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Sammanfattning

Bakgrund: Alla organisationer med fler an tio anstéllda ska ha etablerade arbetsmiljopolicys,
arbetsgivaren ska bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete och medarbetarna ska samverka
med arbetsgivaren for att skapa en god arbetsmiljd. Om en medarbetare inte har mojlighet till
att arbeta inom en god arbetsmiljé riskerar denna att drabbas av utmattning och arbetsrelaterad
stress. Sjukskrivningar kan komma att kosta en organisation mycket pengar, och arbetsrelaterad
stress utgor den vanligaste faktorn till att en medarbetare sjukskrivs. Trots att det sedan lange
ar ett valkant problem ar det svart att upptacka signaler som kan harréra fran en medarbetare
som &r stressad. Med anledning av att majoriteten av den tidigare forskningen som gjorts har

utgatt fran ett ledarperspektiv, problematiseras denna studie utifran ett medarbetarperspektiv.

Syfte: Studiens syfte ar att undersoka om arbetsrelaterad stress existerar hos kvinnliga

medarbetare nar det finns arbetsmiljopolicys och regelverk som ska foérebygga ohélsa.

Genomfdrande: Den teoretiska referensramen som tagits fram grundas i tidigare forskning och
litteratur som var relevanta inom omradet. Syftet var att ge kunskap for relevanta teorier
och begrepp, samt skapa en forstaelse for vad som tidigare har undersokts. Undersdkningen
genomfordes med hjalp av en kvalitativ studie i form av semistrukturerade intervjuer med tio
kvinnliga medarbetare. Intervjuerna stéttades upp med en intervjuguide dar fragorna som
stélldes géllde medarbetarnas kunskap om arbetsmiljopolicy, den generella arbetsmiljon,

erfarenheter av arbetsrelaterad stress samt upplevelsen av individuella krav, kontroll och stdd.

Slutsats: Arbetsplatsen erbjuder forutsattningar for att forhindra ohdlsa genom
arbetsmiljopolicys, trots detta valjer medarbetarna att inte ta del av informationen. Utéver detta
finns inget annat stod som erbjuds av arbetsplatsen, mer an de forutsattningar som medarbetarna
sjalva skapar for att undvika att bli stressade. Majoriteten av medarbetarna upplever att det rader
hoga krav, kombinerat med hog kontroll och ett bra stod fran kollegor. Det finns ett bristfalligt
stod fran chefen, som framst beror pad avsaknad av kunskap kring medarbetarnas

arbetsuppgifter.

Nyckelord: Arbetsrelaterad stress, Krav-, Kontroll- och Stddmodellen, Arbetsmiljo,
Psykosocial arbetsmiljo, Medarbetare, Kvinnliga medarbetare



Abstract

Background: All organisations with more than ten employees must have established work
environment policies, the employer is required to conduct systematic work environment
management and the employees must cooperate with the employer to achieve a good work
environment. If an employee does not have the opportunity to work in a good work
environment, they are at risk of exhaustion and work-related stress. Absence due to illness can
cost an organisation a lot of money, and work-related stress is the most common reason for an
employee to take sick leave. Although it has been a well-recognised problem for a long time, it
is difficult to detect signals that may originate from a stressed employee. Given that the
majority of previous research has been based on a leadership perspective, this study is
problematised from an employee perspective.

Purpose: The purpose of the study is to examine whether work-related stress exists among
female employees when there are work environment policies and other frameworks to prevent
ill health.

Implementation: The theoretical framework that has been developed is based on previous
research and literature that were relevant in the area of interest. The aim was to provide
knowledge of relevant theories and concepts and give an insight into what has previously been
researched. The research was conducted using a qualitative study in the form of semi-structured
interviews with ten female employees. The interviews were supported by an interview guide
where the questions that were asked concerned the employees’ knowledge of the work
environment policy, the general work environment, experiences of work-related stress and the

experience of individual demands, control and support.

Conclusion: The organisation offers opportunities to prevent ill health through work
environment policies, but despite this, the employees choose not to take part of the information.
In addition to this, there is no other support offered by the workplace; instead, employees work
individually to create conditions to prevent becoming stressed in the workplace. The majority
of employees find that there are high demands, combined with high control and strong support
from colleagues. There is a lack of support from the manager, mainly due to a failure to

understand the employees’ work tasks.

Keywords: Work-related stress, Demand-, Control- and Support model, Work Environment,

Psychosocial Work Environment, Employees, Female employees
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1. Inledning

[I inledningskapitlet presenteras hur arbetsmiljoarbete har forandrats ver tid och hur det ser
ut idag. Detta for att lasaren ska fa en forstaelse for det valda amnets relevans. Avslutningsvis

presenteras studiens problemdiskussion, syfte, problemformulering samt avgransningar.]

1.1 Bakgrund

Under 1930-talet forandrades synen pa manniskan i organisationen fran Taylor och Fayols idé
om manniskan som en maskin, till Mayos teori om att uppfylla manniskors sociala behov och
skapa en valfungerande relation mellan ledare och medarbetare (Wadell & Larsson, 1998). Efter
andra vérldskriget blev begreppet arbetsmiljo etablerat, vilket medforde en 6kad medvetenhet
kring om individen tillats en viss grad av kontroll, kunde det medf6ra stimulans for individens
anstrangning i arbetet (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Snabba férandringar i samhéllet
av teknisk karaktar, privatiseringar och ékad konkurrens mellan foretag de senaste 30 aren har
resulterat i 6kade krav pa medarbetare (Kefelew et al., 2023; Weman-Josefsson & Berggren,
2013). En god halsa och valbefinnande for manniskor i alla aldrar ar en forutsattning for att
samhallet ska fortgd, vilket ar ett av FN:s mal i Agenda 2030 (Regeringskansliet, u.a.).
Arbetsrelaterad stress ar en av de vanligaste anledningarna till att en medarbetare sjukskrivs
(Arbetsmiljoverket, u.d., c). Stressreaktioner som manniskor i dagens samhalle upplever liknas
med de stressreaktionerna som tidigare generationer upplevde for att gora sig beredda pa att fly
eller kriga, och garantera dverlevnad (Nationalencyklopedin, u.d.). Dagens manniskor innehar
liknande dverlevnadsinstinkter som ménniskor forr, trots att de moter andra hot &n vad tidigare

generationer mottes av (Weman-Josefsson & Berggren, 2013).

Det ar arbetsgivarens ansvar att bedriva ett arbete som skapar forutsattningar for medarbetarna
att arbeta utan att utsattas for ohalsa (Arbetsmiljoverket, u.a., a). Ett sétt att sakerstalla
forutsattningarna ar att ha en god arbetsmiljé som ar utformad for att férebygga risker for ohélsa
(AFS 2015:4). Det har visats att langvarig och intensiv stress har en negativ paverkan pa en
individs psykiska och fysiska hdlsa, eftersom arbetsrelaterad stress kan ge upphov till
hjartsjukdomar, ryggsmartor, angest och depression (Johnson et al., 2005). Om medarbetarna
upplever arbetsrelaterad stress ar det arbetsgivarens skyldighet att utreda orsakerna och tillsatta

lampliga losningar (Arbetsmiljoverket, u.a., a).



Krav-Kontroll- och Stddmodellen &r en populér modell som anvéands for att undersoka vilka
faktorer som kan orsaka stressrelaterade sjukdomar hos en medarbetare (Fagerlind Stahl, 2021).
For att undvika stressrelaterade sjukdomar &r det viktigt att kraven balanseras med de resurser
som finns pa arbetsplatsen (Arbetsmiljoverket, u.a., b). Fran ett halsoperspektiv ar det mest
optimalt for en medarbetare att ha laga krav i kombination med hag kontroll och ett hogt stod

fran chefer och kollegor (Karasek och Theorell, 1990).

1.2 Problemdiskussion

Medarbetarskap syftar till relationen mellan arbetsgivaren och medarbetaren. Relationen anses
vara komplex till sin natur, och likasa alla andra relationer som finns inom en organisation
(Andersson et al., 2020). Enligt Statistiska centraloyran (u.a., a) upplever 23% av alla
yrkesverksamma mellan 16-74 ar ett bristande stod eller uppskattning fran sin chef, samt
10% upplever ett bristande stod eller uppskattning fran kollegor. Men om organisationen har

en god arbetsmiljo kan den bidra till fungerande relationer och samarbeten (EkI6f, 2022).

Enligt Weman-Josefsson och Berggren (2013) ar det ingen nyhet att manniskor lider av stress
och symtomen det medfér, och Jakobsson och Skoglund (2018) menar att stressen som
manniskor mots av i dagens samhélle pagar 6ver lang tid. Antalet medarbetare som lider av
arbetsrelaterad stress 6kar och utgér dessutom ett globalt problem (Kefelew et al., 2023). Det
finns darfor en rad krav och regelverk som organisationer maste folja. Ett exempel ar att en
organisation med fler an tio anstéallda maste ha etablerade arbetsmiljopolicys och arbetsgivaren
maste gora medarbetarna medvetna om hur arbetsmiljon ska bedrivas (AFS 2001:1, 28).
Arbetsgivaren maste bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete i syfte att forebygga ohalsa,
enligt 3 kap 2a8 1st, Arbetsmiljolagen (1977:1160), pa grund av om medarbetaren inte har
mojlighet att arbeta inom en god psykosocial arbetsmiljo star denna for en risk for utmattning
och arbetsrelaterad stress (Eklof, 2022). Vidare ar det av stor vikt att individen far utrymme till
den aterhdmtning hen behdver, annars kan det ge upphov till stress (Hensing et al., 2021;
Jakobsson & Skoglund, 2018). Den genomsnittliga sjukfranvaron for arbetande kvinnor i
naringslivet var 3,9% ar 2022, jamfort med man som hade 3,1% sjukfranvaro inom samma
sektor (Statistiska centralbyran, u.d., b). Detta kan bero pa att kvinnor utsétts i hogre
utstrackning for arbetsrelaterad stress an vad man gor (Gyllensten & Palmer, 2005; Matud,
2004; Sharma & Srivastava, 2020). Anledningen till det kan vara att kvinnor tenderar att ta sig



an flera arbetsroller samtidigt, pa grund av att kvinnors uppvaxt generellt praglas av att ta hand
om andra i hogre grad dn vad mén gor (Barnett, 2004; Fila et al., 2017; Gyllensten & Palmer,
2005; Sharma & Srivastava, 2020). Forskning har visat att kvinnor tenderar att ha en obalans
mellan arbete och fritid, vilket kan leda till att arbetsprestationen minskar (Akuamoah-Boateng,
2020; Sharma & Srivastava, 2020). Enligt Arbetsmiljoverket (u.d., c) ar stressrelaterade
sjukdomar den vanligaste anledningen till sjukskrivning och arbetsrelaterad stress kan vara svar
att upptédcka. En sjukskrivning kan vara extremt kostsamt for en organisation, enligt
Arbetsmiljoverket (u.a., c) kostar det organisationen cirka 380 000 kr per ar for en medarbetare

som blivit sjukskriven med anledning av utbrandhet.

Trots att det finns regelverk och krav som ska forebygga ohalsa, redogor tidigare forskning for
hur arbetsrelaterad stress fortfarande &r ett pagaende problem bland yrkesverksamma individer
(Sharma & Srivastava, 2020). Otu et al. (2021) pavisar hur ett bristande stod eller vagledning
fran chefer leder till arbetsrelaterad stress. Ytterligare faktorer som kan leda till negativa
konsekvenser ar stressrelaterade konflikter, som kan paverka arbetskamrater och i sin tur
minska arbetstillfredsstéllelsen (Otu et al., 2021; Sharma & Srivastava, 2020). Den framsta
faktorn som leder till arbetsrelaterad stress for kvinnor & om det finns ett otillrackligt privat
stdd (Sharma & Srivastava, 2020). Oavsett anledningen till varfér en medarbetare upplever
stress ar det viktigt att ha kdnnedom om att reaktionerna stressen medfér upplevs individuellt,
for vissa handlar det om att de gar in i handlingsberedskap och for andra handlingsforlamning
(EkIof, 2022). Det sociala stodet anses av Jakobsson och Skoglund (2018) vara en av de
viktigaste parametrarna till en god arbetsmiljo, och det ar dessutom viktigt att medarbetare far

vagledning for att kunna hantera stress kring sitt arbete enligt Ohadomere och Ogamba (2020).

Chefen utgdr en nyckelperson for att skapa en god arbetsmiljo och ansvarar for det
arbetsmiljoarbete som ska vara pagaende pa arbetsplatsen (Hensing et al., 2021; Jakobsson &
Skoglund, 2018). Vad arbetsgivaren maste gora for att en god arbetsmiljo ska uppnas star
beskrivet i Arbetsmiljélagen (1977:1160), och det finns dven bestdmmelser om hur
arbetstagaren maste samverka med arbetsgivaren. Det vécks da fragor kring huruvida individer
har mojlighet att samverka med chefen om stressen upplevs olika beroende pa situation och
individ. Enligt forarbetet till Arbetsmiljolagen bestdmdes en grundregel att arbetet ska anpassas
till manniskans fysiska och psykiska avseenden och att det ska strdvas efter att varje

medarbetare ska ha mojlighet att paverka arbetssituationen (Prop. 1976/77:149, s. 2). Vidare



vacks fragor kring hur forutsattningarna ser ut for att forhindra arbetsrelaterad stress bland
kvinnliga medarbetare och om det kan orsakas av bristfalligt stod fran chefer. Den évergripande
forskningen som tidigare gjorts har varit med chefer av nagot slag i fokus, och genom att
problematisera arbetsrelaterad stress utifran ett medarbetarperspektiv kan det leda till att fa

kannedom i hur omfattande problemet &r.

1.3 Syfte

Syftet med studien ar att undersoka om arbetsrelaterad stress existerar hos kvinnliga
medarbetare trots att det finns arbetsmiljopolicys och regelverk som ska forebygga ohalsa.
Genom att fa ta del av tio kvinnliga medarbetares upplevelse av den arbetsmiljo som rader inom
en organisation kan forfattargruppen analysera hur kvinnliga medarbetare mellan 2040 ar
upplever vilka forutsattningar som skapas for dem att férebygga arbetsrelaterad stress inom

organisationen.

1.4 Problemformulering

Utifran syftet har foljande problemformuleringar skapats:
1. Hur upplever medarbetarna deras individuella psykosociala arbetsmiljo kopplat till
graden av krav, kontroll och stéd som finns?
2. Vilka forutsattningar upplever medarbetarna att det finns for att forhindra

arbetsrelaterad stress?

1.5 Avgransningar

Forfattargruppen har valt att avgransa studien till att endast undersoka organisatoriska och
sociala aspekter inom arbetsmiljd, och lamnar medvetet den fysiska aspekten av arbetsmiljon.

Detta pa grund av valet av studieobjekt, &mnesomradet samt teorier.
For att kunna studera kvinnliga medarbetares upplevelser av arbetsrelaterad stress kommer

studien att avgréansas till att endast undersoka fenomenet hos kvinnor. Studien kommer att

avgransas till att enbart undersdka fenomenet inom privat sektor. Studien har &ven avgransat
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till att enbart undersoka fenomenet inom branschen supportcenter. For att kunna undersoka
fenomenet i en rimlig omfattning har darfor offentlig sektor medvetet uteslutits i studien.

Forfattargruppen har valt att bendmna medarbetare som synonymt med arbetstagare, vilket ar
begreppet som kommer att anvandas i denna studie. Med medarbetare menas i studien en
individ som har en anstillning och som inte har ndgon form av personal- och/eller

arbetsmiljéansvar.

