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Denna studie syftar till att oka forstdelsen for hur mellanchefer ser pa
arbetsrelaterad utbrindhet bland anstillda samt hur de uppfattar sin roll i
sammanhanget. Mellanchefernas syn pa arbetsrelaterad utbrandhet ar relevant
att undersoka eftersom detta i sin tur torde paverka hur de utformar sitt
ledarskap. Vidare syftar uppsatsen till att bidra med kunskap inom &mnet
eftersom detta &r ett relativt outforskat omrade.

Uppsatsen har en socialkonstruktivistisk utgdngspunkt med syfte till att ge ett
hermeneutiskt bidrag genom ett induktivt angreppssatt.

Uppsatsen har ett omfattande teoretiskt ramverk. Nagra vésentliga teman som
presenteras &r orsaker till utbrandhet, utbréndhet kopplat till kunskapsintensivt
arbete samt ledarskap i relation till utbrdndhet. Inom dessa presenteras bland
annat Maslach och Leiters sex orsaker till utbrdndhet, grénsséttningsteorin,
krav/kontroll- samt krav/resurs-modellen.

Empiri har samlats in med hjilp av atta semistrukturerade intervjuer med sju
mellanchefer och en HR-specialist pa Irise AB.

Resultatet i denna studie dr for det forsta att mellancheferna ser utbrindhet
vara mer komplext dn att enbart orsakas av omstdndigheter i arbetslivet.
Déarmed forflyttas diskursen fran att utbrindhet orsakas av arbete, till att
utbrdndhet orsakas av ménga faktorer. For det andra uppdagades att det till
foljd av organisationens prestationskultur blir svart for anstillda att
uppmairksamma ett stressat tillstind infor cheferna. For det tredje visar det sig
att ett situationellt och ndra ledarskap ar att foredra for att reducera och
bemota anstélldas upplevda stress.
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This study aims to increase the understanding of how middle managers view
work-related burnout among employees and how they perceive their own
role in this context. It is relevant to examine the middle managers’ view on
work-related burnout since their view may affect their leadership.
Furthermore, this study aims to contribute with new knowledge to the
existing literature since research in this area is comparatively inadequate.

This thesis have a social constructivist point of view with the purpose to
give a hermeneutic contribution through an inductive approach.

The thesis has an extensive theoretical framework. Some important themes
that are presented are causes of burnout, burnout associated with
knowledge-intensive work and leadership in relation to burnout. These
include e.g. six causes of burnout, boundary management, the
demand-control model and the job demands-resources model.

The empirical foundation was collected through eight semi-structured
interviews with middle managers and one HR-specialist on Irise AB.

The result of this study is, firstly, that the middle managers see work-related
burnout being more complex than just being caused by work. Thus, the
discourse is moved from burnout being caused by work to burnout being
caused by several factors. Secondly, it was discovered that, as a result of the
organization's perceived performance culture, the middle managers consider
it difficult for employees to stress their condition to managers. Thirdly, we
consider a situational leadership and a close relationship between the
manager and the subordinate to be preferred in order to reduce and respond
to employees’ perceived stress.



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till alla som pa nagot sétt bidragit till var uppsats. Forst och framst vill
vi tacka HR-specialist och mellanchefer pa vart fallforetag som wvalt att stilla upp som
intervjurespondenter i denna studie. Genom utforliga svar och intressanta infallsvinklar har de
bidragit med vardefull information vilket har lett till ett rikt empiriskt material. Vidare vill vi
tacka var handledare Sanne Frandsen som med sin kunskap och sitt stora engagemang har hjalpt

till med ovérderlig feedback som har underléttat under arbetets gang.

Lund
31 maj 2019

Christina Bergfors, Nathalie Gustafsson, Ebba Kraaij & Johanna Porse



Innehallsforteckning

Sammanfattning
Abstract
Forord

1. Inledning
1.1 Bakgrund
1.2 Problematisering
1.3 Syfte
1.4 Fragestéllning
1.5 Disposition

2. Teoretiskt ramverk
2.1 Tidigare forskning om stress och utbrandhet
2.2 Vigen tillbaka efter utbrandhet
2.2.1 Rehabilitering och dtergang till arbete
2.3 Orsaker till utbrandhet
2.3.1 Arbetsrelaterad utbrandhet
2.3.2 Krav/kontroll-modellen och krav/resurs-modellen
2.4 Stress, utbrdndhet och kunskapsintensivt arbete
2.4.1 Externa normbeteenden
2.4.2 Gréanssittning
2.5 Ledarskap 1 relation till utbrandhet
2.5.1 Ledarskapsstilar och ledarskapsbeteende
2.5.2 Chefens paverkan pé den anstélldes vilméiende
2.6 Sammanfattning av teori

3. Metod

3.1 Vetenskaplig utgdngspunkt
3.1.1 Kvalitativ metod
3.1.2 Induktivt angreppssétt
3.1.3 Ontologisk utgdngspunkt
3.1.4 Epistemologi
3.1.5 Hermeneutik

3.2 Tillvigagéngssétt
3.2.1 Kontakt och urval
3.2.2 Inspelning och transkribering av intervjuer

0 00 0 N N &

10
10
12
13
14
14
15
16
17
17
18
19
20
21

23
23
23
23
24
24
24
25
25
26



3.3 Datainsamling
3.3.1 Semistrukturerade intervjuer
3.3.2 Intervjuer
3.3.3 Interna dokument

3.4 Analysmetod

3.5 Kvalitetsbedomningar

3.6 Avgransningar

3.7 Sammanfattning av metod

4. Empirisk analys

4.1 Organisationen Irise AB
4.1.1 Organisationens verktyg
4.1.2 Utbildning
4.1.3 Kommunikation
4.1.4 Aktivt ingripande

4.2 Mellanchefernas syn pé utbrédndhet
4.2.1 Péaverkande faktorer, sjdlvkdnsla och egen ambitionsniva
4.2.2 Mellanchefernas ansvar
4.2.3 Svarigheten att sdga “jag kan inte”

4.3 Mellanchefernas syn pé sin roll
4.3.1 Vikten av kommunikation och relation
4.3.2 Tydlighet, kontroll och att foregd med gott exempel
4.3.3 Vigen tillbaka

4.4 Sammanfattning av analysavsnitt

5. Diskussion
5.1 “Arbetsrelaterad” utbriandhet
5.2 Upplevt ansvar
5.3 Chefsrollen

6. Slutsats
6.1 Vidare forskning

7. Kallforteckning

8. Bilagor

27
27
27
29
30
31
32
33

35
35
36
36
36
37
37
37
40
42
44
44
46
48
51

53
53
54
56

59
60

61
67



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Den stressrelaterade psykiska ohidlsan &r idag den vanligaste orsaken till sjukskrivningar i
Sverige (Lidwall & Olsson-Bohlin 2016). Statistiken visar att ungefar 32 000 personer per ar blir
sjukskrivna med en diagnos som tyder pa utbridndhet och det berdknas ske omkring 200 dodsfall
arligen till foljd av diagnosen (Lohela-Karlsson 2017). Utbrdndhet uppkommer till foljd av
langvarig stress och det &r framforallt ndr kroppen utsitts under en léngre tid utan tillracklig

aterhdmtning som kroppen tar skada och sjukdom uppstar (Folkhidlsomyndigheten 2019).

Utbréndhet dr starkt kopplat till arbetssituationen hos den drabbade. Arbetsgivarna har darfor
stora mojligheter att minimera risken for att de anstdllda blir utbrinda genom att ha en god
arbetsmiljo. Manga foretag anser dock att de inte har rad att jobba med arbetsmiljofragor da detta
ses som en alltfor stor kostnad. Vingard (2017) tycker emellertid att arbetsmiljofragor inte bor
betraktas som en kostnad utan istéllet som en investering. Om de anstéllda mar bra och trivs med
sitt arbete blir detta 16nsamt i slutdndan eftersom sjukskrivningar kommer att minska och
produktionsbortfall likasa (Lohela-Karlsson 2017). Foretag som bortprioriterar anstilldas
upplevda problem pa arbetsplatsen eller i privatlivet riskerar att f betala ett hogre pris pa lang

sikt jamforelsevis med om de agerat 1 tid.

Det dr flera olika faktorer som paverkar om medarbetare dr friska och mér bra. Enligt Vingérd
(2017) ar den viktigaste faktorn ledarskapet. Att det finns bra chefer som ér stodjande, tillitsfulla,
vet hur produktionen fungerar samt som arbetar mot tydliga mal 1 tydliga roller. Vidare hdvdar
Vingard (2017) att foretaget ska skapa en arbetsmiljé som mojliggor att chefer och anstdllda
pratar om arbetsbelastning, arbetstider samt krinkande sédrbehandling da dessa faktorer ar ytterst
viktiga for att forebygga risken for ohélsa pa jobbet. Det ovan sagda innebér att chefers ledarskap
ar betydelsefullt for bade den anstidllde som drabbas av utbriandhet och for sjdlva utformningen

av en god arbetsmiljo. Det dr déarfor av intresse att undersdka hur chefer ser pa utbrandhet och



sina roller 1 sammanhanget. Detta eftersom chefernas egna syn kommer att pédverka

ledarskapsstilen som de anstéllda upplever.

1.2 Problematisering

Forskning kring organisatorisk stress och utbriandhet dr av stor betydelse da den kan bidra till
visentlig information om hur risken for sjukskrivning kan reduceras. Inte bara for att minska
sjukkostnader for organisationer, utan ocksé for att virna om anstélldas hélsa. Det &r viktigt att
undersoka chefernas roll i detta sammanhang eftersom ledaren bedéms spela en betydande roll i
den underordnades vilmaende (van Dierendonk 2004). Darmed dr det viktigt att uppmérksamma
chefernas syn och agerande inom omradet. Trots chefernas stora betydelse upplevs litteraturen
som ytterst begrinsad inom omradet ledarskap och utbrandhet. Forskningen inom organisatorisk
stress och utbriandhet dr framforallt fokuserad pd vad arbetsrelaterad utbridndhet dr, vad som
orsakar det och hur det visar sig (Skakon m.fl. 2010). Litteratur som sammankopplar ledarskap
med anstédlldas upplevda stress och risk for utbrandhet dr dirmed begriansad. Den litteratur som
finns tenderar att fokusera pa kopplingen mellan olika ledarskapsstilar i relation till varfor
anstéllda blir utbrinda (Skakon m.fl. 2010). Eftersom huvudparten av befintlig forskning har
nyss ndmnda inriktning leder detta till att det saknas omfattande studier géllande bland annat
mellanchefernas roll da anstdllda riskerar eller drabbas av utbrdndhet. Da mellancheferna ofta

arbetar nira sina anstillda upplever vi att detta perspektiv dr av intresse att undersoka.

Att just mellanchefers syn pa arbetsrelaterad utbridndhet och upplevda roll i sammanhanget &r
viktig att studera, har flertalet anledningar. For det forsta dr det som tidigare ndmnts ett relativt
outforskat omréde. Det dr ddrmed av vikt att utforska omradet ytterligare med syfte att bidra med
ny kunskap till forskningen. Detta kan forhoppningsvis leda till en storre forstielse kring &mnet
och de praktiska implikationerna som f6ljer. Med en storre forstaelse kommer &ven storre
kunskap kring hur organisationer ska minska risken for att anstdllda drabbas av arbetsrelaterad
utbrandhet. For det andra har ledare en stor roll att spela i sammanhanget vilket gor att ledare &r
av stort intresse att undersoka. Framforallt dr ledare de som ofta ansvarar for att hantera

situationer da anstillda drabbas av utbriandhet samtidigt som de ocksa har en relation med



anstéllda och ddrmed kan paverka deras arbetsmiljo och upplevda stressniva. Hur ledarna viljer
att agera och hantera anstdlldas tillstind d& de upptéicker tecken péd stress har darfor stor
betydelse. En sdmre hantering kan leda till 6kad stressniva och forldngd aterhdmtningsperiod
efter en utbrindhet. Detta dr ett problem for badde ledaren, organisationen, gruppen och den

anstéllde.

For att undersoka ledares syn péd arbetsrelaterad utbrandhet och upplevda roll i sammanhanget,
undersoks ledare i form av mellanchefer pé ett anonymiserat foretag som vi har valt att namnge
Irise AB. Av intervjuerna fick vi en klar bild av hur mellancheferna uppfattar arbetsrelaterad
utbrandhet samt hur de ser pé sin roll i sammanhanget. Det empiriska materialet har hjalp oss att
analysera och fora diskussioner om vad mellanchefernas perspektiv har for innebord for dem

sjélva, deras ledarskap samt hur de arbetar med och hanterar &mnet utbrandhet.

