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Féljande uppsats behandlar begreppet stress och hur
arbetsrelaterad stress paverkar motivationen till larande och
utveckling pa arbetsplatsen. Efter ett mote med var
kontaktperson vid den kommunala forvaltningen framkom
det att det fanns en mdjlighet att utféra en studie inom en
specifik enhet dar medarbetarna patalat en hdg stressniva.
Syftet blev saledes att utifran ett fenomenologiskt
perspektiv studera hur medarbetarna inom vald enhet
uppfattar arbetsrelaterad stress samt vilka arbetsrelaterade
faktorer som skapar stress. Syftet blev vidare att forsoka
forsta pa vilket satt arbetsrelaterad stress paverkar
medarbetarnas motivation till larande och utveckling pa
arbetsplatsen. En kvalitativ ansats har anvénts och
datainsamlingen har utgjorts av atta semi-strukturerade
intervjuer. Vad galler resultaten visade det sig att
medarbetarna genomgatt en pafrestande situation och saknat
kompetens for arbetsuppgifterna vilket i sin tur har skapat
en hog stressniva. Brist pa kunskap och ett glapp mellan
beslutsfattare och verksamheten har lett till en uppgiven
kansla och energibrist bland medarbetarna, vilket i sin tur
har hammat motivationen att utvecklas pa arbetsplatsen.
Som atgardsforslag foreslas bland annat storre majligheter
for medarbetarna att paverka det dagliga arbetet. For
framtida forskning foreslas ett mer kvalitativt angreppssatt
vad galler stress kopplat till arbetslivspedagogik da stress
som fenomen har visat sig vara ett komplext begrepp da det
ar hogst subjektivt.

Stress, Motivation, Lérande, Utveckling, Ledarskap,
Fenomenologi, Kvalitativ, Kommunal verksamhet.
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1. Inledning

Vi har alltid haft ett stort intresse for arbetsmiljo och halsofragor i arbetslivet samtidigt som vart
huvuddmne utgoérs av studier i arbetslivspedagogik. Nar vi kom i kontakt med en person som
arbetar inom personal- och utvecklingsenheten pa en kommunal forvaltning bestamde vi oss for
att boka in ett mote med personen for att diskutera vilka mojligheter som fanns for att genomfora
en studie som kunde omfatta vara intresseomraden. Da det visade sig att var kontaktperson hade
erfarenhet av pedagogik och folkhalsa i arbetslivet och dessutom arbetar med personalfragor i
flera led, som till exempel utbildning och utvecklingsfragor, kandes det sjalvklart att genomfora
en studie inom verksamheten.

Vi diskuterade kring kopplingen mellan halsa pa arbetsplatsen och arbetslivspedagogik och om
det eventuellt skulle kunna finnas nagon koppling mellan stress som hélsoproblem och
motivation till larande utveckling pa arbetsplatsen. Det framkom att en specifik arbetsgrupp
inom enheten for vard och omsorg hade pavisat htga nivaer av stress och att det fanns majlighet
for oss att genomfdra en studie inom just den arbetsgruppen.

Eftersom det finns en stark tro att stress och ohalsa pa arbetsplatsen hammar motivation och
mojlighet till larande vill vi undersdka fenomenet stress och gora en djupdykning in i vald
verksamhet (LePine, LePine & Jackson, 2004). Med s& Gppna sinnen som majligt amnar vi att
narma oss fenomenet och skapa en djupare forstaelse for medarbetarens perspektiv av
kopplingen mellan stress och motivation till larande och utveckling pa arbetsplatsen samt vilka
arbetsrelaterade faktorer som skapar stress.

1.2 Bakgrund

| samband med det mote som dgde rum med kontaktpersonen fick vi ta del av grundladggande
bakgrundsinformation om hur enheten for vard och omsorg arbetar med bland annat personal,
kvalitet- och utvecklingsfragor. DA den specifika arbetsgruppen som pavisat hoga nivaer av
stress arbetar pa ett korttidsboende fick vi dven ta del av vad det dagliga arbetat innebar for
personalen.

Tjanstemannen vid den kommunala forvaltningen arbetar pa uppdrag av politikerna vilket
innebdr att samtliga beslut fattas av politiker men att det sedan ar tjanstemannens uppdrag att
komma fram till hur man ska arbeta for att uppnd malen under radande mandatperiod. Anstallda
vid den kommunala forvaltningen arbetar direkt under socialtjanstlagen samt hélso- och
sjukvardslagen och brukarna ar kommunens kunder. Brukare &r i detta ssmmanhang exempelvis
funktionshindrade, &ldre och missbrukare. Samtliga medarbetare ska arbeta for brukarna och de
uppsatta malen ar framtagna for att mota deras behov pa béasta satt (mote med kontaktperson 9
oktober 2013).

Vid enheten for vard och omsorg har det ldnge funnits en traditionell syn pa
kompetensutveckling vilket innebéar att medarbetarna far ga en utbildning eller kurs for att sedan
ta med sig den nyvunna kunskapen tillbaka till arbetsplatsen. Kontaktpersonen arbetar idag for



att infora ett mer reflekterande och erfarenhetsbaserat larande vilket innebar att man bland annat
vill ta vara pa den tysta kunskapen (mote med kontaktperson 9 oktober 2013).

For manga tjansteman inom enheten for vard och omsorg har det tidigare kravts att man ar
utbildad underskoterska eller att man har last barn- och fritid pa gymnasiet. Har star
forvaltningen just nu infor en forandring da man har uppmarksammat ett behov av en annan typ
av kompetens vilket innebar att man idag arbetar for att fa in fler medarbetare med pedagogisk
bakgrund. Till exempel socialpedagoger som kan arbeta for att starka individerna samtidigt som
de ska kunna utféra omsorgs- och omvardnadsbiten (mote med kontaktperson 9 oktober 2013).

Kvalitet ar ytterligare en aspekt som den kommunala forvaltningen arbetar med och enligt var
kontaktperson har de redan uppnatt manga av sina mal. Bland annat har den kommunala
forvaltningen arbetat aktivt for att uppna en kvalitetssakring i sitt arbete. Att den kommunala
forvaltningen arbetar for att uppna en hég kvalitet i sitt arbete innebar bland annat att man genom
att satsa pa medarbetarna har méjlighet att utveckla bade resultat, Ionsamhet och effektivitet. De
arbetar for att varje medarbetare ska arbeta efter individuella mal och att malen ska vara
kopplade till verksamheten. Exempelvis har vard- och omsorgsnamnden brutit ner sina
overgripande mal sa att de slutligen ska matcha brukarnas specifika behov och mal. Man vill ge
medarbetare och brukare en mojlighet att paverka verksamheten och utifran deras behov arbeta
for att den kunskap och kompetens som efterfragas ska finnas bland medarbetarna. Detta gor
man bland annat genom utvecklingssamtal med medarbetaren dar denne far mojlighet att
uttrycka eventuella énskemal. Genom att lyssna pa den person som star brukaren narmast kan
man sedan utveckla verksamheten och utbilda personalen med ratt sorts kompetens. Det handlar i
mangt och mycket om att det ska finnas en tydlig réd trad dar medarbetaren ska kanna att denne
kan bidra till att uppna verksamhetens mal. For att gora detta pa ett bra satt kravs dven
uppféljning av kompetensinsatserna. Att arbeta aktivt med dessa fragor ar nagot som den
kommunala forvaltningen ser som en grund for att uppnd en god arbetsmiljé da man vill leva
som man lar och inte bara ha malen nedskrivna utan nagon praktiskt forankring (méte med
kontaktperson 9 oktober 2013).

Da studien har genomforts pa ett korttidsboende kan det vara relevant att som lasare fa en kort
inblick i vad ett korttidsboende arbetar med. Ett korttidsboende &r ett hem for unga brukare som
har behov av daglig vard och omsorg. Det ar en form av avlastning for 6vriga i familjen vilket
ibland efterfragas av foraldrar som har barn med speciella behov for att fa tid till aterhdmtning.
Det ar i hog utstrackning aven till for brukarna da tiden pa korttidsboendet skapar maéjligheter att
traffa andra barn och ungdomar i liknande situationer och pa sa vis skapas majligheten till nya
vanskapsrelationer. Pa korttidsboendet som har besokts i samband med studien kommer det barn
och ungdomar som sover 6ver en eller ett par natter i veckan eller utifran de dnskemal som finns
hos familjerna. Brukarna har egna rum som de bor i och verksamheten har utover det en hel del
gemensamma ytor, det ar saledes som att kliva in i ett hem (intervjuer utforda med respondenter
12, 13 och 14 november).

Under intervjuerna med respondenterna vid Kkorttidsboendet framkom att de haft en tuff och
kravande period den senaste tiden. Det finns en hel del annan bakomliggande information som
bidragit till den situation som uppstatt men som inte kan beskrivas narmare pa grund av de l6ften
som getts till den kommunala forvaltningen om konfidentialitet och sekretess. Pa grund av att
studien gjorts under radande omstandigheter kan det vara intressant att ha kannedom om hur ett
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“normallige” pa korttidsboendet ser ut. Enligt respondenterna ar det stor skillnad pa hur deras
arbete sett ut och upplevts i vanliga fall i forhallande till hur det sett ut under de senaste fem
manaderna. Under denna period har en mycket kravande situation uppstatt i samband med
placering av en brukare med speciella behov. Vardagen pa korttidsboendet beskrivs som
vanligtvis hanterbar dar det inte verkar rada ndgon hogre grad av stress bland medarbetarna. Det
som da har uppgetts som stressande dr mer vardagliga utmaningar som att fd med alla brukarna
nar det ar dags for utflykt eller hantera en brukare som far ett utbrott eller kanske ar ledsen, nagot
som personalen verkar kanna sig rustade for. Det som uppstatt under de senaste fem manaderna
ar att det har placerats en brukare pa korttidsboendet som personalen inte har varit rustade att
bemata. Intervjuerna utfordes i slutet av denna period da situationen med den specifika brukaren
lugnat ner sig pa grund av en forandring i personalstyrkan (intervjuer utférda med respondenter
12, 13 och 14 november).

1.3 Problemformulering

Fenomenet stress har under ett antal ar varit allt mer uppmarksammat och vetenskapen om att
stress i vissa fall kan leda till fysiska saval som psykiska problem ar inte langre nagon nyhet
(Iwarson, 2002). Utifran den litteratur vi har tagit del av framkommer det aven att fenomenet
stress tillsammans med andra hélso- och arbetsmiljofragor till storsta del har undersckts med
hjalp av kvantitativa matningar i organisationer, se exempelvis krav- och kontrolimodellen
(lwarson, 2002) samt JD-R modellen (Albrecht, 2013). Pa grund av detta anser vi att det finns ett
behov av att studera fenomenet pa ett kvalitativt plan. Genom att traffa personer som befinner sig
I arbetslivet och genomfdra Gppna intervjuer &mnar vi att, ur ett medarbetarperspektiv, skapa en
forstaelse for hur dessa upplever arbetsrelaterad stress och vad begreppet stress innebar for dem.
Vi vill ven studera vilka arbetsrelaterade faktorer som skapar stress samt underséka om stress i
sin tur paverkar medarbetarnas motivation till larande och utveckling pa arbetsplatsen.

1.4 Syfte

Vart syfte ar att utifran ett fenomenologiskt perspektiv studera hur medarbetarna i en kommunal
forvaltning uppfattar arbetsrelaterad stress samt vilka arbetsrelaterade faktorer som skapar stress.
Vi vill aven forsoka forsta pa vilket satt arbetsrelaterad stress paverkar medarbetarnas motivation
till larande och utveckling pa arbetsplatsen.

1.5 Avgransning

For att ha mojlighet att utfora en studie som uppfyller sitt syfte och genomféra semi-
strukturerade intervjuer med hog kvalitet har vi valt att avgrdnsa oss inom den kommunala
forvaltningen som studien har utforts inom. Detta dven for att det ska finnas tillrackligt med tid
att transkribera och analysera datainsamlingen. Den kommunala forvaltningen bestar av ett antal
enheter med en ansvarig enhetschef for varje enhet och enheterna ar sin tur ar uppdelade i
arbetsgrupper (mote med kontaktperson 9 oktober 2013). For att ha mojlighet att utfora en
kvalitativ studie med semi-strukturerade intervjufragor har vi darmed valt att avgransa oss till en
av dessa arbetsgrupper. En arbetsgrupp bestar av atta till tio medarbetare och den arbetsgrupp
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som utgor underlaget for intervjuerna bestar av tio medarbetare varav atta i skrivande stund
befinner sig i arbete och tva ar sjukskrivna pa heltid. Vi hade sjalva satt ett tak pa maximalt tio
intervjuer om vardera en timme. Vi skulle da kunna utféra fem intervjuer per person och pa sa
vis ha tillrackligt tid att transkribera och analysera samtliga intervjuer utifran de krav som stalls
pa en forskare som genomfor en kvalitativ studie med semi-strukturerade intervjufragor.



2. Metod

| foljande avsnitt diskuteras den metod som har utgjort grunden for datainsamlingen samt
fordelar och nackdelar med olika tillvagagangssatt genom avslutande metoddiskussion.

2.1 Analyseringssatt och forskningsansats

Tre relationer finns mellan teori och empiri. Deduktion som innebér att forskaren utgar fran
redan befintliga teorier och later dessa styra vilken information som ska samlas in. Induktion dar
forskaren studerar ett objekt eller ett fenomen utan att forst ha forankrat undersokningen i
befintlig teori. Istallet utformar forskaren en teori utifran den insamlade informationen, det vill
séga empirin. | den har studien har den tredje relationen anvants, abduktion. Abduktion &r en
kombination av de tva ovan namnda relationerna vilket innebar att forskaren i ett forsta skede
arbetar mer induktivt for att i det andra skedet ga Over till ett deduktivt arbetssatt. Abduktion
oppnar upp mojligheterna for forskaren som slipper lasa sig till att folja antingen det ena eller det
andra arbetssattet. Samtidigt kan det innebéara en viss risk da forskaren omedvetet véljer sitt
studieobjekt eller fenomen utifran tidigare erfarenhet och darmed riskerar att utesluta andra
alternativa tolkningar (Patel & Davidson, 2003).

