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Sammanfattning

Amnet som studien avser att behandla ir arbetsrelaterad stress. Syftet med studien &r att
undersoka hur chefer inom kommunal sektor forebygger, identifierar och hanterar
arbetsrelaterad stress hos sina arbetstagare. Studien dr alltsd fokuserad mot ett
arbetsgivarperspektiv kring omradet.

Empirin samlas in med inspiration fran ett fenomenologiskt perspektiv och genom kvalitativa
intervjuer med en semistrukturerad utformning. Insamling, presentation och diskussion av
empirin har utformats med hjélp av tre genomgéende teman; forebygga, identifiera och
hantera.

Studien benade ut i ett enhetligt resultat dar respondenterna var mycket eniga kring arbetet
med arbetsrelaterad stress. Det forebyggande arbetet handlar 1 stor utstrickning om att vara
nirvarande som chef och kunna uppmirksamma stress i arbetet redan i ett tidigt skede.
Identifieringen sker oftast genom att uppmérksamma beteendeforédndringar hos arbetstagarna.
Slutligen hanteras fallen oftast med handlingsplaner som underlag, men eftersom varje fall ar
valdigt individuellt behovs dessa modifieras for varje enskilt drende.

Slutsatsen blev att arbetsrelaterad stress dr ett komplext fenomen som for varje enskilt fall
behover anpassas utefter individens situation. Ett ndrvarande ledarskap dr grundldggande for
att kdnna sina arbetstagare sd vél att cheferna lattare kan identifiera nér ndgon av deras
arbetstagare &r stressad. Det hir for att ockséd forebygga problemet innan det blir ohédlsosamt.
Slusatsen blir vidare att det finns en hel del utmaningar vid hanterandet av arbetsrelaterad
stress. Det kravs ett behjilpligt HR-stdd i kombination med erfarenheter av att kunna
modifiera de handlingsplaner som finns tillgdngliga. Det finns ocksé en otydlighet kring vem
som bar ansvaret for den arbetsrelaterade stressen.
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1. Inledning

Arbetslivet priglas idag av en hog konkurrenskraftighet dar individen forvéntas prestera pa
manga olika plan 1 livet. Det foreligger ett osunt samhallsideal dér prestation och framgang ar
1 fokus. En 6kad individualism uppkom bland annat 1 samband med utvecklingen av tekniken
i slutet pa 1900-talet nir mycket av arbetet pa arbetsmarknaden kom att bli digitaliserat
(Hansen & Rolandsson 2017, s.130). Eftersom digitaliseringen mojliggér mer produktiva
arbetssétt att utfora arbetet pé, bestar idag arbetslivet av en 6kad efterfrdgan pé flexibilitet.
Det hér bidrar 1 sin tur till en 6kad konkurrens dé det stéller storre krav pa individens
kompetenser (Ibid, s.139). New public management &r en styrmodell som uppkom under
1990-talet med fokus pa att Gverfora idéer fran privat sektor till offentlig sektor i syfte att
effektivisera. Fler aktorer pa arbetsmarknaden har medfort till en 6kad konkurrens. Det hir
leder till mer effektiva och framgangsrika verksamheter. Dock har det &ven kommit att bidra
till en 6kad byrakratisering diar administration och styrning ér centralt. Dessa moment blir
saledes mer tidskravande och leder till 6kad arbetsbelastning och hogre krav pé individen
(Bornfelt 2018, ss. 156-160).

Ett resultat av effektivisering péd arbetsmarknaden och efterfragan pa flexibilitet har gjort att
otrygga anstéllningar som bemanningsanstillning och tidsbegrinsad anstéllning har blivit allt
mer vanligt. En arbetstagare med en otrygg anstéllning 16per storre risk for att drabbas av
psykosocial ohélsa. Otryggheten grundar sig frimst i att en arbetstagare med exempelvis en
tidsbegrinsad anstéllning har sémre anstéillningsvillkor och oftast en l4dgre 16n 4n vid en
tillsvidareanstéllning. Anledningen till att arbetsgivare viéljer att anstélla arbetstagare genom
bemanning eller tidsbegriansade anstéillningar ar for att 6ka sin flexibilitet i de perioder dé
foretaget har ett 6kat behov av arbetskraft. Genom att inte tillsvidareanstilla personal 6kar
arbetsgivarens effektivitet eftersom de minimerar risken med att gd med forlust under de
perioder da efterfragan ar 1ag (Hakansson & Isidorsson 2017, ss. 213-221).

Viljan 1 att effektivisera verksamheter dr inget nytt dé vi ser det i gamla managementmetoder
som taylorism, fordism, lean och just in time dér fokus pé effektivitet dr centralt.
Managementmetoder som bygger pa effektivitet och individualisering kan leda till en 6kad
stress hos arbetstagare (Bornfelt 2017, ss. 171-173). Ett mer anstriangt arbetsliv dr dérav ett
resultat av dessa managementmetoder och uppkomsten av allt mer otrygga anstéllningar. Ett
okat ansvar 1 kombination med tidspress kan resultera i hog arbetsbelastning och upplevas
som en stressig arbetssituation for den enskilda individen. Denna typ av stress kallas for
arbetsrelaterad stress. Detta dr den typen av stress som uppkommer nér individens
arbetsbelastning ar for hog i relation till de resurser som individen har till sitt forfogande for
att utfora sina arbetsuppgifter (Institutet for stressmedicin 2019).



Enligt SCB (2018) lider idag ett flertal individer av en psykisk ohilsa i relation till deras
arbetssituation. Var fjiarde individ pd arbetsmarknaden hade ar 2017 ett arbete som var
psykiskt pafrestande. Vidare var cirka sex av tio individer utsatta for en hog arbetsbelastning.
Ur arbetsmiljosynpunkt visar det hér att den psykiska ohélsan &dr oerhort viktig att arbeta
systematiskt med. Detta for att minimera risken att arbetsrelaterad stress ska uppkomma pé en
arbetsplats (Arbetsmiljoverkets rapport 2018:2). Enligt Arbetsmiljolagen (AFS 2015:4) har
arbetsgivaren ett overgripande arbetsmiljdansvar pa arbetsplatsen. Ett ansvar som inbegriper
att arbetsgivaren systematiskt ska arbeta for en god arbetsmiljo. Samtidigt har arbetstagarna i
samverkan med arbetsgivaren ett ansvar for att upprétthédlla en god arbetsmiljo. Trots de lagar
och foreskrifter som finns kring dmnet, forekommer fortfarande arbetsrelaterad stress till
foljd av en osund arbetsmiljo (Arbetsmiljolagen AFS 2015:4). Arbetsrelaterad stress blir
ddrmed ett viktigt omrade for organisationer att arbeta med i allménhet, men for chefer med
personalansvar i synnerhet.

Det 6vergripande arbetsmiljoansvaret delegeras oftast till chefer med personalansvar. Som
chef finns ett stort generellt ansvar inom olika omraden som ror sévél arbetstagarna som
andra viktiga delar i verksamheten. Det finns med andra ord en komplexitet kring de
forvantningar som arbetsmiljoansvaret for med sig. Forviantningarna grundar sig i att chefer
besitter formégan att piverka, kontrollera och ta ett dvergripande ansvar for den enskilde
arbetstagarens arbetssituation. Dessa forvdntningar kan vara svéra att bemota da
arbetstagarens vilbefinnande paverkas av en mingd olika faktorer i och utanfor arbetet som
arbetsgivaren i manga fall inte har ndgon kontroll dver, eller har forméagan att kunna péverka
(Eklof 2017, ss. 152-153). Det kan sdledes uppkomma en del utmaningar vid hantering av
arbetsrelaterad stress eftersom arbetet oftast paverkas av flera dimensioner &n enbart arbetet.

Individens livserfarenheter i kombination med sévil organisatoriska som sociala strukturer
paverkar och formar upplevelser av olika situationer i arbetslivet. Dessa strukturer kan besta
av ledarskap 1 organisationen i samband med den dagliga interaktionen med kollegor eller
handla om hur organisationen dr utformad. Hur individen upplever olika faktorer i arbetslivet
kommer sedan att paverka hur dennes psykiska vilmaende tar sig i uttryck. Déarav blir varje
fall av arbetsrelaterad stress savél kontextbaserad som individuell (Aronsson, Hellgren,
Isaksson, Johansson, Sverke & Torbiorn 2012, s.170).

Arbetsrelaterad stress kan saledes beskrivas som ett komplext fenomen och som dérfor kan
vara svért att ta pa. Ar det ett lika komplext fenomen att arbeta med som det utger sig att
vara? Syftet med studien dr att utforska hur chefer forebygger, identifierar och hanterar fall
av arbetsrelaterad stress i praktiken samt vilka eventuella utmaningar som kan uppsta.



1.1 Syfte

Studiens syfte har for avsikt att undersoka arbetet kring arbetsrelaterad stress ur ett
arbetsgivarperspektiv och ta fasta pd hur chefer handskas med fenomenet hos sina
arbetstagare. Studien avser vidare att belysa eventuella utmaningar som chefer kan stota pa
vid hantering av arbetsrelaterad stress och hur dessa utmaningar i sadana fall tar sig i uttryck.

1.2 Frégestéillningar

e Pa vilket sitt arbetar chefer forebyggande mot arbetsrelaterad stress hos sina
arbetstagare?

e Hur identifierar chefer att en arbetstagare r stressad i arbetet och vilka tecken anser
de tyda pa en arbetsrelaterad stress?

e Vilka forutsittningar har chefer for att hantera arbetsrelaterad stress hos sina
arbetstagare?

1.3 Avgransning

Avgrinsningen &r att fokusera pa ett visst fenomen, i detta fall arbetsrelaterad stress, fran ett
arbetsgivarperspektiv. Studien dr ocksa avgrédnsad till ett urval som endast bestér av
enhetschefer som arbetar inom kommunal verksambhet.

1.4 Begreppsdefinition

Arbetsrelaterad stress

Institutet for stressmedicin (2019) beskriver stress vid en reaktion som uppenbaras hos en
individ nér denne utsitts for en hog grad av pafrestningar. Det dr en livsnddvindig funktion
for ménniskan i syfte att kunna savél reagera som agera vid hotfulla situationer eller vid
andra typer av utmaningar. Eftersom varje individ besitter skilda livserfarenheter och séledes
aven skilda personligheter, uppenbaras den pa olika sitt hos varje enskild individ. Det hér gor
att den dven behover hanteras olika. Dérav ar stress inte farligt. Det dr nir den blir ldngvarig
och inte ger utrymme for aterhdmtning som den kan orsaka allvarliga skador sévél fysiska
som psykiska. Arbetsrelaterad stress ér saledes den stress som orsakas av arbetet. Den
uppkommer da arbetstagarens arbetsbelastning ar for hog 1 relation till de resurser denne har
till sitt forfogande for att kunna utfora arbetsuppgifterna. Arbetsbordan blir helt enkelt inte
hanterbar for arbetstagaren (Institutet for stressmedicin 2019).



1.5 Lagar och foreskrifter

1.5.1 Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)

I enlighet med arbetsmiljolagen (AFS 2015:4) finns det riktlinjer kring hur arbetsmiljon ska
skotas. Dessa foreskrifter syftar till att forebygga eventuella risker for ohdlsa som orsakas av
organisatoriska samt sociala forhallanden. Ett systematiskt forebyggande arbetsmiljoarbete
ska dédrmed frimja en god arbetsmiljo. Enligt 3 § dr det arbetsgivaren som bér det
overgripande ansvaret for att dessa foreskrifter f6ljs i1 respektive organisation. Dérmed ér det
enligt 6 § d4ven dennes uppgift att formedla vidare kunskapen kring hur de bade ska
forebygga och hantera ohdlsosam arbetsbelastning till chefer och arbetsledare. 13 kap. 4 §
AML (1977:1160) fortydligas det delaktiga ansvaret genom: “Arbetstagaren ska medverka i
arbetsmiljéarbetet och delta i genomforandet av de atgdrder som behovs for att dstadkomma
en god arbetsmiljo” (AML 1977:1160). Vidare ska arbetsgivaren enligt 9 § dirmed
tillgodose arbetstagarna med rimliga krav i relation till respektive arbetsuppgift i syfte att
minimera risken for ohdlsosamma arbetsbelastningar. Arbetsgivaren ska i de fall
arbetsuppgifterna blir psykiskt pafrestande for en arbetstagare i enlighet med 11 §, vidta
atgirder som forhindrar att dessa arbetsuppgifter och arbetssituationer inte leder till ohdlsa for
arbetstagarna. Likt 11 § ska arbetsgivaren dven enligt 12 § vidta dtgirder om arbetstidens
forlaggning tenderar att leda till ohélsa for arbetstagarna. I dessa fall kan arbetsgivaren
exempelvis se dver arbetstagarnas mojlighet till aterhdmtning for att minimera dessa risker
(Arbetsmiljolagens AFS 2015:4).

1.5.2 Arbetsmiljoverkets Rapport (2018:2) Arbetsmiljon 2017

Enligt Arbetsmiljoverkets rapport (2018) gér det att utldsa att det i hdgre grad foreligger ett
systematisk arbetsmiljoarbete pa arbetsplatsen inom offentlig forvaltning och
tillverkningsindustrin 4n i dvriga branscher. Vidare kan vi se att var fjarde sysselsatt individ
hade ett psykiskt anstrdngande arbete under 2017. De branscher dir arbetet var mest psykiskt
anstrangt var inom vard och omsorg, utbildning och sociala tjénster. Enligt den statistik som
granskat hur manga sysselsatta individer som har en hog arbetsbelastning ser vi att det dr
cirka sex av tio individer som antingen 1 hog utstrickning eller i viss man hade en for hog
arbetsbelastning 2017 (Arbetsmiljoverkets rapport 2018:2).



