetsgivaren inte tar tag i satsningen fullt ut. Foérandring tar tid och
gynnas inte av att man véxlar mellan olika metoder hela tiden, eftersom risken da &r stor att
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resultatet blir en dagsldnda. Om mindfulness fick en sann acceptans i organisationen skulle det
kunna ske fordndringar pa djupet och for detta krévs ett klokt ledarskap. Med regelbunden
pafyllning skulle bestdende fordndringar pa organisationsniva kunna astadkommas.

Jag dr ju vildigt prestationsinriktad och flera dr det och faran med det dr att sd fort man skriker dt ett hall sa
springer vi fran A till B. Men det krdvs ju ett vildigt klokt ledarskap. For vi kan ju inte springa jamt. Inte vara
formtoppade jdmt. Utan tappa formen till mdsterskapet och det tycker jag att vi dr daliga pd och det tror jag att
den hdr typen av insatser skulle kunna hjdlpa till med. Att skapa lugn och fokus i organisationen.

Eftersom den hdr lilla gruppen pa 26 personer har fatt sddan effekt. Varfor skulle man inte applicera det pa en
storre organisation?

5.3 De upplevda effekternas hallbarhet

Tio manader efter det att programmet avslutats gjordes uppfoljande intervjuer med tva
deltagare for att undersdka om effekterna de upplevt efter programmet kvarstod pa léngre sikt.
Vid den hér tidpunkten hade ndrmare 50 personer deltagit och cirka 17 personer trdnar
regelbundet pa jobbet (uppgift frdn personalavdelningen).

Deltagarna upplever att effekterna efter programmet kvarstir, men dessutom har férdjupats och
integrerats. De tycker att dagen blir béttre om de trdnat mindfulness pad morgonen.
Hilsoeffekterna upplevdes ocksd som bestdende: lugn, en kénsla av balans mellan arbete och
fritid samt mer glddje och mindre stress. De har ocksa fétt aterkoppling av sina chefer pa att de
producerar mer, men tycker inte att anstrangningen &r storre utan snarare kommer fran gliadje
och latthet.

Annars kastar man sig in i elden och det bara snurrar. Jag skulle vilja tro att man faktiskt blir mer samlad mentalt
av den hdr rutinen.

Det har nog gett mig en annan dimension som jag inte kdnner till. Jag kan inte ta pd den men ndr helgen kommer
da kopplar jag av.

Da var det sd "hallelujah’. Men nu kinner jag mer att det landat liksom. Det dr en del av min vardag. Jag gor det
och det finns kvar/.../ Nu bara dr det dir.

5.3.1 Framjande faktorer

Nyckeln till att effekterna ska bestd och kanske till och med forstérkas dr regelbunden
mindfulnesstraning, menar de. Att arbetsgivaren tillhandahéller ett rum for tréning sé att en
rutin kan skapas dr en forutséttning for detta. Det skapas ocksa en gemenskap och stod mellan
dem som sitter tillsammans. De bada intervjupersonerna har fortsatt med trdningen regelbundet
sa gott som varje dag och motiveras av kinslan att de mar bra av det. Att dessa mojligheter ges
gor ocksa arbetsgivaren attraktiv.

Jag tror att det dr superviktigt att ha en rutin! Och hdr ses vi varje morgon kockan 9.00. Och det dr kanske sd att
det dr hdr vi behover det ocksd!

18



Att det dr helt legitimt. Att vi far ett rum. Tid och rum. Om man ska gora det sjilv sd rinner dagarna iviig. Och att
vi gr fler. Att man drar med varandra. /... / Det dr klart att man ska utnyttia det. Det dr en formdn men inte
Jformansbeskattat. Om du skulle fraga vart gdng sd skulle vi nog inte kunna tinka oss att vara utan det.

5.3.2 Hindrande faktorer

De tva intervjuade tror att om effekterna inte kvarstar beror det pé att man hoppat 6ver
triningen. Om man inte blivit tillrackligt intresserad av mindfulness och inte upplevt sa stora
effekter direkt efter programmet kanske man inte blivit motiverad att fortsétta trdna. Det
underlattar att ha forforstaelse och vara intresserad redan innan, men mindfulness betraktas
ibland som lite flummigt och attraherar inte alla. Det &r 14tt hint att man tycker att man inte har
tid att avsétta for traning eller att ndgot kommer emellan och om inte den gemensamma tiden
pa morgonen passar blir det ett hinder som gor att man tappar trédningen.

For ndr det dr mycket stress omkring en, mycket att géra, da dr det ju ldtt hint att ldgga det hér dt sidan, for det
tar ju trots allt tid!