1.3 Syfte

Denna studie syftar till att 6ka forstaelsen for hur mellanchefer ser pa arbetsrelaterad utbrandhet
bland anstillda samt hur de uppfattar sin roll i sammanhanget. Mellanchefernas syn pé
arbetsrelaterad utbréndhet ar relevant att undersdka eftersom detta 1 sin tur torde paverka hur de
utformar sitt ledarskap. Vidare syftar uppsatsen till att bidra med kunskap inom &mnet eftersom

detta ar ett relativt outforskat omrade.

1.4 Fragestillning

Hur ser mellanchefer inom Irise AB péa arbetsrelaterad utbrindhet bland anstdllda och hur

uppfattar de sin roll i ssmmanhanget?

1.5 Disposition
Uppsatsen ar uppbyggd av foljande nio kapitel: inledning, teoretisk referensram, metod, empirisk
analys, diskussion, slutsats, kdllférteckning och bilagor. Majoriteten av kapitlen presenteras med

en inledning for att ge ldsaren en kort introduktion till vad som kommer att behandlas under varje



avsnitt. Detta for att underldtta och forbéttra ldsarens upplevelse och forstdelse. De tyngre
avsnitten har tilldelats en avslutande sammanfattning for att tydliggora for ldsaren vad som é&r
viktigt att ta med sig vidare i ldsningen. Hérefter kommer uppsatsens kapitel att presenteras kort

var for sig.

I inledningskapitlet introduceras ldsaren till uppsatsens fokusomrade med hjilp av syfte och
problemformulering. Dérefter redogdrs det for tidigare forskning inom &dmnet, samtidigt som
relevanta teorier for tolkning av det empiriska materialet dven introduceras i kapitlet teoretisk
referensram. Under metod beskrivs var vetenskapliga utgdngspunkt, vért tillvigagangssitt for
datainsamling, analysmetod och kvalitetsbedomningar. Detta kapitel syftar till att ge ldsaren en
transparent bild av studien och dess utforande. I empirisk analys tolkas insamlat material och 1
diskussionsavsnittet diskuteras de empiriska fynden samt deras betydelse. I kapitlet s/utsats
presenteras, tydliggdrs och belyses vart empiriska fynd, samtidigt som forslag till framtida
forskning presenteras. 1 kdllforteckningen redogors for uppsatsens anvédnda referenser. Slutligen,
1 bilagor, presenteras vara intervjuguider. En for intervjun med HR-specialisten och en for
intervjuerna med mellancheferna med syfte att vara transparenta kring intervjufrdgornas

utformning.



2. Teoretiskt ramverk

Detta avsnitt kommer behandla relevanta teorier som ska anvidndas for att besvara rapportens
syfte och fragestillning. Teoriavsnittet dr uppdelat i fem delomraden. I det forsta delomradet ges
en fordjupad kunskap om dmnet stress och utbriandhet. Under 2.1 kommer viktiga begrepp att
forklaras samtidigt som det ges en inblick av samtida teorier kopplade till &mnet. Avsnitt 2.2
berér vad som sker med ndgon som varit utbrind och forklarar &terhdmtnings- och
rehabiliteringsprocessen. 1 2.3 forklaras vilka orsaker som kan resultera till att en anstélld blir
utbriand. Vidare kommer sambandet mellan kunskapsintensiva foretag och utbriandhet forklaras i
2.4 och till sist kommer avsnittet att avslutas med att utforska hur ledarskap kan péverka

anstélldas vialmaende.

Det dr viktigt att podngtera att &ven om stress och utbrdandhet dr de tyngre teoriavsnitten sd ska
inte ledarskapets roll reduceras da det giller arbetsrelaterad utbrindhet. Detta dr av stark
betydelse eftersom det &r cheferna som &r ndrmast ansvariga for de anstillda och ddrmed
paverkar de anstilldas vilmaende 1 hog grad. Anledningen till att ledarskapsteorierna presenteras
efter teorier kring stress och utbrindhet &r for att 1dsaren méste ha forstielse for vad utbrédndhet
ar och hur det paverkar den enskilde individen, innan ledares betydelse i sammanhanget kan
forklaras. Med detta uppldgget far ldsaren ddrmed en introduktion till tillstindet och sedan ar det
enklare att finna fOrstdelse for ledarens roll. Termen ‘arbetsrelaterad utbrdndhet’ anvénds da
detta &r den term som oftast anvinds i teorin. I den empiriska analysen kommer denna term dock

att ifragasittas.

2.1 Tidigare forskning om stress och utbrindhet

Stress har definierats pd manga olika sdtt av forskare. Lazarus & Folkman (1984) definierar
stress som en obalans mellan krav och resurser, medan Selye (1956) sédger att stress dr en
reaktion 1 kroppen péd péfrestningar. I den hdr studien viljer vi att se pa stress som en
kombination av de olika definitionerna; en reaktion i kroppen som utloses av psykiska eller

fysiska péfrestningar, vilket kan vara till f6ljd av obalans mellan krav och resurser. Vidare dr det
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1 sammanhanget viktigt att podngtera att kortvarig stress inte dr farligt, utan kan till och med
upplevas som ett lyft. Detta framforallt d& det rader balans mellan de krav som stélls pa en
person och dennes formaga att hantera dessa krav. Om kraven istdllet Gverstiger personens
forméga eller &r allt for laga kan over- eller understimulans uppsta vilket leder till negativ stress

(NE u.4.).

Langvarig stress som inte atgiardas kan ha allvarliga konsekvenser och ibland leda till utbrandhet
(Leander 2002). Begreppet utbrandhet, eller the Burnout ‘Syndrome’ myntades 1974 av Herbert
J. Freudenberger (1974) dd han listade fysiska symptom péd detta. Dessa innefattade trotthet,
huvudvirk, sémnrubbningar, magproblem, andningssvarigheter och problem med aterkommande
forkylningar. Enligt Freudenberger (1974) kan den drabbade &ven fa ett dndrat beteende och ha
lattare till ilska och irritation, vara utagerande och ibland ha paranoida tendenser. Dock finns det
kritik mot att anvinda termen utbrdndhet som en beteckning pa detta tillstind. Bland annat anser
Theorell (2002) att termen utbrdndhet ger associationer till att tillstindet ar oaterkalleligt och att
den drabbade inte kan bli frisk igen. Theorell (2003) hénvisar istéllet till Socialstyrelsens (2003)
foreslagna term utmattningssyndrom. Perski (2002) anser dock att termen utbrand &r passande da
det dr sa de som drabbas kénner sig. Vidare i arbetet kommer termen utbridndhet att anvéndas

eftersom den anses mest vanlig.

Vid ungefdr samma tidpunkt som begreppet burnout myntades av Freudenberger studerade
Christina Maslach samma fenomen bland hilso- och sjukvérdsanstillda (Maslach m.fl. 1986).
Hon fann tre teman som de intervjuade upplevde 1 sitt arbete med patienter och det dr dessa
teman som har blivit Maslachs definition av utbrdndhet. Det fOrsta temat var kdnslomdssig
utmattning. De intervjuade upplevde att de var tdmda pa positiva kinslor vilket péd sikt kunde
leda till en kénsla av att de inte hade nagot kvar att ge d& de redan hade givit allt. Ett annat tema
som uppticktes var att en cynisk eller negativ attityd gentemot patienter utvecklades. For att
skydda sig mot upplevelsen av kénslomissig utmattning utvecklade de intervjuade en
kénslomadssig distans. Studiens tredje tema var minskad professionell prestation. Till en borjan

mérks inte detta av omgivningen, utan det dr snarare en kénsla den péverkade har till f6ljd av den

11



kénslomdssiga utmattning och cynism som denne upplever. Efter ett tag blir prestationen dock
markbart simre da den drabbade minskar sin effektivitet, men endast till den grad sa att hen inte
fortfarande far behalla sitt jobb. Exempel pé detta har varit utbrinda ldrare som visar filmer pa
lektionstid istéllet for att undervisa sjélva och samtidigt 1dmnat lektionssalen for att slippa mdta
eleverna. Denna definition av utbrdndhet, kdnslomdssig utmattning, cynism och minskad
professionell prestation har fatt stor spridning och méinga senare studier inom dmnet har anvint
sig av det frageformuldr som Maslach tog fram for att berdkna utbrandhet: Maslach Burnout
Inventory (MBI) (Maslach m.fl. 1986). I tidigare forskning hdvdade Maslach att utbrindhet
endast gick att finna i verksamheter dir den arbetande har en tit kontakt med ménniskor. Detta

har dock tagits tillbaka pa senare tid (Stressforskningsinstitutet u.a.).

En annan definition pé utbridndhet presenteras av Freudenberger & Richelson (1980, s. 16):

Burnout: to deplete oneself. To exhaust one’s physical and mental resources. To wear oneself out
by excessively striving to reach some unrealistic expectation imposed by oneself or by the values

of society.

Forutom det tillstand som beskrivits, kan person som drabbas av utbriandhet ocksé fa allvarliga
besviar sdsom hjiart- och kirlsjukdom, hjértinfarkt, muskel- och ledvérk, depressioner,

infektionssjukdomar, mag-tarmproblem och hudbesvér (Perski 2002).

2.2 Vagen tillbaka efter utbrindhet

D4 en anstélld som drabbats av arbetsrelaterad utbrandhet kommer tillbaka efter en sjukskrivning
kan mellanchefen beméta individen pa olika sitt. Vilken typ av ledarskap individen &r i behov
av, forklaras ndrmare for att vidare kunna analysera hur ledarnas upplevda roll ar kopplad till

individens specifika behov av ledarskap.

12



2.2.1 Rehabilitering och Aterging till arbete

Kunskapen om vad minniskor behover efter att ha blivit utbrdnda har borjat 6ka allt mer men det
ar fortfarande ett relativt oként omrade. Efter att en person blivit utbrind ar det mdjligt att séga
att denne genomgér olika faser. Perski styrker detta och har delat upp arbetsrelaterad utbrandhet
och rehabiliteringsperiod 1 tre olika faser. I den fOrsta fasen dr personen vildigt kénslig och det ar
av stor vikt att denne far ett varmt bemdtande, support och forstaelse. I efterkommande fas géller
det att kropp och sjdl kommer tillbaka till balans, exempelvis genom fysisk traning. I den tredje
och sista fasen géller det for personen att komma tillbaka till arbetslivet och dé ar stresshantering
av stor vikt, speciellt nir det géller hur den tidigare situationen kan fordndras for att forhindra att
personen drabbas pa nytt. Den tredje fasen dr av sirskilt intresse for var analys dd den beskriver
forsta tiden tillbaka pa jobbet efter utbrandheten (Perski 2002). Vidare anser vi det vara
uppenbart att det dr viktigt med lyckad rehabilitering. En person som varit utbridnd anses reagera
pa stress mer intensivt och Perski utvecklar detta och menar att en lyckad rehabilitering innebér
stora omstéllningar i personens reaktionssétt men ar ocksa beroende pd den kommande livs- och
arbetssituationen. Har behovs mycket stod fran bland annat organisationen for att de bésta

forutséttningarna ska skapas (Perski 2002).

Med detta sagt dr det en lang process att aterhdmta sig efter utbrdndhet. Bostjanci¢ och Koracin
(2014) fortsétter pa detta tema och anser att denna processen till stor del beror pa individen sjalv
men samtidigt kan underléttas bland annat med hjélp av kollegor. Detta stdd kan vara i form av
forstaelse och genom att fordndra och anpassa arbetet tills det dr dags att komma tillbaka till
arbetslivet. Vidare har ofta utbrinda som aterkommer till arbetet en fordndrad personlighet och
annorlunda effektivitet &n tidigare. BoStjan¢ic och Koracin har kategoriserat de hinder en
anstdlld moéter nir de atergar till arbete, dessa dr individens sjdilvbild, egna kdnslor och

fordndrade personlighetsdrag, arbetsmiljé och familj, vinner och bredare miljé.
Det é&r, enligt oss, av vikt att utveckla punkten kring forsdmrad sjalvbild d& vi vid

empiriinsamling fick uppfattningen att detta var nagot som mellancheferna sdg som nagot

vasentligt. BosStjan¢i¢ och Koracins (2014) forskningsresultat styrker perspektivet att manga
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individer som drabbats av arbetsrelaterad utbrdandhet fick en forsdmrad sjdlvbild jamfort med
innan de blev utbrdnda. Detta forklaras med att deras identitet ofta baserades pa arbetskvalitet
och de ville gidrna anses vara, av sig sjilv och av andra, effektiva, erfarna och flexibla. Detta
samtidigt som forskningsresultatet visade pa att det funnits negativa kénslor kopplat till att aterga
till arbetet, bland annat nimndes rddsla och osékerhet. Denna rédsla i samband med viljan att ses
som effektiv, dr kontrasterande kdnslor som belyser den jobbiga upplevelsen det kan vara att
aterkomma till arbetet. Detta kommer diskuteras vidare i avsnittet ‘védgen tillbaka’ i den

empiriska analysen.