2. Overgripande ramverk

[I detta stycke beskrivs det kortfattat vilka 6vergripande ramverk som en organisation maste
forhalla sig efter i arbetsmiljoarbetet. ]

| forarbetet Prop. 1976/77:149 till Arbetsmiljolagen (1977:1160) (AML) bestdmdes det att
medarbetaren ska samverka tillsammans med arbetsgivaren for att skapa en god arbetsmiljo.
Det ar arbetsgivarens ansvar att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete (3 kap 2a8 1 st
AML). For att kunna genomfora ett systematiskt arbetsmiljoarbete ska organisationer med fler
an tio anstdllda ha etablerade arbetsmiljopolicys och géra medarbetarna medvetna om hur
arbetsmiljon inom organisationen ska bedrivas (AFS 2001:1, 28). Ytterligare tillkom det
regleringar i AML, enligt SFS 2003:365, for att sakerstalla att arbetet &r tillfredsstallande och
anpassat efter medarbetaren. Att arbetet ska bedrivas pa ett satt som forebygger risker for ohalsa
ar av storsta vikt (AFS 2015:4).
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3. Teoretisk referensram

[Kapitlet inleds med att redogdra vilken tidigare forskning som gjorts inom det valda a@mnet.
Darefter forklaras centrala begrepp och modeller samt hur arbetsmiljoarbetet ska bedrivas.
Detta for att lasaren ska fa relevant kunskap och forsta det som senare tas upp i resultatkapitlet.

Den teoretiska referensramen avslutas med en presentation av studiens analysmodell.]

3.1 Tidigare forskning

Arbetsrelaterad stress ar ett omrade som manga har visat intresse for att forska om, och enligt
Johnson et al. (2005) kommer intresset att fortsatta. Kefelew et al. (2023) har belyst
arbetsrelaterad stress som ett globalt problem som kan komma med stora ekonomiska
konsekvenser for en organisation. Arbetsrelaterad stress kan uppsta hos en medarbetare om
individen varken psykiskt eller fysiskt klarar av att mdta sina ansvar pa arbetsplatsen
(Ohadomere & Ogamba, 2020). Arbetsrelaterad stress kan uppsta bland annat nar det rader
obalans mellan arbete och privatliv (Nakao, 2010). Om en medarbetare upplever att det finns
ett gott Omsesidigt utbyte dar bade arbetsgivare och medarbetare &r nojda over
arbetssituationen, kan det leda till att medarbetaren far ett 6kat arbetsengagemang och kan pa
sikt forbattra den psykiska halsan (Parzefall & Hakanen, 2010). Medarbetare som upplever ett
hogre stod fran chefer och andra medarbetare, upplever i stérre omfattning en god
arbetstillfredsstéllelse och risken ar lagre for arbetsrelaterad stress (Otu et al., 2021; Sharma &
Srivastava, 2020). En god och fungerande kommunikation genererar fordelar for medarbetarnas
halsa (Nakao, 2010; Ohadomere & Ogamba, 2020), medan en for hog arbetsbelastning och
bristande arbetsmiljo kan leda till stress (Johnson et al., 2005; Sidhu et al., 2020). Om kraven
ar for hdga och dessutom inte &r anpassade efter medarbetarens formagor och kunskaper kan
det leda till arbetsrelaterad stress (Kefelew et al., 2023). Beroende pa hur lang eller kort
medarbetarens anstallningstid ar kan olika saker upplevas som stressande (Giorgi et al., 2019).
Medarbetarna med langst anstéllningstid upplever att bristen av stod fran chef eller arbetsledare
ar det som ar triggande for en stressbelastning, medan medarbetarna med kortast anstallningstid
upplevde att det &r brist pa kontroll som ar den mest bidragande faktorn till stress (Giorgi et al.,
2019). Aven om det existerar ett bristande stod fran chef eller kollegor, paverkar det inte
medarbetarens egen vilja till att frivilligt ge stod och hjélpa kollegor pa arbetsplatsen (Otu et

al., 2021). Det ar aven faststallt att om medarbetaren upplever en liten grad av stress kan det
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leda till en hogre motivation (Ohadomere & Ogamba, 2020). Langvarig och intensiv stress har
dock en negativ paverkan pa individens psykiska och fysiska hélsa (Johnson et al., 2005; Sidhu
et al., 2020). Medarbetare som utsétts for en hogre grad av arbetsrelaterad stress drabbas av fler
akommor och behover kontakta sjukvarden mer frekvent &n medarbetare som inte upplever lika
mycket stress (Sidhu et al., 2020). Johnson et al. (2005) framstaller hur akommor forknippat
med arbetsrelaterad stress kan vara hjartsjukdomar, ryggsmartor, angest och/eller depression.

Forskning har visat hur det finns svarigheter for kvinnor att balansera arbetslivet med fritiden.
Kvinnliga medarbetare som upplever ett stort familjeansvar kan fa svarare att fokusera pa
arbetet vilket paverkar prestationen pa arbetsplatsen (Akuamoah-Boateng, 2020; Sharma &
Srivastava, 2020). Aven privatlivet paverkas, exempelvis genom att familjen satts at sidan for
att kvinnan upplever skyldigheter till arbetet (Akuamoah-Boateng, 2020). Kvinnliga
medarbetare besitter ofta flera roller, en pa arbetsplatsen och en i privatlivet, som de maste
véaxla mellan (Akuamoah-Boateng, 2020; Barnett, 2004; Sharma & Srivastava, 2020). Trots att
privatlivet kan komma till att paverkas, belyser Barnett (2004) att kvinnors arbetsroll ofta utgor
den storsta positiva paverkan pa kvinnors psykiska valbefinnande. Att kvinnor fortsatter arbeta
trots att de bildar familj har visat 6ka deras formaga att hantera komplicerade situationer, bade
I privatlivet och arbetslivet (Barnett, 2004). For att mojliggora en sundare balans mellan
arbetslivet och privatlivet bor det finnas en bra kommunikation mellan arbetsgivare och
medarbetare, enligt Akuamoah-Boateng (2020), anledningen till det ar for att undvika att

obalansen leder till en arbetsrelaterad stress hos medarbetaren.

Flera forskare har anvant, eller inspirerats av Karasek och Theorells (1990) krav-, kontroll- och
stodmodell for att undersoka och studera medarbetarnas psykosociala arbetsmiljo och
arbetsrelaterad stress (Fila et al., 2017; Giorgi et al., 2019; Nakao, 2010). Modellen &r &n idag
en av de mest tillampade teorierna nar det kommer till forskning om arbetsrelaterad stress (Fila
etal., 2017; Giorgi et al., 2019).

Stora forandringar rorande teknik och globalisering har lett till okade krav pa medarbetare som
kan orsaka en 6kning av arbetsrelaterad stress (Kefelew et al., 2023). Ett av de yrken som ar
mest drabbade av arbetsrelaterad stress ar support center, vilket beror pa det emotionella arbete
som krdvs av medarbetarna inom branschen (Johnson et al., 2005). For att medarbetare ska
kunna hantera en eventuell stressbelastning bor organisationen fokusera pa individen, anvanda

arbetsmiljopolicys, visa engagemang for foretagshalsovard samt géra medarbetarna medvetna
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om medicinska resurser som finns utanfor organisationen (Nakao, 2010). Trots att det finns
ramverk och hjalpmedel som hjalper till att forebygga ohédlsa pa arbetsplatsen, kan
medarbetarnas omedvetenhet om hur arbetsmiljoarbete ska bedrivas vara en bidragande faktor
till att hen upplever arbetsrelaterad stress. Medarbetarnas omedvetenhet och brist pa vagledning
till hantering av stress, kan leda till att det inte ges mojlighet att bromsa stressen (Ohadomere
& Ogamba, 2020; Otu et al., 2021).

3.2 Arbetsmilj6

Alla sociala, organisatoriska och fysiska forhallanden inom en organisation omfattas
av begreppet arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket, 2022). Den sociala arbetsmiljon avser sociala
samspel, stéd och samarbete inom organisationens relationer. Den organisatoriska arbetsmiljon
avser de villkor och forutsattningar pa arbetet som inkluderar ledning, kommunikation,
handlingsutrymme, férdelning av arbetsuppgifter samt vilka krav och resurser som finns (AFS
2015:4). Psykosociala arbetsmiljon syftar till om arbetets organisering och relationer erbjuder
mojligheter till positiv sjalvkansla, valbefinnande samt upplevelsen av produktivitet (EKIGF,
2022). Arbetsmiljon syftar till medarbetarens individuella upplevelse av den totala
arbetssituationen (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Om medarbetaren upplever en
obalans i vilka krav och resurser som finns riskerar hen att uppleva stress, medan en god

arbetsmiljo kan bidra till fungerande relationer och samarbeten (EkI6f, 2022).

3.3 Arbetsrelaterad stress

Stress syftar till det som sker inom en individ nar hen upplever en pafrestning eller belastning
(Nationalencyklopedin, u.d.). Det kan handla om individens krav, férvantningar, hot eller
utmaningar (Jakobsson & Skoglund, 2018).

Arbetsrelaterad stress uppstar hos en individ nar kraven och utmaningarna upplevs for hoga
eller stodet upplevs for lagt pa arbetsplatsen (Jakobsson & Skoglund, 2018). Tecken pa
arbetsrelaterad  stress kan  vara att  individen  upplever  somnstorningar,
koncentrationssvarigheter, minnesproblem, trétthet eller humorforandringar (Jakobsson &
Skoglund, 2018). En bristféallig psykosocial arbetsmiljé kan leda till arbetsrelaterad stress hos
medarbetaren (EkI6f, 2022).
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3.3.1 Stressreaktioner

Stressreaktioner kan visas genom hjartklappning eller muskelspénningar (Jakobsson &
Skoglund, 2018). Enligt EKI6f (2022) startar stressreaktioner hos manniskor nar hen stoter pa
ett hinder eller hot mot deras egna behov eller resurser och individen bedémer att hen inte kan
hantera situationen pa ett effektivt satt. Oavsett vilken orsak som gett upphov till stressen och
vilken reaktion stressen resulterar i, handlar det om att nagot har hotat individens vélbefinnande
(Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Det ar individuellt hur starka reaktionerna upplevs,
eftersom det beror pa hur viktigt problemet anses vara. Det kan for vissa handla om att individen

gar in i en handlingsberedskap, men for andra att de gar in i handlingsférlamning (EKI6f, 2022).

Reaktionerna som grundar sig i stress forbrukar mycket av individens psykiska och fysiologiska
resurser, vilket i sin tur kraver ett storre behov av aterhamtning (EkI6f, 2022). Individen maste
ha en balans mellan kraven pa arbetet och det individuella behovet av aterhdamtningen
(Jakobsson & Skoglund, 2018). Om individen lyckas bromsa stressreaktionerna anses inte detta
vara farligt pa ett langsiktigt plan (EKI6f, 2022). Trots detta kan inte individen alltid paverka
bromsningen, manga av stressreaktionerna sker automatiskt i kroppen (Weman-Josefsson &
Berggren, 2013). Om individen inte far utrymme till aterhamtning och stressreaktionerna
fortséatter, riskerar stressen att ta ett kroppsligt uttryck i form av sjukdom av olika slag. Stress
kan kopplas samman med hjart- och kérlsjukdomar, depression, utmattning och
angestsjukdomar (Eklof, 2022; Johnson et al., 2005).

3.3.2 Kognitiv och kénslomassig paverkan

For att en medarbetare ska kunna utféra arbetsuppgifter kréavs det att denne har formagan att
kunna gora det. Ett resultat av en langvarig stressbelastning utan tillracklig aterhamtning ar
utmattningssyndrom, vilket kan begransa arbetsformagan hos medarbetaren (Hensing et al.,
2021).

Manniskans formaga att tanka, tolka en situation, reflektera, komma ihag och bearbeta kallas
for manniskans kognitiva funktioner (EKkI6f, 2022). En individ tolkar en situation subjektivt,
vilket innebdr att den ena kan uppleva en situation som spannande, medan den andra kan
uppleva samma situation som obehaglig (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). En individs
formaga att utnyttja sina kognitiva funktioner paverkas nar hen upplever stress (EkIof, 2022).

Individen kan uppleva minnesproblem och koncentrationssvarigheter (Jakobsson & Skoglund,
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2018). Det kan resultera i att formagan att bearbeta komplex information eller situationer
minskar och individen hanterar detta genom gamla inlarda rutinmonster. Det innebér en
forsamrad bedémning av situationer som faktiskt ar vanligt forekommande i dagens arbetsliv,

vilket bidrar till ineffektiva eller inkorrekta beslut inom den specifika situationen (EkI6f, 2022).

Obehagliga och negativa kanslor forknippade med stress kan ses som varningssignaler (EKIof,
2022). Det ar viktigt att vara uppmarksam pa dessa signaler, vilket kan vara om individen har
naratill grat eller en okad lattretlighet (Jakobsson & Skoglund, 2018). Upplever individen dessa
kanslor pa arbetsplatsen leder det ofta till en allmén negativitet och ett daligt samarbete (EKIOf,
2022).

Tecken pa forsamrad kognitiva formagor och negativa kanslor hos medarbetaren lagger en
grund till konfliktupptrappning, vilket kan leda till missforstand (EkI6f, 2022). Individens
formaga och arbetets krav synkar inte med varandra och det kan hota medarbetarens fortsatta
arbete (Hensing et al., 2021).

3.4 Krav-, Kontroll- och Stodmodellen

Hur mycket individen ska ansvara for stressrelaterade sjukdomar respektive arbetsmiljon har
varit en lang debatt. Darfor arbetades Krav-, Kontroll- och stédmodellen fram, dven kallad
KKS-modellen, som &r en modell som utvecklades av sociologen Robert Karasek och lékaren
och professorn Tores Theorell (Karasek & Theorell, 1990). Modellen anvéands for att bedéma
den psykosociala arbetsmiljon pa en arbetsplats (Fagerlind Stahl, 2021).

Modellen illustrerar méngden krav, vilken kontroll samt hur mycket stéd som medarbetaren
upplever att hen har (Rydén, 2015). Olika kombinationer av dessa faktorer kan antingen anses
som hélsoframjande respektive hélsofarliga (EkI6f, 2022). Att en medarbetare har héga krav
behover nédvandigtvis inte innebara en skadlig risk (Arbetsmiljoverket, u.a., b). En individ kan
hantera hdga krav om den har handlingsutrymme att fatta nddvandiga beslut och samtidigt
upplever stod fran chefer och kollegor (Karasek & Theorell, 1990). Rydén (2015) beskriver att
det mest ohalsosamma arbetet ar nar kraven ar hoga samtidigt som kontrollen &r lag (se Figur
1).
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Figur 1: Egen omarbetning av Krav-, Kontroll-, Stédmodellen (2023), inspirerad fran Karasek & Theorell (1990)

Modellen bestar av fyra olika falt (se Figur 1) och har olika innebdrder beroende pa vilket falt
medarbetaren befinner sig inom. Det passiva faltet innebér att om medarbetaren upplever laga
krav samtidigt som lag kontroll kan det leda till att medarbetaren kommer att agera mer passiv
i sitt arbete (Fagerlind Stahl, 2021). Kombinationen av laga krav och lag kontroll kan fa
medarbetaren att k&nna sig oviktig inom organisationen, samtidigt som att det kan upplevas
svart att forandra situationen. Om medarbetaren hamnar i detta falt under en langre tid, kan det
leda till stress, trots att prestationskraven ar fortsatt laga (Karasek & Theorell, 1990).

Om medarbetaren i stallet upplever laga krav i kombination med hog kontroll, kan hen hamna
i det avspanda faltet av modellen (Fagerlind Stahl, 2021). Inom detta falt fungerar ofta arbetet
bra. Risken inom detta falt &r att medarbetaren blir uttrakad da de laga kraven inte blir nagon
utmaning fér medarbetaren att bemastra (Karasek & Theorell, 1990). Trots det utgér denna
kombination av krav och kontroll det mest hdlsoframjande arbetet (Rydén, 2015).

Inom det spanda faltet av modellen upplever medarbetaren hoga krav kombinerat med lag
kontroll (Fagerlind Stahl, 2021). Medarbetare brukar kunna hantera att vara inom det spanda
faltet under en begréansad tid, enligt Karasek och Theorell (1990). Men pa lang sikt kan det leda
till dveranstrangning och i forlangningen ohdlsa samt utbrdndhet. Det &r darfor viktigt att
medarbetaren far tid for aterhamtning om den hamnar inom detta falt (Karasek & Theorell,
1990).