Utifran aspekten att det ar fenomenet stress som ska studeras samt vetskapen om att viss
grundkunskap inom motivation och utveckling redan foreligger utgar studien fran den abduktiva
relationen mellan teori och empiri. Den abduktiva ansatsen har saledes vuxit fram som en
naturlig relation da det i forsta skedet har varit aktuellt att undersoka fenomenet stress inom en
utvald grupp individer utan teoretisk forkunskap inom dmnet. Avsikten med studien ar inte att
skapa en ny teori utifran empirin utan snarare att teori ska kopplas samman i ett senare skede av
uppsatsen. Genom denna metod dr tanken att de forutsattningslosa intervjuerna ska vévas
samman med redan befintlig teori och kunskap om exempelvis stress och kollektivt larande.

Fenomenologisk forskning kannetecknas av begreppen forstaelseinriktning och ett induktivt eller
abduktivt forhallningssatt vilket innebar att forskaren &r mer intresserad av betydelser som
objekten har for individer mer an objekten i sig (Fejes & Thornberg, 2012). | den hér studien
kan detta kopplas till att intresset ar storre for betydelsen som stress har for motivation till
larande och utveckling mer &n for sjélva objekten stress och motivation. Utifran ett abduktivt
forhallningssatt ar meningen att empirin ar det som utgor grunden for studien vilket &r typiskt for
den fenomenologiska forskningen. Fenomenologisk forskning ar teorigenererande snarare &n
teoritestande (Fejes & Thornberg, 2012). Da studiens syfte amnar undersoka hur medarbetarna
uppfattar stress och vad stress har for inverkan pa motivationen till larande och utveckling,
genom att tolka subjektiva uppfattningar, ar en fenomenologisk forstaelseinriktning bast lampad.

Tva grundlaggande kriterier for den fenomenologiska ansatsen har utformats. Det forsta innebar
att kunskapsintresset maste gélla ett fenomen, exempelvis ett allmant intresse i en viss tid sa som
upplevelsen av stress i vardagen eller forandrade konsroller. Det andra kriteriet innebar att
kunskapsintresset ska inrikta sig pa det mest vasentliga i den utforskade upplevelsen (Fejes &
Thornberg, 2012). Bada kriterier uppfylls av syftet i denna studie vilken amnar undersoka hur
medarbetarna inom den kommunala forvaltningen uppfattar stress, samt beskriva pa vilket satt
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stress paverkar medarbetarnas motivation till larande och utveckling pa arbetsplatsen. |
fenomenologiska studier genomférs datainsamling oftast med hjalp av sjalvrapporter och
intervjuer, alternativt en kombination av dessa tvd metoder. Intervjuerna ar antingen
ostrukturerade eller semi-strukturerade och forskaren anvéander sig av 6ppna fragor, ett aktivt
lyssnande samt ett stimulerande samspel med informanten (Fejes & Thornberg, 2012). Samtliga
kriterier har anvants under studiens gang med semi-strukturerade intervjufragor samt ett aktivt
samspel med respondenterna.

Genom studien har en kvalitativ ansats anvants for att pa basta satt forstd och beskriva
medarbetarnas egna uppfattningar om stress och for att i nasta led beskriva hur stress paverkar
motivationen till larande och utveckling pa arbetsplatsen. Enligt Fejes & Thornberg (2012)
kannetecknas kvalitativ forskning av ett tolkande arbetssatt och ett storre intresse for att ga pa
djupet med det fenomen man &mnar undersoka. Forskaren forsoker beskriva verkligheten genom
exempelvis inspelade intervjuer eller analyserade texter som sedan bearbetas och analyseras.
Resultat och analys genom en kvalitativ bearbetning blir ofta, precis som i denna rapport, en
blandning av citat och egna tolkningar. Nagot som ar vanligt forekommande under bearbetning
av kvalitativ data och som forsokts ta till vara pa i studien &r internala relationer. Internala
relationer innebar att olika delar forutsatter varandra for att pa sa vis skapa en helhet (Patel &
Davidson, 2003). Detta har gjorts genom att problematisera bade variation och homogenitet i det
insamlade materialet. Genom denna metod har relationerna forsokt beskrivas mellan de olika
delarna i tolkningen och pa sa vis skapa en helhet av den information som samlats in, nagot som
ar av stor vikt for att belysa ett fenomen genom en kvalitativ ansats.

2.2 Urvalsprocessen

Efter mailkontakt med kontaktpersonen anordnades ett mote den 9 oktober 2013 dar mdéjligheten
gavs att bolla aktuella idéer samtidigt som kontaktpersonen fick mdojlighet att presentera
verksamheten och sin egen roll i organisationen. Motet slutade med en gemensam syn pa vad
studien kunde tankas handla om och pa vilket satt den skulle genomféras. Malet blev slutligen att
genomfdra semi-strukturerade intervjuer dar respondenterna skulle ges ett stort utrymme att
tillfora tankar och funderingar under intervjuns gang. Detta da studiens syfte &mnar undersoka
medarbetarnas syn pa stress och hur stress kan paverka motivationen till larande och férmagan
att ta till sig ny kunskap pa arbetsplatsen.

For att utifrdn den fenomenologiska ansatsen ha mojlighet att i forvag veta att den arbetsgrupp
som ingar i studien bestod av medarbetare dar fenomenet stress var befintligt hjalpte
kontaktpersonen till genom att 6ppet stalla fragan om det fanns nagon som upplevde stress bland
sina medarbetare till cheferna i forvaltningen. Kontaktpersonen fick darefter in ett antal svar fran
cheferna som kunde férmedla upplevd stress i sina arbetsgrupper. Genom denna metod
etablerades en kontakt med en av cheferna som genom tidigare medarbetarundersokningar hade
uppmaéarksammat en hog grad av stress i en av sina arbetsgrupper. Ett mote med den utvalda
arbetsgruppens chef holls for att presentera syftet samt ta del av hens kunskap om medarbetarna
och den radande situationen. Det framkom under motet att det fanns tva medarbetare som var
heltidssjukskrivna pa grund av stress och att de nu var totalt atta av tio i arbete. Det bestamdes att
chefen skulle ga tillbaka till sin arbetsgrupp och héra efter vilka som kunde delta i intervjuer



under ett antal forutbestamda datum. Inom kort kom svaret att samtliga atta medarbetare som var
i arbete hade mojlighet att delta i intervjuerna.

Malgrupp for studien blev saledes atta av tio medarbetare fran en arbetsgrupp inom en enhet i en
kommunal forvaltning dar vetskapen om att fenomenet stress fanns redan i forvag.

2.3 Datainsamling och intervjuer

Datainsamlingen har genomférts i form av atta semi-strukturerade intervjuer. Intervjuerna
tillsammans med all information som uppdragsgivaren delgett har utgjort den data som analysen
och slutsatserna grundas pa. Eftersom studien har ett kvalitativt angreppssétt beslutades att
intervjuer ar den metod som passar bast eftersom de tenderar att ge mer djupgaende information.

Nar man genomfor intervjuer som datainsamling bor graden av strukturering i de fragorna man
staller beaktas eftersom dessa beror pa syftet med intervjun. Vill man exempelvis fa information
kring ett visst antal eller hur ofta forekommande nagot ar det bast lampat att anvéanda sig av
fragor och svarsalternativ som ar bestamda i forvag. Om man daremot amnar beskriva eller tolka
ett visst fenomen &r det battre att lamna ett storre utrymme for respondenten att beskriva och
tolka ett visst amne pd egen hand (Kvale, 1996). Eftersom denna studie @mnar beskriva
respondenternas uppfattning av stress och vad stress innebér for dem har intervjuerna varit semi-
strukturerade vilket innebdr att det fanns ett antal fragor att utga ifran men att det samtidigt fanns
mojlighet att uttrycka sig fritt och diskutera andra fragor som respondenterna upplevde som
relevanta. Syftet med intervjuerna var vidare att respondenterna skulle fa beskriva pa vilket satt
stress paverkar deras motivation till larande och utveckling pa arbetsplatsen. Aven hér lampar sig
en semistrukturerad intervjuguide bast for att skapa mojligheter att diskutera utanfoér ramarna och
ge utrymme for andra intressanta omraden.

Under intervjuutférandet diskuterades olika teman och det fanns en intervjuguide (se bilaga) med
fardigformulerade fragor som utgick fran de omraden som diskuterades. Enligt Cohen, Manion
& Morrisson (2007) ar fordelen med detta att respondenterna svarar pa samma fragor vilket
underlattar mojligheten att jamfora svaren med varandra. En nackdel ar dock att alltfor
standardiserade fragor kan fa frdgorna att lata onaturliga och darmed avgransa respondentens
formaga att uttrycka sig fritt. Pa grund av detta ar det viktigt att intervjuaren kan improvisera vid
sjalva intervjutillfallet och forsoker fa fragorna att lata sa ostandardiserade som majligt. | det
inledande skedet av intervjun har dven bakgrundinformation diskuterats, det vill s&ga att man
later respondenten beréatta om sig sjalv och sin bakgrund. Detta for att latta upp stamningen infor
de mer relevanta fragorna som skulle komma senare.

Intervjuerna agde rum pa respondenternas arbetsplats och det var enbart intervjuaren och
respondenten pa plats i rummet. Detta eftersom det enligt Cohen et al. (2007) finns en risk att
respondenten kanner sig pressad da flera personer ar narvarande vid intervjutillfallet.
Respondenterna informerades i det inledande skedet av intervjun om konfidentialitet, hur lang tid
intervjun skulle ta, vad syftet med intervjun var, vilken typ av intervju det rérde sig om samt att
de fick avbryta intervjun om de sa 6nskade. Respondenterna informerades dven om att samtalet
spelades in och att det fanns majlighet att pausa inspelningen om det skulle vara nagon



information som var kanslig samt att de, om de onskade, fick méjlighet att fa ta del av studiens
resultat.

| och med att intervjuerna blev inbokade med kort varsel fanns det inte tid att genomfora en sa
kallad pilotintervju. Efter de forsta intervjuerna diskuterades dock vad som kunde forbattras till
nasta tillfalle och vad som kunde vara bra att tinka pa. Samtliga intervjuer genomfordes under
samma vecka. Fran inspelningarna gjordes transkriberingar av samtliga intervjuer,
transkriberingarna skrevs ned ordagrant.

2.4 Bearbetning av data

For att pa ett effektivt satt kunna fa fram det utforskade fenomenets essens var det forsta steget i
analysprocessen att pa ett 6versiktligt satt ga igenom materialet vilket enligt Fejes & Thornberg
(2012) ar det forsta som bor goras i enlighet med den fenomenologiska analysprocessen. Genom
att lasa igenom samtliga transkriberade intervjuer nagra ganger skapades en bild av hur
anvandbart och begripligt det insamlade materialet var. Da varje intervju upplevdes som
begriplig och fokuserade pa det som var vasentligt for studiens syfte beslutades att alla var
anvandbara. Det andra steget i processen vara att borja ldsa materialet mer detaljerat for att bryta
ner texten till mindre meningar. Syftet med detta &r enligt Fejes & Thornberg (2012) att upptéacka
skiftningar i meningsinnehallet och darigenom kunna avgransa meningsbarande enheter. Dessa
meningsharande enheterna markerades och sammanstélldes for att fa en sa dversiktlig bild som
mojligt. Som steg tre i analysprocessen skedde en detaljerad analys av de meningsbarande
enheterna, det vill sdga att forskaren reflekterar Over varje enhet for att reda ut dess
meningsinnehall. De sammanstallda enheterna analyserades i detta steg genom att de
diskuterades och tolkades. 1 det fjarde steget sammanstilldes de transformerade
meningsenheterna annu en gang till en enhetlig beskrivning av den utforskade upplevelsen. Detta
for att eliminera eventuella irrelevanta utsagor, eliminera upprepningar och féra samman
meningsenheter med ett liknande innehall (Fejes & Thornberg, 2012). Som femte steg i
processen genomfordes en gedigen genomgang av de situerade beskrivningarna med syftet att
slutligt identifiera de centrala teman som trader fram i respektive beskrivning. Detta gjorde att en
slutlig verifiering av fenomenets essens tog form (Fejes & Thornberg, 2012).

2.5 Validitet

Validitet innebar att man undersoker det som man har avsett att undersdka. Det vill sédga att hog
validitet innebéar att man genom hela studien haller sig till det som &r relevant for studiens syfte.
Det handlar aven om hur vél forskaren lyckas med att tolka, ifragasatta och kontrollera de
resultat som kommer fram genom hela forskningsprocessen (Patel & Davidsson, 2011). Genom
att forsoka gora alla stegen i studien sa tydliga som mojligt och beskriva forskningsprocessen pa
ett utforligt satt ar avsikten att studien ska uppna hdg validitet. For att inte ga miste om de
enskilda intervjuernas sarart kommer redovisningen av intervjuerna att strava efter en bra balans
mellan citat frdn respondenterna och egna kommentarer. Allt for att lasaren sjalv ska ges
mojlighet att beddma tolkningens trovardighet (Patel & Davidsson, 2011). Det diskuterades
huruvida hogre validitet kunde ha uppnatts om intervjuerna hade kompletterats med enkaéter.
Enkater hade formodligen hjalpt for att na ut till en stérre grupp individer men eftersom syftet
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med studien &r att undersoka begreppet stress som fenomen samt hur stress paverkar motivation
till larande och utveckling pa arbetsplatsen hade det inte gett hogre validitet. Detta pa grund av
att studiens syfte inte &r att kartldagga stress som fenomen ur ett kvantitativt perspektiv, utan
snarare ur ett kvalitativt forhallningssatt forsoka beskriva hur respondenterna uppfattar stress och
dess inverkan pa motivation till larande och utveckling pa arbetsplatsen (Patel & Davidsson,
2011).

2.6 Reliabilitet

Reliabilitet innebar hur tillforlitlig studien och resultatet &r, det vill séga att hog reliabilitet
innebar att exakt samma studie ska kunna genomforas igen och uppna samma resultat. Eftersom
detta &r en kvalitativ studie kan det inte stillas lika hoga krav pa reliabilitet som vid en
kvantitativ studie. Om man exempelvis intervjuar samma person vid ett flertal tillfallen och far
olika svar vid en kvantitativ undersokning &r detta ett tecken pa lag reliabilitet. Det behdver dock
inte vara fallet vid en kvalitativ undersokning eftersom respondenten ifraga kan ha &andrat
uppfattning eller att situationen har forandrats vilket man som forskare i sa fall undersoker
narmare da man arbetar utifran ett kvalitativt angreppssatt (Patel & Davidsson, 2011).