2.3 Orsaker till utbrandhet

Det finns flera teorier kring varfor arbetsrelaterad utbrédndhet uppstdr. Nedan kommer nagra av
teorierna att presenteras for att senare, 1 analysen av empiri, sittas 1 relation till hur

mellancheferna ser pa utbrandhetens uppkomst.

2.3.1 Arbetsrelaterad utbrindhet
Orsakerna till utbrdndhet dr omdiskuterade. Maslach och Leiter (1997) hédvdar i sin populdra bok
om utbrdndhet att fenomenet ar arbetsrelaterat och listar sex anledningar till varfor anstéllda blir

utbridnda:

- For stor arbetsmdngd, personalen far en storre arbetsborda for att 6ka produktiviteten
men samtidigt ingen tid for aterhdmtning, arbetet krdver mer tid eller blir mer
komplicerat.

- Brist pa kontroll, att sakna kontroll dver betydande delar av arbetet eller att ha en ledning
som detaljstyr leder till att den anstédllde far minskad sjdlvstindighet och ddrmed minskat
arbetsengagemang.

- Otillricklig erkinsla och ersdttning, anstillda arbetar mer men far samtidigt mindre
erkdnsla och ersdttning 1 form av minskad 16n, trygghet och prestige. For stor

arbetsbelastning leder dven till forlust av inre tillfredsstéllelse och arbetsglddje.
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- Gemenskapens sammanbrott, kortsiktiga atgdrder och minskad anstéllningstrygghet pa
grund av foretags vinstintresse undergraver gemenskap och minskar omtanke,
samhorighet och lagarbete. Detta leder till att de anstéllda mar och presterar sdmre.

- Avsaknad av rdttvisa, om ett foretag saknar fortroende, respekt och 6ppenhet finns hog
risk f6r minskat personligt engagemang och ddrmed utbréndhet.

- Motstridiga virderingar, kortsiktiga mal som syftar till att tjina pengar gar emot
foretagets viarderingar och skapar ddrmed en konflikt vilket kan bli svart att hantera som

medarbetare.

Samtliga orsaker presenterade ovan fokuserar péd brister i organisationen som orsak till
utbrandhet. Ett annat perspektiv dr Perskis (2002). Han pastar att individuella faktorer och
privata forhallanden ocksd kan paverka risken for arbetsrelaterad utbridndhet. Personer som
baserar sin sjidlvkénsla pd prestationer, dr perfektionister eller alltid har en strdvan av att vara
duktig, vilket ofta leder till att omgivningen utnyttjar detta, dr i sarskilt stor risk av att drabbas.
Det brukar sdgas att “man maste brinna for att bli utbrdnd” vilket visar pa att ett stort
engagemang dven kan vara en anledning till utbrandhet (Perski 2002). En studie av Hallsten m.fl.
(2002) styrker detta synsittet ytterligare. De visar att dven hemforhallanden kan bidra till
utbrandhet, vilket far medhéllande av Peeters m.fl. (2005) som funnit empiriskt stod 1 att

arbetsrelaterad utbridndhet kan orsakas bade av krav fran jobb och hem.

2.3.2 Krav/kontroll-modellen och krav/resurs-modellen

En modell som syftar till att forklara den bakomliggande orsaken till arbetsrelaterad utbréandhet
och processen som leder dit dr krav/kontroll-modellen. Den skapades av sociologen Robert A.
Karasek pa 1970-talet och vidareutvecklades sedan tillsammans med Tores Theorell. Modellen
visar bland annat att h6g mental belastning (krav) enbart leder till utbrindhet om personens
mojlighet att paverka situationen (beslutsutrymmet) dr 14gt. Det optimala ar darfor att anstéllda
har ett stort beslutsutrymme for att minska risken for stress och darmed utbriandhet (Theorell
2002). Denna modell dr av intresse for att senare Oka forstaelsen for hur mellanchefernas

agerande och chefskap kan paverka den anstilldes risk for arbetsrelaterad utbrandhet.
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Vidare anser vi att arbetsrelaterad utbrandhet dven kan ses forekomma som en reaktion pa att
kraven frdn arbetet &r hoga samtidigt som resurserna dr ldga for att hantera kraven. Denna
tankegang styrks av krav/resurs-modellen. Artikelforfattarna Bakker m.fl. (2001), definierar da
krav pa arbetet som sociala, fysiska eller organisatoriska synvinklar som krdver mental eller
fysisk anstrdngning och déarfor kan leda till psykiska eller fysiska konsekvenser som exempelvis
utmattning. Resurser relaterade till arbetet definieras som sociala, fysiska, psykiska, eller
organisatoriska aspekter. Dessa kan vara funktionella for att uppna mal inom arbetet, stimulera
personlig utveckling samt minska krav som &r associerade till psykiska eller fysiska negativa
konsekvenser (Bakker m.fl. 2001). Krav/kontroll-modellen anser att arbetsrelaterad utbrandhet
kan utvecklas till f6ljd av tva processer. Den forsta processen foranleds av mycket hoga krav fran
arbetet vilket leder till Gverarbete och slutligen utmattning. I den andra processen sa finns inte
tillrackliga resurser for att mota de krav som stills vilket leder till att personen forlorar
motivation och engagemang samt drar sig tillbaka frdn arbetet (Bakker m.fl. 2001). Denna
modell dr utav intresse for att ytterligare kunna pévisa vilka faktorer som okar risken for

utbrandhet.

2.4 Stress, utbriandhet och kunskapsintensivt arbete

Den undersokta organisationen karaktiriseras som kunskapsintensiv, vilket enligt Alvesson har
arbetsuppgifter som kraver intellektuell och analytisk formaga (Alvesson 2004). I
kunskapsintensiva organisationer kan arbetsroller och arbetsuppgifter ofta anses vara otydliga
vilket styrks av Alvesson (2004), vars forskning visar pa att just rolltvetydighet ar vanligt
forekommande i denna typ av organisation. Vidare ses rolltvetydighet vara en orsak till
individuell stress inom organisationer (Kahn m.fl. 1964). Det argumenteras alltsd for att
rolltvetydighet dr ndgonting som bor beaktas av chefer pa kunskapsintensiva organisationer och
chefen bor utvérdera hur situationen ser ut for de anstéllda: finns det klarhet hos de anstéllda

angaende deras ansvarsomraden samt forvantningarna pa dem.
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Fokus 1 detta avsnitt ligger pd formen av sociala interaktioner och hur externa normbeteenden
paverkar den anstéllde. Det dr av intresse bade dd det, enligt mellancheferna, upplevs finnas
normbeteenden inom organisationen samtidigt som det paverkar den anstélldes stressniva.
Vidare kommer grinsséttningsteorin att anvindas for att konkretisera mellanchefernas syn pa
deras egna ansvarsroll i sammanhanget. Detta di frdgan stills om de beaktar det som att den
anstéllde har ansvaret att veta sin arbetskapacitets begridnsning eller anser de att de sjélva har att

sétta granser for sina anstdllda s& de inte drabbas av arbetsrelaterad utbrandhet.

2.4.1 Externa normbeteenden

Normbeteenden inom organisationer, sasom att medarbetare ska vara positiva och
tillmStesgdende, dr ndgonting som finns inom ménga kunskapsintensiva organisationer. Detta
styrks av Crowley (2012) vars forskningsresultat visar externa normbeteernden vara en
betydande orsak till stress inom framforallt kunskapsintensiva organisationer. Detta forklaras
med att anstéllda forvéntas uppvisa ett visst beteende pa sin arbetsplats samtidigt som de véljer
att fortrycka motstridiga kdnslor som inte &r accepterade dir. Vidare visar forskning pa att
individer som upplever en stark negativ stress ocksa kdnner kinslor av skam och otillrdcklighet
(Eriksson m.fl. 2008), vilket gér det dnnu svérare for dem att i detta sinnestillstind g4 emot
normer. Crowley belyser att om den anstédllde ska sdga emot en storre arbetsborda, innebér detta
ofta att hen behover g& emot de arbetsnormerna (Crowley 2012). Anledningen till att externa
normbeteenden &r av vikt, dr att en prestationskultur ofta ses paverka anstélldas syn pa arbete och
sin egen prestation, 1 uppsatsen belyses konsekvenserna av detta frén mellanchefernas upplevelse

av hur anstéllda agerar och varfor.

2.4.2 Grinssittning

Enligt var uppfattning dr det av vikt for anstéllda att f4 mojligheten att pd egen hand kunna
samordna arbets- och privatlivet. Detta styrks av Park och Jex, som pekar pa de negativa
konsekvenserna som uppkommer da en individ inte lyckas med att balansera arbetsrollen och
privatrollen med varandra. Balansproblematiken kan leda till 6kad stress, kdnslomaissig

utmattning och symtom pé depression (Park & Jex 2011).
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For uppsatsens fragestéllning dr det av intresse att utforska mellanchefernas perspektiv pa vem
som anses ha ansvar for att en anstilld drabbas av arbetsrelaterad utbrandhet till foljd av att
denne inte kan balansera arbetsrollen med privatrollen. En syn pd detta omriade belyses av
forskning utford av Peeters m.fl. (2005) vars artikel ger uttryck for att individen sjdlv méiste
lyckas med att hantera grinsen mellan arbete och privatliv. Denna syn stirks av
Grdnssdttningsteorin som anser att det dr individen sjélv som skapar och ddrmed forvintas
hantera den fysiska, tillfdlliga eller psykologiska grinsen mellan arbete och privatliv. Hur
mycket energi som ldggs pa vardera kategori, arbetsliv eller privatliv, ses komma ifrdn
individens sjilvbild och vilken roll som hen identifierar sig mestadels med. Exempelvis, om en
individ identifierar sig med sitt yrke och arbetsuppgifter mer &n med sin privata tid, tenderar
denne att ldgga storre fokus pa arbetslivet och forsoker dé integrera privatlivet utifran arbetslivet
(Park & Jex 2011). Denna syn ir av vikt eftersom det nyanserar mellanchefernas perspektiv pa
troliga anledningar bakom anstélldas val att agera pa vissa sitt. Teorin kommer framforallt att

anvéndas dé det ror sig om att tolka mellanchefernas upplevda syn pé ansvaret for utbrindhet.

Till skillnad fran granssittningsteorins resonemang betonar Stoetzer (2017) att det &r den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon som &r orsaken till att en individ drabbas av

arbetsrelaterad utbrandhet.

2.5 Ledarskap i relation till utbrandhet

Litteraturen &r bristféllig d& det handlar om forskning som relaterar ledarskap till stress och
utbrandhet, vilket dr en anledning till varfor detta dr intressant att undersoka. Vi upplever att den
tidigare forskningen ocksé har brister undersokning kring mellanchefers perspektiv och roll i att
hantera utbrdandhet hos anstillda. Vidare handlar den storsta delen av den existerande litteraturen
om kopplingar mellan olika ledarskapsstilar med anstélldas stressniva, litteraturen fragar sig om
en viss ledarskapsstii 4r mer kopplad till stress 4n nagon annan, eller beskriver

ledarskapsbeteenden i relation till stress och affektivt vilbefinnande (Skakon m.fl. 2010).
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2.5.1 Ledarskapsstilar och ledarskapsbeteende

Utgéngspunkten 1 detta avsnitt dr att ledare spelar en stor roll i de anstélldas vdlmaende. Det dr
en uppfattning som styrks utav van Dierendonk (2004) som ser relationen mellan ledare och
anstilld som den vanligaste orsaken till stress i organisationer. Positiva ledarskapsbeteenden
sdsom support, feedback och integritet anses bidde minska underordnades stress samt hjidlpa dem
att battre hantera stress (Abdel-Halim 1982; Skakon m.fl. 2010). Betriaffande ledarskapsstilar sa
anses transformativt ledarskap' ha en negativ relation till utbrandhet, det vill siga inte leda till
utbrandhet, samtidigt som det associeras till arbetsengagemang och vilbefinnande (Skakon m.fl.
2010). Ifall individerna inte dr genuint engagerade i arbetet okar dock risken for stress, forklarar
Chen m.fl. (2005). Anledningen till att just transformativt ledarskap reducerar stress, betriffas
vara for att de anstdllda i sé fall ser deras arbete som meningsfullt och det fungerar dirmed som
en buffert mot exempelvis kdnsloreglering (Arnold m.fl. 2007; Chen m.fl. 2005). Vidare kan
aven anledningarna belysa att transformativt ledarskap syftar pa ledarskap som leder de anstillda
till att engagera sig i organisationens vision. For att gora detta anvinder sig ledare ofta utav
taktik sdsom att vara karismatiska, att bemoéta de anstilldas emotionella behov och att
intellektuellt stimulera anstéllda (Bass & Avolio 1990). Dessa taktiker i sig dr, som forklarades
innan, att beakta som stressreducerande (Skakon m.fl. 2010). Ledarskapsstilar som & andra sidan
anses kunna leda till utbrdndhet &r bland andra passiva ledarskap (laissez-faire ledarskap) dar
ledaren for en likgiltig typ av ledarskap. Vidare anses ocksé detaljstyrd dvervakning av anstillda

ocksé orsaka stress (Skakon m.fl. 2010).