5.3.3 Upplevda effekter pa organisationsniva

De tva deltagarna beskriver att det har blivit mer accepterat att ga ivdg och utova mindfulness
nu ndr flera har gatt programmet. I borjan var det en kénsla av vi och de. Den har forsvunnit.
Mindfulness har blivit ett storre samtalsimne och att fa gd pa mindfulness gor det attraktivt att
arbeta pa foretaget. Det blir fler och fler crossover kontakter. Nya kontakter knyts i
organisationen utover de dagliga s att andra kommunikationsvégar skapas. Konsekvenser av
detta kanske kan ses pa ldngre sikt. Motena har stramats upp, men svért att sdga om detta har
med mindfulness att gora eller om det hade skett 4nda, da det ar svért att se effekter efter s hir
kort tid nér knappt hélften av de anstéllda gatt programmet. For att det ska fa genomslag pa
organisationsniva bor de hogre cheferna ga, anser de.

Det dir ju ett storre samtalsdmne nu eftersom fler har gdtt. Annars mdrker jag det inte annat dn att det dr andra
personer som trdnar.

Mer accepterat att man gdr ivig. Férut var det inte sa mdnga som hade gjort det.

6 DISKUSSION

6.1 Resultatdiskussion

Syftet med studien &r att undersoka upplevda effekter hos deltagare som genomgatt ett
mindfulnessprogram i arbetslivet (CBMT) och effekternas hallbarhet pa sikt.
Studiepopulationen var friska personer pa ett storre ldkemedelsforetag. Fragestéllningarna rorde
pa vilket sitt de beskrev att mindfulness hjélpte dem hélso-, relations- och arbetsméssigt samt
hur de upplevde att organisationen péaverkades.

Samtliga intervjuade beskriver att de upplevt mer eller mindre positiva effekter av programmet,
vilket 6verensstimmer med de kvantitativa médtningarna som gjordes av FHV-foretaget med
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positiva effekter sésom minskad upplevd stressnivd, 6kad effektivitet och produktivitet, 6kad
mental flexibilitet, minskade negativa kénslor samt 6kat fokus. Ytterligare upplevda effekter
som beskrivs i studien dr 6kat vdlbefinnande, béttre sémn och 6kning av flera positiva
kénsloldgen sdsom glddje, nirvaro, fokus och lugn samt en béttre balans mellan arbete och
fritid och en medveten aterhdmtning. Negativa kénslotillstind som oro, stress och irritation
upplevs ha minskat. Strém och Strom (2012) menar att den storsta forklaringen till 6kad
effektivitet &r formagan att hélla fokus samtidigt som man kan reglera sin stress, sina negativa
kénslor och tankar. Resultaten 6verensstimmer med ménga andra studier pé friska personer
som visat hur positiva kénslotillstdnd 6kar och negativa minskar pd grund av
mindfulnesstraning (Chiesa & Seretti, 2009; Greeson, 2009; Klatt, Buchworth & Malarkey,
2008; Strom & Strom, 2012). Motsvarande fordndringar i hjdrnan har kunnat visas med
magnetkamera (Davidson & Kabat-Zinn, 2003; Lazar et al., 2005).

Forskning har visat att mindfulnesstraning okar det psykologiska vélbefinnandet (Brown &
Ryan, 2012), vilket leder till forbéttrad effektivitet, kreativitet och kvalitet i arbetet (Greenberg,
Reiner & Meiran, 2012). Méanga i den hir studien forvénades dver det vélbefinnande de fick
och upplevelsen av att prestera mer med mindre anstrangning. En teori inom den positiva
psykologin, broaden-and-build theory, forklarar detta med att positiva kénslor breddar var
handlingsrepertoir och bygger nya resurser (Fredrickson, 2001).

Bilden av dagens hektiska arbetsliv bekréftas av intervjupersonerna. De tyckte dock inte stress
var ett stort problem innan. De upplevde hoga krav i arbetet, men ocksa att de hade stdd och
kontroll, vilket enligt Karasek och Theorell fungerar som en buffert mot stress (1990). Anda
minskade den upplevda stressen i sjdlvskattningen (37 procent) som gjordes efter programmet.
Deras instdllning till arbete &r prestationsinriktad, vilket kan skapa positiv stress som dr en
stimulerande kraft men ocksa kan ha negativa konsekvenser pa hélsan i det l&nga loppet
(Aborg, 2001). Resultatet kan tolkas som att mindfulnesstriiningen har stirkt dem, utvecklat en
motstdndskraft mot stress och flyttat dem ytterligare nagra steg pa kontinuumet mot hilsa
(Hansson, 2004).