2.7 Etiska overvaganden

Né&r man genomfor den hér typen av studie ar det viktigt att man har en del etiska dvervdganden i
atanke. Enligt Patel & Davidsson (2011) maste exempelvis berérda deltagare gett samtycke for
att delta i studien. | detta fall fragade medarbetarnas narmsta chef om medarbetarna ville stélla
upp som respondenter vilket kan ha ingett en patvingande kéansla. Vid samtliga intervjutillfallen
har det dock informerats om att det &r frivilligt att stdlla upp. Det &r &dven viktigt att
respondenterna har blivit informerade om syftet med studien (Patel & Davidsson, 2011), vilket
aven har framforts vid intervjutillfallet. Intervjufrdgorna har aven diskuterats for att de ska vara
latta att forsta for samtliga respondenter. Det ar av storsta vikt att man som forskare beaktar den
enskilda individens integritet (Cohen et al, 2007) och déarmed har dven respondenterna blivit
informerade att det inspelade materialet endast kommer att anvéndas for att kunna besvara
studiens syfte. Respondenterna har dessutom vid intervjutillfallet blivit informerade om
konfidentialitet. Den berérda kommunen, kontaktpersonen och respondenterna kommer inte att
namnas vid namn och materialet har enbart anvants for att kunna besvara studiens syfte.
Respondenterna kommer att ndmnas som respondent ett, respondent tva, och sa vidare vilket inte
kommer ske i enlighet med den ordning som intervjuerna holls. Detta for att det inte ska kunna
hérledas till vem som har sagt vad. Den brukare som respondenterna upplever att de ej varit
rustade att mota kommer att bendmnas som X for att inte rdja vilket kon personen tillhor. En
annan etisk aspekt ar att var kontaktperson inom den kommunala forvaltningen gjorde en
forfragan vid en sammankomst om nagon av de olika enheterna skulle kunna tanka sig att bli
foremal for undersokningen. Det visade sig att chefen for den hér specifika enheten kunde tanka
sig detta och darmed stod det klart inom vilken enhet undersdkningen skulle ske. Darmed har de
berdrda medarbetarna inom enheten inte haft mojlighet att opponera mot undersokningen om de
onskat detta, respondenterna har snarare haft mojlighet att tacka nej till att stalla upp pa intervjun
precis innan intervjutillfallet vilket kan tankas ha stéallt dem i en pressad situation.



2.8 Metoddiskussion

Da det under intervjuerna framkom att arbetsgruppen har varit utsatt for en hog niva av stress
under de senaste manaderna pa grund av en specifik situation som arbetsgruppen normalt inte
stalls infor andrades studiens fokus nagot. Nar detta framkom stod det klart att det inte riktigt
skulle ga att undersoka hur respondenterna i normala fall uppfattar stress utan fokus fick istallet
bli pa hur stressen har uppfattats och paverkat respondenterna under den specifika perioden.
Under den héar specifika perioden har hela arbetsgruppen hamnat i en mycket utsatt och
stressande situation som formodligen har paverkat studiens resultat i och med att denna
information inte hade framkommit nar studiens syfte utformades. Det kan dessutom ha paverkat
resultatet pa sa vis att respondenternas uppfattning av fenomenet stress har beskrivits pa ett satt
som de kanske normalt inte skulle beskriva fenomenet pa. Det framkom &ven under intervjuerna
att vissa av respondenterna upplevde att det fanns ett behov av att prata om den hér specifika
situationen vilket ddrmed gjorde att en del intervjuer fick en mer 6dmjuk karaktar vilket i sig kan
ha gjort att de @amnen som var tanka diskuteras fick mindre utrymme. Det bor dven poangteras att
foljande studie enbart bygger pa medarbetarnas perspektiv av situationen som pagatt. Om insatta
personer pa andra positioner inom den kommunala forvaltningen aven hade fatt dela med sig av
sina synpunkter ar det mojligt att analysdelen och resultatet hade sett annorlunda ut. Detta da det
hade kunnat belysa andra delar av verksamheten och darmed ge en mer diversifierad bild av
situationen som pagatt.

En annan aspekt som kan ha paverkat studiens resultat ar det faktum att intervjuerna vid tva
intervjutillfallen fick avbrytas. Detta pa grund av att det kom brukare till enheten som kravde
personal. Det finns en risk att respondenterna under sjalva intervjun, bade fore och efter
avbrottet, kande sig stressade och tappade fokus pa grund av detta vilket kan ha paverkat den
information som de delade med sig av.

2.9 Kallkritik

Litteraturen har tagits fram med hjalp av sokningar i Lovisa (Lunds Universitets
bibliotekskatalog). Sokningar gjordes pa de overgripande begreppen stress, motivation och
larande. Majoriteten av litteraturen som &r kopplad till &mnet larande ror det
arbetslivspedagogiska omradet men artiklar som ber6r @mnet organisationspsykologi har &ven
behandlats. Sokningar pa artiklar och e-bdcker har gjorts pa Emeralds plattform via Lunds
Universitet. Samtliga valda artiklar och litteratur som rapporten refererar till kan ej klassificeras
som strikt vetenskapliga. Detta har dock tagits i beaktande och pa grund av att forfattarna till
litteraturen har tillracklig kompetens inom sina respektive omraden har det beslutats att dessa
texter ska kunna anvéndas i studien. Det har till exempel varit utmanande att hitta lamplig
litteratur om fenomenet stress inom det arbetslivspedagogiska omradet. Kallorna som utgor
grunden for de resonemang som fors kring stress och som valts ut for att belysa studien bestar av
saval vetenskapliga bocker inom amnet som av litteratur i form av kliniska studier och rapporter
vilka beskriver vad som hander i kroppen rent fysiologiskt da stress uppstar. Nagon enstaka kalla
utgors aven i form av en handbok for chefer vilka ska hantera och forebygga stress i arbetslivet.
For att kunna beskriva den empiri som samlats in under studiens gang behovdes litteratur som
var bade vetenskaplig och beskrivande ur ett arbetsplatsperspektiv. Av just denna anledning har
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en blandning av direkt kliniska studier, forskningsrapporter och sammanstallningar (exempelvis
handbdcker) av tidigare studier anvants som kallor. Det framgar dock tydligt att samtliga kéllor
har baserats pa tidigare forskning och att de har sina rotter i vetenskapen vilket skapar relevans i
sammanhanget for att kunna beskriva och forklara den insamlade empirin i studien.
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3. Teori

Nedan presenteras de teorier som valts for att utreda begreppen stress, motivation, larande och
utveckling pa arbetsplatsen. Teorin anvands senare i analysen for att vavas samman med empirin
samt for att styrka de resonemang som fors géllande resultaten.

3.1 Stress

Nar Malmstrom & Nihlén (2002) forklarar begreppet stress namner de bade inre och yttre stress,
positiv och negativ stress. Forklaringarna & manga och ibland &r det svart att hitta en specifik
forklaring till fenomenet stress. Ofta anvénds ordet stress for att beskriva situationer dar man
upplever tuffa krav eller obehagliga pafrestningar samtidigt som ordet kan anvands for att
beskriva obehagliga reaktioner som &r bade mentala och kroppsliga. Stress forekommer alltsa i
manga fall bade som orsak och effekt. Vad galler positiv stress syftar det ofta till den reaktion
som sker i kroppen nér stressystemets aktivitet hojer prestationsformagan och pa sa vis far oss att
utnyttja vara resurser till max. Vad géller negativ stress samt da begreppet anvéands inom hélso-
och sjukvarden syftar det ofta till funktionella/psykogena och psykosomatiska besvar. Utéver
ndmnda relationer till begreppet stress finns aven tydliga kopplingar mellan stress och problem
pa arbetsplatsen eller att stress gar att jamstalla med lagre livskvalitet (Malmstrom & Nihlén,
2002). Malmstrom & Nihlén (2002) ger vidare foljande forklaring till begreppet stress:

... beskriver negativ stress som den “obalans i anpassningssystemen” en langvarig, kraftig
stressreaktion kan leda till, och positiv stress som den stimulans vi erfar infér hanterbara och
meningsfulla krav och utmaningar” (Malmstrém & Nihlén, 2002, sid. 53).

Enligt Nationalencyklopedin har ordet stress anvants i det svenska spraket sedan 1954 och ger
oss foljande forklaring: “Stress = anstrdngande omstdndigheter som framkallar pdfrestningar
bdde fysiskt och psykiskt,; hets; spdanningstillstand” (Malmstrom & Nihlén, 2002, sid. 54).

Malmstrom och Nihlén (2002) menar att den forsta som myntade ordet negativ stress var en
kanadensisk fysiolog vid namn Hans Selye pa 1930-talet. Selye definierade negativ stress som
obalans i livsfunktionerna och myntade dven det vél anvénda talesattet "Det viktigaste dr inte
hur man har det utan hur man tar det” (Malmstrom & Nihlén, 2002, sid. 54). Dock var det forst
pa 1960 - talet som en amerikansk psykolog vid namn Richard Lazarus kopplade
stressforskningen till var anpassningsformaga och borjade diskutera hur olika méanniskor
anvander olika beteendestrategier for att klara av utmaningar och pafrestningar i livet. Sedan
denna tid har stressforskningen pagatt och det har visat sig att negativ stress, precis som Selye
menade, inte uppstar automatiskt utan att det beror pa hur vi som manniskor kan forhalla oss till
livets motgangar och utmaningar. Under senare ar, rattare sagt under 1990-talet borjade
begreppet utbrandhet att anvandas som i manga fall har anvants som forklaringen till alla former
av Overanstrangning och stressreaktioner med vaga kroppsliga och mentala symptom. Sedan
2000-talet har man allt mer borjat anvanda sig av begreppet utmattningsdepression vilket manga
ganger anvants for att forklara stressutlosta utmattningar som har en kraftig emotionell paverkan
pa individen (Malmstréom & Nihlén, 2002).
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Enligt Malmstrém och Nihlén (2002) avser positiv stress den hdga grad av vélbefinnande och
prestationsformaga som uppstar da vi finner ratt balans mellan anspanning och aterhamtning. For
att klara av att uppratthalla den positiva stressen kréavs det att individen har en formaga att reglera
sina tankar och kanslor vilka uppstar som en effekt av olika faktorer i omgivningen. Detta kréavs
for att individen ska uppleva faktorerna som meningsfulla, trygga, stimulerande och utmanande.

Enligt Olofsson (2000) har positiv och sa kallad "ofarlig stress” sina rotter i de naturliga krafter
som vi manniskor kan fa i ett stressfyllt lage. Det &r en reaktion som finns medf6tt i oss och som
fran borjan avsett att hjalpa oss i mycket pressade situationer, som nar vi behévt fly fran vilddjur
eller da vi behover hjélpa en manniska i nod. Vi far da nastintill omanskliga krafter och var
psykiska och fysiska kapacitet Okar genom den energimobilisering som sker i kroppen.
Problemet ar att med tiden sa avtar de skyddande processerna som uppstar under hog stress
vilket i vérsta fall kan leda till att langvarig stress blir farlig om vi inte far majlighet till
aterhamtning (Olofsson, 2000).

Enligt Malmstrom & Nihlén (2002) handlar det alltsa om hur vi hanterar och tolkar situationer
som vi hamnar i. Den negativa stressen tar sin grund i olika grader av anspanning och
handlingsberedskap i relation till tiden som finns for lugn och vila. Oftast ar det en blandning av
flera olika parametrar som &r den bidragande faktorn. Det absolut viktigaste for att kunna hantera
sin stress ar att fa utrymme till aterhamtning. Brist pa vila och aterhdamtning under en langre tid
kan leda till utbrandhet, eller som manga idag uttrycker det, att man gar in i vaggen. En annan
form av negativ stress kan uppsta da vi utsatts for 6verdriven eller langvarig anspanning i form
av hoga krav, osakerhet, oro, nervositet och anspanning. Det svara i manga situationer &r att veta
vad som &r den utlésande faktorn, alltsa om det handlar om en angestsjukdom som i sin tur leder
till stressreaktioner eller om angesten har utlosts under en langre tid av stress. Om man under en
lang period lider av en anspanningssituation kan den i sig leda vidare till utmattning. Speciellt
om man lever med anspanning déver en storre del av dygnets timmar vilket i sin tur orsakar brist
pa vila. Kontentan &r alltsa att stressutlosta besvar inte bara kommer av langvarig stress utan att
aven otillracklig vila och aterhamtning ar en utlésande faktor (Malmstrom & Nihlén, 2002).

3.2 Faktorer som paverkar stress

Krav- och kontroll modellen togs ursprungligen fram av stressforskaren Tores Theorell och
anvands ofta for att kunna analysera psykosociala arbetsforhallanden samt de effekter pa halsan
som dessa kan fa (Iwarson, 2002). Modellen togs fram for att beskriva manniskors upplevda krav
i forhallande till sin upplevda kontroll i arbetslivet och férhallandet mellan krav och kontroll &r
det som avgdér om positiv eller negativ stress uppstar. | krav- och kontroll modellen definieras
krav som upplevd tidspress och/eller stor arbetsmangd. Vad avser att ha kontroll i sitt arbete
innebéar det allt fran att ha inflytande Gver sitt eget arbete, att ha den kunskap som kréavs for att
utfora sitt arbete till att uppleva stimulans och utveckling pa arbetsplatsen, exempelvis majlighet
till variation i sina arbetsuppgifter. Man har med tiden &ven lagt till en tredje komponent i
modellen som avser upplevelsen av det sociala stodet. Har man ett stort och valfungerande
socialt stdd omkring sig 16per man en mindre risk for att utveckla ohdlsosamma stressymptom.
Utifran Tores Theorells modell blir det tydligt att stressnivan i hog grad beror pa om vi sjalva
kan paverka var arbetssituation eller ej. Desto storre pafrestningar eller belastning som vi utsétts
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for desto viktigare blir det for oss att vi kan styra 6ver var egen arbetssituation for att kunna
forebygga att stressnivan okar till en ohalsosam niva (lwarson, 2002).