Vér utgangspunkt ir siledes att ledare har en viktig roll i att forma en arbetsmiljo dér
medarbetarna mar bra. I ndsta avsnitt kommer sambandet mellan ledarskap och medarbetares
kénsla av stress och forekomst av utbrandhet att utforskas nidrmare med utgangspunkt i

ASSET-modellen.

! En ledarskapsstil som motiverar anstillda genom att skapa arbete som &r utmanande och meningsfullt och kopplar
det dagliga arbetet till organisationens vision (Burns 1978).

19



2.5.2 Chefens paverkan pa den anstilldes vilmaende

Att de anstélldas syn pa arbete och attityd gentemot organisationen paverkar deras psykiska
vilmdende understryks av ASSET-modellen (Faragher m.fl. 2004). Modellen kommer att
anvdandas 1 syfte for att forstd vilken typ av ledarskap som rekommenderas for anstilldas

vilméaende.

Faktorerna som enligt modellen anses péaverka anstilldas syn pa arbetet ar foljande:
arbetsrelationer; balans mellan arbete och fritid; 6verbelastning; arbetstrygghet; kontroll; resurser
och kommunikation; 16n och férmaner, och; 6vriga arbetsaspekter. I denna uppsats ér det av
speciellt intresse att utveckla de faktorer som mellanchefer sjdlva har mojlighet att paverka.
Speciellt arbetsrelationer med kollegor och chef dr av vikt eftersom chefen 1 detta fall har en
betydande péverkan pd hur denna relation ser ut. Hir omndmns sdmre eller icke stottande
relationer med ledaren, isolering eller ordttvis behandling vara potentiella kéllor till stress. Detta
samtidigt som goda relationer hjdlper individer att hantera stress. Angaende kategorin resurser
och kommunikation, behover anstillda kidnna att de far feedback pa utfort arbete samt att de
vérdesitts pd arbetsplatsen (Faragher m.fl. 2004). Detta dr tvd bitar som vi ocksa anser att chefer
har mojlighet att influera. (Faragher m.fl. 2004). Resterande kategorier i modellen kommer inte
vidareutvecklas eftersom det anses att chefen inte kan ha en ndmnbar paverkan pa dessa och de

ar darmed inte aktuella for denna studie.

Néstkommande kategori som paverkar individens vidlmdende &ar attityden gentemot
organisationen, som syftar pa forbindelser anstidlld och organisation emellan. Den anstéllde
forvintas vara lojal gentemot organisationen och chefen samt utfora arbetet efter basta formaga.
Detta samtidigt som organisationen forvéntas respektera och virdesitta individen (Faragher m.fl.
2004). Eftersom uppsatsen inte syftar till att undersdka relationen mellan organisation och

anstéilld sé ar inte heller dessa teorier av intresse. Nedan illustreras ASSET-modellen.
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Arbetsrelationer

Balans mellan arbete och fritid Forbindelser mellan
Overbelastning arbetsgivare och

Jobbtrygghet arbetstagare
Kontroll / |

Resurser och kommunikation 1

Lén & formaner d | Fysisk halsa
Ovriga arbetsaspekter % - och vélmaende

Modell 1. ASSET-modellen

2.6 Sammanfattning av teori

I avsnitt 2.1 lades det fokus pa att ge ldsaren en Overblick av stress och utbriandhet, vad det
innebdr och olika teorier kring orsaker till arbetsrelaterad utbrindhet. Definitionen av stress i
denna uppsats dr en kombination av Selye (1956) och Lazarus & Folkmans (1984) definitioner:
stress kdnnetecknas av en reaktion i kroppen som utléses av pafrestningar och ses som en foljd
av obalans mellan krav och resurser. Utbridndhet i sig karaktériserades bland annat med hjélp av
Maslach m.fl. (1986) vedertagna teori: kinsloméssig utmattning, negativ attityd och minskad
professionell prestation. Avsnittet dérefter, 2.2 forklarade vad den drabbade individens
aterhdmtningsprocess och rehabilitering kan karaktiriseras av och belyste att bada dessa &r
individuella. En gemensam nidmnare for en god aterhdmtnings- och rehabiliteringsprocess
betecknades dock vara ett nira ledarskap och stod av kollegor/chef. I 2.3 presenterades orsakerna
till utbrdndhet och vi landade i att betydande teorier styrker att belastning i bade arbets- och
privatliv paverkar, liksom personliga kvaliteter. Vidare pavisade krav/kontroll-modellen och
krav/resurs-modellen ett forsok till att forklara bakomliggande orsaker till utbrédndhet. I avsnitt
2.4 gjordes kopplingar mellan stress och kunskapsintensivt arbete. Teorin lyfter fram att
kunskapsintensiva organisationer ofta priglas av rolltvetydighet, vilket dr en stor orsak till 6kad
stress, samtidigt som externa normbeteenden &dven anses forsvara for individ att bryta
prestationsnormer. Gransséttningsteorin berdttar om att den anstéllde har ansvaret att hantera

griansen mellan arbete och fritid. Till sist lyfts relationen mellan ledarskap och utbrindhet fram 1
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avsnitt 2.5. Detta dr det mest centrala avsnittet, men dven det avsnitt som det finns minst tidigare
forskning kring. Hér belystes att ledare har en betydande roll 1 de anstédlldas vilbefinnande och
att transformativt ledarskap ses som den form av ledarskap som mestadels reducerar stress.
ASSET-modellen (Faragher m.fl. 2004) visar sedan hur viktiga arbetsrelationerna mellan
anstdlld och chef ar, och belyser dven specifikt resurser och kommunikation som viktigt for att
minska stressen. En stddjande relation mellan chef och anstilld &r att foredra och det &r

betydelsefullt att chefen ger feedback pa den anstilldes arbetsprestation.
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3. Metod

Denna kandidatuppsats baseras pd atta intervjuer med sju mellanchefer och en HR-specialist,
samtliga frdn en specifik organisation. I detta kapitel kommer vi att vara transparenta med vér
anvdnda metod. Vi kommer att forklara vara tillvigagangssitt och argumentera for dem. I det
forsta kapitlet diskuteras studiens vetenskapliga utgangspunkter, vilka ocksa ér presenterade i en
tabell 1 slutet av avsnittet. Ddrefter kommer studiens tillvigagangssitt att presenteras och
argumenteras for och vidare diskutera var datainsamlingsmetod. Sedan presenteras var valda
analysmetod for att analysera intervjuerna och till sist kommer vi att diskutera kring véra
avgransningar. Syftet med metodkapitlet ar att erbjuda transparens kring studiens utformning och

ddarmed oOka trovirdigheten for vart empiriska resultat.

3.1 Vetenskaplig utgiangspunkt

3.1.1 Kvalitativ metod

Forskningsdesignen i1 uppsatsen dr kvalitativ da tyngdpunkten for uppsatsen ar ord istéllet for
kvantitativ data (Bryman & Bell 2017). Eftersom uppsatsen framst vill undersoka mellanchefers
syn pd samt uppfattning av arbetsrelaterad utbrindhet s& dr ddrav en kvalitativ studie lamplig.
Den kvalitativa metoden, till skillnad frdn den kvantitativa, mdjliggor fylligare data som gér
djupare och kommer ndrmare de intervjuade personernas uppfattning av verkligheten (Bryman
& Bell 2017). Dessutom ér uppsatsen tolkande, induktiv och konstruktionistisk vilket vidare

foljer den kvalitativa forskningsstrategin (Bryman & Bell 2017).

3.1.2 Induktivt angreppssatt

Denna studie har ett induktivt angreppssétt. Studien bérjade med att empiri samlades in i form av
att intervjuer holls pa det valda fallforetaget. Denna empiri delades sedan in i olika teman for att
kunna analyseras. Utifrdn empirin som samlats in utformades teoriavsnittet i efterhand, vilket gor
att studien ar att betraktas som induktiv. Som ndmnts tidigare foljer det induktiva angreppssattet
dven den kvalitativa forskningsstrategin (Bryman & Bell 2017). Den kvalitativa metod som

anvindes var semistrukturerade intervjuer vilket styrkte valet av induktiv metod d& det inte pa
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forhand gick att veta vilket empiriskt material som skulle komma fram och dirmed inte heller

vilken teori som skulle passa.

3.1.3 Ontologisk utgidngspunkt

Den ontologiska utgdngspunkten for denna uppsats ar socialkonstruktionistisk. Detta innebér en
utgdngspunkt som ser vérlden som socialt konstruerat av personer i sociala samspel. I detta fall
innebdr det att den verklighet som beskrivs av de intervjuade personerna i denna uppsats ar
subjektiv och existerar i deras individuella verklighetsuppfattning (Bryman & Bell 2017). Denna
utgéngspunkt ldmpar sig bra till denna uppsats di fragestillningen syftar till att undersoka
mellanchefer inom Irise ABs individuella syn pé arbetsrelaterad utbridndhet bland anstédllda och

hur de uppfattar sin roll i sammanhanget.

3.1.4 Epistemologi

Den kvalitativa forskningen tar vanligtvis avstind frdn positivismen som &r det
naturvetenskapliga tillvigagéngssittet inom kunskapsteorin, med andra ord epistemologin.
Istéllet antas ett tolkande synsitt som ldgger tonvikt pa individens tolkning och uppfattning av
sin sociala verklighet (Bryman & Bell 2017), och det dr dven detta synsitt som kommer
anvéndas i denna studie. Det tolkande synsittet baseras pa att studier av ménniskor och deras
institutioner inte 4r desamma som naturvetenskapens studieobjekt och darfor inte ska studeras pa
samma sétt (Bryman & Bell 2017). Som den socialkonstruktionistiska utgdngspunkten passar det
tolkande synsittet vl thop med vért syfte da studien vill tolka mellanchefernas perspektiv pé sin

subjektiva verklighet.

3.1.5 Hermeneutik

Genom att anvinda hermeneutik ldggs vikt vid att forstd, formedla och tolka hur personer
upplever en viss sak. Hermeneutiken dr ldmplig att anvdnda i1 denna studie eftersom uppsatsens
syfte ar att forstd mellanchefers individuella syn (Westlund 2015). Dessutom dr hermeneutiken

lamplig ndr de som intervjuas ges utrymme till att utveckla och ej ha tidspress vid formulering
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(Westlund 2015), vilket gavs tack vare de semistrukturerade intervjuerna. Istéllet for att forklara

chefernas syn forsoker denna studie forsta och tolka.

Forskningsmetodik Studiens utgangspunkt
Forskningsdesign Kvalitativ

Datainsamling Induktiv

Ontologi Socialkonstruktionistisk
Epistemologi Tolkande synsatt
Hermeneutik Forsta och tolka

Tabell 1. Sammanfattning vetenskaplig utgangspunkt

3.2 Tillvigagangssitt

3.2.1 Kontakt och urval

Studien &r en fallstudie da denna endast fokuserar pa en organisation, specifikt en del av en
global koncern, samt hur mellanchefer i denna organisation ser pa dmnet arbetsrelaterad
utbrandhet (Bryman & Bell 2017). Den globala koncernen dr anonym och bendmns i denna
uppsats med pseudonymet Irise AB. Valet av organisation och intervjupersoner utgick frin ett
bekvamlighetsurval da en av forfattarna innehar en kontakt inom Irise AB. Genom denna kontakt
erholls kontaktuppgifter till mellanchefer samt HR-specialist pd foretaget och intervjuer
bekriftades via mejl och telefon. Att anvénda bekvimlighetsurval kan kritiseras med tanke pé att
urvalet ej anses vara 1 en lika omfattande del representativt till populationen som ett
sannolikhetsurval hade inneburit. Detta eftersom resultatet kan bli vinklat da samtliga
respondenter dr kontaktade eftersom de har en relation med den initialt kontaktade individen och
respondenterna ddrmed har en gemensam anknytningspunkt (Bryman & Bell 2017). Enligt
Bryman och Bell (2017) &ar det dock godtagbart att anvdnda sig av bekvidmlighetsurval vid
tillfallen da en mojlighet att anvidnda sig av detta urval for att samla in data ges av en tillfallighet,
som anses for betydelsefull for att avsta ifrdn. Nér vi hade kommit fram till vilket &mne vi ville

undersoka och insdg att vi hade en potentiell direkt vdg in till Irise AB, som vi ocksa var
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intresserade av att studera, tyckte vi detta var en fordel vi var tvungna att tillvarata. Utdver
bekvamlighetsurvalet dr foretaget val passande for studien. Detta d& det upplevs rikligt arbeta
med arbetshilsa och har ett rutiniserat sitt for mellanchefers agerande dé anstéllda visar signaler
pa hog stress. I samband med deras etablerade rutiner, anser vi att mellancheferna har storre
mojligheter att ha ett reflekterat forhallningssatt till &mnet 4n vad de skulle ha annars. Vér studie
drar nytta av detta genom att det d& finns mdjligheter for det empiriska materialet att bli mer

nyanserat.