2. Tidigare forskning

I kommande kapitel behandlas en del av den tidigare forskning som finns kring &mnet om
chefers arbete kring arbetsrelaterad stress bland sina arbetstagare. Forskningen som
presenteras behandlar dels vad for inverkan chefernas ledarskap har pé arbetstagarna och
vilka tendenser som tidigare forskare sett angaende arbetsrelaterad stress och hur dessa kan
utspela sig i arbetslivet. Den tidigare forskningen hjélper och nyanserar sedan analysen av var
empiri. Nedan tidigare forskning har givit oss en djupare forstielse kring dmnet.

Under 1990-talet skedde en 6kning av ldngtidssjukskrivning med relation till psykisk ohélsa
och forskare hade inte tidigare 1 lika stor utstrickning sett kopplingen mellan utbrdndhet och
sjukskrivning. Det var fran 1997-2002 som l&ngtidssjukskrivningarna for bade mén och
kvinnor 6kade, 4ven om andelen kvinnor var nagot hogre (Eriksson, Starrin & Janson 2008).
Den rddande utmaningen avseende ohdlsan som orsakas av arbetsrelaterad stress var i borjan
pa 2000-talet svér for sjukvarden att bemota. Dérfor dr det forebyggande arbetet inte endast
en viktig del for individen utan dven for samhillets chans att upprétthalla ett hdllbart arbetsliv
(Orbaek 2002). Enligt Karlsson, Bjérklund & Jensen (2012) finns det ett visst samband
mellan psykosociala arbetsmiljofaktorer, anstédlldas hélsa och organisationers produktivitet
som har undersokts genom att faststélla och jamfora vetenskapliga underlag kring d&mnet.
Dock kunde inte studien styrka att det foreligger ett samband med produktionsbortfall i
relation till psykosociala arbetsmiljofaktorer och arbetstagarnas hélsa. Samtidigt finns det
evidens som styrker sambandet i att den sjilvskattade prestationen har en koppling till
psykosociala arbetsmiljofaktorer och arbetstagarnas hilsa. Rapporten kunde dock inte utldsa
ndgra samband mellan specifika arbetsmiljofaktorer eller hdlsoproblem kopplad till
sjdlvskattad prestation (IFAU rapportserie 2012:8). Dock har en studie som gjorts pa
koreanska sjukskoterskor visat att sjdlvkénsla och den individuella uppfattningen av
stressfaktorer har en paverkan pa forhallandet mellan arbetsrelaterad stress och depression.
Studien visade ocksa att en hog niva av upplevd stress ledde till en lidgre sjidlvkénsla, som 1
sin tur 6kade eventuella depressionssymtom. Arbetsrelaterad stress i sig paverkar inte direkt
en depression, utan snarare indirekt genom individens egna uppfattningar och upplevelser
(Lee, Joo & Choti, 2013).

Statistik fran Forsdkringskassan fran 2019 visar att den vanligaste anledningen till
sjukskrivning hos kvinnor fér aret 2018 var just psykisk ohilsa, detsamma géller d4ven for
min. 43 respektive 42 procent av alla nybeviljade sjukerséttningar ir till f6ljd av psykisk
ohilsa. Fram till 2005 var sjukdom i rorelseorganen den storsta anledningen till
sjukskrivning, men sedan 2006 dr det psykisk ohélsa som dominerar (Forsdkringskassan,
2019). Det har konstaterats att det individuella ansvaret for hanteringen av psykisk ohélsa
eller stress mer specifikt, grundar sig i en formaga att kunna strukturera och prioritera sitt
arbete. Det beskriver hur det nyliberala individualistiska idealet bidrar till bilden av att stress
inte dr en effekt av organisatoriska arbetsvillkor eller sociala relationer utan att ansvaret for



hur en arbetstagare upplever samt hanterar stress endast ligger pé individen sjélv. Individen
antas kunna vilja om den vill vara stressad eller inte. Vidare anser forfattarna att
arbetsgivaren besitter ett ansvar for vilket perspektiv dennes organisation ska besitta
avseende stress, savél internt som externt. Detta for att bade frimja jamstélldhet och
minimera diskriminering men dven i syfte att behdlla arbetskraft och saledes bidra till ett
héllbart arbetsliv (Jansson, et al. 2012).

Eriksson, Starrin & Jansson (2008) utférde en undersokning baserat pd 32 stycken individer
som under en tid var sjukskrivna. Undersokningen resulterade i ett antal olika steg eller
situationer som alla respondenter upplevt innan en sjukskrivning. Avsikten var att studera vad
som orsakar utbrandhet eller allvarliga stressyndrom som i sin tur ledde till en
langtidssjukskrivning ldngre dn 28 dagar. Forskarna presenterar resultatet av studien i vad
som kan liknas som en stege med 8 olika steg som respondenterna upplevde innan
utbrdandhet. I undersdkningen intervjuades 26 stycken kvinnor och 6 stycken mén. Varfor det
var fler kvinnor @n mén ar just for att psykisk ohélsa som lett till sjukskrivning dr vanligare
hos kvinnor dn hos mén. Intervjuerna gjordes ocksa pé serviceyrken, dir kvinnor ar
overrepresenterade. Trappan ser ut som foljande:

1.Omfattande fordandringar. Alla intervjupersoner hade blivit utsatta for ndgon form av
omfattande fordandring pa sin arbetsplats innan de blev sjuka, framst organisatoriska
forandringar och/eller nedskarningar pa personal.

2. Osiékra sociala relationer och konflikter. Det hér beskriver respondenterna som ett resultat
av foregdende steg. Fordndringar leder till en viss anspinning och sitter en viss press pa de
sociala relationerna pa arbetet till bdde kollegor och chefer. I vissa fall kan detta ocksa leda
till konflikter.

3-4. Okade krav tillsammans med oforenliga forvintningar. Steg 3 och 4 paverkas ocksé av
tidigare steg i trappan. Organisationsfordndringar skulle kunna resultera i
personalnedskirningar, vilket leder till 6kade arbetsuppgifter och krav pd de som ér kvar.
Kraven kan ocksa ofta vara orimliga och leda till en kénsla av att det finns en forvintan pd att
gora individen ska gbra mer dn sitt eget arbete.

5. Brist pa fortroende och minskat sjdlvfortroende. De nya forvéntningarna och konflikter pa
arbetet resulterade ofta i emotionell stress och paverkade béde tillforlitligheten till kollegor,
men ocksé deras eget sjdlvfortroende.

6. Starka kénslor och hélsoproblem. Kanslan av trétthet och utmattning har blivit tydligt 1 det
hér steget. Dessa starka kénslor och upplevelser tillsammans med psykiska problem foregick
vigen mot sjukskrivning. Kénslor som ilska och skam kunde kénnas hér, tillsammans med
otillrdcklighet och en tendens att dra sig undan fran andra ménniskor.



7. Kollaps eller sammanbrott. Alla respondenter upplevde nagon form av kollaps innan
sjukskrivningen. Vissa beskriver en dramatisk sddan och en del av dem kan identifiera en
specifik utlésande faktor.

8. Sjukskrivning. Sista steget i trappan dr sjukskrivning och det var det som manga beskriver
som en f6ljd av kollapsen. Sjukskrivningen beskrivs hdr som bade positiv och negativ.
Positiv 1 den bemirkelsen att det var en ldttnad att kunna stanna hemma och undvika
konflikterna pa arbetet eller mgjligheten att fundera over att kanske gora nagot annat. Dock
aven negativ pa det viset att det kéndes som ett misslyckande eller nagot att kdnna skam over.
De kunde dven kénna att sjukskrivningen pa nigot sitt var deras fel och att de fick nagon
form av déligt samvete fOr att inte vara pa arbetet (Eriksson, Starrin & Janson 2008).

For att kunna identifiera de olika stegen som ndmns ovan krévs ett ndrvarande ledarskap 1
syfte att kunna identifiera olika beteenden hos sina arbetstagare. Ett ndrvarande ledarskap har
visat sig paverka hilsan hos en arbetstagare. Passiva och auktoritira ledare har en storre
negativ paverkan pa den psykiska hélsan hos de anstéllda. Passivitet och ett bristande
engagemang har enligt forskning visat sig ha tydligast negativ paverkan pa de anstélldas
psykiska hilsa. Det har visat sig att en chef som pekar med hela handen och tar egna beslut
utan att friga arbetstagarna har ocksé en stor negativ paverkan och skapar en kénslan av att
bli 6verkord och att inte fa vara delaktig. Den auktoritdra ledaren fokuserar 6verlag inte heller
pa att motivera eller intressera arbetstagarna for vad som hénder i verksamheten, vilket i sin
tur kan paverka organisationens resultat (Theorell, Nyberg & Romanowska 2013).

Det blir tydligt att chefers beteenden gentemot verksamheten och de anstéllda spelar stor roll
for den psykiska hilsan pa arbetsplatsen. Det har till och med visat sig att individer som
redan besitter ndgon form av lindrig depression har léttare att utveckla en djupare sddan pa
grund av diligt ledarskap. Det finns ett samband mellan att ge simre betyg pa sin chef och att
kénna stress, simre personlig hélsa och dkade sjukskrivningar. Viktigt att podngtera hér &r att
dessa samband dven géller vid jimforelse av alder, kon, utbildning och andra grupper som
redan innehar befintliga psykosociala problem (Theorell, Nyberg & Romanowska 2013).
Tinline & Cooper tar upp intressanta delar i sin artikel som de tagit del av fran Amerikanska
stressinstitutet dir de sammanfattat ndgra studier kring arbetsrelaterad stress fran ett
medarbetarperspektiv. Bland annat att 80% av de intervjuade i dessa studier menar pa att de
upplever stress i1 arbetet och hélften av dessa skulle behova hjélp att hantera den typen av
stress, vilket tydliggor ledarskapets del 1 problemet. Tre fjardedelar av de tillfrdgade tror
ocksé att arbetsrelaterad stress dr vanligare nu dn en generation sedan. Arbetsrelaterad stress
har bara 6kat de senaste aren och Tinline & Cooper menar pa att ldsningen inte dr meditation
eller liran att kunna hantera stressen utan snarare att kunna lokalisera vad stressen
ursprungligen kommer och sedan hantera stressen utifrédn det. Det blir problematiskt nér det
endast fokuseras pa absoluta losningar pa problemet som egentligen inte klarar av orsakerna
till att stressen bildats fran borjan (Tinline & Cooper, 2019).



For att chefer ska kunna bidra med ett gott ledarskap kravs det goda organisatoriska
forutséttningar. Den typen av stod spelar dven en stor roll for chefernas egna héllbarhet i sin
yrkesroll. Ett upplevt stdd har visat skilja sig beroende pa chefsposition. De chefer som
arbetar pé lagre nivder upplever generellt ett lagre stod fran deras anstdllda men ett hdgre stod
frén sina chefskollegor. Detta medan de chefer med ett hogre antal anstillda ansag att stodet
var dnnu liagre frin dessa och valde 1 hogre grad stod genom kontakt med externa
stodresurser. Det finns dven samband mellan erfarenhet och efterfragan pa stodresurser. Att
fa stod fran ledning, chefskollegor eller frin en extern part har visat sig vara mer
betydelsefullt for de chefer som besitter lagre arbetslivserfarenhet i sin chefsroll. Stodet har
en stor betydelse for deras upplevda rollkrav. Vidare bidrar dven goda relationer till chefers
forutséttningar att kunna hantera utmaningar i deras yrkesroll, framforallt for chefer
verksamma inom vérden. Att kunna distansera sitt chefsuppdrag till privatlivet &r ocksa ett
framgangsrikt koncept for chefers vélbefinnande. Likvil som arbetstagare ér 1 behov av ett
gott vilbefinnande for att kunna prestera i sitt arbete behdver séledes dven chefer ma bra for
att kunna bidra med det goda ledarskap som arbetstagarna efterfrdgar (Dellve, Andreasson,
Jutengren 2013).

Enligt Eriksson, Starrin & Jansson (2008) var psykisk ohélsa den vanligaste
sjukskrivningsorsaken bland kvinnor i borjan pa 2000-talet (Eriksson, Starrin & Janson
2008). Det hdr kan grunda sig i den diskursiva och konade normeringen kring stress i
arbetslivet som menar pd att en kvinna generellt tar ett storre ansvar i bade hemmet och pa
arbetsplatsen. En normaliserad bild av stress som fenomen kan riskera att osynliggdra
diskriminerande strukturer vilket séledes utgor ett hinder for ett hallbart arbetsliv. Forskning
har ocksa synliggjort det faktum att kvinnor inte endast kénner sig stressade pa grund av en
hog arbetsbelastning i arbetet utan dven for att de generellt besitter ett storre ansvar vad géller
arbete i hemmet, dvs det obetalda arbetet. Ddrav menar de pd att sjukskrivningar kan
forklaras som ett uttryck for nér en arbetstagare med stort omsorgsansvar i hemmet dven ska
leva upp till arbetslivets krav, en sa kallad idealistisk arbetstagare. Det fordras saledes ett
ohédlsosamt leverne for denne individ nér det totala ansvaret och arbetsbordan blir {or stor
(Jansson, et al. 2012).