Enligt lwarson (2002) pratar man ibland om hogstressarbete vilket kan definieras av att man
kanner hoga krav pa sig sjalv i kombination med att man har en lag niva av personlig kontroll,
nagot som direkt kan kopplas till krav- och kontrolimodellen som beskrivits i tidigare stycke.
Personer som har ett hogstressarbete upplever ofta att de ar trotta och har svart att sova, vissa
lider aven av fysiska akommor som till exempel muskel- och ledvark. Om man dessutom har ett
bristande socialt stdd i form av vanner, kollegor och familj omkring sig 16per man en storre risk
for att drabbas av nedstamdhet, depressioner och angest (www.folkhalsoguiden.se). Enligt
Iwarson (2002) kan liknande konsekvenser uppstd genom bristande fdrhallanden pa
arbetsplatsen, till exempel om man séllan eller aldrig far hora att man gjort ett bra arbete eller om
det ofta uppstar forandringar och omorganiseringar i organisationen.

KASAM (kénsla av sammanhang) ar ett begrepp som myntades av Aaron Antonovsky, professor
i medicinsk sociologi (1923 -1994). Antonovsky hade under en tid i sitt liv studerat judiska
kvinnor som 6verlevt koncentrationslager. Hans upptackter visade att trots det att de varit utsatta
for hemska forhallanden hade de lyckats behalla sin psykiska hélsa pa ett hapnadsvéackande sétt.
Antonovsky stallde sig da fragan vad det & som gor att manniskor forblir psykiskt friska? Med
hjalp av modellen KASAM besvarade han sin frdga. Antonovsky menade att en manniska inte ar
antingen sjuk eller frisk utan att man standigt befinner sig pa en flodande skala mellan dessa tva
motpoler. Ju hogre kansla av sammanhang desto battre mar man. KASAM é&r uppbyggt av tre
olika komponenter: hanterbarhet, begriplighet och meningsfullhet, som tillsammans gor en
person motstandskraftig (Antonovsky, 1995).

Hanterbarhet handlar om vikten for en individ att ha de resurser som krévs for att hantera krav
fran omvarlden och motgangar. Manniskor som upplever sig kunna hantera livet blir mer
motstandskraftiga mot ohélsa.

Begriplighet handlar om att manniskor mar bra av att ha en struktur och regelbundenhet i sitt liv.
Om nagot skulle dverraska oss vill vi anda kunna forklara det. Har man férmagan att gora
handelser i livet begripliga forblir man enligt Antonovsky friskare i hogre utstrackning.

Meningsfullhet innebér att vi ménniskor upplever att de utmaningar vi stalls infor &r vérda att
lagga var energi och vart engagemang pa. En manniska som forsoker hitta meningen med de
jobbiga handelser som denne stalls infor mar battre &n de som inte gor det (Antonovsky, 1995).

Hoga varden av KASAM innebér en hog formaga att kunna hantera motgangar och utmaningar i
livet vilket ocksa kan fa oss att ma battre och vara friskare. Antonovsky gjorde genom KASAM
modellen tidiga kopplingar mellan en kansla av sammanhang samt stresstalighet och hélsa. En
stor del av halsointresset i vast for hur man mar bra och haller sig frisk har sina rotter i
Antonovskys forskning (Malmstrom & Nihlén, 2002).

Chefen har en vésentlig roll i organisationer och arbetsgrupper, bland annat vad galler

arbetsmiljon och arbetet med att forebygga en hog stressniva. Pa arbetsplatser dar ledaren sjélv
har en hog arbetsbelastning och kénner av eventuell stress samt upplever att malen for
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verksamheten ar otydliga Okar risken for stressrelaterad ohalsa och nedsatt arbetsformaga for
medarbetarna (www.folkhalsoguiden.se).

Malmstrom & Nihlén (2002) beskriver hur ett otydligt och inkonsekvent ledarskap dar chefen
inte foljer upp beslut som har tagits, speciellt inom personalgrupper dar det rader ett flexibelt och
foranderligt arbete, kan vara ytterligare en stressfaktor. Det som hander nar en arbetsgrupp
upplever stress ar att fokus och energi ofta laggs pa fel saker. | situationer da arbetsgruppen hade
behovt arbeta med vardeskapande for sig sjalva och sina brukare/kunder uppstar det ofta ett
fokus kring administrativa sysslor, tankar och granskning av andras personliga egenskaper,
ryktesspridning samt andra faktorer som dessvarre har en improduktiv verkan pa medarbetarna
och darmed daven organisationen. Ett tydligt ledarskap, en gemensam vardegrund, tydlig
foretagskultur, behovsanpassad motes- och informationsstruktur, tillvaratagande av kunskap och
erfarenhet och sist men inte minst att malen for verksamheten och medarbetarna stammer
overens med kundernas forvantningar ar alla otroligt viktiga komponenter for att undvika negativ
stress pa arbetsplatsen och fa en produktiv och attraktiv arbetsmiljo (Malmstrom & Nihlén,
2002).

For att klara av att leda sig sjalv och sin personal till entusiasm och stolthet i arbetet behdver man
som chef sjalv ma bra bade psykiskt, fysiskt och socialt. Detta kravs for att klara av att arbeta
effektivt och kunna utnyttja sina resurser i pressade och intensiva perioder, nagot som
Malmstrom och Nihlén (2002) bendmner som en ledare med hédlsokompetens. En ledare med
halsokompetens ar en ledare som tack vare sitt eget valmaende och balans kan fa bade enskilda
individer och hela arbetsgrupper att dvertraffa sig sjalva vad galler produktivitet och prioriterat
vardeskapande utan att riskera medarbetarnas eller sin egen hdlsa. En ledare med
halsokompetens ar en person som har orken till att driva sig sjalv hart i pressade situationer
samtidigt som denne behaller balansen mellan privatliv och arbete, nadgot som bidrar till att skapa
en attraktivare arbetsplats bade for sig sjalv och for sina medarbetare (Malmstrom & Nihlén,
2002).

Olofsson (2002) beskriver hur det informationsflode som vi dagligen utsatts for kan vara
ytterligare en bidragande faktor till en hog stressniva. Det &r till och med sa att
informationsfloden pa vissa arbetsplatser forekommer i olika typer av maktspel inom
organisationer. Har man for lite information och upplever att det ar svart att utfora sina
arbetsuppgifter kan en negativ stressfaktor utvecklas. Pa samma vis, vilket formodligen ar
vanligare idag, kan ett alltfor stort informationsflode fa en negativ och stressande inverkan pa
oss. Information som kommer i sa stora mangder att det ibland kan bli svart att sortera ut vad
som ar viktigt och relevant stressar mer an det gynnar oss (Olofsson, 2002).

Att det forekommer ett hogre antal sjukskrivna inom yrken dér man arbetar med manniskor och
relationer dr kanske ingen Overraskning. Forskning visar att bland dem som &r
langtidssjukskrivna pa grund av stressrelaterade besvar sa ar kvinnor inom vardyrket en
overrepresenterad andel (www.folkhalsoguiden.se). Da stress uppstar pa en arbetsplats finns det
risk for att problem uppstar aven i relationer till kunder, brukare, klienter och patienter. Kvalitén
pa arbetet kan da forsamras av stressen och det blir lattare att man gor bade fel och
missbeddmningar. Kreativiteten forsdmras dven hos medarbetarna och det finns en 6kad risk for
att de beslut som fattas ar daligt underbyggda (Olofsson, 2000).
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Manga har fran borjan en bild av att stress pa arbetsplatser och inom organisationer enbart
grundar sig pa det faktum att det stills for hoga krav pa medarbetarna i forhallande till den
underbemanning som ibland kan rada. Idag finns det forskning som pavisar att helt andra
faktorer allt oftare ar det som ligger till grund for stress och ohalsa pa vara arbetsplatser. Bland
dessa faktorer ndmner Malmstrom och Nihlén (2002) bland annat oroliga, tidspressade, jagade,
missndjda, frustrerade, trotta och uppgivna medarbetare. Anledningarna till att medarbetare ofta
far dessa kanslor som i sin tur kan leda till stress beror ofta pa att organisationen till exempel har
otydliga mal eller orealistiska forvantningar pa sina medarbetare. Saknas gemensamma mal och
det finns otydliga grundvarderingar kan det latt uppsta subgrupper pa arbetsplatsen som i sin tur
skapar egna agendor och kan dra mot olika riktningar och mal (Malmstrom & Nihlén, 2002).

Stress handlar alltsa i mangt och mycket om vilka krav som stélls pa oss i arbetslivet samt om vi
besitter ratt verktyg, kunskap och férmagor for att hantera de motgangar och hinder som uppstar
langs vagen. Att helt enkelt hitta ratt balans mellan upplevda krav och var egen férmaga till att
mota motgangar och I6sa problem (Olofsson, 2000).

3.3 Faktorer som paverkar motivation till larande och utveckling

Nar det galler medarbetares motivation och engagemang pa arbetsplatsen finns ett flertal teorier
som forklarar hur detta uppkommer. Bland annat den sa kallade JD-R modellen som arbetades
fram av Arnold B. Bakker som typ av en affarsmodell som kan anvéndas for att forbattra de
anstélldas valbefinnande och prestanda i flera olika yrken (Arnold B. Bakker & Evangelia
Demerouti, 2007). JD-R modellen, som stéar for “The Job Demands-Resources model”, visar hur
olika faktorer som exempelvis aterkoppling, majligheten att paverka och stod fran handledare
paverkar engagemanget pa arbetsplatsen. Detta i samband med personliga faktorer som till
exempel optimism, sjalvfortroende och resiliens paverkar i sin tur hur man som medarbetare
presterar i sin yrkesroll och férmaga till att vara kreativ pa arbetsplatsen. JD-R modellen
forklarar aven att en hdg arbetsbelastning paverkar dessa faktorer och darmed gor att personalen
blir mindre motiverad och engagerad att utféra sina arbetsuppgifter (Albrecht, 2013). Enligt
Albrecht (2013) ar det dessutom, nar man undersoker engagemang pa arbetsplatsen, av storsta
vikt att man beaktar graden av tillfredsstéallelse med meningsfullhet i arbetet.

Sjalva modellen grundas pa antagandet att varje yrke kan ha sina egna specifika riskfaktorer i
samband med arbetsrelaterad stress. Dessa kan i sin tur klassificeras i tva allmanna kategorier,
arbetskrav och arbetsresurser som utgor en Gvergripande modell som kan tillampas pa olika
arbetsmiljoer (Arnold B. Bakker & Evangelia Demerouti, 2007).

Enligt Illeris (2006) har ordet larande anvénts i stor omfattning med delvis olika betydelser.
Bland annat kan man hénvisa ordet till resultaten av larprocesserna hos individen. Sjalva larandet
betyder da den forandring som skett. Man kan dven hanvisa larande till de psykiska processer
som &ger rum hos den enskilda individen samt de samspelsprocesserna mellan individen och
dennes materiella och sociala omgivning. Vidare anvander man ofta ordet larande pa samma satt
som ordet undervisning (llleris, 2006). Enligt Ellstrom (2001) uppkommer forutséttningar for
larande ”genom de aktiviteter som vi i vardagen kontinuerligt véljer att engagera oss i”
(Ellstrém, 2001, s. 184).
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Larande har till stor del uppfattats som en psykologisk angeldgenhet. For att forséka forsta
larande maste man ta hansyn till faktorer som har utvecklats utifrdn manga olika infallsvinklar.
Det finns exempelvis manga teorier om larande och enligt Illeris (2006) maste man integrera de
olika teorierna med varandra for att forsoka forsta hur larande fungerar. Det vill saga att larande
maste relateras till psykologisk forskning samt samhélleliga analyser av hur larande skapas i
samhaéllets radande strukturer (Illeris, 2006). Enligt llleris (2006) bestar larande vidare av olika
processer, exempelvis en process som utgdrs av det samspel mellan individen och omgivningen
dar vi sjéalva, beroende pa hur uppmarksamma och fokuserade vi ar, uppnar larande. En annan
process ar den individuella psykologiska bearbetningen och tillagnelsen av de impulser och den
paverkan som ligger i sjalva samspelet. Vad galler sjalva tillagnelsen menar Illeris (2006) att
denna alltid omfattar ett innehall och en drivkraft vilket gor att tre olika typer av dimensioner
framkommer, innehallsdimensionen, drivkraftsdimensionen och  samspelsdimensionen.
Innehallsdimensionen handlar om kunskap, forstdelse och fardigheter. Detta innebar att vi
generellt stravar efter att skapa mening och bemastra tillvaron samtidigt som vi starker var
funktionalitet, det vill sdga var formaga att fungera 6verensstammande i férhallande till den
omgivning vi befinner oss i. Drivkraftsdimensionen omfattar motivation, kénslor och vilja.
Genom denna stravar vi enligt llleris (2006) efter att bevara en mental och kroppslig balans,
samtidigt som vi utvecklar var kanslighet. Samspelsdimensionen handlar om handling,
kommunikation och samarbete. Detta innebdr att vi stravar efter att uppna en social och
samhaéllelig integration som vi uppfattar som acceptabel samtidigt som vi utvecklar var socialitet
(Illeris, 2006).

Enligt Nilsson, Wallo, Rénnqvist & Davidson (2011) ar larande nagot som framst har studerats
pa individniva. Pa senare tid har dock flera forskare utvecklat olika teorier om hur larande aven
kan forstas som ett kollektivt eller organisatoriskt fenomen. Det finns ett flertal teorier och olika
satt att se pa de olika teoretiska inriktningarna vad galler larande. | borjan av 1900-talet var
forskningen om larande behavioristisk, vilket innebar att teorierna fokuserade pa det
observerbara beteendet snarare an tdnkande och mentala processer (Nilsson, et al. 2011). Langre
fram kom forskningen att ga over till kognitiv teoribildning vilket innebér, till skillnad fran
behaviorismen, att man fokuserar pa tankande, minne och mentala processer. Med bdrjan pa
1970-talet och fram till 1980-talet var de kognitivt baserade teorierna den dominerande
inriktningen inom larteorin. Det kontextuella perspektivet kom fran och med 1980-talet och
betraktar larande som nagot som inte kan forstas enskilt fran det sasmmanhang dar larande sker,
det vill sdga att larande sker i en kontext. Under 1900-talet utvecklades detta perspektiv till att bli
det mest dominerande. | dagslaget &r framst det kognitiva och det kontextuella perspektivet som
dominerar parallellt.