D4 kvalitativ metod anvénds, menas att representativitet 1 populationen i detta fall inte &ar
relevant 1 samma grad som ansetts vara i kvantitativa unders6kningar. Denna syn é&r, enligt
Bryman & Bell (2017), vanlig inom kvalitativ forskning da djupintervjuer anvinds som metod.
Vart syfte med intervjuerna &r att fi en djupare forstdelse for hur mellanchefer ser pé
arbetsrelaterad utbridndhet. Med denna utgéngspunkt anses det ddrmed inte vara av lika stor
betydelse med en representativ population som att fa djupgaende svar kring hur respondenterna
ser pa utbrdandhet och stress. Bekvamlighetsurval valdes med héansyn till dess frimsta fordel, att

vara tidseffektiv.

3.2.2 Inspelning och transkribering av intervjuer

Varje intervju spelades in via mobiltelefon efter godkédnnande av den deltagande. For att undvika
att inspelningen skulle gé forlorad pa grund av tekniska problem gjordes inspelningen alltid pa
tva mobiltelefoner samtidigt. Med hjélp av inspelningarna kunde sedan exakta transkriberingar
goras sa att samtliga forfattare kunde ta del av intervjuerna och kontrollera att citat fran de
intervjuade var korrekta. Att spela in och transkribera intervjuer dr fordelaktigt och genomfordes
déd det underlittar i analysen av vad intervjupersoner sagt, hjélper minnet samt okar
trovirdigheten dd egna tolkningar minskar och sekunddranalys blir mgjlig. Dessutom &r det
viktigt for att vidare kunna avspegla den intervjuades egna ord och for att inte missa viktiga

meningar och uttryck (Bryman & Bell 2017).
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3.3 Datainsamling

3.3.1 Semistrukturerade intervjuer

I denna kvalitativa studie har det valts att genomfdras semistrukturerade intervjuer. Valet av
denna intervjuform gjordes pd grund av att metoden dr anpassningsbar och dirfér gav oss
mdjlighet att tillimpa frdgorna infor varje intervjutillfille samt att de semistrukturerade
intervjuerna ger respondenterna en omfattande mojlighet att ldmna utforliga svar. Vi tyckte att
denna typ av intervju var lamplig for oss att anvénda da valt amne kan uppfattas som kénsligt att
tala om. P& grund av detta och att vi inte visste vilka reaktioner eller svar vi kunde forvénta oss
att f4 pd véra fragor, ville vi ha mgjligheten att dndra och utveckla fragorna allteftersom
intervjuerna genomfordes. Utmaningarna med denna intervjumetod kan vara att inte avvika fran
dmnet och pd sd sitt f4 svar som inte dr av intresse for denna fallstudie. Detta problem kan
uppstd da kvalitativa intervjuer ofta tar olika riktningar under intervjuns gdng (Bryman & Bell
2017). Problemet kunde dock undvikas genom att vi som intervjuare snabbt kunde dirigera

tillbaka till &mnet om svaren borjade avvika fran det aktuella &mnet.

3.3.2 Intervjuer
Intervjuerna genomfordes med en intervjuguide, bifogad i bilagan, som utgdngspunkt. Denna
intervjuguide bestod av fragor uppdelade efter teman som kunde stéllas i den f6ljd som vi

upplevde vara passande i forhallande till hur intervjun fortlopte.

Totalt har det genomforts dtta intervjuer; sju av intervjuerna genomfordes med mellanchefer och
en intervju var med en HR-specialist. HR-specialisten intervjuades fore mellancheferna i syfte att
ta reda pa organisationens officiella policys och arbete kring arbetsrelaterad utbrindhet. P4 detta
satt kunde viktig bakgrundsinformation, verktyg och modeller tas del av vilket underléttade infor
kommande intervjuer med mellancheferna. Bedomning gjordes att det var tillfredsstédllande med
enbart en intervju med HR da var studie fokuserar pa mellanchefernas syn och inte HRs. Av de
sju mellanchefer som intervjuades var fyra kvinnor och tre mén, vilket vi anser vara en jimlik
konsfordelning. Efter sju intervjuer med mellanchefer uppstod en mittnad vilket gjorde att fler

intervjuer inte kéndes nddviandigt.
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Ambitionen var att utfora alla intervjuer péd plats, men en intervju genomfordes via telefon efter
onskemal fran den intervjuade. Anledningen till att direkt intervju foredrogs framfor telefon &r
att telefonintervju kan fungera simre nér det handlar om kénsliga fragor, som utbrindhet kan
vara, eftersom respondenten kan kénna sig mindre bekvim att tala 6ppet om d@mnet. Intervjun
upplevdes dock som lyckad och generellt finns det dven fordelar med telefonintervjuer.
Exempelvis riskeras inte respondentens svar att paverkas lika mycket av den som utfor intervjun

(Bryman & Bell 2017).

Varje utford intervju genomfordes av tvd gruppmedlemmar, med undantag for den forsta
intervjun som genomfordes med HR-specialisten, dar samtliga gruppmedlemmar deltog. Kritik
mot detta tillvigagingssitt menar att den som blir intervjuad av fler intervjuare kan uppleva
situationen som hotfull och kénna sig utsatt. Trots denna kritik beslutades att vara tva vid varje
intervjutillfdlle av mellancheferna, en aktiv intervjuare som holl 1 intervjufrdgorna och en mer
passiv. Beslutet motiverades med att det dels kunde bidra till en mer avslappnad stdmning genom
att vara tva intervjuare med hjilp av en semistrukturerad intervju. Det resulterade 1 en diskussion
mellan de nédrvarande och dels att det gav mojligheten att en gruppmedlem hdll 1 intervjun med
fokus pa fragorna, medan den andra erholl storre mojlighet att fokusera pa respondenten
och/eller inflika om det var nagot under intervjuns gang som var av vidare intresse for studien
(Bryman & Bell 2017). Tre utav mellancheferna har roller inom kommunikation och tva inom
‘commercial’. De tva ovriga innehar mer specifika roller som pa grund av detta inte kan aterges.
Utav de sju mellancheferna ansvarar tre stycken for en grupp av runt 20 personer, tre stycken
ansvarar for en grupp pd mindre dn 10 personer och en mellanchef ansvarar for cirka 40

personer. HR-specialisten ansvarar for 15 bolag inom koncernen.
En av de intervjuade mellancheferna aterkom via e-post kort efter intervjutillfallet med vissa

kompletterande reflektioner kring dmnet. Alla intervjuer var anonyma och namnen som ndmns i

tabellen nedan samt vidare i studien &r saledes pseudonymer.
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Intervjuobjekt  Befattning £uital aF inam ) (Eangdpa Tid och plats

koncernen intervju
Philippe Mellanchef 10-15 ar E:,:ﬁ: igl-!l?c;?et;ﬁ:uztéstid
Ingrid Mellanchef 15-20 ar E:::J ig;;?;::&giﬁ d
August Mellanchef 20-25 ar o 2H1 7010 pe

timme kontoret, arbetstid

Tabell 2. Sammanfattning av intervjuer

3.3.3 Interna dokument

Under arbetets ging har interna dokument som presenterats i forsta intervjun av HR-specialist
Anna-Karin anvints. Dessa dokument hade betydelse for att f4 en forstéelse for organisationens
ambitioner inom utbridndhet och ledarskap vilket har gett viktig bakgrundsinformation for att
kunna analysera det som framkommit i intervjuerna (Bryman & Bell 2017). Dokumenten bestod
av organisationens vérderingar, statistik pa hélsa och ohélsa inom organisationen, internt
utbildningsmaterial, policies och modeller, varav endast varderingarna ar offentligt tillgédngliga.
Det finns en sannolikhet att det finns fler dokument inom @mnet som valts att inte delas med

denna studie.
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3.4 Analysmetod

Analysmetoden som har anvénts har utgétt ifran det mest grundldggande séttet for analysering av
samhiéllsvetenskapliga studier: att forst sortera det empiriska materialet, for att sedan reducera
det och till sist argumentera for det empiriska fyndet (Rennstam & Wiésterfors 2011). I detta

kapitel kommer processen att berdttas nidrmare.

Sortering av kvalitativt material besvarar kaosproblemet. Detta da datan &r av stor méngd samt i
oreda och syftet med sorteringen ir att skapa en dverblick av materialet (Rennstam & Waisterfors
2011). Vidare finns det inga givna sétt att kategorisera ett material pd, utan all sortering kan
kritiseras till foljd av att material véljs bort och alla bitar kan komma att sorteras om (Rennstam
& Waisterfors 2015). Sorteringen av materialet 1 denna studie pabodrjades med att finna
gemensamma teman 1 form av aterkommande och sérskilt intressevickande &mnen. Rent
praktiskt bestod processen av att materialet gicks igenom flertalet ganger innan diskussioner
fordes kring vilka teman som gick att finna. Citat omplacerades och teman fordndrades under
processens géng. Den slutgiltiga sorteringen bestod av att citaten placerades in 1 tva
huvudavsnitt, valda utefter frigestillningens tvé delar: mellanchefernas syn pd utbrindhet och
mellanchefernas upplevda roll i sammanhanget. Vardera huvuddel har sedan tre underrubriker,
vilka samtliga syftar pd en specifik del i avsnittet. Underteman valdes utefter den insamlade
empirin, bade med utgangspunkt av vilka som var de vanligt forekommande perspektiven och

om det fanns speciellt intressanta synvinklar.

Reduceringen av materialet besvarar representationsproblemet eftersom det inte dr mojligt att
representera samtlig data i analysen (Rennstam & Waisterfors 2015). Reduceringsprocessen
skedde efter sorteringen. Processen bestod av att ta fram empirin som studien skulle utga ifrén.
Det som var av intresse var framforallt vilformulerade citat med en rik innebord som beskrev de
funna temana pa ett bra sitt. Reducering av citat pagick, pa samma sétt som sorteringen, under

hela analysens gang.
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Argumenteringen for det empiriska fyndet handlar, enligt Rennstam och Wisterfors (2015), om
att sitta ord pd de empiriska fynden och Gvertyga ldsaren om att dessa stimmer. Egentligen
skedde detta redan i bade sortering och reducering eftersom bada dessa delar ocksé arbetar
argumenterade mot det empiriska fyndet. Hur som helst skedde den frimsta argumenteringen 1
analysdelen, diskussionsavsnittet och slutsatsen eftersom det dr dér vi utvecklar vara teser, sitter
dem 1 ett sammanhang och forklarar hur detta bidrar till var forstielse kring mellanchefernas
agerande samt konsekvenser av detta. Vi argumenterar da for vad vér uppsats bidrar med och

varfor.

3.5 Kvalitetsbedomningar

Enligt Lincoln & Guba (1985, atergiven i Bryman & Bell, 2017) bor fyra kriterier uppfyllas for
beddmning av en uppsats trovérdighet. Dessa éar tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet och
konfirmering. Tillforlitlighet svarar for hur troliga och sannolika resultaten dr och da det finns
manga varierande beskrivningar av den sociala verkligheten &ar det darfor viktigt att
beskrivningen dven uppfattas vara tillforlitlig i andras 6gon. Genom respondentvalidering skapas
dven en tillforlitlighet d& de personer som &r en del utav den sociala verkligheten kan sikerstilla
de resultat pa ett riktigt sitt som forfattarna uppfattat. Overforbarhet syftar till om resultatet i
denna uppsats kan appliceras i andra sammanhang. Den tredje av de fyra kriterierna ar palitlighet
som &r ett granskande synsitt om liknande resultat skulle uppstd vid annat tillfille. Det sista
kriteriet dr konfirmering, dér personliga vérderingar inte ska inkluderas och paverka studien pé
ett visentligt sitt da det dven ska vara tydligt att teoretiska inriktningar inte heller paverkar

utforandet och slutsats fran undersokningen.

Enligt kriterierna ovan anses var uppsats vara tillforlitlig dd empirin har spelats in péd tva
mobiltelefoner for att sedan transkriberats pa ett noggrant tillvigagangssitt for att exkludera
felcitering. Transkriberingarna &r anonyma och har sparats i enskilda dokument sé att vi har
kunnat ga tillbaka om oklarheter har uppstitt. D4 vi anser att vi har fitt en jamstilld

representation mellan mén och kvinnor bland de intervjuade, samt att de har olika bakgrunder
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och erfarenheter anser vi att detta styrker att védrt empiriska material representerar

organisationens verklighet och ddrmed kriteriet for tillforlitlighet.