Det finns dven perspektiv dér stress som fenomen i hogre grad anses utgora majligheter
snarare dn begransningar i organisationen. I Erdilek Karabays (2014) studie jimfors
forhallandet mellan organisatoriskt engagemang, arbetsrelaterad stress och de beteenden som
arbetstagare besitter och som séledes beskriver dess organisationskultur inom affarsvérlden.
Studien tyder pa att de organisationer med ett stort engagemang och en god
organisationskultur framjar mer effektivare arbetsmiljoer (Erdilek Karabay 2014). Enligt
Jansson et al (2012) kan stress tolkas som en forutsittning for 6kad arbetskapacitet, prestation
samt effektivitet. Vidare anses den upplevda kénslan av stress skilja sig mellan arbetstagarna
och dirmed belyser de vikten av att arbetstagarna vet hur de ska hantera den. Att kunna



hantera stress har genom forskning framkommit vara ett grundldggande villkor for en
arbetstagare i de fall organisationen bestar av ett hogre arbetstempo (Jansson, et al. 2012).
Stress aktiveras ndr en individ inser bristerna mellan de krav som stills i1 férhdllande till
potentialen att utfora dem. Den reaktion vi kinner vid stress ar endast skadlig om den blir
langvarig. I de situationer dér stressen blir ldngvarig kan det 1 vérsta fall orsaka bestdende
skador hos individens centrala nervsystem (Orback 2002). Det hir bekriftar dven Karlsson,
Bjorklund & Jensen (2012) som menar pé att det finns starka evidens for sambandet mellan
arbetskrav och smaérta i rorelseorganen. Sambandet tyder pé att det finns en risk att individens
minnesfunktion minimeras om arbetskraven leder till en l&ngvarig stress for individen (IFAU
rapportserie 2012:8). I relation till dessa bestdende konsekvenser uppmérksammas vikten av
det forebyggande arbetet. Det gynnar inte endast individen utan kan dven generera en
ekonomisk vinst for samhallet i stort. Ett forebyggande arbete mot stress kan bdde leda till ett
skydd mot allvarliga kroniska sjukdomar och samtidigt resultera i sénkta sjukskrivningar
(Orbaek 2002).



3. Teorianknytning & teoretiska utgangspunkter

I f6ljande kapitel kommer vi att presentera de teoretiska utgangspunkter som kan hjilpa
studien att forklara hur vi kan forsta chefers perspektiv pa arbetsrelaterad stress hos sina
arbetstagare. Det hir da studiens syfte handlar om att undersoka arbetsrelaterad stress ur ett
arbetsgivarperspektiv och ta fasta pa hur chefer handskas med problemet hos sina
arbetstagare. Studien avser dven att belysa eventuella utmaningar kring arbetsrelaterad stress.
Teorierna hjélper oss att problematisera och konkretisera studiens empiri dé teorierna belyser
flera perspektiv kring arbetsrelaterad stress.

3.1 Organisationskultur

Ledarskap och organisationskultur tenderar manga ganger att samverka med varandra, det vill
sdga att ledarskap pa ménga sétt paverkar kulturen i en organisation. Ledarskapet har en
inverkan pé gruppens orienteringar, virderingar, tankegéngar och men dven pa enskilda
individers kénslor. Ledarskap &r svart att definiera eftersom det &r kontextbaserat och
paverkas av de sociala sammanhang dér det utdvas. Det finns ocksé olika definition eller
uppfattning kring ledare och ledarskap hos olika grupper. Ledarskapet benimns ocksé vara
nagot som har stort inflytande 6ver viktiga delar i en verksamhet. Exempel pé det &r
organisationskulturen men dven sd som maél och strategier eller gruppsammanhéllningen
bland arbetstagare (Alvesson 2015, ss. 120-121).

Den uppsittning av normer, regler och allménna monster som finns pd en arbetsplats ar det
som gor varje enskild organisation unik, det brukar ocksa benimnas som organisationskultur.
Definitionen av kultur brukar allmént forklaras genom normer, vdrderingar och andra
antaganden som finns inom en specifik social grupp med méinniskor (Aronsson m.f1 2012, s.
283). Organisationskultur kan ofta komma att bidra med positiva aspekter som samhorighet
eller grupptillhorighet bland de som arbetar inom en organisation. Det kan ocksd komma att
anvindas for att visa en upp en bild av organisationen utat mot intressenter eller omvirlden i
stort. Dock kan en organisationskultur ocksé ses ur en negativ bemirkelse, i form av att det
kan leda till tunnelseende och oférmégan att se saker fran nya perspektiv (Ibid, ss. 286-287).

3.2 Samtalets yin och yang

For att lyckas med ett ndrvarande ledarskap samt att uppritthélla en samhorighet i
organisationskulturen krévs dven en god kommunikationsféormaga. I samtal med en
arbetstagare erfordras en kombination av fardigheterna att sévél lyssna som att fora egen
talan 1 syfte att nd en framgangsrik dialog. Den mest gynnsamma metoden for att férmedla en
Oppenhet och ge utrymme for konstruktiva samtal med en annan individ &r genom att lyssna.
Konsten att lyssna kan delas upp 1 tre delar. Dessa delar innefattas av att ge uppmérksamhet,
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att formedla ett omsorgsfullt lyssnande och att bekrifta att det som har férmedlats har tolkats
ritt (Jordan 2015, ss. 91-92).

1.

For att formedla uppmérksamhet till en annan individ krdvs ett medvetet anvindande
av ett fokuserat kroppssprék. Detta da den andra individen &r 1 behov av bekréftelse
kring att motparten faktiskt dr engagerad i dennes utsagor. Ett mer uppméarksammat
kroppssprék innebér framst att hdlla 6gonkontakt med den som talar. Genom att vinda
kroppen rakt mot individen och &ndra till en létt framatlutad kroppsstéllning 6kar
ocksa ett visat intresse (Jordan 2015, ss. 92-93).

For att formedla ett omsorgsfullt lyssnande finns det olika samtalsverktyg att anvénda
sig av. Dessa metoder innefattas av att beskriva en observation kring individens
beteende. Dé det 1 dessa fall kan rora kénslor dr det viktigt att tdlmodigt berétta for
individen att det finns utrymme for denne att tala kring problemet dven i ett senare
skede om det anses vara ett laddat &mne 1 stunden. Under samtalets gang ar det bra att
stélla ett rimligt antal foljdfragor for att frimja ett omsorgsfullt lyssnande. Dérav bor
frdgorna vara Oppet konstruerade i syfte att forstiarka dennes utrymme for att kunna
tala fritt. Att bibehélla en kontinuerlig tystnad &r sdledes ett av de bidsta verktygen for
att frimja en Oppen dialog (Jordan 2015, ss. 93-94).

. Att bekrifta att det som har formedlats har tolkats ratt ar av stor vikt for att komma

vidare in i samtalets kirna och saledes fa en djupare forstielse av vad den andra
individen vill formedla. Dock riacker det inte endast med bekréftelsen att “jag forstar”.
Tre anvédndbara tekniker for att bekrifta motpartens budskap pa ar genom
parafrasering, spegling av kédnslor och summerande reflektioner. Parafrasering
inbegriper korta sammanfattningar av det som individen precis formedlat. Om denna
typ av bekréftelse blir alldeles for lang finns risken att samtalet tappar ett onskvért
tempo. Dirav bor endast den mest vésentliga informationen upprepas for den andra
individen. Att spegla kénslor kan vara en god metod om individen tyder pé
svarigheter med att formedla sina starka kdnslor kring ett angivet &mne. Genom att
spegla kénslor formedlas en bekréftelse 1 att nagon bryr sig om dennes kénslor, vilket
saledes uppnar ett bekriftelsebehov hos individen och kan saledes leda till att denne
vagar oppna upp sig kring amnet. Summerande reflektioner handlar om att lokalisera
det mest relevanta frdgorna i motpartens utldggning och bekrifta att de egna
tolkningarna av det som individen har formedlat stimmer 6verens med dennes
perspektiv kring &mnet (Jordan 2015, ss. 95-97).

3.3 Intersektionalistisk teoribildning

Varje samtal med en arbetstagare kan skilja sig 4t markant. De upplevelser som uppkommer

som ett resultat av en viss arbetssituation ter sig olika hos varje enskild individ. Den kdnslan

som uppstar vid en upplevelse grundar sig 1 interaktionen som sker mellan individen och
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dennes omgivning. Att varje individs tolkningar skiljer sig grundar sig dels i dennes
livserfarenheter och personlighet, men dven pé sévél organisatoriska som sociala
forhallanden. De organisatoriska och sociala faktorerna kan vara ledarskapet, ramverket som
individen behover forhalla sig till, interaktionen med ovriga arbetstagare samt
organisationens utformning i sin helhet. Dessa faktorer som paverkar individens upplevelser
utgor sedan grunden for hur dennes vélbefinnande i arbetet kommer att ta sig uttryck
(Aronsson m.f1 2012, s.170).

3.4 Komplexitetsperspektivet

Vidare dr psykosocial arbetsmiljé komplext och saledes blir &ven ansvaret och paverkan for
stort for endast en person att hantera. Det hér beror pa att arbetstagarens arbetsmiljo ofta
paverkas av flera olika strukturer som arbetsgivaren i manga fall har minimal kontroll dver.
Med det tillkommer @ven en viss risk i att delegera ansvaret for arbetsmiljon till en specifik
person, 1 detta fallet arbetsgivaren. Genom att endast en individ besitter ett sidant ansvar kan
det uppkomma aggressioner och skuldbeldggande pé denne. Det hir da individen inte har
tillrackliga resurser for att kunna leva upp till de forvéntningar som ett sddant ansvar medfor
(Ekl6f 2017, ss. 152-153).

3.5 Krav, kontroll och socialt stod-modellen

Samtidigt som arbetsgivaren tillskrivs hdga krav kan dven arbetstagarens krav bli
ohanterbara. Hoga krav i samband med 1ag kontroll och lagt socialt stod i sitt arbete kan
utgora en risk for arbetstagaren. Krav, kontroll och socialt stdd-modellen 4r en omtalad
modell inom stressforskningen och beror framst hur kraven och kontrollen i arbetet paverkar
den psykosociala arbetsmiljon. Senare har ytterligare en del adderats till modellen, nimligen
vikten av ett socialt stod pa arbetsplatsen (Aronsson m.fl 2012, s. 172). Modellen har haft
stort genomslag och forskarna bakom modellen har papekat att det inte bara &r arbetskraven
som har betydelse vid upplevelse av stress 1 arbetet. De menar pé att arbetskraven i
kombination med vad en arbetstagare har for handlingsutrymme 1 sitt eget arbete eller vilka
mojligheter till utveckling som finns pa arbetsplatsen dr avgorande faktorer. Lagt
sjalvbestimmande tillsammans med hoga arbetskrav dr darfor ofta en utlosande faktor till
stress 1 arbetet. Har en arbetstagare da ocksé ett svagt socialt stod i samband med dessa delar
befinner sig personen i en odnskad arbetssituation som ses som hogst oldmplig for individen
sett till hilsa och psykiskt vilbefinnande. Modellen tyder ocksé pa att skadligheten av
orimligt hoga arbetskrav kan formildras med hjilp av ett 6kat handlingsutrymme och/eller ett
starkt socialt stod. Att arbeta mot stress i arbetslivet dr viktigt, dels for att stress kan paverka
individens prestationsformaga, men ocksa orsaka langsiktiga eller permanenta skador pa en
ménniskas hélsa (Aronsson m.fl 2012, ss. 186-187).
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4. Metod

Var studie syftar till att studera hur chefer arbetar med att forebygga, identifiera och hantera
arbetsrelaterad stress hos sina arbetstagare och vilka eventuella utmaningar som kan
uppkomma 1 samband med sadana fall. Empirin har ddrmed att samlats in med hjélp av en
kvalitativ datainsamlingsmetod, ndrmare bestimt kvalitativa intervjuer da det lampar sig bast
emot valt forskningsproblem. Det for att fa en subjektiv bild som riktas mot respondentens
egna stdndpunkter och livsvirld (Bryman 2011, s.413). I kommande kapitel kommer vi att
nirmare presentera val av metod och tillvigagangssétt som vi anvént under studiens
utforande.

4.1 Urval

Urvalet i studien gjordes framst utifran ett malstyrt urval. Malstyrt urval handlar inte om att
slumpmassigt vilja respondenter, utan snarare att medvetet vilja respondenter som ar
relevanta for studiens syfte (Bryman 2018, s. 496). Till vér studie var det relevant att
intervjua chefer med personalansvar och som nagon gang under sin period som chef hanterat
ett fall av arbetsrelaterad stress, det for att kunna besvara studiens syfte och fragestillningar.
Det fanns inga krav pa hur lange de varit verksamma i en chefsroll utan det var mer relevant
att de hade hanterat nagot fall av arbetsrelaterad stress ibland sina arbetstagare.
Respondenterna benade ut i sex stycken kvinnliga enhetschefer frén tva olika kommuner, tre
stycken enhetschefer fran vardera kommun. Anledningen till att jimfora tvd olika kommuner
var ursprungligen for att undersoka om arbetet kring arbetsrelaterad stress kunde skilja sig
kommuner emellan. Det visade sig dock inte vara stor skillnad mellan kommunerna, mer om
det i metoddiskussionen. I en av kommunerna fick vi kontakt med en enhetschef som sedan
hjélpte oss att komma i kontakt med tv4 ytterligare enhetschefer inom samma kommun.
(Bryman 2011, s. 196).
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4.2 Persongalleri

Respondenter Yrkesroll Antal anstillda Antal ar med
personalansvar

Respondent 1 Enhetschef 48 st 15 ar
Kommun 1

Respondent 2 Enhetschef 30 st S ér
Kommun 1

Respondent 3 Enhetschef 15 st 12 ar
Kommun 1

Respondent 4 Enhetschef 14 st 20 ar
Kommun 2

Respondent 5 Enhetschef 27 st 10 ar
Kommun 2

Respondent 6 Enhetschef 25 st 11 ar
Kommun 2

4.3 Material

Vid genomforandet av kvalitativ forskning &r det vanligt forekommande att forfattaren till
studien sjdlv framstédller materialet som ska anvéndas. Det kallas for primdrmaterial och kan
utformas pa olika sitt, till exempel intervjuer dir innehdllet 1 intervjun 4r skapat endast
utifran fragestéllningarna 1 studien (Aspers 2011, s. 167). Det material som anvinds for att
samla in empirin var i forsta hand kvalitativa intervjufrdgor, som sammanstéllts i form av en
intervjuguide med olika teman (se bilaga 1). Utifran detta material har vi sedan tillsammans
med respondenterna utformat studiens konkreta material i form av vir empiri som ligger till
grund for vart resultat 1 studien. Vi har valt att anvinda oss av tre olika teman; forebygga,
identifiera och hantera. Utifran dessa teman har vi sedan formulerat olika fragor i varje tema
som pa nagot sétt ska hjélpa oss att besvara vara forskningsfragor. Intervjuguiden innehéller
ocksé ett par bakgrundsfragor for att inleda intervjuerna och fa information kring
respondenterna som kan anvindas vid analys av empirin. Intervjuguiden avslutas med en
oppen friga dir respondenterna far mojlighet att tilligga ndgot som eventuellt inte ndmnts
tidigare under intervjun. I var studie ar primarmaterialet endast det material som anvénts.