En forklaring som anges i forskningen till varfor mindfulness visar béttre effekter d4n andra
meditations- och avspidnningsmetoder &r att mindfulness (MBSR) dr ett multimodalt program
med manga verkningsfulla komponenter (Chiesa & Serretti, 2009). Detta bekréftas av
intervjupersonerna som upplever att CBMT-programmet har gett anvindbara, mirkbara
effekter pa mycket kort tid. Kombinationen av den sittande trdningen, teorin, de mentala
strategierna och den tillimpade trdningen i arbetslivet ser de som den bakomliggande styrkan.
De upplever dkat fokus, effektivitet och produktivitet och beskriver att de inte distraheras lika
latt och blivit medvetna om att multitasking inte fungerar, vilket bekriftas i forskningen (Ophir
et al., 2009).

Kritik har framforts géllande sekulariseringen och forminskningen av mindfulness till
sjalvhjélpstekniker for olika omréden, bland annat arbetslivet (Purser & Loy, 2013; Holmberg
& Olsson, 2013). Intervjupersonerna menar bestdmt att avskalningen och
arbetslivsanspassningen ér en forutsittning for anvéindbarheten i kontorsmiljo och for att
budskapet ska na fram utan att det blir for flummigt. Ett par deltagare efterfrigade snarare mer
vetenskaplighet och konkreta exempel. Arbetslivet dr en arena som &r i stort behov av metoder
for att hoja hilsan ddr mindfulness kan bidra. Kabat-Zinns (1990) intention nér han utvecklade
MBSR var just att anpassa och tillgéngliggora livshanteringsteknikerna for alla.
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Annan kritik som har framkommit &r att mindfulness har blivit en quick fix som l6ser allt och
att ansvaret 14ggs pa individen istéllet for pa organisationen nir det géller ohélsan 1 arbetslivet
(Kropp och sjil, 2013). Andra ifragasétter mindfulness som &nnu en trend som kommer tona
bort (Holmberg & Olsson, 2013). Intervjupersonerna i studien tror tvdrtom att mindfulness har
kommit fOr att stanna och dr en nddvéandighet for att hantera tempot i dagens arbetsliv. De ser
heller ingen motséttning mellan att som individ fa verktyg for att hantera arbetslivets
utmaningar samtidigt som det l6ser ett problem for organisationen. De tycker tvirtom att
arbetsgivaren tog ett stort ansvar som initierade programmet, och ddrmed visar foretagets
medvetenhet om stress 1 organisationen. Vikten av att f6lja upp, ge mdjlighet till utévande och
ledningens deltagande betonas for bestdende effekter pa organisationsniva. For langsiktig
héllbarhet mot stress behdvs en kombination av insatser pa individ- och organisationsniva
(Vingard, 2015).

En annan fraga ir hur man skall nd alla for att {4 fullstéindiga effekter pd organisationsniva.
Intervjupersonerna var engagerade i sin personliga- och yrkesmissiga utveckling och sag
vinsten 1 att {4 verktyg att hantera ett stressat och pressat arbetsliv. De var motiverade och
villiga att satsa pd sin hélsa, vilket troligen dr en forutséttning for att uppleva effekterna. Flera
menade ocksa att de som verkligen behdvde delta inte hade anmalt sig.

En studie har pekat pa befarade negativa konsekvenser pa organisationsniva, d4 man menar att
nér individen blir mer medveten om sina kénslor, tankar och virderingar, finns en risk att de
egna behoven prioriteras framfor organisationens och beteendet blir kontraproduktivt
(Hiilsheger et al., 2012). Andra hdavdar motsatsen, att mindfulnesstridning skapar lojala
medarbetare (Reb, Narayanan & Chaturvedi, 2012). Flera intervjupersoner tog upp att det
kéndes lyxigt och som en forman att i delta i programmet och att detta gor arbetsgivaren
attraktiv. Det man behdver ha med i beaktande ndr man utvirderar effekter av en intervention
ar Hawthorneeffekten som innebér att bara det faktum att arbetsgivaren uppméarksammar
personalen ger effekter (Bohgard et al., 2009). Dessutom dr kompetensutveckling en av de
faktorer som bidrar till friska foretag (Stoetzer et al., 2012).

En viktig nyckel till om de upplevda effekterna ska halla pa sikt verkar vara ett regelbundet och
ihdllande utovande eftersom mindfulness 4r en farskvara. Resultaten utifran intervjuerna efter
tio manader visade att de upplevda effekterna hade fordjupats och integrerats, tack vare
utdvandet. Detta motiverade fortsatt traning forutsatt att det tillhandahdlls tid och plats pd
arbetsplatsen. Tio minuter per dag dr en liten investering for arbetsgivaren som verkar récka for
att underhalla effekterna. Enligt Potential Projects (2015) utvérderingar fortsitter 10-15 procent
trdna efter programmet om de far en ljudfil med hemdvningar. Om f6retaget tillhandahaller ett
rum blir andelen 70 procent och efter ett halvér fortsitter ungefar hélften utdvandet.
Intervjupersonerna menar att den dagliga sittande tréningen ger 6kat fokus och lugn, vilket
leder till en effektivare arbetsdag och en stund for reflektion. Forskning stoder att tid for
reflektion forbéttrar arbetsprestationen pé sikt och hévdar att det radder en reflektionsbrist 1
arbetslivet (Gino, Pisano & Staats, 2012).