Sista faltet inom modellen &r det aktiva faltet, dar bade krav och kontroll ar hogt (Fagerlind
Stahl, 2021). Karasek och Theorell (1990) belyser att de flesta medarbetare trivs bast i detta falt
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eftersom kombinationen av hoga krav och hdg kontroll ofta skapar god arbetsgladje, samtidigt

som individen utvecklas och nar nya mal.

Den horisontella delen av modellen omfattar de krav som stalls pa medarbetare (Karasek &
Theorell, 1990). Kraven kan omfatta arbetsuppgifternas karaktér, dess komplexitet eller den tid
medarbetaren har att genomféra dem (Jakobsson & Skoglund, 2018). Det kan dessutom omfatta
patryckningar som kan ligga till grund for att medarbetaren ska prestera val inom arbetet.
Beroende pa hur omfattande den mentala anstrangningen som kravs av medarbetaren for att
genomfora en arbetsuppgift &r avgorande for hur psykiskt belastande det kommer vara,

vilket kallas for mental belastning (Karasek & Theorell,1990).

Kontrollen ar den vertikala delen av modellen (se Figur 1). Kontroll kan beskrivas som hur stor
mdjlighet medarbetaren har att fatta beslut och méta de krav som stélls i arbetet (Rydén, 2015).
Fagerlind Stahl (2021) delar in kontrollen i tva delar; individens mojlighet att paverka
arbetssituationen, och om arbetet tillater individen att anvanda sina fardigheter. Nar
medarbetaren har tillrackligt med handlingsutrymme att paverka arbetssituationen, i termer av
arbetstakt eller i vilken ordning arbetet ska utféras minskar risken for belastning (Jakobsson &
Skoglund, 2018). Daremot kan bristande handlingsutrymme och kénsla av stress vara
sammankopplade, da stressen Okar nar medarbetaren upplever forlorad kontroll Gver
arbetssituationen (Rydén, 2015).

Socialt stéd har kommit in i modellen som en ny dimension for att tydliggora varfor vissa
individer inte utsatts for ohélsa, trots att det befinner sig i en ohélsosam arbetssituation enligt
KKS-modellen (Rydén, 2015). Stodet kan uttryckas genom omtanke, medkansla eller rad i
arbetet (Jakobsson & Skoglund, 2018), och dven genom aterkoppling eller vagledning i arbetet
(Rydén, 2015). Ett bra stod kan forbattra en dalig arbetssituation, samtidigt som ett daligt stod
kan forvarra en halsosam arbetssituation (Rydén, 2015). Det sociala stodet ar pa sa vis en viktig
parameter for att medarbetaren ska ma bra i arbetet och utfora en god arbetsinsats (Fagerlind
Stahl, 2021; Jakobsson & Skoglund, 2018). Det sociala stodet har dven beskrivits som den

viktigaste resursen relaterat till arbetsmiljo (Weman-Josefsson & Berggren, 2013).

3.5 Analysmodell

Baserat pa det som tas upp i teoriavsnittet, har en analysmodell skapats for att kunna besvara
studiens problemformulering. Studiens syfte &r att undersdka om arbetsrelaterad stress existerar

hos kvinnliga medarbetare nér det finns arbetsmiljépolicys och regelverk som ska férebygga
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ohélsa. FOr att mojliggora en analys har KKS-modellen anvénts i kombination med tidigare
forskning inom &mnet. Med hjalp av KKS-modellen och forskningen som gjorts kan
upplevelsen av medarbetarnas individuella arbetsmiljo samt vilka upplevelser medarbetarna har
av arbetsrelaterad stress undersckas, och darmed mojliggora att svara pa studiens

problemformuleringar.

1. Hur upplever
medarbetarna deras 4 "\
individuella
. Metod Krav- Kontroll-
psykosociala & n
arbetsmiljé kopplat till : : v Stédmodellen > Analys
Intervjuguide
graden av krav, kontroll
och stéd som finns? /J
—
2. Vilka forutsattningar
upplever medarbetarna Teori
att det finns fér att Medarbetares
farhindra \ ) upplevelse av
arbetsrelaterad stress? arbetsrelaterad

stress

R—

Figur 2: Teoretisk analysmodell, egen illustration (2023)
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4. Studiens metodologiska val

[Metodkapitlet inleds med beskrivning om vilken metod som har tillampats vid insamling av
studiens resultat och hur det teoretiska ramverket har tagits fram. Detta for att skapa forstaelse
for hur information har samlats in och ¢ka studiens trovardighet. Kapitlet avrundas med en
redogdrelse av studiens etiska aspekter, studiens trovardighet samt kritik som kan riktas mot
metoden.]

4.1 Design

Studien bygger pa en kvalitativ metod, dar resultaten har samlats in via semistrukturerade
intervjuer, nagot som Ahrne och Svensson (2015) papekar kan tillampas for att fa inblick i de
forhallanden som rader i den sociala miljon. Semistrukturerade intervjuer tillampades i studien
for att fA mojlighet att studera medarbetarnas arbetsmiljo. Kvalitativ metod ar frekvent
tillampad inom foretagsekonomisk forskning och Bryman och Bell (2017) beskriver metoden
som tolkningsinriktad med kunskap i grunden. Kvalitativ metod tillampades for att uppvisa
djupare kunskap kring amnesomradet och ge medarbetarna mojlighet att prata kring sina
upplevelser av arbetsrelaterad stress. Kvalitativ metod ar lamplig att anvanda for detta andamal,
enligt Bryman och Bell (2017).

4.2 Process

4.2.1 Framtagandet av teoretisk referensram

Den teoretiska referensramen grundades i tidigare forskning samt litteratur som var relevanta
till det valda studieomradet. Syftet med den teoretiska referensramen var att ge kunskap for
relevanta begrepp och teorier, samt forstaelse for vad som tidigare har undersokts inom amnet.
Den teoretiska referensramen inleddes med en forklaring om vilka dévergripande ramverk som
finns i samhéllet och vad arbetsrelaterad stress innebéar. Dérefter forklarades teoretiska modeller

som gick att tillampa pa problemomradet.

20



4.2.2 Insamlingen av resultat

For att ha mojlighet till att studera det valda fenomenet har ett studieobjekt som &r en
organisation inom logistikbranschen beldget i Varmland undersokts. Intervjupersonerna &r
medarbetare pa ett support center inom den valda organisationen. Studieobjektet valdes genom
personliga kontakter till en anstalld i organisationen. Urvalet av intervjupersoner skedde genom
frivillig deltagning av de anstéllda inom supportcentret.

Intervjuer & en metod som kan tillampas for att frambringa en tydlig bild av individers
erfarenheter inom ett visst omrade (Alvehus, 2019). Intervjuer kan dessutom tillampas for att
fa fram tidigare okand kunskap samt for att samla in flera individers perspektiv pa ett visst
fenomen under en kort tid (Ahrne & Svensson, 2015). Studien anvénde semistrukturerade
intervjuer som metod, eftersom den ansags mest lamplig for studiens syfte samt for att fa en
fordjupad kunskap inom amnet som underscktes. Eftersom tidigare forskning framst har utgatt

fran ett ledarperspektiv, kravdes ytterligare forskning fran ett medarbetarperspektiv.

Resultatet till studien samlades in via tio semistrukturerade intervjuer, nadgot som Alvehus
(2019) benamner som primardata.

Vid utformningen av fragor till intervjun anvandes KKS-modellen som hjalp for att kunna
besvara problemformuleringen samt uppfylla studiens syfte. Intervjuguiden (Bilaga 2) testades
pa fem personer innan, for att ta reda pa om fragorna var lampliga att stalla och latta att svara

pa. Intervjuerna genomfordes pa intervjupersonernas arbetsplats.

Varje intervju inleddes med en kort presentation om studiens syfte, féljt av fragan om samtycke
att spela in intervjun, vilket & Ahrne och Svensson (2015) rekommendation till hur en intervju
bor starta. Atta av tio intervjupersoner gav samtycke till inspelning och under intervjuerna dar

intervjupersonerna inte gav samtycke togs enbart anteckningar.
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4.2.3 Genomforande av analys och resultat

I analysen jamfordes de insamlade resultaten och den teoretiska referensramen. For att kunna
jamfdra delarna med varandra ar det viktigt att ta hansyn till att varje del av uppsatsen har en
relation till varandra och maste hanga ihop (Alvehus, 2019). Forfattarna analyserade de
genomforda intervjuerna och jamforde svaren med de valda teoretiska modellerna som tagits
upp i referensramen, for att analysera hur intervjusvaren visar hur mycket krav, kontroll och
stod som intervjupersonerna upplever pa arbetsplatsen. Efter det hade gjorts, framstalldes en

slutsats for att kunna besvara studiens problemformuleringar.

For att kunna besvara studiens problemformulering har en abduktiv ansats tillampats, nagot
som Patel och Davidsson (2019) forklarar kan anvéndas for att kunna vaxla mellan att analysera
insamlat resultat och teorier. | studien genomfordes reflektioner bade kring studiens resultat

samt de teorier som belystes i den teoretiska referensramen.

Efter att alla intervjuer hade transkriberats kodades de insamlade resultaten, nagot som Bryman
(2018) papekar ar ett av de forsta stegen vid en kvalitativ analys. Kodningen gjordes med
inspiration av Graneheim & Lundman (2004), med féljande kategorier; meningsbarande enhet,
kondensering, kod, underkategori samt kategori. Figur 3 visar hur kodningen gick till, for att
mojliggora att finna monster och teman till studiens syfte. | studien har en tematisk inspirerad
analys av resultatet anvants for att kunna finna monster kring medarbetarnas upplevelse kring
arbetsrelaterad stress, eftersom Bryman (2018) belyser att tematisk analys kan bidra med att

hitta monster och teman.
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Meningsbarande enhet | Kondensering Kod Underkategori | Kategori
IP-5 “Om de vet till Medarbetarna Bra stod, Stod fran Stod
exempel att jag har en stdimmer av med I kollegor
L 2 Forstaelse,
stor grej pa mitt bord, en | varandra sa att
stor uppgift. Da ar de ingen star ensam, | Lyhordhet,
anda bra pa att checka in | utan de tar ett
e o Samarbete,
och fragar "Hur gar det | gemensamt ansvar
med det har? VVad ar over Gemenskap
status? Behdver du arbetsuppgifterna.
hjalp? S&g till om det
finns nagot vi kan
gora".”
IP-2 “Ibland kan det vara | En forvirring Forvirring, | Arbetsbelastning | Krav
ganska svart att utfora skapas hos Okunska
sina arbetsuppgifter for | medarbetaren da P.
att det &r sa oklart hur det saknas tydliga | Otydlighet,
man ska gora eller vad instruktioner kring
< Komplexa
man ska gora, eller de nya
mycket grejer att fa in.” | arbetsuppgifterna. | uppgifter

Figur 3: Kodning av empirin, inspirerad av Graneheim och Lundman (2004), egen illustration (2023)

4.3 Etiska aspekter

Det ar av stor vikt att ta hansyn till de etiska aspekterna under studiens gang. Det kan
exempelvis syfta till intervjupersonernas mojlighet att delta frivilligt och bibehalla anonymitet
under hela processen (Bryman & Bell, 2017). For att tillgodose anonymitetskravet har inte
namnen pa studieobjektet eller intervjupersonerna skrivits ut. Detaljer som kan kopplas till att
organisationen eller intervjupersonernas identitet kan avsldjas har inte heller skrivits ut. Vid
varje genomford intervju blev medarbetarna upplysta om ambitionen att de skulle hallas
anonyma samt att de ndrsomhelst fick lov att avbryta intervjun, ifall de inte langre ville delta i
studien. For att uppfylla informationskravet har det beskrivits tydligt i missivbrevet (Bilaga 1)
om studien och dess syfte. Né&r intervjupersonerna fick all vasentlig information, fick
medarbetaren ge samtycke om hon ville delta i studien eller inte, for att pa sa satt uppfylla
samtyckeskravet. Har gavs dessutom information till intervjupersonerna om att den information
som samlats in endast kommer att anvéandas for forskningsandamal, for att kunna uppfylla

nyttjandekravet.
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Ytterligare en etisk aspekt som &r viktig att ta i beaktande &r konfidentialitetskravet, som
innebér att den information som intervjupersonerna kommer att ge ut under intervjuerna inte
ska lacka ut till obehdriga (Bryman & Bell, 2017). For att inte raka ta del av kanslig information
som kan spridas vidare, stalldes inga fragor om intervjupersonernas namn eller liknande

personuppgifter, for att pa sa satt uppfylla konfidentialitetskravet.

4.4 Studiens trovardighet

En undersokning har hog palitlighet om det finns en tydlig och genomgaende redogérelse
genom studien som gar att folja (Bryman & Bell, 2017). Forfattargruppen anser att studien
uppnadde en hog palitlighet eftersom det gick att folja varje steg av studiens process, sasom
problemformulering, val av studieobjekt, intervjuguide, transkribering samt analys av de

insamlade resultaten.

Overforbarhet syftar till resultatets tillamplighetsférmaga att foras vidare till framtida forskning
(Bryman & Bell, 2017). Forfattargruppen ansag att studien uppnadde en god overforbarhet,
eftersom resultatet kan foras vidare till andra studier inom omradet arbetsrelaterad stress och
psykosocial arbetsmiljo.

For att skapa en tillforlitlig studie ska det ga att sakerstélla att den genomférda undersokningen
har utforts pa ett sadant satt att risken for partiskhet minskas (Bryman & Bell, 2017). For att
Oka studien tillforlitlighet har intervjuerna utformats enligt den intervjuguide (Bilaga 2) som
Bryman och Bell (2017) beskriver.

Ytterligare en aspekt for att 6ka tillforlitligheten &r att se till att minimera risken for en svag
deltagarvalidering (Bryman & Bell, 2017). For att det inte skulle ske, vidarebefordrades
resultatet till intervjupersonerna for att sékerstédlla att svaren hade tolkats korrekt innan de
analyserades. Arbetsgivaren var informerad om att studien genomférdes, men for att inte
forsvaga studiens tillforlitlighet var de medverkande medarbetarna anonyma vid
intervjutillfallet. Overgripande ansags studien ha en god tillforlitlighet.
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4.5 Metodkritik

I studien har enbart tio medarbetare fran samma arbetsplats intervjuats, vilket enligt Bryman
och Bell (2017) kan gora det svart att dra allmanna slutsatser kring fenomenet. Genom att
genomfora ett fatal intervjuer pa en och samma arbetsplats okar risken for att medarbetarna inte
vagar uttala asikter eller kritik mot arbetsplatsen, ndgot som dven Bryman och Bell (2017)
belyser & en vanlig férekommande risk vid tillampning av kvalitativ metod. Valet av
studieobjekt skedde genom personliga kontakter, vilket skulle kunna leda till att svaren fran
intervjupersonerna blir riktade och darmed inte helt sanningsenliga. Forfattarna ar medvetna
om metodens utmaningar och for att bemota riskerna gjordes det ett fortydligande om
intervjupersonernas anonymitet under intervjun, for att sakerstélla att medarbetarna upplevde
det som en trygg miljo. Forfattarna fortydligade aven for intervjupersonerna att de nar som helst
under intervjuns gang fick lov att avbryta om de inte langre ville delta i studien. Trots
utmaningarna som fanns, anvéandes metoden for att frambringa kunskaper om arbetsrelaterad
stress utifran ett medarbetarperspektiv och ansags darmed som den mest lampliga metoden for
att kunna besvara studiens syfte och problemformulering.
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5. Resultat

[I resultatkapitlet presenteras svaren fran intervjupersonerna for att sedan i nésta kapitel

kunna analysera svaren utifran valda teorier.]