4.4 Validitet och reliabilitet

Viktiga begrepp att ta stdllning till vid en kvalitativ forskning &r validitet och reliabilitet.
Dessa begrepp handlar om huruvida studien é&r tillforlitlig och dkta, det vill sdga om forskarna
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maétt det som var avsett att métas och om det resultat som framkommit &r tillforlitligt eller
inte. Eftersom det &r svérare i en kvalitativ studie att gora konkreta métningar har vi istéllet
analyserat respondenternas subjektiva erfarenheter. Till en f6ljd av det gar det endast att
gestalta dktheten 1 respondenternas subjektiva livsvérld. Validiteten blir saledes av mindre
betydelse 1 en sddan hir studie.

Det blir problematiskt att kunna dra en generell slutsats kring &mnet eftersom studien i fraga
endast innefattar sex stycken intervjuer, vilket i sin tur paverkar studiens reliabilitet. Det &r
ocksa risk for att studien inte skulle fi samma resultat om den skulle genomforas ytterligare
en gang da respondenternas subjektiva intryck och syn pé vérlden kan komma att fordndras.
For att uppna den reliabilitet och validitet som dr mgjligt for den hir typen av undersokning
har vi noga tagit vart syfte och fragestillningar i beaktning vid tolkning av var empiri. Vér
empiri uttrycker sig i form av ett material fran sex stycken intervjuer dir vi analyserat och
tolkat vara respondenternas subjektiva upplevelser och erfarenheter (Bryman 2011, ss.
351-352).

4.5 Undersokningens genomforande

Innan varje intervjutillfalle mailade vi respektive respondent med en kort information kring
det &mne som studien avser att studera (se bilaga 2). Det som framkom i denna information
var endast att vér studie syftar till att studera fenomenet arbetsrelaterad stress hos arbetstagare
ur ett arbetsgivarperspektiv. Vi informerade d&ven om eventuell avsatt tid for samtalet. Varje
intervju tog olika ldng tid men de tog 1 genomsnitt 40-50 minuter.

Varje intervju spelades in efter godkédnnande av respondenten. Detta i syfte att underlétta vid
transkribering och for att minimera risken att ga miste om viardefull empiri. Det bidrog dven
till ett mer ndrvarande mote da det inte langre forelag ett behov av att anteckna varje liten del
av respondenternas utsagor. En intervju genomfordes som ett personligt méte med
respondenten, resterande genomfordes via videosamtal. Vidare nérvarade bada forfattarna vid
samtliga intervjutillfdllen. Det var alltid samma fOrfattare som inledde intervjuerna. Vid
inledningen av respektive intervju informerades aterigen respondenten om studiens priméra
syfte och fick en presentation av respektive forfattare. Anledningen till valet av en inledande
kort presentation var framst for att férmedla en trygg atmosfar for respondenten, vilket 6kar
chansen for ett mer Oppet samtal. Det gor det sdledes enklare for respondenten att vaga 6ppna
upp sig om arbetslivserfarenheter kring &mnet om personen kédnner att den befinner sig i en
trygg miljo (Kvale & Brinkmann 2014, s.170).

Varje intervju startades med kortare fragor kring respondenternas yrkesroll for att skapa en
helhetsbild kring dennes uppdrag och kontext. Darefter foljde intervjuguiden de tre tidigare
valda teman, det vill sdga forebygga, identifiera och hantera. I syfte att fa en dkad forstielse
for de utsagor som respondenten foljaktligen kom att respondera p4, inleddes intervjun i form
av en “begreppsintervju”. Denna strategi anvinds for att klargora eventuella forgivettagna
antaganden om det &mne som samtalet kommer att behandla (Kvale & Brinkmann 2014,
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s.192). Intervjun 6ppnades diarav med en fraga kring hur respondenten definierar det fenomen
som studien behandlar, det vill sdga begreppet arbetsrelaterad stress.

Under genomforandet varierade vi kontinuerligt kring vem av forfattarna som stéllde
intervjufragor. Valet av denna typ av tillvigagangssatt foll sig naturligt efter utférandet av
forsta intervjun da det ansdgs vara en god strategi. Det hér 1 syfte att bidra till ett forum for
samtal och saledes minimera risken for en utfrigning. Aven om intervjuguiden var utformad
med Oppna fragor ansag vi att forhallningssittet fran oss forfattare under intervjuforfarande
ocksa har betydelse for hur respondenternas utsagorna kommer ta sig uttryck. Genom att
lyssna uppmairksammat och visa intresse samt forstaelse skapas en god kontakt mellan
respondenten och de som intervjuar (Kvale & Brinkmann 2014, s.170). Vi stillde 16pande
foljdfragor under respektive fraga for att sékerstélla att respondenten givit oss svar pd den
angivna frigestillningen.

I slutet av respektive intervju fick dven respondenten tillfélle att tilldgga information som
denne ansag ha relevans for &mnet. Det ger saledes utrymme for eventuell betydelsefull
empiri att ta sig uttryck (Kvale & Brinkmann 2014, s.171).

4.6 Databearbetning & dataanalys

Vid bearbetning av empirin har vi med hjilp av respektive transkribering anvént en induktiv
ansats dér vi identifierat koderna i det framkomna materialet istéllet for att genom en
deduktiv ansats Gversatt teoretiska begrepp till koder (Aspers 2011, s. 169). En induktiv
ansats innebdr saledes att vi genom observation av ett antal intervjuer vill framkalla en
generell slutsats av det framkomna materialet (Kvale & Brinkmann 2014, s. 238). Vi har
ocksa samtidigt varit teoriimpregnerade, dirmed har vi kontinuerligt arbetat vixelverkande
mellan de tva angreppssétten. Det hir kan dven kallas f6r en dynamisk abduktiv ansats da
forstaelsen gradvis framtratt (Ibid, s.239-240).

Under analys av empiri har studien inspirerats av ett fenomenologiskt perspektiv. Detta
perspektiv da intresset framst ligger 1 att forsta den kontext som respondenten verkar inom
och en observation av dennes upplevelser. Utan en kontextualitet blir det svart att kunna
gestalta respondentens livsvirld och saledes kunna forsta det sociala fenomenet utifran
dennes perspektiv, vilket studien syftar till att undersoka (Justesen & Mik-Meyer 2011, s.
54).

En tematisk analys har anvénts vid databearbetning av det framkomna materialet. Vi
markerade de ord och meningar som vi kunde hitta likheter samt olikheter i mellan
respondenternas uttalanden. Detta i syfte att tematisera den mest relevanta empirin (Bryman
2018, 5.705). Dock utformades inga nya teman i resultatet eller diskussionen. Istdllet utgick
vi frdn samma teman som i intervjuguiden for att behalla en enhetlig struktur genom hela
studien och saledes utgdra en tydlighet kring den empiri som framkommit.
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Databearbetningen paborjades redan under transkriberingen, vilket underléttar vid kodning av
inspelade intervjuer. Det kan dven bidra till en 6kad forstaelse av den insamlade datan
(Bryman 2018, s. 700). Vi letade sedan efter citat for de koder som vi ansag vara av storst
relevans for att kunna besvara studiens fragestillningar. Dessa koder farglades sedan utifran
de monster som vi kunde utlésa i var transkribering. Kodningen innebar séledes att granska
vilken typ av information som respektive citat gav och vilket tema respektive citat kunde
exemplifiera (Ibid, s. 689). Denna typ av kodning kallas fér marginalmetoden.
Marginalmetoden tilldmpas genom anvandning av ett kodschema dér varje kod registreras
med en farg. Detta i syfte att skapa en dversikt och tydlighet kring det mest relevanta delarna
i det framkomna materialet (Aspers 2011, s.185).

4.7 Etiska overvaganden

Innan intervjuerna genomfordes skickades som tidigare ndmnts ett formulér till samtliga
respondenter med information kring forskningens syfte och genomforande. Respondenterna
blev genom detta medvetna och informerade kring de fyra etiska principerna som studien tar i
beaktning. De fyra etiska principerna innefattar informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Formuldren som skickades ut skrevs dven under
av respondenterna som i och med det godkénde sitt medverkande i studien (se bilaga 2).

Informationskravet

Informationskravet innebér att forskaren i fraga ska informera deltagarna om studiens syfte
och andra omsténdigheter kring deltagandet i studien. Respondenterna ska ocksé bli varse om
att deltagandet &r frivilligt och att de nir som helst kan avbryta sin medverkan. Det ar ocksé
viktigt att kort presentera forskarna och hur deltagarna léttast kan komma i1 kontakt med
forskarna i studien (Vetenskapsradet 2002). Respondenterna fick ddrav information om
studien innan respektive intervjutillfille genom de formuldr som skickades ut.

Samtyckeskravet

Genom att tydligt medvetandegora respondenterna kring att deltagandet i studien ar frivilligt
och att de ndr som helst kan vélja att lamna studien har samtyckeskravet tydliggjorts. Det ér
inte heller ndgon av respondenterna som tvingats att delta i studien, utan alla har fatt
mdjligheten att kunna tacka nej (Vetenskapsrddet 2002). Genom att respondenterna i studien
skrivit under formuléret har samtyckeskravet 4ven godkénts skriftligt.

Konfidentialitetskravet

Genom formuliret som skickades ut i samband med intervjuerna fick respondenterna
information kring att alla namn och uppgifter som forskarna far tillgang till behandlas pa
sadant sétt att ingen obehorig far tillgang till dem. Det betyder ocksé att respondenternas
riktiga namn inte kommer anvindas 1 studien for att bevara deras anonymitet
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(Vetenskapsradet 2002). Inspelningarna av intervjuerna kom ocksa att raderas efter
transkriberingarna.

Nyttjandekravet

All information som samlas in inom ramen for studiens syfte far endast anvéndas for den
aktuella studiens andamal (Vetenskapsradet 2002). Den insamlade empirin har dirmed endast
anvints for studiens syfte.

4.8 Forforstielse & vérderingar

Studien grundar sig i vetenskapliga forestdllningar som ar baserade pa arbetslivsrelaterade
erfarenheter (Becker 2008, s.28). Vi ér saledes medvetna om att vi besitter en viss
forforstielse och virdering kring dmnet arbetsrelaterad stress da vi aldrig kan fringé de
forestéllningar vi besitter (Ibid, s.31). Studien har dérav bade baserats pé en viss forforstaelse
av den organisation och yrkesroll som respondenterna verkar inom samt av det fenomen som
studien avser att studera.

Vi besitter bilden av att arbetsrelaterad stress som fenomen ar ett komplext &mne. Det var
saledes en av anledningarna till valet av att granska just detta fenomen. Det baseras pa egna
arbetslivserfarenheter dir vi uppmirksammat att den psykosociala arbetsmiljon inte alltid
prioriteras.

Vi har genom arbetsrelaterade erfarenheter observerat att det finns en viss problematik kring
att bade forebygga, identifiera och hantera fall av arbetsrelaterad stress i arbetslivet. Det finns
dven en medvetenhet avseende véra forestillningar av yrkesrollen som enhetschef inom
kommunal verksamhet. En av forfattarna arbetar pa en av de kommunala verksamheterna
som jamfors i studien, vilket séledes givit oss en viss insikt i verksamhetens organisering och
kultur. En av forfattarna har ocksa viss insikt i den andra kommunala verksamheten dd néra
vénner arbetar ddr. Vi dr sadledes medvetna om att dessa forforstdelser givit oss forestallningar
om att enhetschefer inom offentlig verksambhet inte besitter tillrackliga resurser {for att kunna
hantera psykosociala arbetsmiljoproblem.
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5. Resultat

I kommande kapitel kommer empirin att presenteras genom tre valda teman, forebygga,
identifiera och hantera. Empirin stdrks genom presentation av resultatet med hjilp av citat
frdn var datainsamling. Det hér fortydligar var tolkning av respondenternas uttalanden.