Ytterligare forskning kring effekter pd organisationsniva behdvs. De intervjuade kunde initialt
inte aterge nagra tydliga effekter for hela organisationen. For kort tid har forflutit och andelen
som har deltagit kan vara for lag for att paverka helheten, men effektivare méten och
kommunikation skulle kunna bli en f61jd pé sikt. Redan nu har gemenskap skapats med nya
kontaktvégar i organisationen hdnforbara till programmet. Intervjupersonerna tog upp effekter
som béttre ssmmanhéllning och Sppenhet. Vid de uppfdljande intervjuerna konstaterades att
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nya tydligare motesstrukturer hade skapats, dock kan detta inte enbart hanforas till programmet,
dé mycket annat pdverkar. Det visar dock pd mdjligheten att mindfulness kan bidra till en frisk
arbetsplats med effektiv kommunikation, delaktighet socialt stod som sénker stressen och
forbéttrar den sociala arbetsmiljon (Karasek & Theorell, 1990; Stoetzer et al., 2012; Thornblad,
2009).

6.2 Metoddiskussion

Forskningen som gors pd mindfulness har oftast en kvantitativ ansats. Den hér kvalitativa
studien beskriver intervjupersonernas upplevda effekter av mindfulness i en arbetskontext och
mdjliggor en djupare undersdkning av intervjupersonernas upplevelser och verifiering av
tidigare forskningsresultat. Studien har styrkor sédvél som begrénsningar.

Rapportforfattaren arbetar som mindfulnessinstruktdr och har en forforstéelse och positiv
instéllning till mindfulnessmetodiken. En medvetenhet om att detta kan skapa bias har funnits
med och objektivt synsitt efterstrivats gillande datainsamling, analys, tolkningar och att dra
slutsatser. Forhdllningsséttet har varit sjélvreflekterande och egna kunskaper, erfarenheter och
intressen har inte fatt paverka utan ett nyborjarsinne har efterstravats. Kunskaperna mojliggor
dock fordelar for studien sasom att ha kinnedom om centrala begrepp, kunna stélla relevanta
fragor och fé en djupare forstéelse. En ytterligare mdjlighet att uppna objektivitet hade varit att
lata en neutral person bedoma intervjuutskrifterna.

Intervjuerna forbereddes vil och rapportforfattaren var paldst om intervjuteknik och medveten
om klddval for mote 1 kontorsmiljé. Dessutom &r forfattaren van att samtala kring hélsofragor 1
sitt klientarbete. Intervjuguiden testades pé tvd personer och omformulerades ndgot for att
uppfattas pd det sétt som var avsett for att sakerstdlla fragornas validitet. En intervjudagbok
fordes for noteringar kring avvikelser och andra reflektioner. Uppfoljande intervjuer gjordes
med tva av personerna efter tio manader for att undersoka effekternas hallbarhet pa sikt, vilket
far anses vara en tillfredstéllande tid for ett trovirdigt resultat. Populationen dr for liten for att
ge ett overforbart resultat men tillsammans med resultatet i forsta intervjuomgangen indikerar
det 4ndd vad som &r av betydelse for hdllbarheten pa sikt.

For att sikerstilla studiens trovérdighet gjordes en respondentvalidering, dir intervjupersonerna
fick ta del av en delrapport efter en forsta resultatsammanstillning, for forsdkran om god
overensstimmelse mellan resultaten och deras uppfattningar (Bryman, 2011). Mgjlighet att ge
aterkoppling gavs och tvé personer svarade per mail att de kdnde igen sig i studien, vilket far
anses acceptabelt med tanke pé deras tidspressade vardag.

Ett bekviamlighetsurval gjordes d4, alla som anmailde sig fick vara med i studien. Deltagarna
har en pressad arbetssituation, vilket kan ha inneburit att de mest motiverade och positiva till
mindfulness dr de som tog sig tid att vara med i studien. Inget bortfall foreldg. Dé resultaten
visade sig mycket positiva eftersoktes dven mer kritiska deltagare for att utesluta bias. Endast
en person anmélde sig och det kan tyda pa att kritiska personer inte dr motiverade att delta och
avsitta tid for en studie eller att de flesta var positiva. Personen intervjuades men materialet
ledde inte till ndgra nya fynd, vilket styrker studiens trovirdighet.
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Studiepopulationen kom att utgoras av fler kvinnor &n méin, men med en representativ
fordelning av chefer och medarbetare i ett kunskapsforetag med hog utbildningsniva. Detta
begrénsar resultatens dverforbarhet. Studiepopulationen var liten men en tydlig méttnad i
studien ndddes, varfor resultaten kan anses palitliga. I kvalitativa studier kan dverforbarheten
vara svar da studiepopulationen ir liten. Detta dr darfor inte huvudintentionen utan istillet ar
detta ett forsok att producera thick descriptions och en férdjupning av ett fenomen dir ldsaren
kan gora en egen bedomning av overforbarheten till sin miljé (Bryman, 2011).