Resultatet innehaller foljande huvudkategorier: den psykosociala arbetsmiljon, arbetsrelaterad
stress, och upplevda krav, kontroll samt stod. Alla citat som presenteras ar tagna fran
transkribering av intervjuerna. Intervjuperson forkortas IP, foljt av ett nummer for att séarskilja

intervjupersonerna at.

Det var tio medarbetare som deltog i studien dar samtliga kvinnor var mellan aldrarna 23 och
31 ar. Intervjupersonerna som deltog i studien har varierande anstallningstid och medarbetarna
med Kkortast anstallningstid har varit anstéllda i cirka tre manader. Medarbetarna med langst
anstallningstid har varit anstallda i cirka atta ar. Hur manga medarbetare som arbetat en viss
anstallningstid ar presenterat i Figur 4 och mellan ett tidsspann pa mindre an ett ar (<1 ar), ett
till fem ar samt langre &n fem ar (> 5 ar). Oavsett anstallningstid pa organisationen har arbetet
en stor betydelse for samtliga deltagande medarbetare. Det handlar fraimst om ekonomisk

trygghet, men ocksa om tryggheten att ha en fast heltidsanstallning.

Anstallningstid: | Antal medarbetare:
<1lar 4
1-5ar 4
>5ar 2

Figur 4: Intervjupersonernas anstallningstid, egen illustration (2023)

Intervjupersonerna beskriver att arbetet utférs i ett Oppet kontorslandskap, dér flera av
medarbetarna sitter vid samma bord. Nagra av ansvarsomradena inkluderar intern och extern
kundservice, hantering av fakturareklamationer och kundspecifika upplagg. Medarbetarna har

ett delat ansvar 6ver flera av omradena.
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5.1 Den psykosociala arbetsmiljon

Nio av tio intervjupersoner visste vart arbetsmiljopolicyn var om de skulle vilja lasa vad den
innehdll. Trots detta hade intervjupersonerna ingen, eller véldigt liten kunskap, kring
organisationens arbetsmiljopolicys. Vid fragan om medarbetarna kanner till organisationens
arbetsmiljopolicys var ett svar “Alltsd, jag vet typ inte” (IP-2), vilket fortsatte med “Jag tror
inte de har forklarat typ ‘Hej det hiir dir era policys’” (IP-2). Nagra av medarbetarna som &r
relativt nyanstallda forsvarade ovetskapen kring arbetsmiljopolicyn med att tiden inte har
funnits till att lasa den, exempelvis “Eftersom jag inte varit i foretaget sa lange sa har man inte
hunnit sdtta sig in i det ordentligt” (IP-3).

Det framgar alltsa att det finns en vetskap om att arbetsmiljopolicyn existerar, men samtliga
upplever en osakerhet kring vad som kan tankas sta i den. Denna ovetskap upplevs som marklig,
IP-5 uttrycker bland annat att “Det kdnns lite konstigt att man inte har koll pa den. Man har
scikert Iéist den néir man bérjade héir”. Flertalet av intervjupersonerna var darfor ocksa osakra
pa om arbetsmiljopolicyn som organisationen har genomsyrar det dagliga arbetet, IP-5
uttrycker att “Hm. Oy, jdttesvart. Hade nog behovt lisa den for att kunna utveckla tror jag”,
och IP-4 anser ocksa att det ar svart att veta “Ja, gud vad svdrt”. IP-8 hade mycket liten kunskap
kring arbetsmiljépolicyn och pa fragan om medarbetaren visste vart informationen kunde
hamtas svarade IP-8 endast “Nej ”, vilket resulterade i att medarbetaren inte hade mdgjlighet till
att svara pa om arbetsmiljopolicyn genomsyrar det dagliga arbetet.

Organisationen har tilltagit forbattringsatgarder, men fokuset ligger pd den fysiska
arbetsmiljon, “Det dr faktiskt ganska aktuellt att vi forséker forbdttra den. Nu tinker jag mest
pd det ergonomiska” (IP-1). En av de forbattringsatgarder som namns vid flera av intervjuerna
ar att organisationen ska byta ut kontorsstolarna, eftersom manga medarbetare har haft en
onskan om det. Inga forbattringsatgarder kring den psykosociala arbetsmiljon har namnts under
nagon av intervjuerna. De flesta medarbetarna ar 6verens om att den psykosociala arbetsmiljon

ar vél fungerande och att de inte ser ett behov av en forbéttring.

Den psykosociala arbetsmiljon ar generellt valdigt god enligt samtliga intervjupersoner, P-4
sager “Den dr for det mesta vildigt bra. Det dr ldittsamt och roligt och hjdlpsamt och bra”. Det
finns en god stdmning mellan medarbetarna, dar hjalpsamhet, gemenskap och en god

kommunikation genomsyrar kulturen pa kontoret.
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Det finns en bra sammanhallning i arbetsgruppen, vilket resulterar i ett bra teamwork.
Medarbetarna samtalar med varandra och det finns en dppenhet dar medarbetarna visar &rlighet
och ar inkluderande. IP-9 sdger “Det dr oftast inga problem, utan vi pratar mycket med
varandra’’. Det finns inga svarigheter med att ta upp ett problem, vilket stammer 6verens med
vad IP-3 sdger “Man kan prata med varandra, man kan ta upp problem. Man kan ha det

sociala’”.

Den goda psykosociala arbetsmiljon utgor en positiv paverkan pa nastan alla medarbetare, “Det
tar aldrig emot att aka till jobbet tycker jag, for att det dir sd trevliga kollegor” (IP-5). IP-7 &r
éverens om den positiva paverkan som den psykosociala arbetsmiljon utgor, och sager att “Den
psykosociala arbetsmiljon paverkar mig bara pd ett bra séitt” (IP-7). Det finns stottning att fa
och om det &r en arbetsuppgift som &r svarhanterad resulterar det i ett gott samarbete mellan
medarbetarna. Ytterligare anses den psykosociala arbetsmiljon ha en god paverkan pa
medarbetarna, exempelvis genom det sociala vid ankomst till arbetet och avslut av arbetsdagen,
dar IP-10 beskriver att “Bara det med att man far ett god morgon pa morgonen ndr man
kommer och ett hejdd ndr man gdr hem”. Enligt intervjupersonerna har de roligt pa
arbetsplatsen och utéver den professionella relationen som kollegor, anses det finnas en
vanskap mellan medarbetarna. Daremot kan 1P-9 uppleva att hon blir I1ag pa energi som en
konsekvens av det ndra arbetet inom det éppna kontorslandskapet. IP-9 sager foljande “Det
negativa ar val att man kan bli valdigt dranerad pa energi. Bade av att samtala med ménniskor

mycket och att det kan vara stimmigt”.

Det finns flera olika avdelningar inom organisationen. Arbetet &r utformat pa ett satt som gor
att medarbetarna ar beroende av kommunikation och samarbete dver avdelningarna. Trots detta
finns en osdkerhet kring vad andra avdelningar arbetar med. Enligt IP-8 anses detta som
anmarkningsvart, da alla arbetar inom samma organisation; “Man har vildigt délig koll péi vad
de andra grupperna sysslar med, fast att man jobbar pa samma arbetsplats och eftersom alla
egentligen &r ganska beroende av varandra sa borde man ha lite mer koll” (IP-8). Det
resulterar i att medarbetarna sallan bollar tankar och idéer mellan andra avdelningar, utan det
stannar inom den arbetsgrupp som medarbetaren tillhor. Det uppstar en sluten gemenskap och
en bristande kommunikation. Det stammer Gverens med IP-9:s asikt om att den psykosociala
arbetsmiljon ar god mellan de kollegor som medarbetaren arbetar ndrmast, som séger féljande

“Jag tycker de jag jobbar ndrmast med, de upplever jag som vildigt bra och att vi har en
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valdigt bra kommunikation mellan varandra och alla kan vara Oppna och arliga med
varandra” (IP-9).

5.2 Arbetsrelaterad stress

5.2.1 Stressbelastande situationer

Nagra av intervjupersonerna uppger att de fungerar bra under stress, medan andra blir mindre
produktiva, exempelvis IP-10 som séger “Jag fungerar oftast inte sa bra under stress”. |P-6
har delvis en liknande upplevelse av stress som IP-10, som anser att om det &r en lagom
stressbelastning kan det leda till hogre produktivitet. “Fér mycket stress dr inte bra for man
kommer vara for fokuserad pa stressen och mindre produktiv. Men lite stress kan vara bra,
hjdlper en att fa saker gjort. For mycket blir bara utmattande och man blir luddig i huvudet”
(IP-6). Stressbelastningen blir darmed positiv, da den &r hanterbar och effektiviserar arbetet.

Detta &r IP-9 Overens om, som séger féljande “En positiv stress kan effektivisera” (IP-9).

Intervjupersonerna kan uppleva stress av flera olika anledningar, det kan vara om medarbetarna
har manga saker att géra pa samma gang. Exempelvis beskriver IP-5 foljande; “Jag blir stressad
nar jag har for manga saker pa gang samtidigt som jag jobbar med. Och da kan jag bli lite, att
Jjag inte riktigt vet vart jag ska borja nu. Vilken bajsmacka borjar jag med att losa” (IP-5). Nar
medarbetarna hamnar i situationer dar de har for manga arbetsuppgifter i gang samtidigt, skapas
en stress som leder till en forvirring, dar medarbetarna inte vet i vilken &nde de ska borja. Det
kan &ven bli en stressbelastande situation om medarbetarna inte har tillrdckligt med tid till att
utfora arbetsuppgiften, “Ndr man kédnner att man kanske ska utfora ndagonting pd en orimlig
tid” (IP-9). FOr vissa medarbetare visas den arbetsrelaterade stressen i situationer dar det
handlar om otydliga instruktioner, IP-4 beskriver att “Jag blir inte stressad av mycket att gora,
utan det dr mer att om det dr oklart vad som ska géras”. Detta framgar aven i IP-7:s relation
till arbetsrelaterade stressituationer, “Men jag skulle scdga att jag kan bli stressad av ndr det dr
uppgifter som laggs pa mitt bord som jag inte riktigt kanner att jag har koll pa, eller har ratt
forutsdttningar att klara av” (IP-7). Detta kombinerat med hdga forvantningar av chefen som
antar att medarbetarna har kunskap kring att kunna lésa arbetsuppgiften, men i sjalva verket har
de fatt daliga forutsattningar pa hur det ska utféras. Det behdver inte handla om en specifik
situation som &r stressande, IP-10 kan inte riktigt peka ut exakt vad som &r stressande utan sager

att “Jag dr en vildigt littstressad person. Jag blir stressad av allt” (IP-10).
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Enligt intervjupersonerna har en storre forandring skett pa organisationen som har paverkat
medarbetarnas arbetsuppgifter, dar det var fa som visste vad som skulle goras. | intervjun
beskrivs denna situation av IP-1 att “Det var en intensiv period”. Fler medarbetare &r éverens
om att perioden var stressig, och ett ytterligare fértydligande kring situationen beskrivs “Vi
hade valdigt mycket att gora de tva forsta veckorna, for det var ingen som visste vad vi skulle
gora” (IP-2). Den narmaste chefen har visat stor tillit till medarbetarna, vilket resulterade i att
chefen tog for givet att de skulle klara av de nya arbetsuppgifterna. Det skapade en stress i att
de medarbetare som har varit anstéllda under en langre tid tas for givet, IP-2 uttrycker att “Om
man har jobbat dar en langre tid sa forvantas det att man ska kunna en del ocksa. Aven fast det
dir helt nytt for mig ocksd”. Kraven blev darmed for hoga utifran vilka forutsattningar som fanns

i kombination med otydliga instruktioner.

Det har funnits en stressbelastning kopplat till en hdg personalomséttning. “Vi har haft en hel
del personalomsattning vilket har inneburit bade att man ska lara andra, eller kanske sjalv bli
uppldrd pa saker och ting pa en och samma gang” (IP-9). Enligt intervjupersonerna har
medarbetarna fatt arbetsuppgifter som de tidigare inte har varit bekanta med. Det har lett till att
det har uppstatt en forvirring och osékerhet. Det har utgjort en svarighet for medarbetarna att
lara upp ny personal, da de ar osakra pa vad arbetsuppgifterna faktiskt innebar. Vid uppstarten
av en anstallning uppger intervjupersonerna att det fanns en éverhangande risk att bli stressad,
vilket grundades i osakerhet och okunskap i arbetsomradet i kombination med hdga och
oforutsedda krav som skulle laras pa kort tid. “Just néir jag kom och sd kinde jag typ att det

var vildigt mycket och hur ska jag hinna ldra mig allting? " (IP-10).

5.2.2 Kognitiva och kanslomassiga paverkningar

Frustration, forvirring, osakerhet och gratmildhet ar nagra av alla de kanslor som
intervjupersonerna beskriver att de upplever i samband med en stressbelastning. IP-5 beskriver
kanslorna “Irritation. Jag har littare till tarar ocksd ndr jag blir stressad” (IP-5). Det kan tas
i uttryck genom ilska och frustration, dar IP-2 sdger “Ibland sa blir jag arg. Ibland blir jag
frustrerad”. llskan och irritationen &r inget intervjupersonerna beskriver som visas utat mot
andra kollegor, utan kanslorna halls inom dem och utgor en inre stress, IP-1 sager “Man féir en
oro, angest och det blir mer en inre stress som inte syns”’. Kanslorna som stressen orsakar kan
ocksa bli valdigt energikravande och skapar en nedstamdhet hos medarbetarna. Detta sager IP-

8 “Om det blir alldeles for mycket stress sa kan man bli vdldigt nere och trott’’.
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Stressen hos IP-2 orsakade en sadan uppgivenhet att medarbetaren upplevde att det skulle bli
svart att fullfolja arbetet och att eventuellt avsluta anstallningen var ett battre alternativ. “Jag

kénde att nu sdger jag upp mig” (IP-2).

5.2.3 Hantering av arbetsrelaterad stress

Nar fragan stalldes om hur arbetsplatsen erbjuder stéd for att kunna hantera stressen, svarade
exempelvis IP-4 att “Nej, inte jdttebra stod’’ (IP-4). Enligt medarbetaren finns det inte
tillrackligt med stod att fa pa arbetsplatsen for att kunna hantera en eventuell stressbelastning.

Intervjupersonerna forsoker i stallet att hantera stressen med att intala sig sjalva och varandra
att de endast kan gora det bésta utifran forutsattningarna som har givits. “En god och positiv
attityd hjalper. Intala sig sjalv att jag gor det jag kan, och det som inte hinns med tar jag
imorgon. Vetskapen om att jag inte star sjdlv, ett starkt teamwork hjdlper’’ (IP-1). IP-10 ar
Overens och séger foljande; “Jag forsoker bara acceptera ldget”. En positiv instélining kan
hjalpa mycket och det &ar av stor vikt att bibehalla ett lugn, exempelvis genom att tanka pa
andningen som IP-7 beskriver “Tdnka pa hur man sitter och hur man andas”. Detta &r ett knep
som dven IP-6 anvénder, som hanterar stressen genom att “Andas. Férsoka inse att man inte
behédver skynda for att det loser sig dnda. Andas” (IP-6).