Nar det galler teorier om ldarande som ett kollektivt eller organisatoriskt fenomen sa utvecklades
dessa under den senare delen av 1900-talet och baseras inte pa enbart nagot av de
behavioristiska, kognitiva eller kontextuella perspektiven. Kollektivt larande innebér att
individers erfarenheter kommuniceras och reflekteras Oppet i en arbetsgrupp vilket i sin tur
utmynnar i gemensamma forestallningar och uppfattningar inom just den gruppen. Det vill sdga
att arbetsgruppen dar en viktig pusselbit nar man pratar om larande som ett samspel mellan
manniskor i arbetskollektiv. Kollektiv larande kan endast ske genom att individer 1ar och att de
delar med sig av sina tankar och kompetens till andra inom gruppen. Detta innebar saledes att
kommunikationsprocesser har en stor betydelse for att ett kollektivt larande ska utvecklas
(Nilsson, et al. 2011). Enligt Granberg (2010) &r en viktig forutsattning for kollektivt l&rande att
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arbetsgruppen har gemensamt identifierade och accepterade uppgifter, det vill sdga att man har
en gemensam forstaelse for arbetsuppgifterna. En annan forutsattning ar att arbetsgruppen ser sig
sjalva som ett team med vissa uppgifter istéllet for att medarbetarna ser sig sjélva som individer
med individbaserat och sjalvstandigt arbete. Dessutom maste det for arbetsgruppen finnas
mojlighet for omfattande social interaktion i form av diskussioner/dialoger och kollektiv
reflektion (Granberg, 2010).

Organisatoriskt larande innebar att organisationer bor organiseras sa att de tar hansyn till
larandeprocesser. Det vill sdga att foretaget maste byggas upp pa det sattet att individer och
arbetsgrupper har goda mojligheter att laras och utvecklas vilket i sin tur utvecklar
organisationen. Man amnar alltsa att inte fokusera alltfér mycket pa produktion eftersom en
alltfor stor fokusering pa produktion innebar att de kunskaper och erfarenheter som forvarvas
inte leder till nagot larande (Nilsson, et al. 2011). Enligt Filstad (2012) definieras en larande
organisation som en organisation med formaga att lara effektivt och som darmed skapar
formagan att bli mer forandringsbenagen. En larande organisation lar sig saledes standigt nya
saker och kan dessutom standigt forandras (Filstad, 2012).

Nar de impulser och den paverkan individen méter i sitt samspel med omgivningen inte omsatts i
en inre psykisk tillagnelseprocess framkommer enligt Illeris (2006) inget larande. Exempelvis
kan det bli ett problem nér detta inte infinner sig nar man utdvar larande i en bestdamd form, som
till exempel i utbildningssammanhang. Vad det kan finnas for anledningar till detta har bland
annat undersokts av Peter Jarvis i llleris (2006). Jarvis indelar larandet i tre kategorier,
forforstaelse, icke-beaktande och avvisande. Forforstaelse innebar att man pa forhand anser sig
ha en forstaelse av nagot och darfor inte lagger marke till nya laromojligheter. Icke-beaktande
innebar att man tar till sig ny kunskap utan att ta hansyn till den, exempelvis pa grund av att man
ar stressad eller radd for vad den nya kunskapen skulle kunna medfora. Avvisande innebdr att
man pa ett medvetet sétt har bestamt sig for att inte lara sig nagot nytt i en viss situation. Illeris
(2006) har utnyttjat dessa kategorier som inspirationskalla till tre egna kategorier som han menar
utgor hinder for larande, fellarande, forsvar mot larande och motstand mot larande. Fellarande
handlar om larande som innehallsmassigt inte motsvarar det avsedda. Detta kan exempelvis bero
pa missuppfattningar eller bristande koncentration vilket gor att individen inte riktigt forstar eller
uppfattar vad som forsiggar. Till skillnad mot fellarande, som &r forbundet med larandets
innehdllsdimension, &r det psykiska forsvaret mot larande primart relaterat till larandets
drivkrafter. Pa grund av detta forhindras larandet av omedvetna psykiska mekanismer som syftar
till att skydda individen mot sadant larande som av ett eller annat skél kan hota, begréansa eller pa
nagot annat satt stéra den mentala balansen. Det klassiska exemplet pa den har typen av
forsvarsmekanism &r borttrdngning som ar ett satt att forhindra oacceptabla driftimpulser,
psykiska konflikter och traumatiska upplevelser fran att ge sig tillkdnna. Forsvarsmekanismerna
kan leda till ett avvisande, vilket innebéar att man helt enkelt inte later de yttre impulserna tranga
in i medvetandet. Man vill helt enkelt inte acceptera eller engagera sig i dem och latsas darmed
inte om dem vilket gor att det inte kan ske nagot medvetet larande. Det kan dock satta spar i det
omedvetna. Om avvisandet i sig ar subjektivt viktigt for personen och kanske maste upprepas
flera ganger kan det fa karaktaren av blockering vilket innebér att det upptrader automatiskt som
ett massivt forsvar. Om detta intréffar kan det anta neurotiska drag som liknar starka
angestreaktioner. Vad galler ambivalens i forhallande till larande handlar detta om att individen
pa en och samma gang bade garna vill och inte vill involvera sig i ett laroforlopp. Detta ar alltsa
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ett forhallningssatt som verkar vanligare i takt med den press vi utsétts for i det moderna
samhéllet och att vi ska engagera oss i larande (llleris, 2006).

Enligt Nilsson et al. (2011) & kompetens nagot vi maste ha for att klara av en viss uppgift.
Ellstrom (1992) beskriver kompetens som:

“En individs potentiella handlingsformaga i relation till en viss uppgift, situation eller kontext.
Narmare bestamt formagan att framgangsrikt (enligt egna eller andras kriterier) utfora ett
arbete, inklusive formagan att identifiera, utnyttja och, om mojligt, utvidga det tolknings-,
handlings- och varderingsutrymme som arbetet erbjuder (Ellstrom, s. 21, 1992)”.

Enligt Granberg (2010) finns det olika typer av kompetens, som till exempel formell kompetens,
faktisk kompetens och visad kompetens och han menar vidare att bendmningen
kompetensutveckling i arbetslivet ofta anvédnds synonymt med  begreppet
personalutbildning/personalutveckling. Granberg (2010) menar dessutom att
kompetensutveckling i arbetslivet gynnas genom att man ger medarbetaren stérre uppgifter med
utokade befogenheter. Detta leder i sin tur till att medarbetaren identifierar och tolkar de nya
uppgifterna och skaffar sig kunskaper nog for att kunna ta sig an storre arbetsuppgifter.

Enligt Nilsson et al. (2011) kan kompetensutveckling gestaltas i olika typer av
kompetensutvecklingsaktiviteter. Planerade och organiserade utbildningssatsningar av bade
intern och extern karaktar ar sa kallade formella utbildningsaktiviteter. Till exempel forelasning
och olika typer av kurser. Icke-formella utbildningsaktiviteter ar olika typer av satsningar dar
utbildningsmoment ingar. Till skillnad mot formell utbildning grundas denna form av
kompetensutvecklig pa en lagre grad av planering och organisering. Kompetensutveckling kan
vidare ske i form av informellt larande i det dagliga arbetet. Det handlar exempelvis om olika
typer av atgarder for att forbattra forutsattningarna for de anstélldas informella larande i det
dagliga arbetet genom att fordndra arbetsuppgifter, arbetsformer, arbetsorganisation eller 6ka
rorligheten bland de anstallda. Detta kan exempelvis ske i form av dialoger mellan kollegor om
arbetet, befordran, vikariat, arbetsrotation, arbetsutveckling, med mera (Nilsson, et al. 2011).
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4. Analys och Resultat

| detta kapitel presenteras vara egna tankar och funderingar kring det empiriska material som vi
fatt fram genom vara intervjuer. Tillsammans med teori vaver vi samman delarna och presenterar
var analys med det resultat som vi kommit fram till genom diskussioner.

For att forsta foljande analys och resultat bor det som tidigare namnts i metoddiskussionen
beaktas. Det vill saga att stress och framforallt den sa kallade negativa stressen i hog grad har
uppstatt pa grund av den specifika situation som agde rum i arbetsgruppen under varen och
sommaren 2013. Det &r just av foreliggande orsaker som stressen och ohélsan i arbetsgruppen
har uppnatt en hdg niva, vilket skildras i avsnittet nedan.

4.1 Stress

Utifran intervjuerna framkommer manga gemensamma namnare vad galler fenomenet stress.
Respondenterna framhaller att stress ar allt fran fysiska och psykosymatiska akommor sa som
magkatarr, trotthet och panikattacker till att stress kan rora sig om kanslor som oro, angest samt
en stark kansla av att man ar jagad. Respondent 3 beskriver exempelvis hur pulsen gar pa
hogvarv nar hen kanner sig stressad. Precis sa beskriver dven Malmstrom och Nihlén (2002)
stress da de skriver om hur fenomenet kan te sig bade mentalt och kroppsligt samt att stress kan
uppsta bade som orsak och effekt.

Respondent 4: “Det kinns som att man blir jagad. Jag brukar bita ihop och jag gar liksom inte
pa min arbetsplats utan jag powerwalkar Gverallt med kanslan av att man har puls och att man
maste lugna ner sig. “

Gallande just effekter beskriver ett par av respondenterna att stress kan leda till saval mindre
kreativitet i arbetet med brukarna som att kvalitén forsamras da de upplever att varken tid eller
utrymme finns vilket aven Olofsson (2000) beskriver utifran en kvalitets aspekt i sin forskning
kring stress.

Respondent 4: “Ja kvalitén paverkas. Arbetsuppgifterna i sig, till exempel att jag ska se till att
barnen klar pa sig, duschar, ater, borstar tanderna, den typen av arbetsuppgifter, deras fysiska
behov ska uppfyllas oavsett vad. Men allt utdver det, gladjen och sa vidare far helt enkelt komma
i andra hand.”

En 6vergripande andel av respondenterna menar dven att de lever med en standig oro och angest
i kroppen over den specifika situation som uppstatt. Manga ganger leder stressen enligt vara
respondenter till daligt minne, samre talamod och okoncentration i arbetet vilket beskrivs som
vanligt forekommande foljder av langvarig och ohalsosam stress av Malmstrom & Nihlén
(2002). Detta har i sig vid ett antal tillfallen lett till att de brukare som behdver sin vardares fulla
uppmarksamhet inte alltid far det som en féljd av de problem som uppstatt i verksamheten.

Respondent 3: “Ndr jag dr under mycket stress sd dr det ju ldtt att glomma saker. Det var ett
moment dar jag inte var tillrackligt uppmarksam och X tog inte sin medicin som X skulle utan
stoppade den i fickan ndr jag tittade bort en sekund. Det var ju pd grund av stressen.”

20



Utifran att ha sett verksamheten fran insidan och traffat saval vardarna (respondenterna) som ett
par av brukarna framgar det tydligt att bade kreativitet, kvalitet saval som talamod och
koncentration ar ytterst viktiga komponenter for att utfora arbetet pa basta sétt. Det kan vid forsta
anblick upplevas som en enklare uppgift an vad det &r att skota denna typ av verksamhet. Men
med den insikt man snabbt far ta del av da man vélkomnas in i verksamhetens vardag ser man
plotsligt situationen med helt nya dgon och forstar vikten av en harmonisk och vélorganiserad
personalstyrka, for att trygga saval verksamheten som brukarna och deras familjer.

Utover de fysiska och psykiska problem som kommer till en foljd av stressen ar det manga som
kanner av att de inte orkar med sitt arbete. Stressen uppstar i manga fall som en konsekvens av
bade brist pa tid och brist pa kunskap, nagot som beskrivs genom en rapport utford av
Folkhalsoguiden dér man tar upp krav- och kontroll modellen som ett verktyg for att kunna
analysera  vilka effekter psykosociala arbetsférhdllanden kan ha pa hélsan
(www.folkhalsoguiden.se). Enligt denna modell &r det just balansen mellan krav och kontroll
som ar avgorande for om negativ eller positiv stress uppstar, nagot som blir tydligt vid motet
med den aktuella arbetsgruppen. | detta fall & det kommunen som tagit ett beslut om att placera
en brukare dygnet runt pa ett korttidsboende och fran forsta dagen stéllt krav pa medarbetarna att
ta hand om och skdta brukaren. Som flertalet av respondenterna uttrycker det har kommunen lagt
Over ansvaret pa dem utan att forst stdimma av om det kan fungera i praktiken. Ett par av
respondenterna upplever det som att de blivit 6verkdrda av kommunen. | sin tur har denna
placering lett till att ett flertal av respondenterna ké&nt att de har tappat kontrollen Gver sin
arbetssituation som i sin tur kan kopplas till kompetens och kompetensbehov vilket kommer att
diskuteras senare i analysen. Kortfattat kan det konstateras att balansen mellan de krav som
stallts av kommunen och den kénsla av kontroll som pagatt bland respondenterna har ruckats.
Detta kan i sin tur ha bidragit till den negativa och oh&lsosamma stress som upplevts av en
majoritet av medarbetarna.

Nar respondenterna fick i uppgift att beskriva hur stress paverkar dem gavs bland annat féljande
beskrivningar:

Respondent 6: "Jag tror det paverkar mig positivt. Som sagt jag jobbar bdst under stress. Jag
kanner att det far en att bli skarpt, aven om det bara ar for ndgra sekunder sa att man hittar en
l6sning.”

Respondent 3: »Jag har varit med om mycket men aldrig kant san har stress. Jag kan inte ens
forklara hur det kandes. Jag ville sdga upp mig, jag skiter i jobbet och skiter i min
lon. Jag orkade inte, det var inte virt det. Det hdr pagick i fem manader.”