7 KONKLUSIONER

Studien beskriver upplevda effekter av mindfulness i arbetslivet hos tio medarbetare och chefer
pa ett ldkemedelsforetag samt effekternas héllbarhet pa sikt. Studien visar att
mindfulnesstraning kan ge ett nytt forhallningssétt och stiarka motstandskraften mot stress och
samtidigt ge en upplevelse av dkat véilbefinnande. De intervjuade upplever ett 6kat fokus, dels
genom att de fitt konkreta redskap for arbetet som gor dem effektivare, dels genom tekniker for
att styra uppmarksamheten. Mindfulness har bidragit med verktyg for att reglera kénslor,
distansera sig och géra medvetna val, vilket ger en upplevelse av att prestera mer med mer
energi kvar. Upplevda sociala effekter dr gemenskap, farre konflikter samt effektivare
kommunikation och dartill bittre balans mellan arbete och fritid.

Regelbunden, helst daglig, mindfulnesstraning ar grunden for att uppleva sé god effekt som
mdjligt och trdningsmdjligheter péd arbetstid mojliggor hillbara effekter. For effekter péa
organisationsniva bor ocksa ledningen delta. Foretagsanpassning av mindfulness anses
nddvindigt 1 en arbetskontext for att det ska ga att ta till sig och inte bli for flummigt.

I dagens arbetsliv dir den psykiska ohidlsan 6kar 4r mindfulness, enligt studien, ett anvandbart
redskap for att forebygga ohilsa och bidra till hidlsofrdmjande arbetsplatser och till stor nytta i
FHVs arbete jamte andra metoder for stresshantering, medarbetar- och ledarutveckling. CBMT
ar ett program som fokuserar pd att minska stress och 0ka effektivitet och produktivitet, medan
MBSR anvinds mer i rehabiliterande syfte. Ddrmed kan mindfulness vara ett anvéndbart
verktyg for FHV for att stodja organisationens behov: att minska produktivitetsforluster och
sjukskrivningskostnader for arbetsgivaren och 6ka hélsan for individen.

7.1 Vidare forskning

Den hér studien liksom manga andra redovisar resultat pa individniva. Vidare forskning pa
organisationsniva foreslds for att utvdrdera effekter av mindfulness gillande produktivitet,
hilsa och arbetsklimat for en hel arbetsplats.

23



8 REFERENSER

Allvin, M., Aronsson, G., Hagstrom, T., Johansson, G., & Lundberg, U. (2006). Grdinslost
arbete. Malmo: Liber.

Antonovsky, A. (1991). Hdlsans mysterium. Stockholm: Natur och Kultur.
Birkler, J. (2012). Vetenskapsteori. En grundbok. Stockholm: Liber.

Bohgard, M., Karlsson, S., Lovén, E., Mikaelsson, L-A., Martensson, L., Osvalder, A-L., Rose,
L., Ulfvengren, P. (Red.). (2010). Arbete och teknik pa méinniskans villkor. Stockholm:
Prevent.

Brown, K.W., & Ryan, R.M. (2003). The benefits of being present: Mindfulness and its role in
psychological well-being. Journal of Personality and Social Psychology, 84, 822-848.

Bryman, A. (2011). Samhdllsvetenskapliga metoder. Malmo: Liber.

Chiesa, A., & Serretti, A. (2009). Mindfulness-based stress reduction for stress management in
healthy people: a review and meta-analysis. Journal of Alternative and Complementary
Medicine, 15, 593-600.

Cropanzano, R. & Wright, T. (1999). A 5-year study of change in the relationship between
well-being and job performance. Consulting Psychology Journal: practice and research,
51(4),252-265.

Davidson, R.J. & Kabat-Zinn, J.(2003). Alterations in Brain and Immune Function Produced by
Mindfulness Meditation. Psychosomatic Medicine, 65 (4), 564-570

DiCiccio-Bloom, B., & Crabtree, B.F. (2006). The qualitative research interview. Medical
Education, 40, 314-321.

Fredrickson, B. L. (2001). The role of positive emotions in positive psychology: The broaden-
and-build theory of positive emotions. American psychologist, 56 (3), 218-226.