5.1 Forebygga

Det framkommer tydligt av samtliga respondenter att arbetsrelaterad stress som fenomen ar
ett mycket komplext fenomen att ta fasta pa. En av orsakerna som samtliga respondenter
ndmner dr att upplevelsen av stress ér individbaserad. Det vill sdga att varje individ reagerar
och upplever stress pa olika sétt. En av respondenterna uttryckte sig som foljande:

Det dr vdl det jag kan tycka dr det svara med den hdr arbetsrelaterade stressen och den
upplevelsen. Stress for mig dr en sak och stress for min medarbetare dr en annan sak. Det
finns inget rtt eller fel i detta. - Respondent 4

Saledes anses det inte finnas en definition pé vad stress dr och exakt hur den tar sig i uttryck.
Att en arbetstagare blir stressad av en viss arbetssituation behover inte betyda att en kollega
uppfattar samma situation som stressande. Det hér &r ytterligare en anledning till att
arbetsrelaterad stress kan uppfattas som ett komplext fenomen da det sdllan endast beror pa
en utlosande faktor.

Det behover inte bara handla om jobbet for det kan dven vara hemma att det dr ndgot som

gor att man inte mdr riktigt bra pd jobbet heller. - Respondent 5

I manga av de fall dér respondenterna hanterat arbetsrelaterad stress var det ofta en
kombination av att arbetstagaren hade tagit ett stort ansvar bade i arbetsliv savil som 1
privatliv. De ndmner dven att stressen som sddan dock inte behdver vara farlig, utan det &r nir
den blir ldngvarig som den kan utgora skada for arbetstagaren. Det som konkret sker vid
upplevelsen av arbetsrelaterad stress forklarade en av respondenterna som foljande:

Du fyller koppen men ndr koppen dr overfull sd ska man trycka i lite till och lite till och vad
dr det jag ska sldppa pd och vad dr det jag ska prioritera? - Respondent 3

Nar arbetsbelastningen blir for hog i relation till de krav som arbetstagaren har att utfora sitt
arbete pa skapas en ohanterlig arbetssituation. Manga av respondenterna ndmner att de
behover finnas som stdd for att hjdlpa arbetstagarna att omprioritera for att undvika en
langvarig och ohélsosam arbetsmil;jo.
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Vidare var samtliga respondenter eniga om att ett ndrvarande ledarskap ér helt avgorande i
arbetet kring att forebygga ohélsa i arbetet. Genom att uppmérksamma varje enskild individ
och kontinuerligt féra en dialog med arbetstagarna anser de kunna minimera risken for att
arbetsrelaterad stress uppdagas.

Njaa, det dr vil via dialog och hela tiden prata med medarbetarna. Hdlla utkik efter signaler
och forutse. - Respondent 2

Genom kontinuerlig kontakt blir det enklare for respondenterna att utldsa eventuella signaler
som kan tyda pé att arbetstagaren lider av en stressig arbetssituation. Det vill sdga att genom
en kontinuerlig avstimning med respektive arbetstagare forebygger respondenterna
arbetsrelaterad stress och kan séledes forhindra problemet i ett tidigt skede.

Att forvantningarna pa arbetstagaren ér tydliga ndimner samtliga respondenter som en viktig
del 1 syfte att forhindra stress 1 arbetslivet. Med forvéntningar menar respondenterna att
arbetstagarna informerar dem om de upplever att de har en stressig arbetssituation for att de
tillsammans ska kunna forebygga arbetsrelaterad stress.

Jag tycker att man har ett delat ansvar. Man kan inte bara sdga att det dr arbetsgivarens
ansvar. Arbetsgivaren har ett ansvar att skapa forutsdttningar att bedriva ett arbete pd
schyssta villkor och ett ansvar att fanga upp och hantera fall om det uppstdr ev stress. Men
arbetstagaren har ett ansvar att signalera om man sjdlv kdnner att man inte mdr vdl, oavsett
om det dr stress eller ndgot annat. - Respondent 6

Som chefer ér de inforstddda dver sitt egna arbetsmiljoansvar men belyser vikten 1 att
arbetstagaren ocksa maste forstd sitt egna ansvar och att bada parter vagar fora en dialog
kring eventuella arbetsmiljoproblem. Arbetsgivarens ska sjilvklart vara uppmérksam och
systematiskt arbeta for en god arbetsmiljo men individen bar ocksé ett eget ansvar att
informera sin chef nir och innan en ohanterlig arbetssituation uppstér.

De beskriver dven att en fungerande gruppdynamik anses vara en forutséttning for en god
arbetsmiljo. Flertalet respondenter uppméarksammar att deras nuvarande arbetsgrupper
besitter en god gruppdynamik. De indikerar pa att de ser en koppling mellan gruppdynamik
och minskad risk for arbetsrelaterad stress.

Ndr man pratar med ett fotbollslag sd dr det en som inte fungerar pd plan sa funkar det inte
hela laget men sa dr det dven i ett arbetslag - Respondent 5

Kollegor ér varandras arbetsmiljo och sdledes bidrar en god gruppdynamik till en trivsam

arbetsplats, vilket 6kar mdjligheterna for ett gott samarbete och minskar risken for
meningsskiljaktigheter.
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5.2 Identifiera

Samtliga respondenter var Gverens om att en indikator pa att en arbetstagare ar stressad kan
vara ett fordndrat beteende. Att minnet minimeras vid stress ndmner vissa ar en vanligt
forekommande beteendeforandring.

Det kan vara att personen kan glomma saker, det dr ju typiskt ndr du dr stressad. -
Respondent 1

Minnesforluster brukar oftast uppmérksammas fran kollegor. Samtliga respondenter
beskriver ocksa komplexiteten kring det fordndrade beteendet dé de flesta individer reagerar
olika pa stress.

De reagerar ju ganska olika. En del mdrker man stinger in sig och blir tysta och en del andra
yrar omkring. - Respondent 6

En del arbetstagare blir utatagerande eller yviga samtidigt som vissa andra blir tysta eller
nedstdmda. Andra beteendeférandringar som ndmndes var tunnelseende, daligt tdlamod,
pratar fortare i telefon eller att en kollega avskdrmar sig och till exempel inte deltar i
fikapauser eller lunchraster. De understryker vikten av att kiinna sina arbetstagare vél i syfte
att kunna identifiera ett fordndrat beteende frén individ till individ. Det nimndes ocksa att det
kan synas genom en kartldggning av franvaron.

Hemma mycket, korttidsfranvaro kan ju vara en sadan grej [...] hade en som fick en lon pda
5000 kr, dd har man inte varit pd jobbet mycket du. - Respondent 1

Nar arbetstagare dr hemma ofta och i kortare perioder kan det tyda pa att de lider av en osund
arbetssituation. Anledningen till att respondenterna kopplar korttidsfrdnvaro till
stressymptom &r pd grund av att de dels kan likna andra sjukdomssymptom, som exempelvis
trotthet, huvudvérk eller utmattning. Det kan dven bero pa att arbetstagaren inte trivs pa
arbetsplatsen och inte vill ga dit.

Vidare var dven kénslan av otillrdcklighet vanligt bland arbetstagarna och en vanligt
forekommande orsak till stress. Dé respondenterna arbetar i vardande organisationer
handlade oftast otillrdckligheten hos arbetstagarna om att de inte hann tillbringa tillracklig
mycket tid hos vardtagarna.

Hyresgdster som mdr ddligt sd kan ju det pdaverka mina medarbetare negativt pd grund av att
dem kdnner sig otillrécklig och sd. - Respondent 3

Denna upplevelse anger samtliga respondenter kan vara ett resultat av att arbetstagare arbetar
med ménniskovirdande yrken. En del ndmner ddrav att det &r ett arbete som inte passar alla
och att stressen &r ett resultat och en pafrestning av att arbetstagaren inte passar i denna typ
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av yrkesroll. Vissa har svarare att hantera denna typ av arbete pé grund av det krivs att
arbetstagaren behdver kunna ta en viss distans fran de kénslor som kan uppkomma 1
vérdyrken.

Ett annat fordnderligt beteende som ett par respondenter ndmner identifieras nér en konflikt
uppkommer mellan arbetstagare.

Det som kan leda till stress dr vil ndr arbetsgrupper i sig inte mdr riktigt bra. Utan man har
tafs.. vad ska jag sédga..? Meningsskiljaktigheter kring hur jobbet ska utféras, hur man pratar
med varandra, hur man dr med varandra. - Respondent 3

Dessa meningsskiljaktigheter kan ofta tyda pa att stress dr en underliggande faktor och
konflikter uppstar som ett resultat av att en eller flera arbetstagare dr stressade. Antingen pa
grund av arbetet eller andra privata aktorer.

5.3 Hantera

Storre delen av respondenterna ndmner att de inte har speciellt god insikt i de eventuella
handlingsplaner som finns tillhands vid hantering av fall orsakade av arbetsrelaterad stress.
De ndmner att det kan bero pa deras langa erfarenhet av personalansvar vilket bidragit till att
de numera gar pd tidigare erfarenheter och vad som kénns rétt for respektive arbetstagare. De
ar dérav inte dr speciellt insatta i varje specifik rutin i dessa handlingsplaner utan de finns mer
tillhands for dokumentation.

Jo absolut det finns det handlingsplaner. Jag anvinder dem men modifierar dem lite.. -
Respondent 6

Att de inte anvénder sig av handlingsplaner forklarar de frimst med att dessa fall av
arbetsrelaterad stress dr individuell. Det menar att det dirav ar svart att endast med hjélp av
handlingsplaner 16sa problemet. Aven de med mindre antal &rs erfarenhet anpassar
hanterandet utifran respektive fall och anvénder sig inte av specifika handlingsplaner. Genom
en kontinuerlig dialog med arbetstagaren kan de anpassa situationen utifrdn dennes behov.
Respondenterna kan siledes enklare folja upp hur situationen fortloper och vad nésta steg bor
vara.

Vid hantering av arbetsrelaterad stress hos en arbetstagare tedde sig stodet frdn HR olika fran
respektive kommun. Det var tydligt att stodet frdn HR var betydligt béttre i den ena och lite
sdmre 1 den andra. Den ena kommunen ndmner att det inte finns forutsattningar for att arbeta
pa ett bra sitt.

Jag upplever att vi har ett ddligt stéd av HR idag och det paverkar min roll som chef pd ett

negativt sdtt ddrfor att jag vet inte alltid hur jag ska jobba med vissa delar och dd kéinner jag
kanske ett stort behov av att fa ett stod av en HR som sdger att sa hdr gor du eller sa hdr far
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du inte gora och det stédet upplever inte jag att vi har idag |[.....] de ska jobba mer strategiskt

dd sdger man och det dr inte det behovet vi chefer har - Respondent 3

Vissa personalfragor kriver expertis vilket HR forvéntas bidra med i sin yrkesroll. Néar stodet
ar bristfalligt blir sdledes dven respondenternas forutsittningar for att utfora arbetet pa bésta
sitt lidande. Inom den kommun dédr HR stodet var nagot béttre uttryckte en av respondenterna
sig som foljande:

Jag anvinder HR ganska mycket till att bolla med. Far ett jdttebra stod utav dem. Det absolut
viktigaste dr att man inte fdar ndgon som inte dr sd involverad i personen, utan man far ndgon
som ger de hdr neutrala svaren. - Respondent 4

Det hér tyder pé att HR fungerar som en expertfunktion och kan besvara sakfragor kring olika
fall och séledes kan végleda och hjilpa respondenterna i deras personalarbete. Det anses vara
viktigt i en chefsposition att faktiskt fa det stod som de behover. Det ér viktigt att kunna fa
arbetsrittsliga riktlinjer for att sdkerstdlla att det gar ratt till. De flesta av respondenterna
besitter inte all den arbetsrittsliga kompetens som behdvs for att hantera arbetsrelaterad
stress. Aven om manga list till kurser kring ledarskap och arbetsmiljd 4r det endast en av
respondenterna som besitter en kandidatexamen i personal och arbetslivsfragor. De andra har
rekryterats in i chefsrollen internt efter att tidigare arbetat som exempelvis underskdterska.
Vidare namner respondenterna att hantering av vissa fall kan innebéra rehabiliteringssamtal
och dir ska HR alltid vara delaktiga.

Eftersom dmnet kring psykosocial arbetsmiljo dr sa pass komplext och kan samtidigt vara
valdigt kénsligt, ar det inte heller alltid sjdlvklart hur en chef ska agera.

Det dr inte alltid sa ldtt att veta som chef heller ndr dr det dags att gd in och ndr ska jag hdlla
tillbaka - Respondent 3

Det kan vara en utmaning att som chef att kunna lisa av en arbetstagare och utgora i vilket
skede som det dr ldge att ingripa for att hantera situationen pa bésta sétt.

Det finns ocksa en utmaning i dialogen nér en arbetsrelaterad stress har identifierats hos en
arbetstagare. Nagra nimner f6ljande:

Utmaningen kan vara att fa dem att borja prata. For det dr inte alla som vill och jag
accepterar assd sd sdtt men och fd dem att berdtta vad kirnan dr. - Respondent 1

Da det for minga kan vara ett kidnsligt &mne ser de svérigheter med att fa vissa arbetstagare
att borja prata 0verhuvudtaget. Vidare kan det dven handla om att arbetstagaren inte sjélv
inser att den befinner sig i en ohanterlig situation orsakad av stress.