Kriteriet for overforbarhet som syftar till att vart funna resultat kan appliceras i andra
sammanhang kan uppfyllas om den andra organisationen innefattar en liknande
gruppkonstellation, att det dr kunskapsintensivt med liknande struktur. Detta eftersom vért funna
resultat dr grundat utifran detta och da vart resultat kan bli Gverforbart inom en liknande
organisation med liknande virderingar dér anstéillda 4&r mana om varandra. Denna studie anses
enligt oss sjédlva dven vara palitlig eftersom HR-specialist visade oss organisationens tydliga mél,
vision, verktyg och hantering kring véra valda @mnen - stress och utbrandhet. Mellancheferna
har tydliga verktyg och tillvigagangssitt vilket medfor att vart funna resultat troligtvis skulle bli
liknande vid ett annat tillfdlle. Vi har dven forsokt att vara objektiva under hela uppsatsens géng,
detta genom att andra utomstdende personer har fatt ldsa vér uppsats for att sdkerstilla

objektiviteten samt hjélpt till med korrigeringar, det vill séga kravet for konfirmering.

3.6 Avgriansningar

Organisationen som har valts som fallféretag dr en global koncern, bestaende av flera bolag
vérlden over. Nér Irise AB ndmns menas dock endast en del av koncernen, dé intervjuerna endast
har gjorts pd ett fatal bolag. Eftersom var studie syftar till att skapa en forstielse for hur ledare
ser pd utbrandhet och uppfattar sin roll i sammanhanget, kommer denna avgransning inte att ha
betydande implikationer for resultatet. Det som dr av intresse dr ndmligen inte organisationens
synvinkel, utan mellanchefernas. Mellanchefernas synvinkel existerar trots att enbart en liten del

av den egentliga organisationen studeras.

En annan avgriansning med studien dr att endast mellanchefernas syn pa utbrandhet och deras roll
i arbetet har studerats. For att fa en storre helhetsbild av hur utbrindhet ses pa och bemots av
mellancheferna inom organisationen, hade dven underordnades asikter kunnat undersokas. Detta
for att ge ett mer nyanserat perspektiv. Anledningen till att denna studie avgréinsas till

mellanchefernas syn motiveras dock med att tidigare forskning dr begriansad inom ledares
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koppling till utbrdndhet. Att begridnsa uppsatsen till detta omrdde gav oss mdjlighet att gé
djupare in pa just ledares, i detta fall mellanchefers, perspektiv. Vidare begrinsas ‘ledare’ i
denna uppsats till att omfatta mellanchefer. Anledningen till detta ar att vi ser ledarskap som
positionellt och onskar ddrmed att undersdka de som innehar en chefsroll och deras perspektiv.

Detta gor att informella ledare inte kommer beaktas 1 studien.

En ytterligare begransning &r att de som stdllde upp pa intervjuer gjorde detta genom att sjidlva
svara pa ett mejlutskick som efterfrigade intervjurespondenter inom dmnet utbrdndhet och
chefskap. Det kan gora att de som svarade redan hade tydliga forestéllningar och distinkta asikter
inom dmnet, vilka kanske inte representerar normen inom organisationen. Eftersom individerna

fortfarande bidrar med sitt egna perspektiv, behdver detta dock inte kompromettera resultatet.

3.7 Sammanfattning av metod

I detta avsnitt har var valda metod beskrivits och argumenteras for. I det forsta avsnittet
forklarades var vetenskapliga utgangspunkt och dess implikationer pa uppsatsen. Vi har anvént
oss av kvalitativ forskningsmetod och haft ett induktivt angreppssétt. Vidare dr den ontologiska
utgangspunkten socialkonstruktionistisk och uppsatsen dr dven uppbyggd pa ett tolkande synsiitt,
individers tolkning och uppfattning av den sociala verkligheten ar utav intresse. Hermeneutik
anvinds eftersom det ldggs vikt vid att forstd och tolka intervjuobjektens uppfattning av deras
upplevda sociala verklighet. Vidare ar vart studieobjekt Irise AB da valet av foretag motiverades
bade med hjdlp av bekvimlighetsurval men ocksd med att organisationen upplevs arbeta mycket
med anstdlldas hélsa. I samband med foregaende, argumenteras det for att intervjuobjekten har
mojlighet att ha en reflekterad syn pa just utbrandhet. P4 foretaget intervjuades sju mellanchefer
och en HR-specialist. Intervjuerna var semistrukturerade och en stor majoritet av dem
genomfordes pa arbetsplatsen. Analysmetoden, som anvédndes for tolkning av det empiriska
materialet, utgick ifran det mest grundlidggande sittet for analysering av kvalitativt material: att
sortera materialet, reducera det och dérefter argumentera for vara empiriska fynd. Uppsatsens
trovardighet har argumenteras for genom kriterierna tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet och

konfirmering. Sist tas uppsatsens avgransningar upp. Hiar ndmns att Irise AB inte avser endast ett

33



foretag, utan dr en del av en koncern, och att studien avgrinsas till mellanchefernas syn. En risk
med studien dr att av studiens respondenter finns en mgjlighet att dessa redan hade tydliga
forestéllningar och distinkta dsikter inom &mnet utbréndhet, vilket kan ha paverkat resultatet. Det

argumenteras dock for att detta inte behdver kompromissa resultatet.
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4. Empirisk analys

I den empiriska analysen kommer vald empiri att presenteras och tolkas med hjélp av teori.
Avsnittet dr uppdelat 1 tre huvudkategorier: bakgrundsinformation om organisationen,
mellanchefernas syn pd utbrdndhet och mellanchefernas syn pd sin roll. Anledningen till att det
finns ett avsnitt om organisationen &ar tvéfaldig. Det &r av vikt, i synnerhet eftersom
mellanchefernas syn pd utbrdndhet och deras roll i sammanhanget dr paverkad av foretagets
rutiniserade arbete 1 &mnet, samtidigt som en introduktion till organisationen ocksé ger lasaren en
kontext till det empiriska materialet. Den andra huvudkategorin syftar till fragestéllningens forsta
del, hur mellanchefer inom Irise AB ser pa arbetsrelaterad utbrandhet bland anstillda, medan den
tredje kategorin syftar till fragestillningens andra del, hur mellancheferna uppfattar sin roll 1
sammanhanget. Vidare dr de tva sista huvudavsnitten uppdelade i tre teman vardera. De tva valda

temana dr motiverade i respektive inledningsavsnitt.

4.1 Organisationen Irise AB

Irise AB ir ett stort multinationellt foretag med rétter 1 Sverige och verksamhet virlden Over.
Foretagets koncern bestar utav flera olika bolag varav endast en del av koncernen innefattas av
denna studie. Inom foretaget arbetar bdde arbetare och tjansteméin?. Den del av organisationen
som har undersokts bestdr dock av tjdnstemén i aktivitetsbaserade kontorslandskap och ér
kunskapsintensiv, da manga som arbetar hiar har hogre utbildning. P4 grund av att foretaget ar
unikt 1 sitt slag och vill behdlla sin anonymitet kan varken information om omséttning, antal
anstillda, antal foretag inom koncernen eller vilken bransch foretaget verkar inom tillhandages.
Detta anses dock inte paverka uppsatsens trovdrdighet negativt di dessa faktorer ej dr relevanta

for studiens syfte eller fragestéllning.

2 Arbetsmarknaden delas upp i arbetare och tjinstemin. Arbetare definieras enligt NE (u.d.b): “person som
yrkesmaissigt utfor visst fysiskt arbete av mer el. mindre kvalificerat slag, for produktion, forddling, reparation etc.;
sdrsk. inom industrin”. Tjanstemén definieras (NE u.d.c) “person som ér anstélld for att utfora uppgifter som mera
har anknytning till administration &n till direkt produktion och som dérfor vanl. har inrutat skrivbordsarbete”.
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4.1.1 Organisationens verktyg

Anna-Karin, som dr HR-specialist, berittar att HR-gruppen inom Irise AB arbetar pa olika sétt
med arbetsmiljofrdgor och medarbetares hélsa. Utifrdn ett organisatoriskt perspektiv analyseras
bland annat gruppers sjukskrivningstal och medarbetarenkiter kring arbetsmiljo och hilsa. Det
arbetas hilsofrimjande, forebyggande och atgidrdande, varav de tvd fOrsta anses vara mest
effektiva. Organisationen anser att det dr viktigt ur en arbetsmiljosynpunkt att som chef ha god
kontakt samt se sina medarbetare. Organisationen tar hjélp av extern foretagshdlsovard som
bland annat hjélper till med chefsutbildning, radgivning till chef och medarbetare,

rekommendationer kring chefers agerande och uppséttande av rehabplan.

4.1.2 Utbildning

Vidare berittar Anna-Karin att Irise AB har en obligatorisk basutbildning inom arbetsmiljo for
nyblivna chefer. Utbildningen pdgar under en dag dd det berittas om organisationens interna
policies kring arbetsmiljo och risker. Det talas &ven om hur chefer ska uppticka, férebygga och
agera pa ohélsosam arbetsborda och arbetstider. Utover det ska chefen arbeta for en arbetsmiljo
dér aterhdmtning, somn, sociala aktiviteter och oppet klimat frimjas (Irise AB 2019a). Chefer
forvintas foregd med gott exempel, agera pé tidiga signaler pd medarbetares ohilsa och att vara
ndrvarande for medarbetare. Férutom basutbildningen finns det en obligatorisk onlineutbildning
med tillhérande workshop som berdér omradet organisatorisk social arbetsmiljo (Anna-Karin

2019).

4.1.3 Kommunikation

Organisationen anvander sig enligt Anna-Karin bland annat av foljande verktyg for att undersoka
bade arbetsmiljons paverkan pa enskild individ och team samt signaler pa ohilsa, ‘job chats’,
utvecklingssamtal, omtankessamtal, MedHelp samt arbetsmiljoinspektioner. Job chat dr ett
verktyg déir chef och anstdlld kontinuerligt pratar om den anstdlldas arbetssituation och
vilméende. Medarbetaren besvarar exempelvis fragor kring arbetsborda, motivation, arbets- och
livsbalans samt klimat pé arbetsplatsen. Chefen far ddrmed vetskap om medarbetarens situation

och samtal kan foras (Irise AB 2019a; Irise AB 2019b).
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4.1.4 Aktivt ingripande

Om en medarbetare uppvisar signaler pd ohélsa, bor chefen agera pd detta. Anna-Karin beréttar
om chefen vid ett sadant tillfille kan fa stottning av HR samt den externa foretagshdlsan for
radgivning och rekommendationer pd agerande. D4 signaler finns pa ohélsa, exempelvis om en
medarbetare ar korttidssjukskriven ofta, agerar organisationen enligt lagtext och héller
omtankessamtal for att finna anledningar till sjukskrivningarna. Rehabutredning gors ocksé
enligt lagtext och organisationen anvinder MedHelp, som bland annat skickar ett meddelande till
chefen nér en anstélld har kortidssjukskrivit sig fler dn ett bestdmt antal ganger under en period.
Detta for att chefen ska bli varse om att antingen omtankessamtal eller rehabutredning bor goras.
Anna-Karin understryker att det dr av vikt att hélla kontakten med den drabbade ifall

sjukskrivning gors och att dokumentation alltid ska foras.

4.2 Mellanchefernas syn pa utbrindhet

Detta avsnitt analyserar hur mellancheferna ser pa utbrandhet bland anstéllda, det vill sdga den
forsta delen av vér fragestillning. Detta &r av intresse dd det &r denna syn som péverkar
mellanchefernas agerande nér en anstdlld paverkas av stress. For att forsta ett agerande &r det
ocksa viktigt att forstda de bakomliggande tankarna, for att dirmed f& en motivering till varfor
mellancheferna agerar som de gor. I forsta avsnittet framkommer vilka faktorer mellancheferna
anser leder till utbrindhet. Dérefter kommer vi att visa hur mellanchefer upplever de anstélldas
kinslor géllande att behova be om en mindre arbetsborda di de har lidgre arbetskapacitet. Det
avslutande avsnittet kommer behandla mellanchefernas syn pd vem det dr som bér ansvaret for

att nagon blir utbréind, &r det den drabbade eller chefen/arbetsgivaren?