Gino, F., Pisano, G., & Staats, B. (2014). Learning By Thinking: How Reflection Improves
Performance. HBS Working Knowledge. HBS Working paper, 14-093. Hamtad 15-05-05
fran: http://hbswk.hbs.edu/item/7498.html

Glomb, T.M., Duffy, M. K., Bono, J. K., & Yang, T. (2011). Mindfulness at work. Research in
Personnel and Human Resources Management, 30, 115-157.

Graneheim, U. H., & Lundman, B. (2004). Qualitative content analysis in nursing research:

concepts, procedures and measures to achieve trustworthiness. Nurse Education Today, 24 (2),
105-112. doi:10.1016/j.nedt.2003.10.001

24



Greenberg, J., Reiner, K., & Meiran, N. (2012). Mind the trap: Mindfulness Practice reduces
cognitive rigidity. PLoS ONE, 7(5), 36206. Doi:10.1371/journal.pone.0036206

Greeson, J.M. (2009). Mindfulness Research Update: 2008. NIH Public Access. Author
Manuscript. Complement Health Pract Rev, 14(1), 10-18.
doi:10.1177/1533210108329862.

Grossman, P., Niemann, L., Schmidt, S. & Walach, H. (2004). Mindfulness-based stress
reduction and health benefits. A meta-analysis. Journal of Psychosomatic Research, 57,
35-43.

Hansson, A. (2004). Hdlsopromotion i arbetslivet. Lund: Studentlitteratur.

Holmberg, L., & Olsson S. (2013). Mindfulness as business. Vad ndgra instruktorer anser att
mindfulness kan tillfora arbetslivet (Kandidatuppsats). Sodertorn: Institutionen for
samhéllsvetenskaper. Sodertorns hogskola

Hultman, S., & Strom, M. (2014). Fokus pa jobbet. Hur mindfulness gor dig effektivare,
lugnare och gladare. Stockholm: Natur och Kultur.

Hiilsheger, U.R., Alberts, H.J.E.M., Feinholdt, A. & Lang J.W.B. (2012). Benefits of
mindfulness at work: The role of mindfulness in emotion regulation, emotional

exhaustion and job satisfaction. Journal of Applied Psychology, 0021-
9010/12/d0i:10.1037/a0031313.

IVA. (2000). Ett friskt arbetsliv. Humankapitalets strategiska betydelse for foretag. Stockholm:
IVA.

Kabat-Zinn, J. (1990). Full catastrophe living: Using the wisdom of your body and mind to face
stress, pain and illness. New York, NY: Delacorte Press.

Karasek, R., & Theorell, T. (1990). Healthy work. Stress, productivity and the reconstruction of
working life. New York: Basic Books.

Keng, S. L., Smoski, M. J., & Robins, C. J. (2011). Effects of mindfulness on psychological
health: A review of empirical studies. Clinical psychology review, 31(6), 1041-1056.

Klatt, M. D., Buckworth, J., & Malarkey, W. B. (2008). Effects of low-dose mindfulness-based
stress reduction (MBSR-1d) on working adults. Health education & behavior: the official
publication of the Society for Public Health Education, 36(3), 601-14.

Kropp och sjél, Sveriges Radio P1.(12 februari, 2013). Mindfulness l6sningen pd allt?
[Poddradio]. Himtad frén: http://sverigesradio.se/sida/avsnitt/153304?programid=1272

Kvale, S. & Brinkmann, S. (2009). Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur.

Leopardi, R. (2014). Stress, exhaustion & depression.[PowerPoint-presentation]. 5 februari,
2014. Karolinska Institutet, Department of Clinical Neuroscience.

25



Lazar, S. W, Kerr, C. E., Wasserman, R.H., Gray, J.R., Douglas, N., Greve, D.N., ... Fischl, B.
(2005). Meditation experience is associated with increased cortical thickness.
Neuroreport 28:16 (17), 1893-1897.

Lindberg, P., Vingard, E. De friska. [SOU] 2002:5. Handlingsplan for 6kad hdlsa i arbetslivet.
Héamtad frdn URL.

Lofgren, K. (2013, 9 maj). Qualitative analysis of interview data — a step by step guide.
[Videofil] https://www.youtube.com/watch?v=DRL4PF2u9XA

Nhat Hanh, T. (2002). Mandeltrddet i din trddgard — uppmdrksamhetens under. Lund: Attusa
forlag.

Nilsonne, A. (2009). Mindfulness i hjdrnan. Stockholm: Natur och Kultur.

Nygren, A., Skold, C., Wahlberg, K., Asberg, M. (2006). Mindfulnessmeditation — nygammal
metod fOr att lindra stress. Ldkartidningen, nr 42, volym 103, s. 3174-3177.