Manga gdnger dr den storsta utmaningen om medarbetaren sjdlv inte har sd bra sjélvinsikt
eller formdga till sjilvreflektion. Det kan jag tycka dr jobbigt och a hitta en konkret
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handlingsplan som blir effektiv. Absolut dr det mdanga gdnger orsaker som finns i
organisationen men rdtt s manga gdnger dr det ocksa saker som den enskilde medarbetaren
madste sjdlv jobba pad i sitt forhdllningssdtt eller i sitt arbetssdtt eller sa. Om den enskilde
medarbetaren inte ser det och bara vill ldgga det pd organisationen tycker jag det dr svdrt att
hitta lésningar framdt. - Respondent 6

Respondenterna anser att det dr enklare som chef att kunna hantera ett fall av arbetsrelaterad
stress om individen besitter en god sjélvinsikt och sjilv inser att han eller hon befinner sig i
en ohanterlig situation. Ett samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare forenklar
processen 1 att uppna en forbattring. Om arbetstagaren inte ser sitt egna ansvar blir det svarare
att nd fram till en hanterbar arbetssituation. Ansvaret beskriver respondenterna innefattas av
att arbetstagaren aktivt utfor de moment som &r dverenskommet och fullféljer den plan som
gemensamt framtagits for att situationen ska forbéttras.

5.4 Sammanfattning av resultat

Sammanfattningsvis gar det att ur resultatet urskilja att det generellt sett finns en
samstdmmighet kring arbetet att forebygga, identifiera och hantera fall av arbetsrelaterad
stress hos arbetstagare. Arbetsrelaterad stress uppfattas som ett komplext omrdde att arbeta
med da det ofta dr individuellt vars orsaker gér att finna i flera olika faktorer.

Det forebyggande arbetet handlar framst om att ha en kontinuerlig dialog med sina
medarbetare och vara observant pd fordndrade beteenden i ett tidigt skede. Med kontinuerlig
dialog menas att de ofta pratar med sina arbetstagare via telefon eller aktivt &r ute i
verksamheten ett par ganger i veckan. Det ér inte sd mycket fokus pa administrativt
strategiskt arbete utan mer fokus pa ett nirvarande ledarskap och att skapa en god
gruppdynamik. Det nirvarande ledarskap innebér séledes att aktivt fora samtal med sina
arbetstagare och uppdatera sig kring deras nuvarande arbetssituation. Ledarskapet innebér
ocksa att kiinna sina arbetstagare vl for att enklare kunna uppméarksamma de signaler som
kan tyda pd att de dr stressade.

Att identifiera fall av arbetsrelaterad stress kan vara komplext. Respondenterna nidmner att
det oftast uppmirksammas vid ett fordndrat beteende. Beteendet kan ocksa ta sig i uttryck
olika hos olika individer. Ddrmed beskriver de vikten av att kdnna sina arbetstagare vil for att
enklare kunna identifiera ett forédndrat beteende. Hanterandet av arbetsrelaterad stress
anpassas framst utifran varje enskild individ. Vissa tar stdd i handlingsplaner men de flesta
gar pa erfarenhet och kénsla. Samtliga respondenter ndmner att ett gott HR stod ger goda
forutséttningar for att kunna hantera dessa typer av fall. Mgjligheterna till ett behjalpligt HR
stod dr det enda som skiljer kommunerna t. De storsta utmaningarna nimner dem ér i
dialogen med arbetstagarna da det kan vara ett kinsligt &mne.
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6. Diskussion

6.1 Forebygga

Studiens resultat visar att ett ndrvarande och engagerande ledarskap &r en viktig forutsittning
for frimja en god psykosocial arbetsmiljé pa arbetsplatsen. En kontinuerlig dialog med
arbetstagarna kan upptécka tidiga tecken pa stress. Genom att ledaren kinner sina
arbetstagare vil kan eventuella stressymtom tidigt identifieras och forhindras, vilket saledes
underlattar upptickten av beteendefordndringar. Fragan dr dock om det finns tid och
forutséttningar for att fora den hér typen av kontinuerlig dialog med varje enskild
arbetstagare? Det verkar snarare vara ndgot som krdver egen prioritering fran chef. Det kan
diarmed skilja sig at beroende pé hur viktigt chefen sjdlv upplever den psykosociala
arbetsmiljon. Det tydliggors 1 Tinline & Coopers (2019) artikel kring stress att manga
arbetstagare behdver hjilp att hantera ett problem av arbetsrelaterad stress. Ledarskapet har
hér en viktig del 1 att hjdlpa till med hur stressen kan hanteras och ge stottning under hela den
perioden. Viktigt 1 det dr ocksé att g& djupare pa vad stressen faktiskt grundar sig i och inte
bara hitta en 16sning pa sjilva reaktionen (Tinline & Cooper, 2019). Det kriavs hér en dialog
mellan arbetsgivare och arbetstagare for att tillsammans kunna griava djupare 1 vad stressen
grundar sig i. Enligt Theorell, Nyberg & Romanowska (2013) har ett ndrvarande ledarskap en
positiv inverkan pé arbetstagarnas hélsa. En ledare som besitter ett stort engagemang och
framjar delaktighet bland sina arbetstagare har visat sig ha en stor positiv effekt pa
arbetstagarnas valméende. Passiva och auktoritira ledare har dirmed motsatt effekt pa sina
arbetstagare (Theorell, Nyberg & Romanowska 2013). Samtidigt 4r ett gott ledarskap upp till
varje individs egen tolkning. Vissa arbetstagare kanske har ett storre behov av ett mer
auktoritirt ledarskap for 6kad motivation medans en annan individ motiveras mer av ett
ledarskap dir exempelvis delaktighet dr centralt. Déarfor kanske det snarare handlar om att
ledaren bor anpassa sitt ledarskap efter arbetstagarna an att arbetstagarna ska lara sig anpassa
sig efter ledaren.

Ett av vara tydliga resultat dr att en god gruppdynamik frimjar en trivsam arbetsmiljo, vilken
1 sin tur forebygger arbetsrelaterad stress. Ddrav blir ledarskapet ater igen en viktig
komponent dé det har en stor inverkan pd organisationskulturen och sdledes hur
arbetsgruppen formas. Enligt Erdilek Karabays (2014) studie bidrar d&ven en god
organisationskultur med engagerade arbetstagare till mer effektivare arbetsmiljoer (Erdilek
Karabay 2014). Organisationskultur har dven en tendens till att 6ka samhorighet i
arbetsgruppen (Aronsson m.fl 2012, s. 283). Alvesson (2015) ndmner att de normer och
véarderingar som en organisationskultur bestdr av speglas av hur ledarskapet utdvas.
Ledarskapet har en stor inverkan pa sdvil mal och strategier som gruppsammanhallning
(Alvesson 2015, ss. 120-121). En bra organisationskultur kan saledes underlitta vid
identifiering av stressymtom. Det dr ofta kollegor som uppmérksammar nér en annan kollega
inte mér bra, snarare &n chefen eller individen sjilv. Vid god gruppsammanhallning 1
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kombination med ett gott ledarskap frimjas det en kultur dér arbetstagarna végar
uppmirksamma och agera nir ndgot inte stér rétt till. Risken med det hér 4r dock att chefen
kan tendera att borja forlita sig helt pa att kollegorna alltid kommer att varna om en annan
kollega &r stressad i arbetet. Det kan 1 sin tur leda till att ett ndrvarande ledarskap minskar.
Nar en grupp fungerar bra blir sdledes behovet av ett ndrvarande ledarskap mindre. Det har d&
det ofta dr de grupper med problem som far uppmairksamhet och kréver mer tid och
engagemang dn vilfungerande grupper.

I resultatet framgar det tydligt att det anses vara svart att definiera arbetsrelaterad stress.
Bilden av arbetsrelaterad stress dr att det nédstan alltid handlar om en kombination av
stressfaktorer i arbetslivet sdvil som i privatlivet. Ar det dock alltid en kombination? Det
skulle lika gdrna kunna vara en av faktorerna som utloser den andra. Att du &r stressad pa
arbetet skulle kunna bidra till en 6kad stress 1 privatlivet eller vice versa. Darmed skulle
arbetet kunna vara enda anledningen till stress. Stress dr inte ndgot som bara “hénder”, utan
det finns oftast en logisk forklaring som exempelvis hog arbetsbelastning, hog krav eller lag
kontroll. En tolkning av det skulle kunna vara att chefer genom detta vill skjuta ifrén sig
ansvaret fOr stressen pé arbetstagarna. Det nyliberala individualistiska idealet hivdar att
ansvaret for hur en arbetstagare ska hantera en stressad arbetssituation ligger pa den enskilda
individen (Jansson, et al. 2012). Det &r sdledes upp till individen sjdlv att kunna prioritera sitt
arbete for att motverka en stressad arbetssituation. Fragan dr dock hur en arbetstagare ska
kunna prioritera sitt arbete om de inte har de rétta forutsattningarna for det? En hog
arbetsbelastning ligger utanfor arbetstagarnas kontroll och ddrmed krévs det att chefer tar sitt
yttersta arbetsmiljoansvar.

Aven om det handlar om en kombination och det siledes inte endast ir arbetet som orsakat
stressen, visar resultatet pa vikten i att agera vid hog arbetsbelastning. Séledes finns det en
medvetenhet kring arbetsmiljdansvaret oavsett anledning till stressen. Vidare skulle det hir
perspektivet pa arbetsrelaterad stress som fenomen grunda sig i att de arbetar i en
kvinnodominerad bransch. Enligt Eriksson, Starrin & Jansson (2008) var psykisk ohélsa i
borjan pa 2000-talet den vanligaste orsaken bland sjukskrivningar hos kvinnor (Eriksson,
Starrin & Jansson 2008). Att kvinnor tenderar att ma sdmre i arbetet antyder Jansson et al.
(2012) kan grunda sig i att de oftast tar ett storre ansvar i hemmet sévil som pa arbetsplatsen.
De menar att det foreligger en diskursiv och kdnad normering kring stress vilket i sin tur
normaliserar att kvinnor i sin natur dr mer stressade dn min. Det kan riskera att osynliggora
diskriminerande strukturer och leda till en ohédlsosam livsstil f6r den enskilda kvinnan
(Jansson et al. 2012). Det blir séledes en obalans i den totala ansvarsbordan. Hade studien
utforts i en mansdominerad bransch hade cheferna mdjligtvis uppfattat fenomenet
annorlunda.

Forutom ett ndrvarande ledarskap visar resultatet inte pd nagra fler konkreta arbetsmetoder

for hur de arbetar forebyggande mot arbetsrelaterad stress. Det dr otydligt hur det
systematiska arbetsmiljoarbetet utfors i verksamheten. Det verkar finnas en svarighet kring
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att konkret specificera hur arbetsrelaterad stress, eller psykosocial stress overlag forebyggs i
praktiken. Ar det bara svart att beskriva de delar som de arbetar forebyggande med eller finns
det brister inom det hdr omradet? Det blir mer fokus pé utomstiende faktorer kring varfor
individen blir stressad dn vad som 1 arbetet kan vara orsaken till det.

6.2 Identifiera

Ett tydligt resultat dr att det inte finns ett enskilt beteende som tyder pa att en individ ar
stressad. Reaktionen pd stress kan snarare vara vildigt individuell och skilja markant frén en
individ till en annan. Indikationerna pa att en arbetstagare ar stressad tar sig i uttryck genom
beteendeforandringar generellt och inte genom ett specifikt beteende. Det gar att koppla till
den intersektionalistiska teoribildningen kring att alla ménniskor upplever situationer olika.
Dessa skillnader beror bade pa egna livserfarenheter och individens personlighet men dven pa
strukturella faktorer som organisationens uppbyggnad och ledarskapet, samt hur det sociala
samspelet ser ut. Dessa faktorer som pdverkar individens upplevelser utgor sedan grunden for
hur dennes vilbefinnande 1 arbetet kommer att ta sig i uttryck (Aronsson m.fl 2012, s.170).

Samtidigt ar vissa beteendefordndringar vanligare &n andra vid stress. Ett sddant beteende &r
minnesforlust. Det hir ndmner respondenterna dr vanligt hos deras arbetstagare nér de ér
stressade. De tenderar att glomma saker rérande deras arbetsuppgifter. Enligt Orbaek (2002)
kan langvarig stress ge allvarliga skador pa méanniskans centrala nervsystem och saledes
komma att piverka minnesfunktionen (Orbaek 2002). Vidare pavisar Karlsson, Bjérklund &
Jensen (2012) att det finns ett starkt samband mellan arbetskrav och rérelseorganen. Om
arbetskraven leder till en langvarig stress for individen kan det utgora en risk for att
individens minne minimeras (IFAU rapportserie 2012:8). Det finns sdledes medicinska
grunder for resultatet kring att minnesforlust &r ett vanligt forekommande beteende vid stress.
Det hir kan séledes komma att paverka dels den enskilda verksamheten genom att
arbetstagare glommer saker och dven riskerar att pdverka verksamheten negativt. Ur ett
langsiktigt perspektiv kommer det dven att pdverka arbetsmarknaden da individer inte
kommer att hélla och viktig kompetens och arbetskraft gar forlorad. Det hér dé det ofta &r
ambitiosa individer som riskerar att hamna i1 utmattningsdepression eller liknande.