Utifran ovan citat kan man snabbt konstatera att stress kan leda till bade positiva och negativa
effekter. Precis som Malmstrom och Nihlén (2002) skriver kan den positiva stressen skapa en
hog grad av viélbefinnande och hoja prestationsforméagan som i fallet med respondent 6. Aven
Olofsson (2000) beskriver hur positiv stress kan uppsta i pressades situationer da var psykiska
och fysiska kapacitet 6kar genom den energimobilisering som vid dessa tillfallen sker i kroppen.
Just denna kansla av en forhojd prestationsformaga beskrivs tydligt av det forsta citatet. Det
framgick under intervjuerna att den som upplevde minst negativ stress var respondenten som
upplevde sig ha bast formaga att forsta och satta sig in i brukarens situation. Respondenten hade
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en formaga att distansera sina egna kanslor fran brukarens och med fullt fokus ga till sitt arbete
och utfora sitt arbete utan bekostnad av sin egen hdlsa i samma utstrackning som andra
medarbetare. Nagot som kan kopplas till krav- och kontrollmodellen i vilken respondenten
verkar ha en god balans mellan de krav som stéllts av kommunen och den kéansla av kontroll éver
sin arbetssituation som respondenten sjalv tycks uppleva.

Utifran Antonovsky (1995) ar det viktigt med en hog kéansla av sammanhang, KASAM for att
man ska finna balans och klara av eventuella motgangar i livet. KASAM innebér att man besitter
ratt resurser for att mota motgangar, att man har en struktur och en férmaga att gora handelser
begripliga och att man kanner meningsfullhet infor de utmaningar man stalls infor, nagot som
framgar valdigt tydligt i métet med respondent 1.

Respondent 6: “Det dr nog for att jag kan hjalpa X. Jag kan se X forstd grejer. Saker som jag
kanske sjalv har gatt igenom kan jag hjalpa X med att hitta vagar att ga pa samma satt. Och nar
jag ser hur X forstar hur X kan hjélpa sig sjalv, ar det ovarderligt.

Citatet talar i stor utstrackning for sig sjalv. Detta ar en person som har funnit meningen i det
arbete som hen utfor samtidigt som hen besitter de rétta verktygen for att klara av situationen och
med hjalp av dessa verktyg har hen lyckats hitta en struktur i den annars sa omvélvande
arbetssituationen. Majoriteten av respondenterna gav dessvérre uttryck for att situationen lett till
en negativ stress. Negativ stress kan uppsta till foljd av att de skyddande processerna i kroppen
forsvinner nar man tappar kontroll dver en situation. | vérsta fall kan detta leda till oh&lsosam
stress (Olofsson, 2000). Flertalet av respondenterna gav uttryck for att de upplevt saval radsla
och oro som en kénsla av maktldshet och frustration. En av respondenterna beskriver till och
med hur hen har sovit med knivladan under sangen for att vaga sova under nattpassen i tjanst.
Det framkommer att stressen har paverkat respondenterna pa manga olika sétt. En respondent
berdttar hur hen forr kunde viga ta “fighten” och ga in i problematiska situationer men att hen
idag hellre undviker en situation dar risken finns for konflikt. Kénslan av att inte vilja ga till
arbetsplatsen har 6kat under perioden och upplevelsen &r att manga har gétt fran att alska sitt
jobb till att under radande arbetssituation haft en 6nskan om att sjukskriva sig eller till och med

séga upp sig.

Respondent 3: ~Det var hemskt. De sista gangerna. Jag kunde grata och ville inte dit, jag har
tidigare lidit av depression och panikattacker. Det har kommit upp nu pa grund av detta. Jag
kdnde att jag inte kunde andas ndr jag skulle in och jobba.”

Att kvalitén pa det utforda arbetet har brustit ar det flera av respondenterna som haller med om,
Respondent 4: “Jag gor mer under stress men det blir inte lika bra gjort.” Det framgar under
datainsamlingen att det inte bara & vardarna som har blivit paverkade av den radande
situationen. Brukare och familjer riskerar dven att drabbas da kvalitén och den mentala narvaron
avtar hos medarbetarna pa korttidsboendet pa grund av stress och ohéalsa. Nagot som tidigare
forskning har pavisat ar en vanligt forekommande effekt av langvarig och ohélsosam stress, att
aven kunder, brukare, klienter och patienter riskerar att drabbas nér medarbetare i en verksamhet
inte mar bra (www.folkhalsoguiden.se).

Nagot som framkommer under intervjuerna och som en majoritet av de tillfragade kanner stor
frustration Gver &ar det glapp som enligt respondenterna rader mellan beslutsfattare och de som
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jobbar ute i verksamheten. Beslut tas bland annat av kommunen att barn och deras foraldrar ska
fa tillgang till korttidsboendet Gver helgen utan att forst stamma av med personalen pa boendet.
Detta leder i vissa fall till att personalen far ta pa sig ansvaret att beratta for foraldrar och familj
att platsen de blivit lovade inte finns att tillgd. Manga ganger kan man I6sa det pa ett annat satt
men att det da far handla om att brukaren far bo pa korttidsboendet nagra dagar mitt i veckan
istallet for pa helgen, nagot som varken foraldrar eller brukare till en borjan fatt information om.

Respondent 1: “Det har pdverkat mig pd det scittet att jag blivit viildigt besviken pa hur saker
och ting hanteras hogre upp. Jag har blivit besviken och ledsen éver hur man kan behandla barn
plus att jag har blivit medveten om hur liten jag ar. Hur mycket jag an gor sa hors inte min rost.
Det har tagit hart pa mig.”

Detta kan kopplas till det som tidigare ndmnts i teorin om hogstressarbete
(www.folkhalsoguiden.se) vilket definieras av hoga krav i kombination med Iag niva av
personlig kontroll vilket i sin tur kan analyseras av krav- och kontroll modellen. Ménniskor som
har ett hogstressarbete upplever allt oftare trétthet, dalig somn samt allt fler fysiska akommor
som foljd av en missgynnsam arbetsmiljo vilket aven ar fallet for respondenterna i studien da
manga av dem berattat att de sover daligt eller inte sover dverhuvudtaget. Respondenterna
berattar att det blivit mycket svarare att slappa sitt arbete nar de kommit hem pa grund av att de
tycker synd om brukaren som placerats pa heltid pa korttidsboendet samt for att de blir stressade
over att inte kunna paverka arbetssituationen. En stark 6nskan om ett battre samarbete med
beslutsfattare och chefer efterfragas av en majoritet av respondenterna, nagot som enligt dem
sjalva skulle kunna gynna saval chefer och medarbetare som brukare och deras familjer. Det
skulle eventuellt kunna effektivisera vardagen om man kunde gbéra en fordelning av
arbetsuppgifter utifran den kompetens som finns ute i verksamheten.

Det som har raddat manga i arbetsgruppen nar det varit som tuffast och da en kansla av
uppgivenhet har infunnit sig ar den styrka som de funnit i varandra. Det framgar tydligt av
intervjuerna att samtliga medarbetare uppskattar varandra enormt och att det sociala stodet fran
kollegorna har varit det som hallit dem flytande nar det stormat som mest. Har man ett stort och
valfungerande socialt stod omkring sig 16per man en mindre risk for att utveckla ohalsosamma
stressymptom (www.folkhalsoguiden.se). Socialt stéd kan handla om savél kollegor som vanner
och familj. Nagot som framkom fran ett par av respondenterna var att de pd grund av jobbiga
eller energikravande forhallanden pa hemmaplan sallan fick tid for att koppla av och hitta tid for
aterhamtning, nagot som har stor betydelse for att undvika ohélsosam stress enligt Malmstrom
och Nihlén (2002). Utifran intervjuerna har det statt klart att de som haft en lugnare tillvaro
hemma ocksd har matt battre trots radande omstandigheter pa arbetsplatsen. En av
respondenterna ndmner dven att hen inte vet hur hen hade klarat sig igenom hela perioden om det
inte varit for att hen kunde fa tid for aterhamtning i hemmet.

Respondent 8: "Fér hade man haft det valdigt tufft hemma nu i denna period sa hade det ju varit
extremt tufft ju. Nu har jag haft det lugnt hemma sa jag har kunnat sova och ha det bra och
hamta styrka dar. Men hade jag inte haft den mojligheten dér vet jag inte hur jag hade varit
idag.”
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4.2 Ledarskap och stress

Forutom de tva medarbetare som blivit sjukskrivna har arbetsgruppen haft en chef som enbart
arbetat deltid. Detta har i sig skapat en oro bland ett antal av respondenterna som gett uttryck for
vikten av att ha en nérvarande och handlingskraftig chef under den tuffa perioden som
arbetsgruppen gatt igenom. Det har enligt en respondent funnits en person som skulle agera
“back up” for chefen. Detta menar respondenten dessvarre inte har fungerat sa som det var tankt
da personen ifraga samtidigt har haft ansvar for andra verksamheter och vid ett antal tillfallen
gett uttryck for att respondenterna kan jobbet battre &n hen kan.

Respondent 4: ”Det finns ju en person som ska vara stand in for chefen men den personen ar
inte insatt i den har verksamheten 6verhuvudtaget. Vi kan ringa om akutgrejer och det finns
ingen annan att fa tag pa men generellt om vi ringer angdende nagot far vi svaret att vi kan ju
verksamheten béttre &n personen sjalv, vi far avgora. Den personen har ju sina verksamheter
ocksa och det kdnns inte bra att ringa och stressa heller. ”

Citatet tycks starka den beskrivna avsaknaden av ett narvarande ledarskap vilket respondenterna
ger uttryck for. Att under en mycket kritisk period vad galler sjalva arbetet dessutom ha en chef
som bara arbetar deltid och en bristande ”back up” kan ténkas vara tufft i ett kritiskt lage likt det
som agt rum i den studerade arbetsgruppen. Utifran www.folkhalsoguiden.se har chefen ett stort
ansvar vad galler arbetsmiljon. Det krévs ett tydligt ledarskap dar ansvarig ledare foljer upp de
beslut som tas, nagot som ar speciellt viktigt i en sjalvgaende arbetsgrupp vilket kan ha varit
fallet i den hé&r studien. Om ledarskapet brister kan det i sig vara en bidragande faktor till att
stress uppstar. Det ar aven viktigt att f3 hora nar man gjort ett bra arbete och fa feedback fran sin
chef nagot som respondent 4 uttrycker stor saknad av och som har lett till osakerhet och oro for
att konflikter ska uppsta da man behovt ta beslut pa egen hand utan att forst kunna forankra dessa
med sin narmsta chef (www.folkhalsoguiden.se).

Respondent 4: "Men da blir det den hdr kinslan av att nér var chef kommer tillbaks imorgon ska
vi forklara varfor vi gjorde som vi gjorde och da har man géatt och oroat sig for att hen ska saga
att det har var inte sa bra gjort. Da har man ocksa gatt och forberett sig pa att det har kommer
bli en konflikt. Och det dir ocksd stressande for det kinns inte som att vi drar dt samma hall da.”

Forutom att en stor andel av respondenterna har gett uttryck for att de saknat en mer narvarande
chef kan franvaron tankas vara en av grunderna till den besvikelse som rader bland samtliga
respondenter 6ver det sa kallade glappet mellan dem och beslutsfattarna. Det ar tankbart att en
mer nérvarande chef skulle kunna hjélpa arbetsgruppen i sin kontakt med ledningen och
eventuellt bidra till att bygga broar mellan medarbetarna och beslutfattarna.

Respondent 3: “Jag kunde vara sd ledsen och grdta for X ocksa. Jag tog pa mig allt. Var arg pa
kommunen, allt blev bara for mycket. Detta ar det enda som gjort att jag ként mig stressad,
annars dlskar jag mitt jobb.”

Det ar tydligt utifran intervjuerna att glappet medfor frustration, missnéje och stress bland
medarbetarna. Nagot som Malmstrom och Nihlén (2002) beskriver som en allt vanligare grund
till stress och ohalsa pa arbetsplatser ar just otydliga mal och orealistiska forvantningar fran en
organisation, en problematik som dgt rum i den kommunala férvaltningen enligt respondenterna.
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Det som ofta sker i en stressad arbetsgrupp ar att fokus vands mot fel saker, plotsligt kan
administrativa uppgifter, granskning av andras personligheter och ryktesspridning ta upp ett allt
for stort fokus vilket i sig kan leda till improduktiva medarbetare och darmed en improduktiv
verksamhet (Malmstrom och Nihlén, 2002).

Respondent 5: “Ja jag vet inte. Sedan har det ju blivit mycket pappersarbete, mycket datortid.
All dokumentation om hur vi ska gora och man ska ha ett speciellt system. Och det &r sant som
kommer hela tiden att nu ska vi anvénda detta och sedan kanske vi anvander det i ett till ett och
ett halvt ar men sedan ar inte det bra och da ska vi hitta pa nagot nytt system. Men vilka ar vi?
Vem ar det som sitter och hittar pa och varfor sitter man och hittar pa? Och varfor blir det ingen
utvardering av det vi haft innan vi hittar pa nagot nytt?”

Att tillhandahalla den information som kravs for att medarbetarna ska kénna sig trygga och sedda
i verksamheten &r av yttersta vikt (Olofsson, 2000). Bristande information fran ledningen kan
skapa stress i en arbetsgrupp da budskapen om vad som hander och om vad som ska handa blir
otydliga. Ett par av respondenterna ger uttryck for att denna typ av informationsflode har
saknats, &ven det som en foljd av vad i intervjuerna kallats for glappet mellan beslutsfattare och
personalen ute i verksamheten. Det framkommer att dessa respondenter upplevt att de manga
ganger fatt bristfallig information vilket i sig kan tankas ha varit ett forsok till att lugna ner
verksamheten men som slagit pa andra hallet och istéllet skapat stress och frustration.

Respondent 8: “... men nar man da inte har lite inblick i det andra och vad som hénder ovan och
forstaelse i deras beslut d& blir man ocksa sur och stressad, det maler langsamt liksom. Vi star
hdr och det stormar och stormar och man kdnner att nu sd, vi orkar inte mycket ldngre.”