Ophir, E., Nass, C., & Wagner, A. D. (2009). Cognitive control in media multitaskers.
Proceedings in the National Academy of Sciences, 37 (106), 15583-15587.

OECD (2013). Mental Health and Work: Sweden. Paris: OECD Publishing.

Potential Project. (2015). Himtad 2015-05-05 fran: http://potentialproject.se/working-harder-
or-just-working-smarter

Purser, R., & Loy, D. (2013, 7 januari). Beyond McMindfulness. Huffington Post. Himtad
2015-04-24, fran: http://www.huffingtonpost.com/ron-purser/beyond-
mcmindfulness b 3519289.html

Reb, J., Narayanan, J., & Chaturvedi, S. (2012). Leading mindfully: Two studies on the
influence of supervisor trait mindfulness on employe well-being and performance.
Mindfulness, 5, 36-45.

Rosen, H., & Olsson, H., (2015, 19 april). Krisméte ska tygla skenande sjukkostnad. Dagens
Nyheter.

SFS 2003:460. Lag om etikprovning av forskning som avser mdnniskor. Stockholm:
Utbildningsdepartementet.

Shonin, E., Van Gordon, W., Dunn, T.J., Singh, N.N., & Griffiths, D. (2014). Meditation
Awareness Training (MAT) for Work-related Wellbeing and Job Performance: A
Randomised Controlled Trial. International Journal of Mental Health and Addiction, 12
(6), 806-823. doi: 10.1007/s11469-105-9513-2

Sockoll, I., Kramer, 1., & Bdodeker, W. (2009). Effectiveness and economic benefits of
workplace health promotion and prevention. Summary of the scientific evidence 2000 to
2006. (IGAReport 13e. BKK Bundesverband, Federal Association of Company Health
Insurance Funds). Himtad 2015-03-24 frin:

26



http://www.igainfo.de/fileadmin/Veroeffentlichungen/iga-Reporte Projektberichte/iga-
Report_13e effectiveness workplace prevention.pdf

Statens offentliga utredningar [SOU] 2011:63. Framgdngsrik foretagshdlsovdard — méjligheter
och metoder. Stockholm: Regeringskansliet.

Stoetzer, U., Bergman, P., Aborg, C., Johansson, G., Ahlberg, G., Parmsund, M., &
Svartengren, M. (2012). Organizational factors related to low levels of sickness absence
in a representive set of Swedish companies. Work, 47 (2), 193-205. doi: 10.3233/WOR-
2012-1472.

Strom, M., & Strom, M. (2012). Effects of Corporate Based Mindfulness Training on Employee
Well-being and Performance — a pilot study. (Master’s thesis). Stockholm: Stockholms

Universitet, Psykologiska institutionen.

Tan, C-M. (2012). Search Inside Yourself. The Unexpected Path to Achieving Success,
happiness (and World Peace) New York, NY: Harpers Collin

Thornblad, H. (2009). Nycklar till friska foretag. Stockholm: Prevent.

Tuvhag, E. (2013, 8 oktober). Chefen ar avgérande for din hélsa. SvD Ndringsliv. Himtad fran
http://www.svd.se/naringsliv/chefen-ar-avgorande-for-din-halsa_8595692.svd

Vingérd, E. (2015). En kunskapsoversikt. Psykisk ohdlsa, arbetsliv och sjukfranvaro.
Stockholm: Forte.

Aborg, C., (2001). Himtad 2015-03-24:
http://www.it.uu.se/edu/course/homepage/hcinet/ht04/library/docs/Stress-bakgr.pdf

27



Bilaga 1 Informationsbrev

S :
Se g st Karolinska
% 5 Institutet

Wno 12

He;j,

Jag heter Marie Swartling och lédser ett magisterprogram vid Karolinska Institutet, ”Arbete och
hélsa”. Min inriktning &r beteendevetenskap. De intervjuer som jag kommer géra med er dr en
del av min magisteruppsats. Uppsatsen kommer handla om Mindfulness i arbetslivet. Jag ér
mycket intresserad av hur Mindfulness kan vara ett stdd att hantera utmaningarna i dagens
arbetsliv — att skapa vilbefinnande for medarbetarna savél som 16nsamhet for foretagen. De
fragor som jag kommer stélla er handlar om era upplevelser av Mindfulness och de effekter
som ni upplever efter att ha gatt CBMT-programmet. Frdgeomraden som berors ér:

* Bakgrund och motivation till att delta i programmet
* Upplevda effekter av programmet (hélsa, i arbetet, relationer pa arbetsplatsen etc.)
* Fridmjande och hindrande faktorer for att anvinda Mindfulness i arbetet

Intervjuerna kommer att spelas in och dérefter transkriberas och kodas. All information
kommer att behandlas konfidentiellt och ni kommer att anvindas anonymt i min uppsats.
Deltagandet &r helt frivilligt och du kan ndr som helst avbryta ditt deltagande. Nér uppsatsen ar
avslutad kommer du givetvis att fa ta del av resultatet och uppsatsen i sin helhet.