4.2.1 Paverkande faktorer, sjilvkéinsla och egen ambitionsniva
I intervjuerna uppgav mellancheferna vilka faktorer de ansag 0ka risken for att anstillda kunde
drabbas av stress och utbriindhet. Asikten att utbriindhet har sin grund i bade arbetsrelaterade och

privata omstindigheter kommer nedan att beskrivas av Sara.
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Upplevelsen jag har av utbriandhet &r oftast att det &r ménga faktorer som samverkar. Bade sin egen fysiska
balans [...] och sen har man ju ocksé familjen och barnen som paverkar hur man mar. [...] Beroende pa hur

belastningen ser ut i de olika rollerna man har s utsitts man ju for risk av utbrandhet. - Sara

Citatet visar att Sara anser att utbrindhet har ménga grunder, sdsom individens fysiska balans
och den upplevda belastningen inom privat- och arbetsrollen. Saras beskrivning av utbriandhet
anser vi kunna relateras till Perski (2002), Hallsten m.fl. (2002) och Peeter m.fl. (2005) syn pa att
stressande hemforhallanden dr en bidragande faktor till utbrdndhet. Vi grundar det pa att Sara
lyfter fram tvd icke-arbetsrelaterade faktorer, familjeliv och fysisk balans, som hon tror kan
paverka individens upplevda stress. I intervjuerna framkom det att resterande mellanchefer hade
en liknande bild av utbrindhet som Sara, nimligen att det séllan enbart dr arbetsrelaterat.
Exempelvis sa Olof “jag har ndstan aldrig stott pd ett fall diir det bara dr jobbet, utan det dr en
kombination”. Med anledning av detta ansdg de flesta ledarna att uttrycket ‘arbetsrelaterad
utbrandhet’ dr missvisande och nigot de inte ville anvinda sig av. Vi finner dirmed att chefernas
perspektiv skiljer sig frdn Maslachs och Leiters teori (1997) som visar att utbrindhet endast ar
arbetsrelaterat. En konsekvens av att privata forhallanden anses spela en betydande roll &r, enligt
var tolkning, att cheferna inte anser att de kan forvéntas ha full kontroll 6ver eller ansvara for

individens tillstind da de inte har makt att paverka privata forhallanden.

Philippe utvecklar sin syn pa vilka faktorer han anser bidrar till risken for utbrindhet och talar

om att individens sjdlvmedvetenhet spelar en roll.

Jag tror att det [utbrandhet] hor ritt sa mycket ihop med sjdlvmedvetenhet, sjélvkiansla, sittet du ser dig
sjdlv pa. For personerna som blir utbrénda, jag har sjélv inte sett personer som blivit utbrédnda pé grund av
att ndgon annan har stressat dem. De stressar sig sjdlva. De ér i detta fall sina vérsta fiender. Jag har pratat
med personer som varit utbrédnda, och jag fragade dem “men vem bad dig att gora allt det dér?” “Nej, det

var jag, det var jag som ville géra mer och mer och sen kollapsade jag”. - Philippe

Philippes uttalande om att utbrdndhet ofta har sin grund i den anstélldes syn pa sig sjilv och
dennes sjélvkénsla anser vi spegla Perskis (2002) teori kring att individuella faktorer, sdsom en

prestationsbaserad sjdlvkénsla, pdverkar risken for utbrandhet. Philippe utvecklar sin tankegéng
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om att personer stressar sig sjdlva utan att bli pressade av varken organisation eller chef. Vi
tolkar det Philippe berdttar som att han anser att den anstéllde har for hoga forvantningar pé sig
sjalv och sin arbetskapacitet, vilket resulterar i att den anstillde konstant ‘vill géra mer’ utan att
ta hinsyn till sina begrdnsningar. Detta kan tolkas som en ny vinkling pa krav/resurs-modellen
(Bakker m.fl. 2001) som anser att det dr for hoga krav fran chef eller arbetsgivare som leder till
utbrindhet (i samband med for lite resurser). Philippes syn handlar dock om att det &r den

drabbade som har for hoga krav pa sig sjélv.

Vidare fortsitter Olof pd samma spér och tilldgger att han anser det ocksé vara otillrackligt att

som chef agera forebild for att mota detta:

Var forrforra VD hér pa bolaget stingde sin dorr och sldckte klockan fem och sen kom det inga mejl pa
kvillen fran honom och det ar ett jéttestarkt signalvdrde, men folk blir utbrinda i alla fall och det é&r ju for

att man da lagger en ambitionsniva sjilv och ar pakopplad. - Olof

I ovan citat ser vi hur Olofs tidigare VD foregdr med gott exempel genom att avsluta sin
arbetsdag 1 tid. Trots att Olof uttrycker att detta agerande uppmuntrade de anstdllda till att Iimna
kontoret i tid pastar han samtidigt att anstillda fortfarande blev utbranda. Vi tolkar detta som att
Olof inte anser det vara tillrdckligt att som chef agera forebild i syfte att forebygga utbréndhet,
dé de anstillda okar kraven pa egen hand. Istéllet upplevs det krdvas ett mer aktivt ledarskap
med tydliga uppmaningar till de anstillda att g hem. Detta for att minska de, enligt Olof,
anstélldas egna krav och for hoga ambitionsnivaer. Vi tolkar det som att Olof anser att anstéllda
blir utbrdnda for att de sitter hdga ambitionsnivder sjdlva. Denna syn kan enligt oss
problematiseras. Utifran teorin om ‘externa normbeteenden’, dr det bland annat svart for
anstéllda att g& emot professionella arbetsnormer (Crowley 2012). Professionella arbetsnormer
pa arbetsplatsen 1 samband med hdg arbetsbelastning kan dirfér vara en annan anledning till
varfor vissa anstéllda arbetar efter arbetstid. Om detta dr den egentliga orsaken vet vi dock inte,

da vi inte har de anstdlldas perspektiv.
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4.2.2 Mellanchefernas ansvar

En fraga som kan upplevas vara kdnslig nir det kommer till utbrandhet 4r vem som bér ansvaret,
den anstillde sjdlv eller chefen/arbetsgivaren. En syn som samtliga mellanchefer lyfte i denna
fraga och som &ven stdds av Skakon m.fl. (2010) var att de ansdg att deras egna ledarskapsstil
paverkar de anstilldas stressniva. Vi tolkar mellanchefernas reflektion som att de ser ett ansvar 1
att leda pd ett sitt som inte orsakar en hdg nivd av stress. Vidare dr Saras synvinkel pa

chefsansvar att detta upplevs ha dkat med éren.

I bdrjan sé tror jag inte att jag tdnkte pd det hir med utbrindhet 6verhuvudtaget. Jag kénde vil mer att
madde man inte bra s blev man vil sjukskriven och att det ansvaret kanske inte 1&g sa mycket pd
arbetsgivaren. Det [ansvaret] har vdl 6kat dver tiden, att mer och mer ansvar faller pa arbetsgivaren och att

sékerheten pé arbetet ocksé innefattar hur man mar. - Sara

Saras citat tolkar vi som att hon anser att hennes medvetenhet har 6kat inom @mnet och att hon
dven anser att chefens/arbetsgivarens ansvar har okat. Det Sara ndmner om att sdkerheten pa
arbetet ocksd innefattar ‘hur man méar’ tolkar vi som en koppling till att lagstiftning och
regleringar har skdrpts och inte bara fokuserar pd fysiskt vilmaende, utan dven psykiskt (AFS
2015:4). Det kan ddrmed ses som att Saras syn har paverkats av lagstiftningens utveckling. Efter
intervjuer med de andra intervjurespondenterna pa Irise AB upplever vi att dven de anser att

chefens ansvar i fragan har okat.

Att hela ansvaret skulle 14ggas pa organisationen dr dock ndgot som cheferna, enligt vér tolkning,
inte anser vara befogat. Diskussionen som forts i avsnitt 4.2.1, att privatlivet d4r en avgérande
faktor for om ndgon riskerar att bli utbrind, tolkar vi skulle kunna vara en anledning till detta. I

foljande citat bygger Olof vidare pa tanken att det finns ett gemensamt ansvar.

Det &r klart man kan ta det [medarbetares utbrandhet] personligt [...] det handlar inte om att 1dgga skulden
pa den ena eller andra, utan vi far istéllet hjdlpas at. Det kan vara ldtt ocksa att ldgga allt ansvar pa
individen [den utbrénde] och dé slipper man skulden sjélv. S& det ar inte helt 14tt men man kridver ansvar
som chef s da tog jag ett samtal med honom och da [...] bekriftade han att “nej men, det var ingenting mer

som du hade kunnat géra annorlunda utan det var jag som trodde att det skulle bli béttre”. - Olof
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Olofs citat tolkar vi som att han anser att det finns ett gemensamt ansvar da det handlar om att
bemoéta den drabbade individens tillstand. Instdllningen hos Olof anser vi talar emot
gransséttningsteorin (Park & Jex 2011) som ldgger hela ansvaret hos den anstillde. Hans
instdllning talar d&ven emot Maslach och Leiter (1997) som endast pekar pd brister i1
organisationen som anledning till utbrandhet vilket vi tolkar som att de menar att ansvaret endast
laggs pa chef och arbetsgivare. Ewa berittar istéllet att “jag vill [...] att man ldr sig hantera sina
sina kdnslor och sin situation, for jag tror faktiskt att man kan kontrollera det [risken for
utbrindhet], om det inte har gatt for langt”. Genom att sdga att individen sjilv kan kontrollera
om denne blir utbrind eller inte i ett tidigt skeende, tolkar vi det som att Ewa anser att ansvaret
ligger pa individen att sjdlv uppmarksamma sitt tillstdnd och vidta atgarder. Vi tyder det ddrmed
som att hon haller med grinsdttningsteorin (Park & Jex 2011). Vidare visar flera chefer enligt oss
indikationer pa att de anser att chefen har ett ansvar att kunna bemoéta individens uttalade

tillstdnd pa ett bra sdtt. Vi anser att Olof vidareutvecklar detta 1 foljande citat.

Jag tror inte att jag [som ledare] kan ta pa mig fullt ansvar for att den hdr personen blev utbrand utan han ér,
som jag sa, han dr vuxen. Han har barn och familj och han maste tdnka. Jag kan erbjuda, om han behdver

hjélp sa kan vi skrapa ner hans omrade [arbetsuppgifter]. - Olof

Olof uttrycker enligt var tolkning att den drabbade sjdlv maste ta en del av ansvaret d& det
handlar om en vuxen person som sjélv ansvarar éver hur denne hanterar sin egna situation. Olof
fortsdtter med att sdga att han som chef kan erbjuda hjilp till den drabbade individen. Detta anser
vi tyda pa att &ven om han inte upplever sig ha ansvar for den anstélldas situation, s& har han som
chef ansvar att hjdlpa individen hantera sitt tillstind och sin situation. Ingrid fortsétter p4 samma
spar och sdger “det [utbrdndhet] dr allvarligt och jag har ett ansvar som chef for mina
medarbetare [...] och andra runt omkring mig [att reagera] ndr man ser signaler och sd ddr”.
Hennes ord anser vi frimst stodja Olofs syn da hon uttrycker att hon anser att hon har ansvar da
hon som chef ser signaler pa utbrindhet. Med detta tolkar vi det som att mellancheferna anser sig

béra ett ansvar i att reagera pé anstélldas signaler pé stress och utbrindhet.
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Nedan berdttar August om vad han upplever forsvdrar mdjligheten att reagera pa anstdlldas

signaler vid stress.

De som é&r utatagerande ar enklast for de vill gérna prata och de vill gérna beritta hur de mar. [...] Det svéra
dr ju de som drar sig undan som inte vill prata, [...] dér krdvs det en ganska bra grund i forhallandet mellan

arbetsgivare och arbetstagare. - August

Vi tyder citatet som att August anser att det finns en utmaning i att ta ansvar for de som inte vill
berdtta hur de mér. En bra relation mellan parterna dr ndgot som vi tolkar att August anser vara
en nyckelfaktor for att upptdcka signaler, och didrmed kunna ta ansvar. Som nédmnts tidigare
berdttar HR-specialist Anna-Karin att chefer pa Irise AB utbildas i hur de kan agera pa signaler
om ohilsa. Trots att cheferna far kunskap kring hur de bor agera nér anstéllda visar tecken pé
stress, tyder vi utifrdn Augusts synvinkel, att det upplevs finnas svérigheter att som chef agera

och forsoka forbattra den drabbades situation om denne inte 6nskar prata om sitt tillstand.

4.2.3 Svarigheten att séiga “jag kan inte”
Enligt Crowley (2012) paverkas anstdlldas agerande av de normer som finns pa en arbetsplats.
Detta perspektivet dr nagonting som vi tolkar att 4ven Olof uttrycker, ndmligen att han anser att

de anstéllda tycks formas av omgivningen.