Yiterligare faktorer som kan bidra till stress och frustation pa en arbetsplats ar enligt Iwarson
(2002) forandringar och/eller omorganiseringar inom en verksamhet. Att ordna med en
akutplacering av en brukare med speciella behov i en verksamhet dér man inte har de ratta
verktygen eller ratt uppsattning av personal ses i detta fall som en stor férandring for den aktuella
arbetsgruppen. Utifran en av respondenterna uppfattades det nastan som ett Gvertramp fran
kommunen att verkstalla det beslut som kom att leda till en stor utmaning for arbetsgruppen.
Respondent 3: Vi blev dven dvertrampade av kommunen som limnade detta till oss trots att det
inte dr vdr uppgift. Det blev ett 24 timmars boende men vi dr inte rustade for det.”

Man kan utifran empirin och teorier dra slutsatsen att den arbetsgrupp som intervjuats i studien
varit med om en omvélvande arbetssituation. Tillsammans med, vad som framgar av intervjuerna
som ett delvis franvarande ledarskap under en kritisk period, har oro och frustration vuxit fram
bland medarbetarna. | en arbetsmiljé som skakat om gruppen rejalt och orsakat sjukskrivningar
och olust till arbetet tros ett mer narvarande ledarskap enligt ovan resonemang kunnat bidra till
en mer harmonisk arbetsmilj6. Att bygga broar mellan beslutsfattarna och verksamheten kan
bidra till en storre forstaelse mellan de bada “ligren”. Genom dessa broar kan man tanka sig att
det skapas utrymme till att lyssna pa varandra och ta del av varandras kunskap och kompetens i
allt hogre utstréckning.

Respondent 8: ... att de faktiskt ocksa ser mer och kommer ut och att man tréffar de andra, att

man har ett ansikte pa varandra. Och att man vet hur man jobbar for det ar ju olika. Och att
man faktiskt kan sld varandra en signal om hjdlp.”
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Att placera en brukare som personalen inte kunnat bemota pa korttidsboende framgar inte som en
I6sning pa problemet. Det framgar tydligt av studien att kopplingen mellan kompetens och
arbetsuppgifter ar av storsta vikt for att fa en fungerande verksamhet och undvika faktorer som
kan bidra till en ohdlsosam arbetsmiljo.

4.3 Larande och utveckling pa arbetsplatsen

Majoriteten av medarbetarna inom den kommunala forvaltningen menar att de framst lar sig
genom barnen. Eftersom varje barn ar unikt innebar varje nytt barn som kommer en ny utmaning
och en nytt bemdtande.

Respondent 6. “Framforalit sa ldr man sig mer och mer hela tiden genom att lyssna. Jag kan
hora pa tonlaget pa X sa vet jag vilket humor X ar pa. Och det har X lart mig. Och jag vill alltid
utvecklas. Desto mer information man kan fa desto bdttre blir man ju”.

Respondent 7: “Ja, jag tycker att jag utvecklas. Det dr som sagt lite nya barn lite da och dd och
sa far vi ofta ndgon utbildning, kurs eller forelasning pa det sa vi far lara oss om det. S& det
tycker jag att jag gor”.

Barnen har olika typer av funktionshinder som kraver olika typer av kompetens, bland annat
namner en av respondenterna att ett horselskadat barn inom kort kommer att inskolas vilket
innebar att medarbetarna behover utveckla sina teckensprakkunskaper for att kunna
kommunicera med barnet. En annan respondent menar att hen aldrig kommer sluta lara sig och
kompetensutvecklas eftersom man stélls infor nya utmaningar med barnen varje dag. Manga
understryker att de utvecklat sin formaga till talamod vilket ar en viktig egenskap for att kunna
utfora arbetsuppgifterna pa just den har enheten.

Majoriteten av respondenterna uttrycker vikten av eget ansvar for att lara sig och utvecklas i
yrkesrollen. En av respondenterna understryker exempelvis att: “... Jag lar mycket varje dag for
att jag sjalv vill. Jag tar de initiativen och lar mig genom att satta upp egna individuella
madlsdittningar.” En annan respondent menar att: “ ... jag tror att larandet beror mycket pa min
personlighet, jag vill ldra mig och har alltid gillat att ldra mig nya saker”. Enligt llleris (2006)
uppstar larande genom det samspel mellan individen och omgivningen dar vi sjalva, beroende pa
hur uppmarksamma och fokuserade vi &r, uppnar ny kunskap. Detta pavisar saledes att de
medarbetare som aktivt tar initiativ for att lara sig i storre utstrdckning kommer att kunna
utveckla sina kunskaper eftersom de ar mer uppmarksammade och fokuserade pa att lara sig. Det
framkom dock att de respondenter som aldersmassigt lag narmare pensionen inte i samma
utstrackning lade lika stort ansvar pa sig sjdlva for att kompetensutvecklas och inte heller hade
samma behov for detta. Under intervjuerna framkom det dessutom att flera av medarbetarna
menade att stressen gjorde att de blev mindre uppmérksamma och fokuserade vilket darmed
ocksa visar att larandet har paverkats negativt under perioden da medarbetarna har varit
stressade.

Illeris (2006) menar att larande bland annat bestar av en process som innefattar den psykologiska
bearbetningen och tillagnelsen av de impulser som ligger i samspelet mellan individen och
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omgivningen. VVad galler sjélva tillagnelsen namner Illeris (2006) vidare att denna alltid omfattar
en drivkraft som framkallar tre typer av dimensioner. En av dessa dr den sa kallade
drivkraftsdimensionen som omfattar motivation, kanslor och vilja. Genom denna stravar vi enligt
Illeris (2006) efter att bevara en mental och kroppslig balans, samtidigt som vi utvecklar var
kanslighet. Detta kan alltsa tolkas som att de respondenter som aktivt tar initiativ for att lara sig
har en starkare sa kallad drivkraftsdimension som gor att dessa personer utvecklar sin formaga
att lara sig och ta till sig nya kunskaper. En av respondenterna som menar att hen hela tiden
forsoker lara sig nya saker i det dagliga arbetet understryker dven att hen inte upplever att
motivationen att lara sig och utvecklas pa arbetsplatsen paverkas av stress.

Respondent 4: “Tror inte att stress paverkar min motivation att ta till mig nya kunskaper. Jag ar
en manniska som i grunden gillar att utvecklas och lara mig nya saker. Det var darfor jag sokte
mig till det har jobbet, det ar en sa ombytlig verksamhet att jag aldrig kommer sta helt still i min
utveckling. S& i grunden passar den har verksamheten mig jattebra. Verksamheten konkret med
ungarna och jobbet, det jag har krav pa mig att utfora, det ger mig energi.”

Respondenten menar snarare att hen tror att situationen som pagatt under de senaste manaderna
har gjort att hen vill lara sig mer om lagar, regler och sina egna réttigheter (eftersom
respondenten upplever att hen inte har blivit lyssnad pd) och ar darmed den enda av
medarbetarna som uttrycker situationen som nagot som varit utvecklande. Detta kan uppfattas
som att respondenten har ett annat satt att rent psykologiskt bearbeta processen och tilldgnelsen
av de impulser som ligger i samspelet mellan individen och omgivningen, i det h&r fallen mellan
respondenten och den utsatta situationen pa enheten (llleris, 2006).

Majoriteten av respondenterna uttrycker att de inte haft tillrdcklig kompetens for att kunna
hantera den specifika brukaren som blivit placerad pa korttidsboendet samt att deras synpunkter
kring detta inte har tagits pa allvar av arbetsgivaren.

Respondent 8: “Men i de har lagena som jag pratar om nu da har du inga, da finns det inga
redskap. Och jag har sagt det innan att det kanns som att vi ska vara sjukskoterskor men det ar
Vi ju inte. Men att vi ska in och operera. *

Respondenterna menar &ven att en specifik kompetensutvecklingsinsats dock inte hade varit
I6sningen pa problemet med anledning av att brukaren inte heller var lampad att placeras pa ett
korttidsboende. Majoriteten av respondenterna efterfragar dock mer utrymme for att kunna bolla
idéer och diskutera med andra kollegor och enligt Nilsson et al. (2011) kan kompetensutveckling
bland annat ske genom informellt larande. Informellt ldrande kan exempelvis leda till
kompetensutveckling genom dialoger mellan kollegor om arbetet, befordran, vikariat,
arbetsrotation, arbetsutveckling, med mera (Nilsson, et al. 2011). Detta innebar saledes att
respondenternas kompetensutveckling har hindrats i och med att de inte har blivit lyssnade pa
angaende deras behov av att prata med varandra och diskutera problemet. Respondenterna blev,
efter ett antal manader, erbjudna att traffa en psykolog men flera av respondenterna uttryckte att
det redan var forsent vid det laget.

Flera av respondenterna understryker att de lar sig av varandra och efterfragar fler tillfallen dar

de far majlighet att diskutera med varandra och darmed lara sig av varandras erfarenheter.
Manga menar att arbetsplatstraffarna ar bra da dessa ger tillfallen att diskutera men manga
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onskar att dessa hade intraffat oftare. En av respondenterna menar till exempel att: “Det dr ju kul
att komma hit och ha arbetsplatstraffar aven om det ar hart och det a&r manga som grater. Men
det behovs. Vi delar ju med oss av vara erfarenheter.”

En annan respondent menar att fler tillfallen att dela med sig av erfarenheter hade kunnat
underlatta infor vissa specifika moment. Om hen till exempel har svart att fa en brukare att borsta
tanderna innan laggdags kanske en kollega har ett bra knep pa hur denne brukar gora. Pa grund
av detta menar hen att det borde finnas fler tillfallen att prata med kollegorna, utbyta tips och
erfarenheter och dérmed kunna utféra arbetsuppgifterna mer tidseffektivt. Detta kan &dven
kopplas till kollektiv larande vilket, enligt Nilsson et al. (2011), endast kan ske genom att
medarbetare lar sig och delar med sig av sina tankar och kompetens till de &vriga i
arbetsgruppen. Genom att mojliggéra fler kommunikationsprocesser i medarbetarnas dagliga
arbete hade man darmed lattare kunnat skapa ldrande som ett samspel i arbetsgruppen samt
eventuellt effektivisera tiden for vissa arbetsuppgifter.

Enligt Granberg (2010) &r en viktig forutsattning for kollektivt larande att arbetsgruppen har
gemensamt identifierade och accepterade uppgifter, det vill sdga att det finns en gemensam
forstaelse for arbetsuppgifterna. Majoriteten av respondenterna menar att en anledning till att de
upplevt en hog stressniva under den senaste tiden ar pa grund av att de saknat den kompetens
som en specifik brukare kravde. Nar de sedan har lyft detta for sina Gverordnade och inte fatt
nagot gehor for sina onskemal forran efter fem manader innebar detta alltsa att de arbetat med
icke accepterade uppgifter under den har specifika perioden. Darmed kan detta tolkas som att
det, under den har perioden, inte har funnits nagra forutsattningar for kollektivt larande pa grund
av en avsaknad av gemensamt identifierade och accepterade arbetsuppgifter. Pa det sattet skulle
man kunna tanka sig att larandet har paverkats for hela arbetsgruppen i och med den utsatta och
stressade situationen som medarbetarna har gatt igenom tillsammans.

Vad galler larande i ett organisatoriskt perspektiv innebar detta att organisationer organiseras pa
ett satt som tar hansyn till medarbetarnas larandeprocesser (Nilsson, Wallo, Rénngvist &
Davidsson, 2011). Enligt Filstad (2012) ar en larande organisation en organisation med férmaga
att lara effektivt och som darmed skapar formagan att bli mer forandringsbenagen. Genom att
arbetsgivaren i det har fallet inte verkar ha tagit medarbetarnas asikter pa allvar och
respondenterna upplever att ingen har lyssnat pa dem och de inte fatt nagon aterkoppling kan
antas att sjilva organisationen i sig inte &r sarskilt forandringsbenédgen och kanske alltfor
byrakratisk for att man ska kunna kalla den en larande organisation. Hade arbetsklimatet
upplevts som mer gynnsamt for larande och om respondenterna hade upplevt att deras asikter
blev tagna pa allvar hade den svara situationen formodligen kunnat hanteras pa ett battre satt for
medarbetarna.

De flesta av respondenterna uttrycker att de ar motiverade att lara sig nya saker pa arbetsplatsen.
Nagot som dock framgar vid intervjuerna &ar att majoriteten av medarbetarna menar att
motivationen att lara sig, samt motivationen att ta sig till jobbet éverhuvudtaget, blev avsevart
mindre under den period da korttidsboendet stod infor den utsatta situationen med en specifik
brukare.

Respondent 3: “Motivationen finns ddr alltid pa mitt jobb. Jag dr alltid motiverad. Férutom dd
nar det var jobbigt med brukaren. Det beror pa att jag inte kan jobba nar inte jag har roligt. Jag
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maste ha roligt pa jobbet. Mer eller mindre. Inte sa att jag gar och skrattar hela tiden men jag
maste anda kénna att det ar kul. Jag ar motiverad nar jag kanner att jag gor ett vardigt jobb.
Jag har alltid stallt valdigt héga krav pa mig sjalv och tyckte det var jobbigt att X fick utbrott
eftersom jag tankte att jag skulle klara att undvika dem. Jag blev omotiverad pa grund av
stressen, pd grund av att jag inte gjorde ett virdigt jobb...”

Respondent 1: “Om jag dr vildigt stressad tror jag inte att jag kdnner mig motiverad att
utvecklas, stressen tar ju sa mycket av min kraft. Energin finns inte ddr”’.

Enligt den sa kallade JD-R modellen som tas upp i teoriavsnittet beror en medarbetares
motivation och engagemang pa faktorer som bland annat aterkoppling, majligheten att paverka
och stdd fran handledare. Detta tillsammans med personliga faktorer som till exempel optimism,
sjalvfortroende och motstand paverkar i vilken grad man kéanner sig motiverad och engagerad pa
arbetsplatsen (Albrecht, 2013). Da personalen upplevde en hdg niva av stress, inte fick nagon
aterkoppling och dessutom inte hade majlighet att paverka situationen paverkade saledes detta
formodligen engagemanget och motivationen att lara sig pa arbetsplatsen. Detta tillsammans med
personliga faktorer kan dven kopplas till medarbetarnas olika sétt att hantera situationen, da vissa
upplevde det som svarare dn andra.