Flera knep presenteras under intervjuerna for att mojliggéra en hantering av stressen. Att
forsoka strukturera upp arbetet for att gora det tydligt genom prioriteringslistor kan hjalpa IP-
5, som beskriver att “Jag forsoker strukturera upp mina dagar lite for mig sjdlv”. Att ha en
tydlig struktur ar nagot som tilltalar fler medarbetare; “Jag brukar forséka skriva en lista och
bena ut allt och se vad som kan vanta och vad man kan géra nu och férsdka gora det tydligt for
en sjdlv”’(IP-4). Flera av intervjupersonerna hanterar stressen genom att gora arbetsuppgiften
tydlig for sig sjalv, eller byter ut arbetsuppgiften mot en annan for att bryta monstret for stunden.
Intervjupersonerna upplever att det finns mojlighet att hantera och minska en eventuell
stressbelastning med hjalp av stéttning fran kollegor. 1P-9 beskriver hur kollegorna kan flagga
for varandra vid en stressig situation, dar stottning i form av samtal kan ske, “Vi dr ganska bra
mot varandra, att poangtera for den andra som kanske upplever nagonting stressigt, att detta
inte dr hela virlden” (IP-9). Om det finns en medarbetare som har uttryckt att den upplever
stress, Kliver kollegorna in och beréttar att det ar hela arbetsgruppens ansvar att uppgiften blir

klar.
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5.2.4 Aterhamtning

Tiden for aterhamtning som finns pa arbetsplatsen ar koncentrerad till raster och pauser. Enligt
intervjupersonerna  ar  det en  formiddagspaus, en  lunchrast och en
eftermiddagspaus. Majoriteten av intervjupersonerna upplever att detta &r tillrackligt med tid
for aterhamtning under arbetsdagen. Det ar under dessa raster och pauser som mojligheten finns
att helt kunna slappa arbetet; “Det dr vil de enda tiderna man kan sdtta ifrdn sig jobbet” (IP-
2). Utdver raster och pauser finns det mojlighet att ga undan for en stund om det skulle behdvas,
“Det finns tillfillen att gd i vdg, det dr aldrig ndgonting som brinner hdr” (IP-4).

Det finns fler alternativ till aterhdmtning utéver raster och pauser. Organisationen erbjuder ett
vilorum med massagestol som medarbetarna kan boka. Medarbetarna arbetar med flextid, vilket
innebér att sa lange de arbetar ratt antal timmar under veckan, har de frihet till att placera ut de
timmarna Over arbetsdagen lite hur de vill, “Frihet att jobba in sin tid dr bra” (IP-6). Denna
typ av frihet resulterar i att medarbetarna kan placera ut arbetstiden pa ett satt som mojliggor
aterhamtning under arbetsdagen eller pa privat tid. Detta stammer éverens med IP-2 som séger

foljande “Man har lite flex och sadant sd man hinner med fritidssaker”.

Under perioder som orsakar en hdgre stressbelastning uppger intervjupersonerna att det blir en
hog paverkan pa deras privatliv, “Det kan vara att man blir trétt efter jobbet. Inte har sd mycket
ork och energi till att hitta pa andra saker” (IP-5). Det kan leda till att medarbetaren blir trott,
far 1ag energi och inte orkar hitta pa saker. Tid till aterhamtning péa helgerna ar viktigt, enligt
intervjupersonerna, vilket for vissa beror pa tidigare utbrandhet fran andra arbeten.

Trots att arbetet kan komma att bli en stressbelastning upplevs inte belastningen som en press
p& vissa medarbetare, “dven om jag kinde stress, sd har jag inte fdtt en press” (IP-3).
Medarbetaren behover darfor inte anvanda privat tid till terhamtning, d kraven kan anses som
rimliga. Det kan dock orsaka att medarbetare tanker mycket pa arbetet pa privat tid, IP-8
beskriver att “Man grubblar pa saker dven ndr man kommer hem”. Men enligt

intervjupersonerna utgor inte detta en stor paverkan.

| 6vrigt ar majoriteten av intervjupersonerna Gverens om att det rader en bra balans mellan
arbete och fritid. Det &r ingen svarighet att slappa arbetet efter arbetets slut. “Jag kan helt sliippa
arbetet niir jag kommer hem” (IP-8) och “Men generellt sett sd ar det latt att skilja pa jobb
och fritid” (IP-5) &r nagra av de svar som intervjupersonerna gav angaende balans mellan arbete

och fritid. Det &r endast under mer hektiska perioder som medarbetarna eventuellt tinker extra
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pa arbetet under privat tid. Det finns en mojlighet for medarbetarna att arbeta hemifran cirka
tva dagar i veckan, vilket staller hogre krav pa férmagan att kunna skilja mellan arbete och
fritid, och gransen blir darmed mer diffus. Enligt intervjupersonerna handlar detta mer om eget
ansvar an vad arbetet faktiskt kraver av dem, som IP-1 sdger “Men det dr ocksd mycket eget

ansvar. Sa det tycker jag dnda funkar bra”.

5.3 KKS-modellen

Figur 5 ar sammanstalld utifran intervjupersonernas upplevelse av individuella krav, kontroll
och stdd. Medarbetarnas upplevelser ar rankade mellan héga och relativt hdga, samt laga och

relativt laga.

Intervju- | Kraven ar: | Kontrollen ar: | Stodet ar: Falt:
person

IP-1 Hoga Hog Hogt Aktiva
IP-2 Hoga Hog Relativt hogt | Aktiva
IP-3 Relativt Iaga | Hog Hogt Avspanda
IP-4 Relativt laga | Relativt hig Relativt hogt | Avspéanda
IP-5 Relativt hoga | Relativt hdg Hogt Aktiva
IP-6 Hoga Relativt hog Hogt Aktiva
IP-7 Hoga Relativt hog Hogt Aktiva
IP-8 Hoga Relativ lag Hogt Spéanda
IP-9 Hoga Lag Relativt hogt | Spanda
IP-10 Relativt hoga | Hog Hogt Aktiva

Figur 5: Sammanstallning av intervjupersonerna i forhallande till KKS-modellen, egen illustration (2023)

Samtliga intervjupersoner upplever ett hogt stod av kollegorna. Trots det anser IP-2, IP-4 och

IP-9 att stodet fran chefen till viss del &r valdigt lagt.

Fem av tio intervjupersoner anser att det &r kontroll Gver arbetet som var viktigast for att
undvika arbetsrelaterad stress. IP-7 séger “Just att kdnna att man kan paverka dr vdildigt viktigt,

for kiinner man inte det sd kinns det oftast hopplost”. Aven IP-4 anser att kontroll &r det
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viktigaste, och sdger foljande; "Det viktigaste ar val att kunna styra arbetet lite sjalv. For ibland
sa kanske man ar lite trott och da kanske man kanner att det lampar sig béttre att géra en viss

typ av arbetsuppgift. Och da blir arbetet oftast battre utfort.

Fyra intervjupersoner menar istallet att bra stod ar det viktigaste, och endast en intervjuperson
anser att lagom stéllda krav ar det viktigaste. IP-1 beskriver “For mig som haft daliga jobb
innan, tycker jag det storsta ar bra stod och veta att om vi litar pa varandra, att cheferna litar
Pa att jag viljer rdtt sjilv och gor det jag hinner”. Det framgar dven av IP-5 som sager “Att
man inte star helt ensam som ansvarig, for att det har ska béara eller brista. Utan att man vet
att man ar flera som ansvarar tillsammans 6ver att uppgiften blir ordentligt gjord. Och att det

finns stod att fa ndr det behovs”.

5.3.1 Krav

Enligt intervjupersonerna rader det hoga krav, dar medarbetarna hanterar komplexa
arbetsuppgifter som kréaver mycket tankeverksamhet. IP-9 beskriver arbetsuppgifterna;
“Overlag skulle jag sdga att arbetsbelastningen blir relativt hog” och “Det mesta av
arbetsuppgifterna krdver tankeverksamhet”. Har instammer IP-5 som sdger “Det dr uppgifter
ddr det krdvs att man har mycket hjdrnverksamhet”. 1 kombination med den hdga arbetstakten
rader det personalbrist pa arbetsplatsen, uppger nagra av intervjupersonerna. IP-6 forklarar att
det ar en lagom arbetsbelastning men det stundtals rader tidsbrist, och sager att “Jag anser att
det ar en bra belastning. Det &r ett hdgt tempo, vi har deadlines varje dag. Vi har inte tillrackligt
med manniskor for jobbet vi ska utféra. Det handlar inte om att vi inte klarar av det, men det

kanske inte finns tillrdckligt med tid”.

Enligt IP-2 har det skett en del férandringar inom organisationen den senaste tiden och det har
vackt kanslor av otillracklighet. Hon sager att “Vi har haft sa mycket att géra den senaste tiden.
Och da har det kénts att man behover fler personer. For vi far nya arbetsuppgifter varje dag.
Da kanner man direkt att det kommer en ny uppgift, hur ska vi récka till? . | kombination med
en hog personalomsattning blir kraven hogre an tidigare da medarbetarna ska lara sig nya
arbetsuppgifter samtidigt som ny personal ska fa ratt kunskap om uppgifter och rutiner; “Vi cir

fortfarande ganska nya i arbetsuppgifter som vi har fatt” (IP-7).

Trots att det ar hoga krav pa medarbetarna, anser samtliga intervjupersoner att

arbetsbelastningen ar bra och att det gar i perioder hur mycket det finns att gora. Det framgar
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av intervjupersonerna att &ven om de flesta arbetsuppgifterna kraver stor tankeverksamhet,
finns det arbetsuppgifter som &r av en enklare karaktar. IP-9 forklarar att “Det mesta av
arbetsuppgifterna kraver tankeverksamhet, sen har vi ibland nagra enstaka uppgifter som &r
vildigt enkla att utfora.”. Det blir en behaglig och hallbar kombination av arbetsuppgifternas

karaktar, och IP-5 ndmner att “Det dr rdtt skont att det dr en blandning”.

5.3.2 Kontroll

Enligt intervjupersonerna kan arbetet utformas relativt mycket pa egen hand, i form av
prioritering av arbetsuppgifter och hur upplagget ser ut under arbetsdagen. Men hansyn maste
fortfarande tas till de strikta deadlines, villkor och lagar som finns. IP-5 beskriver detta foljande;
“Till viss del, det iir mycket regler, dven lagar och villkor som man forhdller sig till. Sa jag kan
inte ga helt High Chaparall .

Pa fragan gallande hur mycket kontroll 6ver arbetet medarbetarna upplever att det har sager IP-
3 foljande; “Jag kinner mig ganska fri att sdga till om jag har for mycket eller for lite att géra.
Jag kan hyfsat ligga upp dagordningen sjilv”". Aven IP-1 uppger att det finns en kontroll 6ver
arbetet, och sager “Den dagliga rutinen kan jag styra mycket sjilv och géra det som jag anser
behover prioriteras”. Utbver utformningen och prioriteringar i arbetet, ar IP-9 inte éverens med
resterande intervjupersoner om hur hdg paverkansmojlighet medarbetarna har, och sager
foljande att “Men det dr nog mer att jag kanske kan prioritera om ibland. Men annars skulle

Jjag inte sdga att vi kan pdverka speciellt mycket” (IP-9).

Majoriteten av intervjupersonerna upplever att arbetsuppgifterna hinns med under arbetsdagen,
men podngterar att vissa arbetsuppgifter ar Iépande och darfor inte kan avslutas under endast
en arbetsdag. Ibland kan dven andra avdelningar behdva kontaktas for att kunna slutféra en
arbetsuppgift, vilket enligt intervjupersonerna leder till svarigheter att fardigstalla
arbetsuppgiften under arbetsdagen.

Enligt intervjupersonerna ar arbetsuppgifterna inte av en akut karaktar. Aven om det inte &r
onskvart, finns det en mojlighet att fardigstélla arbetsuppgiften dagen efter. IP-5 sdger att “Om
det ar nagonting som jag inte skulle hinna klart idag, sa ar det oftast inget som star och brinner,
sd att jag inte kan gora firdigt imorgon”, det framgar dven av IP-7 att hon oftast hinner klart
och hon sager “Tycker att jag dnda far klart det jag behéver, mer eller mindre. Oftast sd kdnner
jag att jag har kontroll pa liget”.
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5.3.3 Stdd

Samtliga intervjupersonerna upplever att det finns ett bra stod fran kollegorna. Det framsta
stddet som intervjupersonerna upplevde var i form av hjalp kring hur arbetsuppgifterna ska
utforas. Exempelvis sager IP-4 “Jag tycker vi hjdlps dt jdttemycket mellan varandra. Det ar
alltid vildigt ldttsamt, som att fraga om hjdlp”. Har ar aven IP-9 Overens, som beskriver att
“Jag tycker att vi samarbetar vildigt bra och goér det varje dag. Vi tar oss alltid tid att hjdilpa
varandra’’ (IP-9). Aven IP-2 anser att stodet 4r bra, och séger att “Om det dir att ndgon har
missat nagonting eller om man vill ha hjalp sa ar vi ganska snabba, vad jag méarker i alla fall,
att hjéilpa varandra”. Det finns en sjalvklarhet att samarbeta och hjélpa varandra. Medarbetarna
stammer av hur kollegorna ligger till med arbetsuppgifterna, fragar om det finns nagot som kan
goras for att underlatta och paminner varandra om att ingen star ensam, utan ett gemensamt
ansvar tas over flertalet arbetsuppgifter; “Om de till exempel vet att jag har en stor grej pa mitt
bord, en stor uppgift. Dd dr de dndd bra pa att checka in” (IP-5), &ven IP-7 instimmer och

séger att “Vi forsoker avlasta varandra sd gott det gar och dven kolla liget”.

Samtliga intervjupersonerna uppgav att de upplever hdg forstaelse och acceptans fran
kollegorna; exempelvis “Man har o6verseende om man inte forstar” (IP-2), “Jag far
uppmuntran, jag far hjdlp, de hjdlper mig att utvecklas. Fdr acceptans av kollegor” (IP-3), och

“Vi dr vildigt transparenta med varandra” (IP-5).

Enligt intervjupersonerna rader det delade meningar i vilken utstrackning medarbetarna far stod
fran chefen. De intervjupersoner som upplever ett bristande stod fran chefen, berodde pa att det
finns en upplevelse av att chefen inte besitter tillrdckligt med kunskap kring hur medarbetarna
arbetar och hur deras arbete fungerar. Detta resulterar i att medarbetaren inte kan be chefen om
hjalp, nér stéttning 6nskas som é&r relaterat till arbetsuppgifterna. 1P-9 séger foljande; “Vi
medarbetare far styra upp arbetet som vi upplever att det bor vara uppstyrt och fordelat for att
hen inte har ndgon koll pd vad vi gér”. Det framgar aven av IP-6 att det & medarbetarna som
styr arbetsuppgifterna och hon sdger att “Det dr inte sa mycket stod i form av kunskap sad jag

kan inte ga till hen for avancerade saker”.
Atta av tio intervjupersoner upplever att chefen ger bra aterkoppling, nir medarbetarna har

kommit med synpunkter och forbattringsforslag. 1P-1 sger “Det tas pa storsta allvar, vilket dr

kul. Dels far man en forklaring till varfor det inte gar eller sd séiger vi absolut det provar vi’’.
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Aven IP-7 upplever en god éterkoppling fran chefen och siger “Hen dr ganska duktig pa att
aterkoppla faktiskt. Och har chefen inget svar efter en vecka sa ar hen duktig pa att séga att

Jjag inte har glomt det hdr utan jag hdller fortfarande pd och vintar pd svar”.

Fem av tio intervjupersoner anser att de inte har fatt tillracklig information for att kunna utféra
arbetsuppgifterna. Exempelvis beskriver IP-9 att “I mdnga fall nér arbetsbelastningen upplevs
hog sa beror det pa att man inte fatt de forutsattningar som hade behovts for att klara av en
uppgift.” Det framgar liknande tankar hos IP-2, som séger att “Ibland kan det vara ganska svdrt
att utfora sina arbetsuppgifter for att det dr sd oklart hur man ska géra”. Intervjupersonerna
upplever att den framsta orsaken till den bristfalliga informationen &r chefens okunskap kring
arbetsuppgifterna. Resterande intervjupersoner upplever antingen att det finns tillracklig
information eller att det har varit bristande information tidigare, men som har forbéttrats éver
tid.
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6. Analys

[I kapitlet kommer det insamlade resultatet analyseras. Analysen inleds med att analysera
resultatet for att kunna besvara den forsta problemformuleringen om vilka forutsattningar som
finns for att forebygga ohéalsa. Darefter fortsatter kapitlet med analysering av resultatet i syfte
att besvara den andra problemformuleringen om medarbetarnas individuella psykosociala
arbetsmiljo.]