Ar det nagot du undrar s tveka ej att hora av dig!

Tack for din medverkan och vi ses!

Vinliga hilsningar

Marie Swartling

0704-678 679
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Bilaga 2 Informerat samtycke

¥ N
Se-g (s Karolinska
3% ¢~ 5 Institutet

# o
Wno 1Y

He;j,

Jag heter Marie Swartling och lédser ett magisterprogram vid Karolinska Institutet, ”Arbete och
hélsa”. Min inriktning &r beteendevetenskap. De intervjuer som jag kommer géra med er dr en
del av min magisteruppsats. Uppsatsen kommer handla om Mindfulness i arbetslivet. Jag ér
mycket intresserad av hur Mindfulness kan vara ett stdd att hantera utmaningarna i dagens
arbetsliv — att skapa vilbefinnande for medarbetarna savél som 16nsamhet for foretagen. De
fragor som jag kommer stélla er handlar om era upplevelser av Mindfulness och de effekter
som ni upplever efter att ha gatt CBMT-programmet. Frdgeomraden som berors ér:

* Bakgrund och motivation till att delta i programmet
* Upplevda effekter av programmet (hélsa, i arbetet, relationer pa arbetsplatsen etc.)
* Fridmjande och hindrande faktorer for att anvinda Mindfulness i arbetet

Intervjuerna kommer att spelas in och dérefter transkriberas och kodas. All information
kommer att behandlas konfidentiellt och ni kommer att anvdndas anonymt i min uppsats.
Deltagandet &r helt frivilligt och du kan ndr som helst avbryta ditt deltagande. Nér uppsatsen ar
avslutad kommer du givetvis att fa ta del av resultatet och uppsatsen i sin helhet.

Ar det nagot du undrar s tveka ej att hora av dig!

Marie Swartling, Tel: 0704-678 679

Jag har tagit del av och samtycker till informationen ovan: Datum:
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Bilaga 3 Intervjuguide — tillfalle 1

Bakgrund

Vilken befattning har du? Beskriv dina arbetsuppgifter.

Vilka ér de storsta utmaningarna i ditt arbete? (Krav/kontroll/stod)
Vad fick dig att anmila dig till mindfulnessprogrammet?

Har du ndgon tidigare erfarenhet av mindfulness eller nagot liknande?

Effekter

Har du upplevt nigra effekter av programmet? Vilka? Vad ér annorlunda?
Vad i programmet har varit speciellt avgorande?

Har du upplevt nagra effekter pé din hdlsa? (fysiskt, psykiskt, mentalt)
Hur var det innan? Hur ar det nu?

Har nagot fordndrats 1 ditt sétt att arbeta? (Forhallningssitt, beteende, konkret)
Hur gjorde du innan? Hur goér du nu?

Upplever du nagra effekter socialt 1 arbetsgruppen eller pa arbetsplatsen? (relationer med
kollegor, konflikthantering, stod, gemenskap, samarbete)

Hur var det innan? Hur ar det nu?

Har du som person fordndrats? (Virderingar, forhéllningssatt, beteende, mal)

Hinder och méjligheter

Vad har varit latt att tillampa/fungerat bra?

Vad tror du ér orsaken till detta?

Vad har varit svért att tilldmpa/inte fungerat sé& bra?

Vad éar orsaken till detta?

Tror du mindfulness &r en héllbar metod for dig 1 ditt arbete pa ldngre sikt?
Vad gor du for att behalla mindfulness som forhallningssétt?

Hur tror du att mindfulness skulle paverka hela organisationen om alla fick ga programmet?

Har du fétt nigra reaktioner frdn dem som inte gatt programmet?
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Bilaga 4 Intervjuguide — tillfalle 2

Nu ér det 10 manader sedan du gick mindfulnessprogrammet - vad har du fétt ut av
programmet pa lite langre sikt?

Vilka effekter kvarstar? (hilsa, sitt att arbeta, forhallningssétt, relationer, varderingar)
Vad dr nyckeln till detta? Vad har varit speciellt avgérande?

Om inga eller mycket fa effekter kvarstar - vad hade behdvts for att behélla effekterna?
Har du fortsatt med mindfulnesstraning/sitta? Hur mycket?

Nu har ju fler i organisationen gétt programmet. Mérks det pa nagot sétt? Hur?
(Organisationsniva, stimning, motesteknik osv)

Négot ytterligare du vill ta upp?

Tack!

31