Ytterligare resultat visar pd att konflikter kan uppstd i samband med stress. Det kan dels
uppsté som en reaktion pé att en arbetstagare dr stressad. Det kan dven vara tvirtom, att en
individ kan bli stressad till f61jd av en pdgdende konflikt. Att konflikter kan uppstd nér en
arbetstagare inte mar bra fortydligas 1 Eriksson, Starrin & Jansson (2008) trappa dér en av
stegen beskriver att osdkra sociala relationer och konflikter &r ett vanligt tecken pa
psykosocial ohilsa. Det hir har framkommit genom studier med individer som blivit
sjukskrivna till foljd av en skadlig arbetssituation (Eriksson, Starrin & Jansson 2008).
Forskningen tar dock inte upp att osékra sociala relationer och konflikter kan vara
anledningen till att en arbetstagare blir stressad. De menar snarare pd att stress dr en foljd av
organisationsforandringar vilket enligt dem &r den vanligaste orsaken till att stress
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uppkommer hos arbetstagare. Att organisationsfordndringar skulle vara en vanlig orsak till
stress dr inget som studien syftar att ta fasta pd och dr ddrmed en faktor till stress som inte
uppkommer i studiens empiri. Resultatet visade snarare att en vanligt férekommande orsak
till uppkomsten av stress hos en arbetstagare var kianslan av otillracklighet. Eriksson, Starrin
& Jansson (2008) bekriftar &ven det hir 1 en av trappstegen. Dir beskriver de att kinslor som
uppenbaras innan en sjukskrivning blir aktuell 4r exempelvis ilska, skam och otillricklighet
(Eriksson, Starrin & Jansson 2008). Aven om de enligt dem #r kiinslor som uppkommer till
foljd av en organisationsfordndring kan forskningen till viss del bekrifta att kidnslan av
otillracklighet kan kopplas till stress.

Kénslan av otillrdcklighet skulle ocksé kunna kopplas till den konade normeringen av stress i
arbetslivet, eftersom alla individer inte passar i minniskovardande yrken. Det krévs hdr en
formaga att kunna ta en viss distans till de kidnslor som kan uppkomma. I enlighet med den
konade normaliserade bilden av stress behover det inte vara yrket 1 sig som inte passar
individen utan det skulle istéllet kunna grunda sig i en kombination av de hoga krav som ofta
kvinnor har bade privat och i arbetslivet. De hoga kraven kan saledes komma att forsamra
formagan att prestera pa den niva som yrkesrollen efterstravar. Samtidigt kan det finnas en
sanning i det som respondenterna antyder d4 alla individer &r olika och har olika formégor
och kompetenser. Kédnslan av otillrdcklighet skulle ocksd kunna grunda sig 1 att det finns
bristande resurser i1 verksamheten. Manga sjukskrivna inom kommunala verksamheter skulle
nog instimma i att resursfordelningen ur deras perspektiv i manga fall tenderar att vara allt
for snal. Det hér dr ndgot som dock inte framkommer som ett problem i studiens resultat.

Vidare ér korttidsfranvaro ytterligare ett tecken pa att en arbetstagare kan vara stressad 1
arbetet. Till skillnad fran de andra identifieringsmetoderna handlar det hér inte om ett
specifikt beteende utan snarare handlar det om ett sitt att kvantifiera ett monster som kan
tyda pa stress. Det grundar sig i ett beteende men det gér konkret att synliggora via data till
skillnad fran andra indikationer. Det blir siledes ett anvandbart verktyg for chefer vid
identifiering av stress hos en arbetstagare. Att en arbetstagare d4r hemma kortare perioder pa
grund av stress kan mojligtvis bero pa att den inte klarar av att vistas 1 den kontext dir
stressen uppkommit. Arbetsplatsen kan besta av manga strukturella faktorer som bidragit till
dennes ohilsosamma tillstdnd. Det hir bekriftar det intersektionella perspektivet da
strukturella faktorer formar hur vilmaendet hos en individ tar sig i uttryck (Aronsson m.fl
2012, 5.170). Samtidigt skulle vetskapen om den hir métningen kunna 6ka stressen hos en
arbetstagare som redan &r stressad och har ett behov av att inte vistas pa arbetet. Det hir da
det kan vara en av de strukturella faktorer som bidragit till uppkomsten av stressen. Dock
menar det nyliberala individualistiska idealet pa motsatsen och att stress inte skulle vara en
effekt av organisatoriska arbetsvillkor eller sociala relationer. Ansvaret for hur en
arbetstagare upplever samt hanterar stress forvéntas endast ligga pa individen sjdlv. Individen
antas kunna vilja om den vill vara stressad eller inte (Jansson, et al. 2012). Det &r ett
perspektiv som studiens resultat visar tendenser pa da majoriteten av fallen ofta anses grunda

28



sig i en kombination av arbete och privatliv. Resultatet visar pa att det séllan endast ar arbetet
som orsakar en arbetsrelaterad stress.

6.3 Hantera

Genom resultatet gar det att utlésa att ett hjdlpsamt HR-stdd &r en viktig funktion i syfte att i
de rétta forutsédttningarna att kunna hantera arbetsrelaterad stress hos arbetstagarna. Det hér
bekriftar Dellve, Andreasson & Jutengren (2013) i sin forskning kring stodresurser for ett
hallbart ledarskap. Diar ndmner de att organisatoriska forutséttningar, sdsom ett behjélpligt
HR-stod, dr grundldggande for ett framgéngsrikt ledarskap. Har ndmns ocksa att stodet har en
stor betydelse for hur cheferna sjilva upplever kraven i sin ledarroll. Dock ndmner de i sin
forskning att chefer med mycket erfarenhet inte upplevde samma behov av stodresurser som
de med lagre erfarenhet (Dellve, Andreasson & Jutengren 2013). Den aspekten stimde inte
overens med studiens resultat, dir 4ven chefer med mycket erfarenhet upplevde ett behov av
stottning 1 arbetsrittsliga fragor. Det hir kan mgjligtvis bero pa att de flesta av
respondenterna rekryterats internt. De har tidigare arbetat som exempelvis underskoterska
eller sjukskoterska och darmed saknar en kandidatexamen inom personal och arbetsrittsliga
frdgor. Det kan pa ett sitt vara gynnsamt i syfte att f4 en dkad forstéelse for verksamheten.
Dock kan det paverka forutsittningarna vid hanterandet av vissa personalfrdgor. Det har
bidrar till att de har ett storre behov av stottning fran HR oavsett erfarenhet i chefsrollen.

Det krévs ett delat ansvar kring savél hanterandet av arbetsrelaterad stress som 1 det
forebyggande arbetet. Aven om chefer ir inforstidda med sitt egna dvergripande ansvar
gillande arbetsplatsens arbetsmiljo, belyser resultatet vikten av att arbetstagaren sjilv tar
ansvar for sin egna arbetsmiljo. I 3 kap. 4 § AML (1977:1160) fortydligas det delaktiga
ansvaret genom: “Arbetstagaren ska medverka i arbetsmiljéarbetet och delta i
genomforandet av de dtgdrder som behovs for att astadkomma en god arbetsmiljo” (AML
1977:1160). Om det ir av stor vikt att arbetstagarna dr medvetna om det egna
arbetsmiljoansvaret bor saledes dessa forvantningar fortydligas i samband med att en
anstéllning paborjas. Har det hér ansvaret framkommit till arbetstagarna eller ar det en
forvéntan som tas for givet av chefer? Arbetstagarens delaktighet i arbetsmiljoansvaret bor
fortydligas om de forvintas vara delaktiga. Fa arbetstagare ar palédsta pa arbetsmiljolagen och
vet sdledes inte vilka forvantningar som finns. D4 arbetsgivaren har det dvergripande
ansvaret blir det dennes uppgift att kommunicera ut det. Att kraven tydliggors okar
arbetstagarens forutsittningar till att skapa en mer balanserad arbetssituation. Enligt krav,
kontroll och stéd modellen behdver arbetstagaren en balans mellan krav, kontroll och socialt
stod da dessa delar samverkar i fragan om en psykosocial arbetsmiljo. Lagt
handlingsutrymme i kombination med hdga arbetskrav ar dirfor ofta en utlosande faktor for
stress 1 arbetet (Aronsson m.fl 2012, ss.186-187). Samtidigt ar det svart for en arbetstagare att
veta vad som &r krav 1 en situation men inte krav i en annan.
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Risken med att inte fortydliga forvantningarna pa ett delaktigt arbetsmiljoansvar kan riskera
att arbetstagaren lidgger allt mer ansvar pé arbetsgivaren. Dock 4r den psykosociala
arbetsmiljon ett komplext omrdde och kan komma att bli allt fér omfattande f6r endast en
individ att bira ansvaret for. Enligt komplexitetsperspektivet kan det séledes bli svart for
arbetsgivaren att ha insikt och kontroll 6ver arbetstagarens totala arbetsmiljé di den ofta
paverkas av flera olika strukturer som arbetsgivaren inte alltid kan kontrollera. Genom att
endast chefen besitter ett sadant dvergripande ansvar kan det riskera att uppkomma
aggressioner och skuldbeldggande pa denne. Det hir da chefen inte har tillrdckliga resurser
for att kunna leva upp till de forvantningar som ett sadant ansvar tillskrivs (Ek16f 2017, ss.
152-153).

Ett resultat av att arbetsrelaterad stress ér ett komplext omrade blir ocksa att hantera fall hos
en arbetstagare vid identifiering av att individen &r stressad. Det hér dé det inte finns en
standardldsning utan alltid bor hanteras utifran varje enskilt fall eftersom varje individ ér
unik. Resultatet tyder att handlingsplaner tenderar snarare att endast anvindas som stéd och
modifieras beroende pa situation och hanteras utifran tidigare erfarenheter. Fragan &r dock
om det verkligen inte finns applicerbara handlingsplaner? Maste de aktuella
handlingsplanerna verkligen modifieras eller dr de bara fel utformade? Det kanske snarare
handlar om att handlingsplaner for denna typ av problem maste utformas i mer generella
termer dn andra handlingsplaner. Det kan ocksé bli problematiskt for en chef med mindre
antal ars erfarenhet vid hanterandet av arbetsrelaterad stress hos en arbetstagare om det inte
finns handlingsplaner att kunna forhalla sig till. Att arbetsrelaterad stress dr komplext stirks
genom Lee, Joo & Choi’s (2013) studie diar de kommer fram till att arbetsrelaterad stress inte
direkt paverkar en depression eller utbridndhet, utan forhallandet ddremellan paverkas av
personens egna uppfattningar och upplevelser (Lee, Joo & Choi, 2013). En stressad situation
for en person behover darfor inte anses vara stressig for en annan person.

Vidare framhévs dialog vara det mest centrala verktyget vid hantering av arbetsrelaterad
stress hos en arbetstagare. Dock verkar samtalstekniken vara den mest utmanande delen
under samtal med en arbetstagare da det kan vara svart att f4& dem att 6ppna upp sig och
formedla vad stressen grundar sig i. Det kan dven vara problematiskt att nd fram i dialogen
nér arbetstagaren inte har sjilvinsikt i att den befinner sig i en stressad situation. Svérigheten
att inte nd fram genom en dialog med en arbetstagare ndr det handlar om kédnsliga &mnen kan
vara att chefen inte anvinder sig av ritt teknik. Enligt Jordan (2015) finns det olika
samtalstekniker som kan vara behjélpliga beroende pa vilket syfte som vill formedlas med
samtalet. For att lyckas formedla en 6ppenhet dr den bista metoden att lyssna. Konsten att
lyssna gér att separera i tre olika delar. Dessa delar &r att ge uppmarksamhet, formedla ett
omsorgsfullt lyssnande samt bekréfta att man som lyssnare forstatt. Det hér kan sedan
mojliggora att denne vigar dppna upp sig kring dmnet (Jordan 2015, ss. 91-97). Samtidigt har
vissa minniskor svarare att prata om kénslor &n andra och vissa besitter inte sjdlvinsikten i
sin egen arbetssituation vilket kan gora det svart att som chef na fram till arbetstagaren
oavsett teknik.
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7. Slutsats

Undersokningen visar pé att ett ndrvarande ledarskap dir kontinuerlig dialog &r centralt i
kombination med en god gruppdynamik &r grundliggande 1 det forebyggande arbetet. Vi ser
en viss problematik i att ett systematiskt forebyggande arbetsmiljdarbete inte konkretiseras
och att fokuset istéllet ligger pa utomstaende faktorer till en arbetsrelaterad stress.

De tecken som identifieras med att en arbetstagare lider av en arbetsrelaterad stress ar
framforallt beteendeforéndringar. Dessa uppmérksammas genom att tillhandahalla en nira
relation med samtliga arbetstagare for att kéinna till individens naturliga beteendemonster. Det
finns en samstdmmighet 1 vilka beteendefordandringar som ir vanligt férekommande vid
stress. Dessa ér oftast minnesforlust, irritation eller ar allmént hetsig 1 sitt beteende. Orsaken
till stress inom kommunal verksamhet grundar sig vanligtvis i en kénsla av otillracklighet.
Till £61jd av det ser vi brister i uteblivande aspekter kring den allmént snéla
resursfordelningen i kommunala verksamheter vilket inte exemplifieras i studiens resultat.

Studien belyser vidare att HR-stodet dr en viktig forutséttning for att kunna lyckas med att
hantera arbetsrelaterad stress hos en arbetstagare. Att ett gott HR-stod framforallt ar viktigt
inom kommunal verksambhet ser vi en koppling med att de flesta enhetschefer inte besitter en
hdgre utbildning inom personal och arbetsrittsliga omradden. De har dirmed ett storre behov
av den typen av expertis. Hanterandet av arbetsrelaterad stress ér individanpassat dir
handlingsplaner endast anvénds som ett stod och snarare hanteras med hjélp av tidigare
erfarenheter. Hér ser vi en problematik 1 att chefer som &r nya 1 sin roll och ddrmed har
mindre erfarenhet har sdmre forutséttningar for att kunna hantera denna typ av fall.