Respondent 2: “Nar de har varit mer sa ar jag jatteglomsk att jag glommer saker och sa. Och da
har man ju inte varit motiverad till ndgonting utan da gér man bara det man ska gora. Sa
verksamheten funkar ju normalt men man har inte kunnat ge det dar lilla extra. Och mar man
bra sd orkar man kanske busa lite och ge dem lite extra sd.”

Det framkom &ven under flera intervjuer att den stressiga situationen paverkade medarbetarnas
uppmarksamhet och gladje vilket i sin tur gjort att de inte har kunnat erbjuda brukarna samma
typ av kvalité som de i normala fall har kunnat. Detta har dven paverkat motivationen och okat
stressen ytterligare eftersom brukarna blivit medvetna om att de inte gor ett lika bra jobb och
darmed inte kdnner samma motivation att utéva sina arbetsuppgifter och traffa barnen.

Respondenterna uppger flera anledningar till varfér de tror att majoriteten av arbetsgruppen
upplever att de under de senaste manaderna inte har utvecklats pa arbetsplatsen. Stress upplevs
som den primdra anledningen tillsammans med ovisshet och hjélploshet 6ver situationen som i
sin tur har paverkat motivationen och engagemanget pa verksamheten.

Respondent 4: ”Men visst jag har jobbat mycket och varit jattestressad och da ar man ju inte
lika uppmarksam och jag reflekterar inte lika mycket 6ver det jag gér. Men om vi séger att jag
lar mig 100 procent pd en bra dag sd kanske jag ldr mig 15, 20 procent ndr jag dr stressad”.

Respondent 7: “Ndr det gdar over min formdga och jag inte kan hantera da blir det for mycket och
for mycket begart av oss. Jag har inte den utbildningen kinner jag”. llleris (2006) menar att
larandet forhindras av omedvetet psykiska mekanismer som syftar till att skydda individen mot
larande som kan hota, begransa eller pa nagot annat satt stora den mentala balansen. Ett exempel
pa den har typen av forsvarsmekanism &r borttrangning som ar ett sétt att forhindra oacceptabla
driftimpulser, psykiska konflikter och traumatiska upplevelser fran att ge sig tillkanna.
Forsvarsmekanismerna kan leda till ett avvisande, vilket innebar att man helt enkelt inte later de
yttre impulserna tranga in i medvetandet. Detta kan saledes tolkas som att de medarbetare som
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upplevt att situationen med brukaren varit ohallbar och uttryckligen menar att stressen har
hammat deras larande och utveckling pa ett omedvetet satt har avvisat larandet som en
forsvarsmekanism for att man helt enkelt varit rddd for konsekvenserna. Om exempelvis
medarbetarna har upplevt en hdg niva av stress vilket har stort den psykiska balansen kan detta
fungerat som ett hinder for larande.

4.4 Hur stress paverkar motivation till ldrande och utveckling pa
arbetsplatsen

Nagot som varit tydligt i studien och som flertalet av respondenterna varit Gverens om &r
kopplingen mellan stress och motivation till l1arande och utveckling. Det framkommer att det
finns en 6nskan om att lara sig mer om utatagerande barn, lagar och regler samt kunskap om hur
organisationen fungerar. Dock hévdar en majoritet av respondenterna att detta ar information
som &r svar att ta till sig i stressade situationer. Da manga av respondenterna har gett uttryck for
att de inte orkar mer dn att uppratthalla den vardagliga omvardnadsbiten av brukarna och att
orken inte finns att ge den dar extra gladjen och att vara kreativ kan man latt forsta att energin for
att ta till sig ny kunskap och lara sig mer om sitt arbete inte finns dar. Inte heller finns orken att
koncentrera sig och manga av respondenterna har gett uttryck for att motivationen minskar da
trétthet, brist pa tid och det daliga minnet ckar.

Konsekvensen blir darmed en ond spiral da flera av respondenterna understryker hur det daliga
samvetet dver forsamrad kvalitet for brukarna har 6kat da de inte haft ork eller tid att vara
mentalt narvarande. Det daliga samvetet stressar i sin tur de redan stressade medarbetarna vilket
leder till en 6kad trotthet och en storre uppgivenhet dver situationen. | ett annat fall skulle detta
kunna vara just det som skapar ett behov och en lust att ldra sig mer men i den hér
energikrdvande situationen har det istallet minskat motivationen till att l&ra sig och ta till sig ny
kunskap kring arbetet. | den nedatgaende spiralen gor detta att medarbetarna inte har de verktyg
som behovs for att utfora sitt arbete vilket slutligen kan leda tillbaka till stress Over att man
saknar ratt kompetens for att ha kontroll dver sin arbetssituation. Risken finns att spiralen
fortsatter nedat om inte tid ges for aterhamtning vilket i sin tur ar viktigt for att ge lusten och
motivationen tillbaka att lara sig och ta till sig kunskap. Ett antal av respondenterna menade aven
att de knappt hade orken eller viljan att ta sig till jobbet pa morgonen och behdver man lagga all
sin energi enbart for att motivera sig till att komma till jobbet sa kan man latt forsta att det inte
finns ork eller lust att ta till sig ny kunskap pa arbetsplatsen.

Utover brist pd motivation gav respondenterna uttryck for att de saknar tid tillsammans med sina
kollegor. Manga som arbetar pa korttidsboendet ses enbart pa arbetsplatsméten dar inte tid ges
for det utbyte av kunskap som efterfragas i arbetsgruppen. Utéver gemensam tid med kollegor
for att skapa utrymme till det kollektiva larandet kan man se en tydlig koppling mellan
motivation till larande och glappet mellan beslutsfattarna och respondenterna. Manga av
respondenterna uttryckte en besvikelse 6ver vad de upplever som dalig kommunikation inom
kommunen, nagot som i sig verkar ha okat missndjet bland medarbetarna och medfort att
motivationen pa arbetsplatsen generellt sétt har blivit lagre.
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5. Diskussion

Stress som fenomen har visat sig vara mer komplext att forsta an forvantat. Som namndes i
studiens borjan har forskning om stress tidigare framst bestatt av kvantitativa matningar varav
det darfor i denna studie skulle vara mer intressant med en kvalitativ synvinkel. Detta har varit
nodvandigt da det framkommit att stress ar ett begrepp som ar oerhort subjektivt och upplevs
ytterst individuellt. Det som en person uppfattar som extrem stress behdver nodvandigtvis inte
uppfattas som stress dverhuvudtaget av en annan person. Det &r just detta som gor fenomenet
intressant och komplext. Det har varit oerhort intressant att fa traffa respondenterna och ta del av
deras erfarenheter och uppfattningar kring arbetsrelaterad stress och motivation. Sarskilt da
stressproblematiken pa arbetsplatsen till storsta del visade sig bero pa en specifik situation som
pagatt de senaste manaderna. Detta har naturligtvis gjort att studien fatt ett annat fokus da den
snarare har kommit att handla om all stress kring radande omstandigheter &n hur det ser ut i
normala fall. Vi har kommit till insikt att stress ar ett mycket allvarligt problem och att
konsekvenserna av stress kan bli allvarligare an vad vi trodde fran borjan. Da stress forefaller
vara ett allvarligt samhallsproblem tror vi att forskningen borde satsa mer pa att forsoka forsta
stress ur individens synvinkel samt vilka faktorer omkring individen som paverkar upplevelsen
av stress. Detta tycker vi borde fa ett storre fokus an att man huvudsakligen anvander sig av
kvantitativa méatningar for att underséka hur hég niva av stress som upplevs. Vill man till
exempel verkligen komma till botten med problemet i exempelvis en organisation menar vi att
djupgaende intervjuer med medarbetarna ar ett béattre satt att angripa problemet med
arbetsrelaterad stress an via enkater. Detta gynnar naturligtvis d&ven medarbetarna och pa det
sattet kan man darefter diskutera eventuella atgardsforslag och hur stress i sin tur exempelvis
paverkar motivation till larande och utveckling. Problemet bor saledes angripas pa ett annat satt
an kvantitativt for att man ska kunna losa det pa basta sétt. Da denna studie har visat att stress for
en majoritet av respondenterna paverkat motivationen att ta till sig nya kunskaper pa
arbetsplatsen ar det mer lampligt att undersdka fenomenet genom att gora fler “djupdykningar” i
hur stressen uppfattas och varfor den uppkommer. Detta maste tas hansyn till nar en organisation
véljer vilka utbildningsinsatser samt vilken typ av kompetensutveckling man ska satsa pa da
dessa annars inte kommer till sin fulla ratt. Da det har sattet att angripa problemet givetvis
kommer att vara mer kostsamt for organisationen ifraga kanske det dessutom hade varit bra att
personalansvariga far mer kunskap om de ekonomiska fordelarna med valméaende medarbetare
och hur man kan argumentera for fordelarna med att satsa pa en halsosam arbetsmiljo. Det ligger
trots allt i organisationers intresse att halla antalet utbranda medarbetare sa lagt som mojligt.
Aven om det idag finns mycket forskning om stress och stress i férhallande till arbete upplever vi
anda inte riktigt att fenomenet far det utrymme som det borde. Alla vet att det ar ett vanligt
forekommande problem men kanske behdéver vi fa upp 6gonen for hur komplext fenomenet
egentligen &r?

Ett annat amne som kan diskuteras ar huruvida situationen pa korttidsboendet hade sett
annorlunda ut om den inte hade uppstatt i en kommunal verksamhet. Da ett kortare led mellan
styrning och verksamhet i detta fall hade varit 6nskvért kanske det hade varit lattare for
respondenterna att paverka det dagliga arbetet i en privat verksamhet som inte praglas av lika
stark byrakrati och har lika manga beslutsvagar som i en kommunal verksamhet?
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Gallande studiens praktiska konsekvenser &r nagot som har efterfragats av respondenterna fler
tillfallen att dela mig sig av erfarenheter med varandra. Det finns dven ett tydligt behov av en
mellanchef eller teamledare som kan séatta tydliga ramar vilket man kan ta med sig for att
undvika att liknande situationer uppstar i framtiden. Vad galler hur man kan angripa
stressproblematik ser vi att ett annat problem &r att respondenterna lagger for mycket ansvar pa
sig sjalva vilket vi ocksa tror galler mer generellt i samhéllet. Det verkar finnas en outtalad tanke
om att en person som blir sjukskriven pa grund av stress ar en person som sjélv har svart att sétta
granser, har svart att saga nej, inte ar tillrackligt bra pa att prioritera eller helt enkelt inte &r
tillrackligt stark for att klara av att hantera vissa situationer. Om man istéllet helt och hallet
fokuserar pa att det &r organisationen som brister tror vi att problemen kring arbetsrelaterad
stress skulle kunna minska. Detta skulle vara intressant att ga vidare med for fortsatt forskning,
hur man kan arbeta for att skapa organisationer med en arbetsmiljé som ska passa alla individer
trots vara olikheter. Organisationer som arbetar forebyggande i en storre utstrackning och som
har formagan att fanga upp stressad personal innan det gar sa langt som till sjukskrivningar.

Det har aven varit oerhort spannande att fa ta del av hur respondenterna upplever att motivation
till larande och utveckling pa arbetsplatsen kan uppstd i en stressad situation. Aven om en
majoritet av dem menar att motivationen har hammats understrok en av respondenterna att hen
hade blivit mer triggad att lara sig om sina rattigheter och lagar och regler for att pa det sattet
kunna paverka i storre utstrackning. Motivation att lara sig kan alltsd uppsta aven i extremt
stressade situationer samt da personalen upplever en hog grad av uppgivenhet. I och med vara
olikheter som personer ar det just detta som gor stress som fenomen véldigt komplext och
intressant vilket har medfort en stdrre insikt hos studiens forfattare samt en 6nskan om att
samhéllet ser stressproblematik mer individbaserat i framtiden.
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Bilaga - Intervjuguide

Informera om syftet med intervjun.
e Informera att det ar en semistrukturerad intervju.
e Informera om konfidentialitet.

e Det ar helt ok att nar som helst under intervjun séga ifran om det &r ndgonting man inte
vill prata om eller att det ar nagot som bor strykas fran transkriberingen.

e Ok for respondenten att ta paus under intervjun om detta 6nskas.

e Informera om tidsaspekt (max 1 timme).

Inledande fragor

e Kan du beratta om din bakgrund?
- Utbildningsbakgrund och arbetslivserfarenhet.

e Kan du beratta om ditt arbete idag?

e Hur l&nge har du arbetat med det du gor idag?

Fragor om stress

Hur kénner du dig infor en arbetsdag?
- Vad tror du paverkar de kanslorna?

e Hur kénner du dig efter en arbetsdag?
- Vad tror du paverkar de kanslorna?

e Vad ér stress for dig?

« Vad far dig att kénna dig stressad?

o Nar uppstar stress for dig i arbetet?

o Pavilket satt upplever du att stress paverkar din formaga att utfora dina arbetsuppgifter?

o Pavilket satt tror du att stress paverkar din produktivitet?
- Positivt eller negativt?
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Fragor om motivation - larande och utveckling

Upplever du att du utvecklas i din yrkesroll?
- Varfor/pa vilket satt?

Upplever du att det finns mojlighet for dig att prata med dina kollegor under arbetstid?
- Som bidrar till utveckling i din yrkesroll?

Hur viktigt &r det for dig att det finns mojlighet till samtal for dig och dina kollegor?
-l vilken utstrackning upplever du att du sjéalv deltar/bidrar i dessa samtal?

Vad gor att du lar dig pa arbetsplatsen?
- Utvecklas i din yrkesroll/ tar till dig ny kunskap som beror ditt arbete?

Ké&nner du att du har de kunskaper som du behéver for att utfora ditt arbete?

Ja: Hur kénner du for att utvecklas vidare/ lara dig mer?
Nej: Vad fattas? Hur kénner du for att utvecklas vidare/ lara dig mer?

Hur haller du dig uppdaterad inom ditt omrade?
- Samtal med kollegor, utbildning, lasa tidsskrifter, fackliga skrifter etc.

Om du upplever/har upplevt stress pa arbetet, pa vilket satt tror du i sa fall att det har
paverkat din motivation att ta till dig nya kunskaper? (lara och utvecklas)
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