6.1 Medarbetarnas och arbetsgivarens samverkan i arbetsmiljon

Det framgar att medarbetarna som deltog i studien har ingen eller valdigt liten kunskap om hur
arbetsmiljon inom organisationen ska bedrivas, da majoriteten av intervjupersonerna upplevde
en osakerhet kring vad som star i arbetsmiljopolicyn. | 3 kap 2a8 1 st, AML, bestams att det &r
arbetsgivarens ansvar att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete. For att kunna genomféra
ett systematiskt arbetsmiljoarbete kraver det att arbetsgivaren goér medarbetarna medvetna om
hur arbetsmiljon inom organisationen ska bedrivas (AFS 2001:1, 28). Det kan darfor antas att
medarbetarna i studien inte har gjorts medvetna om organisationens arbetsmiljoarbete.
Medarbetarna ska samverka med arbetsgivaren for att skapa en god arbetsmiljo, enligt Prop.
1976/77:149. Trots det finns en okunskap kring vad som star i arbetsmiljépolicyn, visste nio av
tio intervjupersoner var informationen kunde hamtas. Enligt medarbetarna i studien bedrivs det
dagliga arbetet i en Overgripande god arbetsmiljo, och det framgar att majoriteten av
intervjupersonerna ar rorande éverens om att den psykosociala arbetsmiljon ar val fungerande
och att de inte ser ett behov av forandring. Daremot framgar att det finns forbattringsomraden
gallande den fysiska arbetsmiljon. Dessa forbattringsomraden har yttrats till chefen, och det
framgar exempelvis av IP-1 att “det dir faktiskt ganska aktuellt att vi forsoker forbiittra den”.
Att intervjupersonerna inte tar reda pa hur arbetsmiljoarbetet ska bedrivas kan bero pa att
majoriteten anser att arbetsmiljon upplevs som generellt valdigt bra. Aven fast arbetsmiljon
upplevs som bra, ar det uppseendevackande att det inte finns nagon kunskap om
arbetsmiljopolicyn, vilket framgar atminstone av IP-5; “det kdinns lite konstigt att man inte har
koll pd den”. Det var inte maojligt for intervjupersonerna att svara pa om arbetsmiljopolicyn
genomsyrar det dagliga arbetet, som ett resultat av avsaknaden kring kunskap om den. Detta
indikerar ytterligare pa att arbetsgivaren inte kan bedriva det systematiska arbetsmiljoarbetet

som det enligt AML ska goras, samt att medarbetarna i studien inte har mojlighet att samverka
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med arbetsgivaren da de inte vet vad som kravs for att uppna en god arbetsmiljo. Det resulterar
i att varken medarbetare eller arbetsgivaren kan sakerstalla att arbetet utfors pa ett satt som ska

forebygga ohalsa, vilket enligt AFS 2015:4 &r av storsta vikt.

6.2 BedoOmning av medarbetarnas arbetsmiljo

Sidhu et al. (2020) beskriver hur en bristande arbetsmiljo kan skapa stress hos medarbetare.
Den psykosociala arbetsmiljon som rader pa arbetsplatsen i studien paverkar medarbetarna pa
ett positivt satt, exempelvis nar medarbetarna samarbetar for att l6sa en svarhanterlig
arbetsuppgift. En god psykosocial arbetsmiljo kan bidra till fungerande relationer och
samarbeten mellan kollegor pa arbetsplatsen (EkI6f, 2022; Nakao, 2010; Ohadomere &
Ogamba, 2020), och gott samarbete kan &ven forebygga stress (Nakao, 2010; Ohadomere &
Ogamba, 2020). Intervjupersonerna har skapat goda och néra relationer och anser varandra som

vanner utdver den professionella relationen som kollegor.

De krav som finns pa en arbetsplats omfattar arbetsuppgifternas karaktar, komplexitet eller den
tid det tar att genomféra en arbetsuppgift (Jakobsson & Skoglund, 2018), och &r inkluderat i
den organisatoriska arbetsmiljon (AFS 2015:4). Majoriteten av intervjupersonerna anser att
arbetet som utfors har hoga krav (se Figur 5). Beroende pa hur stor mental anstrangning som
krdvs av en medarbetare att genomfdra sina arbetsuppgifter, ar avgérande for hur stor mental
belastning det innebér (Karasek & Theorell, 1990). Enligt intervjupersonerna kravs det relativt
mycket mental anstrangning for att kunna genomféra arbetsuppgifterna, och de beskriver i det
insamlade resultatet hur arbetsuppgifterna dr komplexa och ofta kraver mycket
tankeverksamhet. Som tidigare namnt beskriver medarbetarna i studien att de ibland behdver
sitta med en arbetsuppgift under en hel arbetsdag, samtidigt uppger flera av medarbetarna att
arbetsuppgifterna inte upplevs som for mentalt belastande, utan anser arbetsuppgifterna som
utmanande och meningsfulla. Enligt Jakobsson och Skoglund (2018) &r ytterligare en aspekt
som karaktariserar ett hogt krav bland annat om tiden inte &r tillracklig till att slutféra en
arbetsuppgift. Det insamlade resultatet visar att arbetet utfors i ett hogt tempo och pa grund av
hog personalomsattning rader det brist pa personal som har tid till att utféra arbetsuppgifterna.
Att det inte finns tillrackligt med personal &r nagot som en av intervjupersonerna upplever som
extra anstrangande, och uppger att det finns en tidsbrist med anledning av

personalomsattningen. Trots att majoriteten av intervjupersonerna upplever hoga, alternativt
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relativt hoga krav, ar det ingen som uttryckt att kraven ar ohanterliga. Hoga krav behover
nodvandigtvis inte innebéara en skadlig risk for medarbetaren (Arbetsmiljoverket, u.a., b),
exempelvis om arbetsuppgifterna som medarbetaren har ar anpassade efter medarbetarens

formagor och kunskaper (Kefelew et al., 2023).

Kontroll i arbetet handlar om vilken méjlighet medarbetaren har att méta de krav som stélls
(Rydén, 2015). Kontroll kan dven bendmnas som handlingsutrymme, och omfattas av den
organisatoriska arbetsmiljon (AFS 2015:4). Medarbetarna i studien papekar att de till viss del
har stor mojlighet att paverka arbetssituationen (se Figur 5), men det finns en upplevelse av att
det &r svart att paverka vissa rutiner eller arbetsuppgifter, exempelvis dndra och flytta pa
deadlines. Jakobsson och Skoglund (2018) belyser att om en medarbetare har tillrackligt med
kontroll dver sin arbetssituation, minskar risken for arbetsrelaterad stress. Detta stammer till
viss del 6verens med medarbetarna i studien, som uppger att de sallan upplever en omfattande
arbetsrelaterad stress, utan att majoriteten upplever att det finns en god kontroll 6ver
arbetssituationen. Daremot ar en intervjuperson inte dverens med resterande gallande kontroll
i arbetet och papekar att hon inte upplever mojligheter att paverka arbetssituationen. Rydén
(2015) papekar att bristande kontroll 6ver arbetssituationen ofta hanger samman med en kénsla
av stress, pa grund av att stressen okar i takt med att medarbetaren upplever en forlorad kontroll
Over arbetet. Trots att medarbetarna i studien upplever sig ha kontroll i arbetet i form av att de
kan paverka bland annat arbetstakten och prioriteringar, brister kontrollen i mdjligheten att
paverka deadlines, som skulle kunna leda till att den arbetsrelaterade stressen okar hos
medarbetarna pa sikt.

Samtliga intervjupersoner anser stodet pa arbetsplatsen som hogt alternativt relativt hogt (se
Figur 5). Stodet som en medarbetare upplever ar Overskridande mellan bade den
organisatoriska och den psykosociala arbetsmiljon. Kommunikation och fordelning av
arbetsuppgifter ar inrdknat i den organisatoriska arbetsmiljon (AFS 2015:4), och den
psykosociala arbetsmiljon inkluderar om arbetets relationer och organisering erbjuder positiv
sjalvkansla och vélbefinnande (EKI6f, 2022). Weman-Josefsson och Berggren (2013) belyser
att det sociala stédet inom en organisation &r den viktigaste resursen for att ha en god
arbetsmiljo. Detta stammer éverens med nastan halften av intervjupersonerna som ansag att
stod var det viktigaste for att ha en god arbetsmiljo.

Enligt Statistiska centralbyran (u.a., a) upplever 23% av alla yrkesverksamma mellan 16-74 ar

ett bristande stéd fran chefen. Det framgar att majoriteten av medarbetarna i studien upplever
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ett bristande stod fran den narmaste chefen, vilket indikerar att siffrorna fran Statistiska
centralbyran stammer 6verens med det insamlade resultatet. Daremot upplever atta av tio
intervjupersoner ett gott stod av chefen i form av aterkoppling, exempelvis nar medarbetarna
kommer med synpunkter och forbattringsforslag. Nagra av medarbetarna i studien upplever att
stodet fran kollegor ar bra, men att stod fran chefen &r bristande. Att uppleva ett bristande stod
fran chefen ar dessutom nagot som kan leda till att medarbetaren blir stressad (Akuamoah-
Boateng, 2020; Giorgi et al., 2019). Enligt Rydén (2015) kan ett gynnsamt stod forbéttra en
bristfallig arbetssituation i lika stor grad som ett bristande stod kan forsdmra arbetssituationen.
Trots att stodet fran chefen inte anses vara tillracklig, uppger majoriteten av intervjupersonerna
att stodet fran kollegorna leder till att arbetet kanns meningsfullt, och det &r tack vare
kollegornas stdd som medarbetarna upplever sig undvika arbetsrelaterad stress. Det stimmer
aven overens med forskning som beskriver hur ett gott stéd kan leda till hogre
arbetstillfredsstéllelse (Otu et al., 2021; Sharma & Srivastava, 2020). Majoriteten av
intervjupersonerna upplever hur stodet fran kollegorna sker genom &ppna och transparenta
samtal som genererar god kommunikation. Det blir tydligt att medarbetarna i studien har
gemensamt ansvar Over flera av arbetsuppgifterna, dér ett gott samarbete framkommer i form
av bland annat avlastning och diskussion. Detta kan liknas med det Otu et.al. (2021) beskriver
gallande att bristande stod fran chefen inte paverkar medarbetares vilja att ge stod till sina
kollegor. Dessutom stammer det dverens med att en god och fungerande kommunikation kan
generera fordelar for medarbetares halsa (Akuamoah-Boateng, 2020; Nakao, 2010; Ohadomere
& Ogamba, 2020), jamfort med ett bristande stod fran chefen kan vara en faktor som leder till
arbetsrelaterad stress (Sidhu et al., 2020). Det bristféalliga stodet som medarbetarna i studien
upplever fran chefen ror sig primart om att chefen saknar kunskap kring medarbetarnas
arbetsuppgifter. Stodet fran kollegorna uppges forbattra arbetssituationen nar chefen inte stottar
fullt ut, vilket kan liknas med Rydén (2015) som beskrev att ett gynnsamt stod kan forbattra en
bristande arbetssituation.

Ytterligare beskriver intervjupersonerna hur arbetsplatsen bestar av flertalet arbetsgrupper som
ar beroende av en god kommunikation och ett effektivt samarbete mellan grupperna. Det marks
att det finns en osékerhet rérande vad de andra arbetsgrupperna pa organisationen arbetar med,
vilket resulterar i en bristande kommunikation och en sluten gemenskap inom arbetsgruppen.
Primart finns en god kommunikation inom medarbetarens arbetsgrupp, men da medarbetarna i
studien har dalig koll pa vad andra arbetsgrupper gor kan det uppsta utmaningar da deras arbete

kraver kommunikation mellan andra avdelningar. Forskning har pavisat att den typen av
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forsamrad kommunikation ar nagot som kan leda till stress i forlangningen (Eklof, 2022; Nakao,
2010; Ohadomere & Ogamba, 2020).

6.3 Risker for en ohalsosam arbetssituation

Genom att identifiera var i modellens falt som medarbetarna befinner sig, kan det undersokas
hur stor risken ar att medarbetarna har en bristande arbetssituation (Fagerlind Stahl, 2021).
Vidare kan det undersokas om medarbetarna ar inom en situation som pa sikt kan leda till att
medarbetaren utsétts for farligt arbete (Rydén, 2015).

Enligt Figur 6 befinner sig fem av intervjupersonerna i det aktiva faltet i KKS-modellen. Det
beror pa att medarbetarna i studien anser att kraven ar hdga och kontrollen &r hog. Enligt
Karasek och Theorell (1990) trivs medarbetare ofta bra inom detta falt, da det bland annat kan
skapa arbetsgladje. Karasek och Theorell (1990) fortsatter beskriva att medarbetaren kan klara
av hoga krav om det finns tillrackligt med handlingsutrymme for att mota dem.

Tre av intervjupersonerna blir placerade i det avspanda faltet, enligt medarbetarna i studiens
individuella upplevelser av krav, kontroll och stdd. Det avspinda faltet innebar att
medarbetaren upplever laga krav i kombination med hdg kontroll (Fagerlind Stahl, 2021).
Enligt Karasek och Theorell (1990) fungerar medarbetare ofta bra inom detta falt, men det finns
en risk att medarbetarna blir uttrdkade da arbetsuppgifterna inte utgér nagon utmaning.
Kombinationen med laga krav och hég kontroll utgér det mest hélsoframjande arbetet (Rydén,
2015).

Utifran resultaten av studien befinner sig ingen intervjuperson inom det passiva féltet, som dven
ar presenterat som tomt i Figur 6.

Figur 6 beskriver hur tva av intervjupersonerna dr inom det spanda féltet i KKS-modellen.
Fagerlind Stahl (2021) redogér att medarbetare hamnar i det spanda faltet nar det finns hdga
krav kombinerat med &g kontroll. Intervjupersonerna som &r inom det spanda féltet har uttryckt
specifikt hur de upplever att kraven ar hoga och kontrollen ar lag. Denna kombination utgor ett
halsofarligt arbete (EkI6f, 2022; Rydén, 2015), och enligt Karasek och Theorell (1990) finns
det en risk for medarbetare som befinner sig inom det spanda féltet att pa lang sikt drabbas av
Overanstrangning samt utbrandhet. Oavsett om medarbetarna i studien inte upplever arbetet som
stressande, kan hoga krav och Iag kontroll leda till ohalsa. Kefelew et al. (2023) problematiserar
hur hoga krav som inte dr anpassade efter medarbetaren kan leda till arbetsrelaterad stress.

Dessutom &r det pavisat fran tidigare forskning att yrket som intervjupersonerna arbetar inom,
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l6per stor risk for stress pa grund av det emotionella arbete som kréavs (Johnson et al., 2005).
Trots detta beskriver Karasek och Theorell (1990) att medarbetare kan hantera att vara inom
det spanda faltet under en begransad tid, om tillrackligt med aterhamtning finns. Det ar darfor
av storsta vikt att IP-8 och IP-9, som bada &r inom det spanda faltet, far tillrackligt med stod

fran chef och kollegor, i kombination med det individuella behovet av aterhamtning.

Lagt

Stod
Hogt /

Hogt

Avspiand

Kontroll

Passiv

Lagt

T Krav Hoga

Figur 6: KKS-modellen kombinerat med resultat, egen illustration (2023)

6.4 Erfarenheter och hantering av arbetsrelaterad stress

Trots att medarbetarna i studien ar bekanta med arbetsrelaterad stress, &r det ndgot som endast
sker i hektiska perioder och inte nagot som pagar oéver lang tid. Situationerna som
intervjupersonerna anser ar stressande, bor darfor inte utgora en hog risk for den fysiska och
psykiska halsan (Johnson et al., 2005; Sidhu et al., 2020). Nagra av intervjupersonerna uppger
aven att kombinationen med hdga krav och frammande arbetsuppgifter vid den férandring som
skedde i organisationen, ledde till h6g osékerhet och stress inom arbetet. Medarbetarna i studien
klarade inte av att mdéta de krav eller ansvar som fanns. Att inte psykiskt klara av att mota sina
ansvar pa arbetsplatsen ar nagot som kan leda till arbetsrelaterad stress (Ohadomere & Ogamba,
2020).