De utmaningar som oftast uppkommer vid hantering av arbetsrelaterad stress dr att fa
arbetstagaren att 6ppna upp sig om sina egna kdnslor. Det finns en utmaning 1 att varje
individ reagerar olika pa stress och ddrmed ocksd behdver hanteras olika. Vi ser dven en
utmaning i fortydligandet av ansvarsomradena i den psykosociala arbetsmiljon. Bade
arbetsgivaren och arbetstagaren bar ett gemensamt ansvar for att kunna hantera en
arbetsrelaterad stress. Dock ser vi en problematik i att chefer verkar vilja fringé sig insikten 1
att stressen 1 vissa fall endast kan bero pa arbetet och ddrmed inte alltid behdver vara en
kombination av arbete och privatliv. En av faktorerna kan utlésa den andra. Oavsett dr det
alltid arbetsgivaren som har det 6vergripande ansvaret for att frimja en hélsosam psykosocial
arbetsmiljo.
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8. Metoddiskussion

Pé grund av den radande vérldspandemin dvs coronaviruset, har storsta delen av
intervjutillfallena genomforts via videosamtal med varje respondent. I enlighet med de
riktlinjer som kursansvariga léarare tillhandahllit oss, gav vi varje respondent mojligheten att
sjdlva besluta om intervjun skulle ske via videosamtal alternativt med ett personligt mote
forutsatt att alla som medverkar var friska. Endast en av intervjuerna genomfordes med ett
personligt mote. Nagot som ocksé bor tas i beaktande var att vid genomforande av ett av
videosamtalen valde respondenten att inte medverka i rorlig bild, vilket kan ha en viss effekt
vid tolkning av dess utsagor. Observation av kroppssprék och ansiktsuttryck kan ge en annan
typ av helhetsbild av de forestidllningar som respondenten besitter (Kvale & Brinkmann 2014,
s.171).

En annan kritisk aspekt for hur empirin framkommit 4r ocksa att en av respondenterna valde
att inte ga djupare in i samtalet. Respondenten ndmnde att hon inte ville exemplifiera fall
orsakad av arbetsrelaterad stress dd denne har en arbetsrelation med en av oss forfattare.
Saledes var den hir intervjun inte lika djupgéende och 6ppen som resterande, vilket
begrinsade insamlingen av empirin ndgot. Det finns ocksé en medvetenhet kring att samma
forfattare har en viss insikt och forforstaelse kring respondentens roll och organisatoriska
forutsittningar, vilket mojligtvis har paverkat tolkningen av empirin.

Till en borjan fanns det en tanke med att jamfora tva olika kommuner for att undersdka om
arbetet kring arbetsrelaterad stress kunde skilja sig kommuner emellan. Under studiens ging
visade det sig dock att det inte fanns ndgon markant skillnad mellan kommunerna, utan
snarare att samtliga respondenterna var vildigt eniga kring sitt arbete med arbetsrelaterad
stress. Det enda som skiljde sig at var huruvida behjilpligt HR-stddet var. Dock bor det tas i
beaktande att kommunerna har olika HR funktioner for respektive forvaltning, ddrmed inte
sagt att det nodvandigtvis &r bra alternativt simre stdd i hela kommunen.

Samtliga respondenter 1 studien &r kvinnor vilket skulle kunna paverka utfallet av studien,
eftersom inget annat kon &r representerat. Malgruppen overlag ar ocksé ganska sniv da
majoriteten av respondenterna ocksa dr 1 medelaldern och har bdde liknande yrkesroll och
erfarenheter. Vidare ar samtliga respondenter chefer inom kommunal verksamhet, dér
kvinnliga arbetstagare dr 6verrepresenterade. Chefernas syn pa psykisk ohélsa kan siledes
paverkats dé det dr mer vanligt att kvinnor drabbas av arbetsrelaterad stress 4n mén enligt
tidigare forskning. Chefer inom en mansdominerad bransch kan mgjligtvis besitta en annan
syn pa arbetet med psykisk ohélsa da de kanske inte har samma erfarenheter av
arbetsrelaterad stress. Det hiar dd mén i hogre utstrackning inte besitter samma ansvar i
hemmet som kvinnor och klarar dirmed av om det endast &r stressigt 1 arbetet. Enligt tidigare
forskning &r det ofta det Gvergripande ansvarstagandet i bade arbete och privatliv som orsakar
stress hos kvinnor.
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Da studien har varit begrinsad av sdvil tidsaspekt som Coronapandemin har det resulterat i
ett mindre urval. Eftersom studiens empiri endast baseras pd ett fital respondenter ar det svart
att dra en generell slutsats kring &mnet i stort. Det hér 1 sin tur paverkar dven studiens
tillforlitlighet. For att studiens resultat skulle haft en hogre tillforlitlighet hade fler
respondenter behdvt intervjuats och kanske dven inom fler branscher. Okad tillforlitlighet for
studien hade ocksé kunnat forbéttras genom att applicera ett arbetstagarperspektiv pa
problemet som ett komplement till chefernas syn. Det hér for att undersoka om deras utsagor
stimmer dverens med arbetstagarnas tolkningar av det forebyggande arbetet, identifieringen
och hanteringen av arbetsrelaterad stress 1 verksamheten. Genom att ocksa anvinda en
deltagande observation som komplement till de kvalitativa intervjuer som genomfordes, hade
vi dven kunnat observera forhéllningssétt och metoder som inte cheferna sjélva dr medvetna
om.

9. Framtida forskning

Da psykosocial arbetsmiljo dr ett s pass komplext och individbaserat krivs fler studier for att
kunna nd mer framgangsrika koncept for att hantera det. Det finns dirmed relevans 1 att
undersoka olika metoder dir deltagande observation ar centralt. Det hér for att se om det gar
att finna och urskilja de bast ldmpade hjdlpmedlen och tillvigagéngssitten vid arbetsrelaterad
stress hos arbetstagare.

Vidare hade det varit intressant att ndrmare undersoka hur chefer inom en mansdominerad
bransch forebygger, identifiera och hanterar arbetsrelaterad stress ibland deras arbetstagare.
Det hér for att granska om den tidigare forskningen avseende att kvinnor dr mer stressade och
tar ett storre ansvar faktiskt paverkar dennes upplevelse av stress i arbetet.
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11. Bilaga 1 Intervjuguide
Bakgrundsinformation

Hur léinge har du arbetat som chef dir du haft personalansvar?

Hur linge har du arbetar som enhetschef hdr?

Hur minga medarbetare har du personalansvar for?

Hur ofta ar du ute i verksamheten och integrerar med dina medarbetare?
Har du nagon utbildning kopplat till arbetsmiljo?

Om ja, vart har du fatt denna?
Hur ofta uppdaterar du dig inom omrddet?

Tema forebygga

Hur skulle du definiera arbetsrelaterad stress?
Vad dr arbetsreletarad stress for dig? Hur skulle du beskriva det fenomenet?

Hur arbetar du mot arbetsrelaterad stress?
Hur ser ert forebyggande arbete ut?

Hur pratar ni om stress inom organisationen?

Ar det normaliserat att siiga att man dr stressad hos er? Ar det ett 6ppet klimat déir man
vdgar sdga ifran om man dr stressad?Har ni forum som vilkomnar och byfter frdagor kring
arbetsmiljon?

Hur upplever du att arbetsbelastningen ser ut hos dina anstillda?

Har ni en jdmn och hanterbar resursfordelning?

Upplever du att du som chef har tid och forutsiattningar till att systematiskt arbeta
forebyggande med arbetsmiljon?
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Arbetar du aktivt med ett forebyggande psykosocialt arbetsmiljoarbete?

Kan du ge ett exempel pd hur du i praktiken arbetar férebyggande mot arbetsrelaterad
stress?

Har du forutsdttningar for att uppdatera din kompetens inom omraddet kontinuerligt?
Uppdaterar du dig kring nya lagar, regler, direktiv, ga pa kurser, utbildning etc?

Vad ligger du storst fokus pa vid det forebyggande arbetet?

Tema identifiera

Har du haft minga fall av personer som lidit av arbetsrelaterad stress?
Hur manga?
Vad kan detta grunda sig i?

Vilka arbetsmoment eller arbetssituationer orsakar oftast stress i din organisation?
Arbetsbelastningen

Vilka moment eller situationer som dr stressframkallande, dr du medvetna om vilka dessa dr?

Hur ser du pa dina medarbetare att dem ér stressade?
Beteende, identifiera stressfaktorer hos medarbetarna
Hur agerar du ndr en medarbetare borjar bete sig annorlunda?

Kan du beriitta om hur ni identifierade stressen vid ett fall orsakat av arbetsrelaterad
stress?

Skulle du sédga att detta dr ett vanligt forekommande exempel hos er?

Hur skulle det mer kunna se ut?

Tema hantera

Kan du beritta om hur du hanterade situationen vid ett fall orsakat av arbetsrelaterad
stress?

Hur var héindelseforloppet?

Vad anvindes for hjdlpmedel/stod?

Nir du hanterade fallet, vad anser du var svarast?
Vad dr utmaningen vid hantering av dessa fall?
Uppkom det ndgra hinder?

Vad var det mer exakt som gjorde det sd komplicerat?
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Finns det konkreta handlingsplaner for problemet och hur ser de i sidana fall ut?
Om det inte finns, vad beror detta pa? Tycker du att dem dr anvindbara? Anvinds de?
Vad har du for stod att tillgd i dessa fragor? Experthjdlp i form av chef, HR eller
manualer/rutiner?.

Finns det forutsdttningar for lopande kompetensutveckling inom omrddet?

Ar handlingsplanerna genomforbara? Eller tar de for mycket tid? Ar det hjdlpsamma i
praktiken?

Om nej, hur hade du velat att de skulle se ut?

Vilka forutsittningar har du for att kunna hantera arbetsrelaterad stress hos dina
medarbetare?

Finns det tid for att arbeta mot stress?

Ldgger organisationen mycket resurser pd stresshantering?

Hur stor paverkansmdjlighet har du vid resursfordelning?

Hur mycket ansvar anser du att individen har kontra arbetsgivaren gillande stress?
Ar det chefen som har huvudansvaret for hantering av stress i arbetet? Hur ter det sig i
sddana fall?

Har individen ett eget ansvar? Vad forvintar du dig av individen i en sadan situation?
Hur ser ansvaret ut mer exakt?

Ar det nagot annat som du vill igga till?
Ge utrymme till respondenten att kommentera
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12. Bilaga 2 Informationsbrev

Information angaende deltagande i examensarbete

Tack for att du vill delta 1 vart examensarbete. Vi ér studenter som studerar pa OPUS-
programmet vid Akademin f6r vard, arbetsliv och vélfard, Hogskolan i Bords. Som en del 1
utbildningen gor vi ett examensarbete pa kandidatniva.

Vad ar det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Syftet med studien dr genom ett arbetsgivarperspektiv fa en 6kad forstaelse kring hur chefer

arbetar med att forebygga, identifiera och hantera arbetsrelaterad stress hos sina arbetstagare.
Urvalet bestar endast av enhetschefer i kommunal verksamhet for att fa ett mer enhetligt och
jamforbart resultat.

Huvudman for examensarbetet &r Hogskolan 1 Borés, som ar en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som &r ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Vi kommer att samla in data till véar studie med hjélp av kvalitativa intervjuer. Intervjuerna
kommer att ta ca 30-45 minuter och ske vid ett fysiskt mote alternativt via Zoom/Skype
pdgrund av den rddande samhéllssituationen kring Coronaviruset. Deltagaren ska ha
erfarenhet av ledarskap och besitta ett personalansvar for att kunna svara pé studiens
forskningsfragor. Deltagaren bor dven ha stott pa fall orsakat av arbetsrelaterad stress.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Nér examensarbetet 4r examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan i Bords och finnas tillgéngligt 1 databasen DIVA. Vi kan dven
skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sa onskas.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande ar frivilligt och du kan nidr som helst vélja att avbryta deltagandet. Om du
viljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behover du inte uppge varfor, och det
kommer inte heller att paverka ditt arbete. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta
handledaren eller studenter (se kontaktuppgifter nedan). For att delta behover du 1dmna ditt
samtycke.

Vad hander med mina uppgifter?
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I examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan hirledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas sa att inte obehdriga kan ta del av det, 1 enlighet med géllande
lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, kommer att forstoras ndr examensarbetet ar
examinerat och godkédnt varvid personuppgiftsbehandlingen upphor.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stod av artikel 6.1 (a) i dataskyddsférordningen
(samtycke). Hogskolan i Bords &r personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal
rittigheter enligt dataskyddsforordningens artikel 15-18, 20 och 22, som bland annat innebér
att du har rétt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas 1 studien samt {4 dessa réttade
eller raderade. Du har ocksa ritt att fa behandlingen av uppgifter om dig begrinsad. Kontakta
ansvarig handledare (kontaktuppgifter nedan) i dessa fall.

Om du har fragor kring behandlingen av dina personuppgifter dr du vilkommen att i forsta
hand kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du dr ocksé vilkommen att
kontakta hogskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har
dartill ratt att klaga pa hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som
ar tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet

Lisa Swegmark (lisaswegmark@live.se) och Amanda Ronngren (s172490@student.hb.se)
Kandidatuppsats 15 hp.

Handledare Tora Nord tora.nord@hb.se
Fylls i av deltagaren

Jag har fatt muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft mojlighet att
stdlla fragor. Jag far behalla en kopia av den skriftliga informationen.

Jag samtycker till att delta i examensarbetet och att uppgifter om mig samlas in och
behandlas pa det sétt som beskrivs i informationen ovan.

- Namnteckning

- Ort och datum

Hogskolan i Bords, 501 90 BORAS
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Samtycke om deltagande
Fylls i av handledaren

Hiarmed intygas att ansvariga studenter har uppvisat skriftligt samtycke av informanten till
deltagande 1 examensarbetet och behandling av informantens personuppgifter enligt ovan.

- Datum och handledares namnteckning

<

Hogskolan i Bords, 501 90 BORAS
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