Enligt EKI6f (2022) kan det for vissa handla om att ga in i handlingsberedskap vid en stressig
situation. Detta 4r nagot som stammer in pa vissa av intervjupersonerna, som uppger att en
sporrning sker vid stress och ett mer effektivt arbete utférs. Forskning har dven visat hur en viss
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form av stress kan forbéattra en individs motivation (Ohadomere & Ogamba, 2020). Men den
lilla stressen som for vissa medfér motivation, kan for andra upplevas som obehagligt da det
alltid sker en subjektiv tolkning av en situation (Weman-Josefsson & Berggren, 2013). Det kan
leda till att en medarbetare kan ga in i handlingsférlamning vid en eventuell stresshelastning
(EkIof, 2022). Nagra av intervjupersonerna uppgav att de inte fungerar bra under stress,
exempelvis om det a&r manga arbetsuppgifter att gora samtidigt blir det svart att avgora var

medarbetaren ska borja, vilket kan liknas med en form av handlingsférlamning.

Majoriteten av intervjupersonerna upplevde en osékerhet kring hur arbetsmilj0arbetet ska
bedrivas, da det saknades kunskap om vad som stod i organisationens arbetsmiljopolicy. Denna
omedvetenhet kan utgéra en faktor som leder till arbetsrelaterad stress, och om medarbetarna
inte har ratt kunskaper om arbetsmiljoarbetet innebar det att medarbetarna inte heller gors
medvetna om vilka verktyg som finns tillgangliga for att bromsa en eventuell stressbelastning
(Ohadomere & Ogamba, 2020; Otu et al., 2021).

Den arbetsrelaterade stressen som intervjupersonerna upplever ligger framst till grund i
bristande stod fran chefen, nar kraven blir for otydliga samt nar kraven blir for hoga. Det
bristande stodet ar nagot som kan leda till arbetsrelaterad stress da det utgér en pafrestning for
medarbetaren (Jakobsson & Skoglund, 2018). Hoga krav som inte ar anpassade efter
medarbetarens formagor och kunskaper kan bli utmanande och &r ytterligare en faktor som kan
leda till arbetsrelaterad stress (Kefelew et al., 2023). Den forédndring som intervjupersonerna
beskrivit har skett pa organisationen har medfort flertalet otydliga instruktioner och nya
arbetsuppgifter som medarbetarna inte har haft kunskap inom, samt ett bristande stod fran
chefen, vilket har gjort det svart att kunna mota de krav som stélls. Det kan dessutom leda till
minskad arbetstillfredsstéllelse hos medarbetarna, vilket i sin tur kan resultera i en
stressbelastning (Otu et al., 2021). IP-2 uttryckte i samband med den n&mnda
organisationsforandringen att det skulle bli svart att fullfolja arbetet och att eventuellt avsluta
anstallningen var ett battre alternativ. | situationen med IP-2 fanns inget démsesidigt utbyte dar
bade medarbetaren och arbetsgivaren var néjd med arbetssituationen, vilket kan paverka
medarbetarens arbetsengagemang (Parzefall & Hakanen, 2010). Arbetsuppgifterna blev inte
anpassade efter medarbetarens individuella forutsattningar, vilket &r faststallt kan leda till
arbetsrelaterad stress (Kefelew et al., 2023; Sidhu et al., 2020), vilket det i detta fall gjorde for
IP-2. Intervjupersonerna uttrycker dessutom att det finns daliga forutsattningar for hur

arbetsuppgifterna ska utforas pa grund av brist pa information. En nyckelforutséttning for att
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medarbetaren ska kunna undvika stress ar att fa vagledning och tillrackligt med information pa
arbetsplatsen (Ohadomere & Ogamba, 2020; Otu et al., 2021). Det kréver dessutom att det finns
en vélfungerande kommunikation mellan arbetsgivaren och medarbetaren, vilket kan uttryckas

genom information i arbetsuppgifter (Akuamoah-Boateng, 2020).

Det bristande stédet som nagra av intervjupersonerna upplevt har uttryckts av IP-6 genom
chefen som inte kan bista med stdd i form av kunskap. IP-4 anser att arbetsplatsen inte erbjuder
nagot stod for att hantera en stressbelastning. For att hantera en eventuell stressbelastning hos
medarbetarna bor organisationen lagga stor vikt vid anvandning av arbetsmiljopolicys, visa
engagemang for foretagshalsovarden och géra medarbetarna medvetna om deras rattighet att
nyttja den (Nakao, 2010).

IP-6 och IP-4 &r tva av de medarbetarna i studien som har langst anstallningstid, och har varit
anstallda i fem ar eller langre. Giorgi et al. (2019) papekar specifikt hur ett bristande stod fran
en chef kan vara en orsak till att bli mer stressad for medarbetare som har varit anstallda under

en langre tid.

Medarbetarna i studien &r Overgripande Gverens om att aterhdmtningen som erbjuds av
organisationen ar tillracklig for den arbetsbelastning som de utsétts for. Jakobsson och
Skoglund (2018) belyser vikten av att det individuella behovet av aterhamtning maste vara i
balans med kraven pa arbetet. Intervjupersonernas majligheter till att ta raster och pauser under
formiddag, lunch och eftermiddag, mojlighet till att konversera under arbetstid och mojligheten
till att boka ett vilorum verkar tacka det behovet till aterhamtning som finns. Det framgar att
nagra av medarbetarna fokuserar pa att bibehélla lugnet for att kunna hantera eventuell stress,
for att kunna aterhamta sig. Medarbetarna i studien upplever ett generellt gott stod fran kollegor
genom en Oppenhet och transparenta samtal i arbetsgruppen, vilket ocksa ar en form av
aterhdamtning och ett sétt att hantera en eventuell stressbelastning. En god kommunikation
mellan medarbetare genererar fordelar genom att framja individens hélsa (Akuamoah-Boateng,
2020; Ohadomere & Ogamba, 2020).

Intervjupersonerna beskriver hur deras kognitiva funktioner paverkas, i form av hur det ar
vanligt att uppleva forvirring och osakerhet under en stressbelastning. Hensing et al. (2021)
beskriver hur denna typ av paverkan forsvarar formagan for medarbetaren att utfora de
arbetsuppgifter som kréavs. Enligt intervjupersonerna ar arbetet som utfors inom organisationen

komplext och kréver stor tankeverksamhet. Det indikerar att om medarbetarna utfér dessa
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uppgifter under stress kommer det leda till en samre bedomningsformaga och kan leda till att
medarbetarna tar inkorrekta beslut (EKI6f, 2022).

Flera av medarbetarna i studien upplever negativa och obehagliga kénslor vid en
stressbelastning. Det kan vara i form av att medarbetaren blir nara grat, eller upplever en
irritation och en frustration. EkI6f (2022) papekar att samarbetet kan férsamras nar
medarbetarna upplever namnda kanslor eller kan leda till missforstand. Otu et al. (2021) menar
att stressrelaterade konflikter paverkar kollegor och kan leda till en lagre arbetstillfredsstallelse.
Hensing et al. (2021) fortsatter beskriva nar medarbetarens individuella formaga och arbetets
krav inte langre &r i synk blir det svart att utféra arbetet. Medarbetarna i studien motverkar vad
de negativa ké&nslorna kan leda till for konsekvenser genom att flagga tidigt for kollegorna om

en av medarbetarna upplever nagon form av stressbelastning.

Det finns en risk for kvinnor att inte kunna balansera arbetsliv och privatliv (Akuamoah-
Boateng, 2020; Sharma & Srivastava, 2020). Majoriteten av intervjupersonerna ar éverens om
att det finns en bra balans mellan arbete och fritid under normala férutsattningar. Parzefall och
Hakanen (2010) papekar hur ett 6msesidigt utbyte, dar bade arbetsgivare och medarbetare &r
nojda med arbetssituationen, kan leda till forbattrat valmaende. Daremot, under mer hektiska
perioder pa arbetet, forekommer det att medarbetarna i studien téanker extra mycket pa arbetet
aven pa privat tid. Det ar vanligt att privatlivet, sasom familj, satts at sidan nar det ar mycket
pa arbetet (Akuamoah-Boateng, 2020). Det framgar aven att intervjupersonerna kan bli trotta
efter arbetstid med anledning av den sociala miljo som férekommer, samt att det anses stimmigt
i den Oppna kontorsmiljon. Trots detta anses inte det utgdra en stor paverkan som utgor ett
problem. Det kan bero pa att forskning har visat pa hur kvinnors arbetsroll &r en av de faktorer

som utgor storst positiv paverkan pa kvinnans vélbefinnande (Barnett, 2004).
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7. Diskussion

[I kapitlet fors diskussion kring studieobjektets tillampning av systematiska arbetsmiljéarbete
utifran medarbetarnas perspektiv. Kapitlet avrundas med att diskutera sjukskrivning kopplat

till arbetsrelaterad stress och vikten av att arbeta forebyggande mot detta. ]

Organisationen som studiens medarbetare arbetar pa har fler &n tio anstéllda och darmed finns
det etablerade arbetsmiljopolicys som ska forebygga risker for ohélsa (AFS 2001:1, 28). En
forutsattning for att chefen ska kunna bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete, vilket ar
lagstadgat enligt 3 kap 2a8 1 st AML, &r genom att gora medarbetarna medvetna om hur
arbetsmiljoarbetet ska bedrivas. Pa grund av medarbetarna i studiens uppenbara okunskap kring
organisationens arbetsmiljopolicys kan slutsatsen dras att chefen har misslyckats med att géra
de anstdllda medvetna om hur arbetsmiljoarbetet ska ga till. Det framgar i det insamlade
resultatet att intervjupersonerna vet om att det finns en arbetsmiljopolicy och vart informationen
finns om de vill lasa mer om den. Slutsatsen dras darmed att medarbetarna i studien inte
samverkar med arbetsgivaren, genom att de véljer att inte ldsa om arbetsmiljopolicyn. Det
verkar bortprioriteras med grunder pa att medarbetarna anser att arbetsmiljon ar tillrackligt god
och att inga ifragasattanden behdver goras, och darfor upplevs det inte finnas ett behov att lasa

informationen i arbetsmiljopolicyn.

Trots att forskning pavisar att kvinnor i hogre utstrackning ar mer stressade an man (Gyllensten
& Palmer, 2005; Matud, 2004; Sharma & Srivastava, 2020), visar det insamlade resultatet att
medarbetarna i nuldget inte har sarskilt mycket erfarenhet av arbetsrelaterad stress. Det kan
formodas bero pa att fyra av intervjupersonerna har varit anstallda inom organisationen i mindre
an ett ar, fyra har varit anstallda mellan ett till fem ar och endast tva av intervjupersonerna har
en anstallning pa langre an fem ar. Den arbetsrelaterade stressen &r svar att upptacka bland
organisationens medarbetare, enligt Arbetsmiljoverket (u.a., c), och utgor den vanligaste
faktorn till sjukskrivning. Majoriteten av medarbetarna som deltog i studien har inte arbetat
sarskilt 1ang tid pa organisationen och det finns en majlighet att de inte har blivit pafrestande
under tillrackligt 1ang tid for att kunna urskilja vad som utgor en stress for just dem inom detta
specifika arbete. Oavsett om de deltagande intervjupersoner har relativt kort anstallningstid pa
organisationen, ar arbetet klassat som ett av de yrken som drabbas mest av arbetsrelaterad stress
(Johnson et al., 2005), vilket gor det extra anmarkningsvart att medarbetarna inte har sa manga

erfarenheter av stress i arbetet. Eventuella sjukskrivningar kan komma att leda till stora
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kostnader for organisationen (Arbetsmiljoverket, u.a., c). For att undvika eventuella
sjukskrivningar ar det av storsta vikt att arbetsgivaren gor medarbetarna medvetna om vilka
verktyg som finns for att forhindra stress pa arbetet. IP-4 ansag att arbetsplatsen inte erbjuder
nagot stod for att hantera en stressbelastning, utdver det stod som de enskilda medarbetarna
skapar individuellt. Att medarbetarna i studien skapar egna forutsattningar for att motverka en
eventuell stresshelastning ar anméarkningsvart, med tanke pa att Karasek och Theorell (1990)
skapade KKS-modellen pa grund av debatten angaende hur mycket medarbetarna individuellt
ska ansvara for arbetsmiljon och arbetsrelaterad stress.

Det &r vart att notera att organisationen kan ha skapat en arbetsmiljo som férebygger ohélsa och
erbjuder verktyg for att hantera stressbelastningar utan att medarbetarna & medvetna om exakt

vilka de verktygen ar.
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8. Slutsats

[I slutsatskapitlet kommer studiens problemformuleringar att besvaras. Kapitlet avslutas med

att berdra studiens begransningar samt studiens bidrag.]

1. Hur upplever medarbetarna deras individuella psykosociala arbetsmiljo kopplat till
graden av krav, kontroll och stéd som finns?

Studiens forsta problemformulering har i syfte att underséka medarbetarnas krav, kontroll och
stod for att kunna avgora i vilka falt i KKS-modellen som de befinner sig inom. Over lag
upplever studiens medarbetare att den individuella psykosociala arbetsmiljon ar bra, dar
medarbetarna uppger att det framfor allt beror pa ett bra stod fran kollegor. Merparten av
medarbetarna upplever att stodet fran chefen ar bristfalligt och bor forbéttras, vilket beror pa
att chefen inte besitter tillrdckligt med kunskaper om medarbetarnas arbetsuppgifter.
Majoriteten av medarbetarna upplever att de har hog kontroll 6ver arbetssituationen. Nastan
alla medarbetare upplever att de har hdga krav pa sitt arbete, vilket leder till att majoriteten av
medarbetarna hamnar i antingen det avspanda faltet eller det aktiva faltet i KKS-modellen.
Daremot hamnade tva medarbetare inom det spanda féltet och I6per darfor risk for en ohalsosam
arbetssituation pa lang sikt.

2. Vilka forutsattningar upplever medarbetarna att det finns for att forhindra
arbetsrelaterad stress?

Det finns forutsattningar for att forhindra arbetsrelaterad stress bland organisationens
medarbetare. Trots att medarbetarna inte sjalva tar del av vad som star i arbetsmiljopolicyn, ar
detta en forutsattning som skapats till medarbetarna for att forhindra arbetsrelaterad stress.
Arbetsplatsen erbjuder inget stdd till att hantera en eventuell stressbelastning, vilket inte ar
nagot som medarbetarna verkar anse som nagot negativt. Chefen kan inte ge stod i form av
kunskap och kan inte hjalpa till i det faktiska arbetet. | stéllet skapar medarbetarna individuella
forutsattningar for att forhindra arbetsrelaterad stress, genom ett bra och stabilt stod mellan
kollegorna, dar det flaggas for om en medarbetare upplever stress och far darmed hjalp genom
avlastning och samtal. Den enskilda medarbetaren skapar fler forutsattningar genom att gora
prioriteringslistor, bibehalla ett lugn och ta pauser. Avslutningsvis framgar det att medarbetarna
upplever en god psykosocial arbetsmiljo och det ar viktigt att organisationen borjar gora
medarbetarna medvetna om de verktyg som finns for att férhindra och férebygga arbetsrelaterad

stress och darmed undvika hoga sjukskrivningskostnader.
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9. Studiens bidrag och begransningar

[I kapitlet presenteras vad studien bidrar med, bade teoretiskt och praktiskt. Kapitlet avslutas

med att redogdra studiens begransningar.]

9.1 Teoretiska bidrag

Studien bidrar med 6kade kunskaper om medarbetares upplevelser av arbetsrelaterad stress,
vilket kan mojliggéra vidare forskning inom &mnet for att forhindra och forebygga
arbetsrelaterad stress. Vidare kan studien bidra med att framlysa kvinnor och méns olikheter
vid hantering av arbetsrelaterad stress, for att sedan kunna stétta de individer som &r mer
kansliga for arbetsrelaterad stress och pa lang sikt forhindra eventuella konsekvenser av

arbetsrelaterad stress.

9.2 Praktiska bidrag

| praktiken bidrar studien med att identifiera risken att medarbetare utsétts for farligt arbete,
genom att framlysa detta kan bade arbetsgivare och medarbetare forhindra de konsekvenser
som arbetsrelaterad stress kan medfora. Férhoppningsvis kan studien anvandas av bade chefer
och ledare for att skapa en okad forstaelse kring arbetsrelaterad stress utifran ett
medarbetarperspektiv. Pa sikt kan det leda till minskade sjukskrivningskostnader, kopplat till

arbetsrelaterad stress.

9.3 Begransningar

En begransning som finns i studien ar att det enbart ar tio kvinnors upplevelser pa en arbetsplats
som har studerats, vilket kan forsvara majligheten att generalisera fenomenet eftersom de
intervjuade kvinnornas upplevelser kan skilja sig fran andra kvinnors upplevelser pa andra
arbetsplatser. Ytterligare en begransning i studien &ar att det inte var majligt att fa lasa
organisationens arbetsmiljopolicy, vilket resulterade i att ingen jamforelse mellan den upplevda
arbetsmiljon och den arbetsmiljén som organisationen stravar efter var mojlig att gora. Detta
pa grund av att organisationen haller den internt dér det endast ar medarbetarna som far ta del
av den. Trots att KKS-modellen &r en frekvent tillampad modell inom forskning av den
psykosociala arbetsmiljon, sa finns det en begransning i att endast undersdka krav, kontroll och
stod pa arbetsplatsen. Det kan finnas parametrar som bor namnas i undersokning av

arbetsrelaterad stress som inte omfattas av KKS-modellen.
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10. Forslag till vidare forskning

[I kapitlet presenteras forslag pa vidare forskning som kan genomféras inom amnet

arbetsrelaterad stress.]

Forslag till vidare forskning &r att genomféra en kvantitativ studie med enkatundersokningar pa
en stor organisation, det vill sdga en organisation med fler &n tio anstéllda, for att undersoka om
det framkommer liknande resultat pa en bredare malgrupp. Det hade varit intressant att
undersoka om medarbetare upplever den psykosociala arbetsmiljon pa liknande satt, samt om
medarbetare inom andra organisationer saknar kunskap om arbetsmiljopolicys.

Det hade ocksa varit intressant om vidare forskning hade kompletterat en liknande studie med
intervjuer med medarbetarnas narmsta chef, for att mojliggora ett bredare perspektiv pa
fenomenet och &ven styrka det medarbetarna upplever.

Ett ytterligare forslag pa vidare forskning hade varit att genomfora en studie med enbart méan
kring amnet, for att se om den tidigare forskning som gjorts gallande mans stresshantering &ar
fortsatt relevant och for att fa ett bredare perspektiv kring @mnet arbetsrelaterad stress.

Dessutom for att undersoka om det skiljer sig mellan kvinnor och mén géllande stresshantering.
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12. Bilagor

12.1 Bilaga 1: Missivbrev

Information till dig som deltar i C-uppsats,
Vi ar tva studenter som studerar programmet Personal, Organisation och Ledarskap pa
Hogskolan i Skévde. Under varen skriver vi var C-uppsats dar vi har fatt aran att traffa 10

medarbetare hos er.

Syftet med studien ar att undersoka i vilken utstrackning arbetsrelaterad stress existerar nar det
finns arbetsmiljopolicys och regelverk som ska forebygga ohélsa. En av fragorna vi hoppas att

kunna besvara i slutet av uppsatsen ar:

Hur upplever medarbetarna deras individuella arbetsmiljo kopplat till vilka krav, kontroll och

stod som finns?

Du som deltar i studien kommer att fa vara anonym, vi kommer inte pa nagot sétt avsldja
detaljer som kan kopplas till dig eller organisationen du arbetar pd. Om du 6nskar att fa ta del
av dina svar innan de analyseras, meddela detta under intervjun. Om du ger ditt samtycke

kommer intervjun spelas in, i annat fall kommer endast anteckningar tas.

Intervjun tar max en timme. Foljande temaomraden kommer att beréras under intervjun:
Bakgrundsfragor, individuell arbetsmiljo, stress samt fragor kopplade till vilken
arbetsbelastning, vilka paverkansmojligheter du har samt vilket stod du upplever fran kollegor
och chef.
Sandra Fernstrom
Email: xxx@student.his.se

Karin Lindholm
Email: xxx@student.his.se

Handledare: Tony Pehrson, Email: xxx@bhis.se

HOGSKOLAN
I SKOVDE
https://www.his.se/
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12.2 Bilaga 2: Intervjuguide

Bakgrundsfragor:

Hur gammal &r du?
Kan du beratta lite om din nuvarande yrkesroll?
Hur manga ar har du arbetat pa foretaget?
Hur mycket erfarenhet har du av detta arbetsomrade sedan tidigare?
Vilken betydelse har det har arbetet for dig?
Hur upplever du balansen mellan arbete och fritid?
Forutsattnlngar for individuell arbetsmiljo:
1. Kanner du till era arbetsmiljopolicys?
a. Hur upplever du att era arbetsmiljopolicys genomsyrar ert dagliga arbete?
2. Beratta lite om den arbetsmiljé du arbetar i.
a. Hur paverkar den dig?
3. Vad innebdr stress for dig?
a. | vilka situationer kanner du dig stressad?
a. Vill du beratta om vilka kanslor det vacker inom dig nér du kanner dig stressad?
4. Vilka erfarenheter har du av stress i ditt arbete?
a. Hur upplever du att arbetsplatsen erbjuder stod for att hantera stressen?
b. Hur upplever du att stressen paverkar ditt privatliv?
5. Hur forsoker du minska din stress pa arbetsplatsen?
6. Vilka mojligheter till aterhamtning har du under din arbetsdag?
a. (Om inga majligheter ges) Nar far du mojlighet till aterhamtning?
Krav:
7. Kan du beskriva hur du upplever din arbetsbelastning?
a. Hur stor arbetsinsats upplever du att dina arbetsuppgifter kréaver?
Kontroll:
8. Pa vilka satt har du mojlighet att paverka din arbetsbelastning som du beskrev tidigare?
a. Hur upplever du att du har méjlighet att hinna med allt under en arbetsdag?
9. Har du utrymme att bestdmma hur ditt arbete ska utforas?
a. Pa vilket sétt har du den mojligheten? Utveckla garna
Stod:
10. Vilket stod upplever du att du far fran dina kollegor?
a. | vilka situationer upplever du ett bra/daligt stod? Utveckla garna
11. Hur upplever du samarbetet med dina kollegor?
a. Om nagon av er har hog arbetsbelastning en dag, hur gor ni for att stétta varandra?
12. Vilket stod upplever du att du far fran din narmaste chef?
a. Beratta om pa vilket satt du far stod
b. Far du tillrackligt med information for att kunna utfora arbetet?
c. Hur upplever du att chefen tar hansyn till synpunkter/asikter?
Ovrigt:
13. Vad ar viktigast for dig for att undvika stress pa arbetsplatsen?
a. Upplever du att det viktigaste for dig ar att ha en lagom arbetsbelastning, bra stod eller
mycket handlingsutrymme? Varfor?
14. Pa vilket satt upplever du att det finns nagra skillnader mellan dina erfarenheter och dina
manliga kollegors erfarenheter av arbetsrelaterad stress.
15. Finns det nagot annat inom det har omradet som du vill beratta om?

A S A
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12.3 Bilaga 3: Individuella reflektioner

12.3.1 Karin Lindholm

Eftersom bade jag och Sandra har varit ute pa arbetsmarknaden nagra ar innan vi pabérjade var
utbildning sa har vi under en langre period diskuterat vara erfarenheter fran olika arbetsplatser.
Nagot som vi bade har upplevt under vara ar i arbetslivet ar bristande arbetsmiljo som ofta har
lett till nagon form av arbetsrelaterad stress, som paverkat oss i olika omfattning. Efter dessa
diskussioner kom vi ganska omgaende fram till att vi ville undersoka @mnet vidare i var

kandidatuppsats.

| borjan av arbetets gang var var tanke att genomféra en kvantitativ studie dar vi ville skicka ut
enkater via vara sociala medier dar folk i var omgivning skulle fa besvara var enkét om deras
upplevelser av arbetsrelaterad stress. Men vi forstod fort att denna typ av undersokning skulle
vara valdigt omfattande och utmanande att genomfora sa vi bestamde oss darefter att vi ville
skicka ut enkater till en organisation i stéllet. Efter flertal avslag fran olika typer av
organisationer sa bestamde vi oss slutligen for att i stallet genomf6ra en kvalitativ undersékning

och fokusera pa enbart en arbetsplats och ur ett medarbetarperspektiv.

Nu nar arbetet ar fardigstallt sa kanner jag att jag har lart mig mycket om amnet och vilka
faktorer som kan vara avgorande for hur stor risken ar att drabbas av arbetsrelaterad stress. Jag
har aven lart mig hur jag sjalv i min framtida arbetsroll kan dels sjalv arbeta for att undvika
arbetsrelaterad stress, dels hjalpa mina framtida kollegor att minska sin stress i arbetet. Jag har
aven lart mig mycket om vad for regelverk som finns for att skydda medarbetaren mot olika

former av ohalsosam arbetssituation.

Mitt och Sandra samarbete upplever jag ha fungerat bra. Detta kan dels bero pa att vi under var
studietid har genomfort flera inlamningsuppgifter tillsammans och vet hur vi jobbar pa basta
satt, samt att vi under hela arbetets gang har haft liknande ambitioner och 6ppen dialog om hur
vi tycker arbetet funkar. Da vi bor en bit ifran varandra sa har vi varierat mellan att ses pa
campus och att hora av via videosamtal. Stundvis har det varit en utmaning for oss, men nagot

vi har erfarenhet av sedan tidigare eftersom vi borjade var utbildning under Covid-19.
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En fordel med vart samarbete ar att vi ar bra pa olika delar som behdver vara med i en uppsats,
och vi har darfor fordelat arbetet utifran det som passar oss bast. Detta har lett till ett gott

samarbete och en larorik tid som resulterade i en uppsats som jag ar valdigt stolt dver.
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12.3.2Sandra Fernstrom

Ett av alla de omraden som har studerats under min tid pd Hogskolan i Skovde ar amnet
Arbetsmiljo, vilket direkt gjorde mig intresserad av att skriva C-uppsatsen inom detta omrade.
Arbetsmiljo har intresserat mig och varit larorikt utifran de teorier som kursen erbjod, de
ramverk som kursen Arbetsratt tog upp, men ocksa i kombination med den praktiska
erfarenheten jag har haft fran min tidigare arbetslivserfarenhet. Att fa mojlighet att studera
fenomenet arbetsrelaterad stress var valdigt intressant ur flera aspekter, bland annat hur det ar
en av de vanligaste anledningar till sjukskrivningar. Det utgor en pafrestning pa sa manga olika
plan for en medarbetare, och alla upplever det olika. Att dessutom fa mojlighet att studera
fenomenet genom den mest populéra modellen for att analysera den psykosociala arbetsmiljon,
krav-, kontroll-, och stddmodellen upplevdes extra intressant. Med tanke pa att den skapades
for cirka 40 ar sedan och fortfarande &r frekvent anvand av forskare, liksom organisationer, for
att forstd hur medarbetarna mar och upplever den arbetsbelastning som finns, hur
handlingsutrymmet ser ut fran individ till individ och &aven hur betydande stédet ar. Under
skrivprocessens gang har det utgjort en utmaning att begransa amnet, da flertalet vetenskapliga
artiklar och kurslitteratur tog upp vinklar eller konsekvenser av arbetsrelaterad stress, sasom
hur det kan paverka motivation, produktivitet eller skapa stora kostnader for organisationen
genom sjukskrivningar. Det var viktigt att begransa uppsatsen till en genomférbar omfattning,
men svarigheten kom nér det var s& manga intressanta aspekter som jag onskat att fa med.
Kunskapen som uppsatsen frambringat ar nagot jag varmt tar med mig in i framtiden, oavsett
om det géller i framtida studier eller i min karriarsutveckling. Det &r inte helt frammande for
mig att efter examen studera vidare mer djupgaende i amnet arbetsmilj6. 1 min framtida
arbetsroll kommer kunskapen underlatta att upptacka varningssignaler hos kollegor, eller hos
mig, som kan leda till arbetsrelaterad stress for att i ett tidigt skede bromsa den. Arbetet med
uppsatsen har dessutom skapat stor respekt for vilka konsekvenser det kan medfora for en
individ om ohalsa inte uppmarksammas i tid. Ytterligare har arbetet dven skapat en forstaelse
for mig hur olika ramverk har skapats i syfte att forebygga stress, och hur de ska anvéandas som
verktyg pa arbetsplatsen.

Jag, tillsammans med studiekamrater, har provat olika forskningsmetoder nér vi har undersokt
andra &mnen under tiden pa hogskolan, och trots det har varit i en mindre omfattning har vi fatt
prova kvalitativ studie med semistrukturerade intervjuer, kvantitativ studie i form av

enkatundersokning samt mindre litteraturstudier. Mina kunskaper infor den kvalitativa metod
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som anvandes i C-uppsatsen har darfor varit dversiktliga. Med manga diskussioner och
samarbetet med Karin, kom vi gemensamt fram till att en kvalitativ studie i form av
semistrukturerade intervjuer var den metod som lampade sig bast for denna studie. Att finna en
organisation som ville delta i studien tog tid, och vi fick flertalet avslag fran organisationer som
inte ville delta. Till slut tackade en organisation ja, vilket var genom personliga kontakter till

mig.

Da jag och Karin bor i olika stader har vi framst kommunicerat via telefon och Zoom for att
diskutera och planera upplagget av uppsatsen, och vi har setts ett fatal ganger pa Hogskolan i
Skovde for handledning, diskussion eller gemensamt arbete. Vara tidigare erfarenheter av att
studera pa distans har gjort oss vél vana vid detta arbetssatt.

Jag och Karin kom snabbt och smidigt déverens om att vi ville studera &mnet arbetsmiljo,
specifikt arbetsrelaterad stress, och vi hade flera givande diskussioner kring hur vi kunde vinkla
och avgransa amnet. | 6vrigt har vi fordelat arbetet relativt gemensamt, dar mycket ensamarbete
har forekommit i kombination med avstamningar pa telefon och zoom. Jag har arbetat mycket
med uppsatsen pa hogskolans bibliotek, dar jag ocksa fatt hjalp av bibliotekets personal vid
fragor om formalia och referenshantering. Dér har den framsta litteraturen som varit relevant
for uppsatsen funnits, och en omfattande tid har lagts pa lasning om amnet. Mycket av litteratur
har tagits bort fran uppsatsen, eftersom vi hade en 6nskan om att avgransa amnet sa mycket
som mojligt.

Jag och Karin har pa egen hand sokt tidigare forskning efter en gemensam diskussion om vilka
sOkord som kunde anvéndas. Vid transkriberingar och kodning av intervjuer har vi delat upp
arbetet till halften var. Analys och diskussion har framst skett pa eget hall, men ett samarbete
har forekommit i form av diskussion och gemensam lasning av de slutgiltiga resultaten av
respektive kapitel. Det har underlattat att ha ett samforfattarskap i denna man, da vissa delar
utgjorde ett tidskravande arbete. Avslutningsvis har jag lagt en omfattande tid pa att
korrekturldsa uppsatsen, for att hitta och ratta till eventuella stavfel, felaktiga
meningsuppbyggnader samt se dver sa uppsatsen har korrekta referenser och formalia enligt de
principer och krav som finns fran hogskolan.

Sammanfattningsvis har det sjalvstandiga arbete som forekommit bade fran mig och min

studiekamrat resulterat i en givande process och en intressant uppsats.
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