Jag tror att varje enskild arbetsuppgift [...] dr aldrig, eller valdigt sdllan, s& stor sa att man blir utbrénd
enbart pd grund av den. Men det &r nér det blir médngden av dem och det dr ocksé ndr du omger dig med
extremt ambitiésa manniskor, darfor att det skapar en kultur dir ingen vill vara en ‘loser’. [...] Och har man

da en skilsméssa pa gang hemma sa &r det ndra att man bryter igenom. - Olof

Det Olof beskriver tycker vi forklarar att han anser det vara miangden av arbetsuppgifter och en
ambitids omgivning som kan bidra till en 6kad risk for utbrindhet, om privata forhéllanden
samtidigt dr déliga. Hans citat anser vi visar att ambitidsa kollegor paverkar individen genom att
denne kénner ett konstant behov av att prestera for att inte vara en ‘loser’. Olof uttrycker tre

orsaker som han ser vara anledningarna bakom att en individ blir utbrind. Dessa innefattar for
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det forsta en hog arbetsbelastning, vilken aterfinns 1 Maslach och Leiters (1997) teori. For det
andra externa normbeteenden, som ses forsvara det for individen att lyfta sin situation (Crowley
2012) och for det tredje forsémrade hemforhallanden. Det sistndmnda kan kopplas till teori av
Hallsten m.fl. (2002) som ocksa sédger att hemforhdllanden okar risken for utbrdndhet. Vi anser
diarmed att Olof visar en komplex bild av utbrdndhet genom att framhéva att det kan bero pa
flertalet faktorer. Vidare belyser han normbeteenden som forsvarande for individen att lyfta sin

situation.

Nedanstaende citat av Sara finner vi visa hennes perspektiv pa varfor hon tror att det som
anstdlld kan vara svért att sdga att det finns ett behov att minska antalet arbetsuppgifter. Sara

sdger:

Det finns ocksé nagon, tror jag, ridsla eller skam i att sdga pa jobbet “jag kan inte leverera”. [...] Det &r ju
jattesvart att sdga jag sover sa daligt pa nétterna [...] och tills jag har fatt ordning pa det hér sé behover jag

ha en lattare arbetsuppgift”. - Sara

Saras syn menar vi kan kopplas thop med Eriksson m.fl. (2008) teori om att en person nédra att
drabbas av utbridndhet ofta upplever skam och en rédsla av att inte vara tillrdcklig. Att lyfta fram
denna syn, att anstillda tros kédnna skam i att be om lattare arbetsuppgifter, visar aterigen pa att
det fran chefsperspektivet anses existera externa normbeteenden (Crowley 2012) inom
organisationen. Detta ses vidare fOrsvara det for enskilda individer att be om lattare

arbetsuppgifter och att lyfta upp sin situation.

Vidare beréttar Julia om sin syn pa hur arbetsgruppen kan paverkas av att en anstélld &r alltfor

stressad for att ha mojlighet att sjdlv hantera sina egna arbetsuppgifter.

I det hér fallet, borjade det med att gruppen som saddan kdnde irritation och var mycket missndjda med den
hér personen som sedan blev sjukskriven. De kom och tyckte “ja men vada, det levereras inte som vi har
avtalat”. Och det &r ju klart, det ar inget som, om du har varit sjukskriven, vill komma tillbaka och méta.

- Julia
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Det Julia illustrerar anser vi gér att koppla thop med hur Maslachs tredje tema (Maslach m.fl.
1986), minskad professionell prestation, kan paverka en grupp och dess dynamik néir négon i
gruppen ir pad vig att bli utbrand. D4 individen inte vill kommunicera kring sin situation, berdttar
Julia att hennes uppfattning 4r att omgivningen vanligtvis uppmirksammar dennes tillstdnd forst
da personens prestation eller resultat forsdmras. Vidare tycker vi att Julias ord kan reflektera att
det behovs mer kommunikation mellan anstilld och chef, bland annat dir feedback pa den
anstédlldes arbete ges. En sadan relation hade kunnat uppmérksamma individens situation och

tillstand, samtidigt som det anses vara stressreducerande (Skakon m.fl. 2010).

4.3 Mellanchefernas syn pa sin roll

Detta avsnitt kommer att redogdra for hur mellanchefer inom Irise AB uppfattar sin roll 1
sammanhanget, det vill sdga den andra delen av var fragestillning. Datamaterialet kommer att
behandlas utifran tre teman. For det forsta kommer vikten av relationen och kommunikationen
mellan mellanchef och anstilld att behandlas. Detta avsnitt forklarar varfér mellancheferna anser
att en bra relation i kombination med en god kommunikation dr nddvindig for deras arbete med
stress och utbrindhet. Efterfoljande delavsnitt handlar om mellanchefernas bemdtande av den
anstdllde dd denne uppticker att en individ verkar stressad och riskerar att bli utbridnd. Det
avslutande avsnittet handlar om hur mellanchefer ser pa sin ledarskapsroll dd den som varit
utbrdand ska komma tillbaka till arbetslivet. Hela detta avsnitt syftar dirmed till att ge en bild av
hur mellancheferna anser sig sjidlva agera i dessa olika typer av situationer vilket kommer att ge

en indikation pé vilken typ av bemodtande som de anser vara betydelsefullt.

4.3.1 Vikten av kommunikation och relation

Flera av mellancheferna poédngterade vikten av att inom organisationen tala om stress och
utbrandhet for att mellanchefer och anstillda ska kénna sig bekvdma att kommunicera kring
dmnet. August sdger i citatet nedan att han forsoker ta upp dmnet s fort han ser varningssignaler

hos anstéillda.
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Jag forsoker vara sé lyhord som mdjligt mot fordndrat beteende utan att bedoma det eller doma vad det ar
utan istdllet friga fragan att “jag ser det hér, vad pagar?” Och &r personen redo for att prata sé pratar vi och
dr personen inte redo att prata djupt s finns det andra sétt att attackera det. [...] For min lardom é&r att ju
tidigare vi pratar, desto absolut mycket léttare dr det att 16sa problemet och effekten pa foretaget 4r mycket
mindre dn effekten p& personens liv. S& dirfor tycker jag att det &r viktigt att vi dr generdsa och
avlyssnande sa tidigt som mojligt innan nagon far ga hem [vid sjukskrivning], oftast s& gér det att [6sa med

andrade arbetsuppgifter eller en annan arbetsbelastning. - August

Av citatet gar att urskilja att August foljer de riktlinjer som presenterats av HR d& han beréttar
hur han agerar pd tidiga signaler, som fordndrat beteende, hos anstdllda. Vidare visar August
ocksé pé att han har ett tydligt ledarskap. Han uppmérksammar individerna pé de signalerna han
ser och ifrdgasitter dem. D& August betonar hur viktigt det &r med kommunikation och att vara
lyhord, tyder vi det som att han anser att han har ett ndrvarande ledarskap. Ett franvarande
ledarskap anses Oka stress (Skakon m.fl. 2010), vilket gor att ett ndra ledarskap ar att foredra
enligt teori. D4 August ocksd papekar att han upplever att den anstilldes situation ofta gar att
16sa med dndrad arbetsbelastning, tyder vi det som att August ocksd har ett anpassningsbart

chefskap dar han &r beredd att fordandra individens arbetsbelastning om det dr nddvéandigt.

Av Julias kommande citat utldser vi att hon anser att en god relation mellan arbetsgivare och

arbetstagare dr betydelsefullt.

Jag sjélv har jobbat rétt sd ndra en person som forvisso inte var min nirmaste chef men det var chefens
chef, som jag dnda jobbade vildigt ndra. Som forvisso var vildigt tydlig, men dér fanns liksom ingen, vad
ska jag sdga. Liksom ingen empati och inget hjarta. Ingen relation egentligen att grunda de tuffa kraven i

och dé hamnade jag sjélv i en situation dér jag kdnde mig alltfor ofta stressad faktiskt - Julia

Trots att Julia anser att hennes tidigare chef var tydlig med vilka krav som stélldes tolkar vi
citatet som att Julia ansdg att detta inte spelade ndgon roll eftersom det inte fanns en god relation
dem emellan. Detta tycker vi demonstrerar att Julia anser en god relation mellan chef och
anstilld dr nidgot som ir vildigt viktigt for ett ledarskap. Asikten finner stéd i litteraturen dér

relationen mellan ledare och anstélld ses ha stor padverkan pd den anstélldes stressnivd om detta
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ar en samre relation (Skakon m.fl. 2010). Detta styrks ocksé av Bass och Avolio (1990) som ser
det vara av stor vikt som ledare att bemdta anstidlldas emotionella behov. Vidare kan Julias sétt
att se pa relationens betydelse & ena sidan kopplas till Maslach och Leiters (1997) teori om
orsaker till utbrdndhet dir de ndmner ofillrdcklig erkdnsla och ersdttning samt avsaknad av
rdattvisa. Maslach och Leiter forklarar att om en chef inte visar uppskattning for den anstéllda
eller beter sig pd vad som kan tolkas som ett ordttvist sitt, genom att exempelvis inte visa empati
eller forstaelse, kan det leda till att den anstédllde upplever stress. Vidare visar hennes erfarenhet
pa att hon anser det vara betydelsefullt att som chef arbeta for att skapa meningsfulla relationer
med anstillda som grundas pé stottning, feedback och att visa sin uppskattning av den anstéllde.

Julia sammanfattar i nedan citat vikten av bade kommunikation och relation.

Det giller ju i stort att forsdka jobba for att ha en sa oppen dialog och relation som mgjligt. Att man som

ledare och medarbetare kan faktiskt 6ppna upp och prata om sana hér saker [stress och utbrandhet] - Julia

Perspektivet som Julia uttrycker instimde &dven Sara med d& hon i sin intervju bland annat
nidmner vikten av att prata om hur man mér. Sara siger “det dr jdtteviktigt att prata om stress och
att ocksa prata om att ta hand om sig sjilv”. Av intervjuerna framkom det ddrmed enligt vér
uppfattning att cheferna pa Irise AB ser det vara vildigt viktigt att ha 6ppen kommunikation om
stress och det ses som ett viktigt verktyg for att minska risken for anstélldas utbrandhet. Enligt

teori dr stottande relationer med riklig kommunikation att foredra (Faragher m.fl. 2004).

4.3.2 Tydlighet, kontroll och att forega med gott exempel

For att arbeta proaktivt mot att anstéllda ska riskera att bli utbrinda kom mellancheferna med
olika reflektioner kring vad de anser vara viktigt i chefsrollen och hur de anser att arbetsuppgifter
bor struktureras. Ndgonting som flertalet chefer papekade var att som chef vara tydlig med vad

som forvintas. Vad konsekvenserna upplevdes kunna bli i annat fall, forklaras av Ingrid.

Proaktivt for min del d& som funktionschef &r att verkligen vara tydlig med vad jag forvantar mig av dem
och vad som inte forvéntas [...]. Jag har exempel pa nagra som &r véldigt ambitisa, hdgpresterande och

stdller mycket krav pa sig sjdlva. Och &r man inte tydlig dér sa [...] springer de pa. - Ingrid
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Ingrids ord kan ses som att hon anser att om chefen &r otydlig med vad som forvintas, finns
risken att de anstillda ‘springer pa’. Uttrycket tolkas i detta sammanhang som att de anstéllda,
enligt hennes synvinkel, annars dverarbetar arbetsuppgifter eller utfor arbetsuppgifter som inte ar
utav prioritet. Att vara tydlig som ledare dr ndgonting som Kahn m.fl. (1964) styrker d& deras
forskning visar att rolltvetydighet 6kar den anstédlldes osékerhet och didrmed stress. Vidare visar
Ewa i ndstkommande citat en annan bild av hur mellanchefer enligt henne bor arbeta proaktivt

mot stress. Hon lyfter upp delegerande dgarskap som ett sitt att reducera stress.

Jag upplever att det ar stressande for ménniskor ndr man inte har kontroll dver sin egen tid, alltsé inte kan
planera sin tid utan ska agera utifrdn nidgon annans planering/prioritering. S& en forebyggande dtgéird tror
jag ar att delegera dgarskap for ett omréde eller en uppgift och ge frihet for de personer som ska utféra den.
[...] Men om det &r ndgon som mejlar sent pa kvéllen sé sdger jag “nej, men vi jobbar inte s&”. Och likadant
forsoker jag sjilv foregd med gott exempel dir. Nér jag har konsulter [...] da sitter de ofta kvar och da
brukar jag tala om att “nej, nu fir ni gd hem ocksé, nu borjar det bli for sent”. Jag séger till att “du maste

ocksa vara lite ledig”. - Ewa

Enligt krav/kontroll-modellen kan hdga krav pa anstilld leda till utbraindhet om mdgjligheten att
kontrollera dessa ir liten (Theorell 2002). Aven Maslach och Leiter (1997) anger brist pd
kontroll som en anledning till utbréandhet, vilket kan uppstd om ledaren i alltfor hog grad forsoker
detaljstyra och den anstillda dirmed forlorar sin sjdlvstindighet och kontroll. Denna syn tolkar
vi aterges 1 citatet av Ewa, d& hon vill delegera ansvar och erbjuda frihet till den anstéllde att ta
egna beslut kring deras egna arbetsomraden. Vikten av att ge de anstéllda kontroll att styra sin
egen tid delas av flera andra mellanchefer vilket kan tolkas som att detta, enligt mellancheferna,
ar en viktig strategi for att minska stress. Vidare tolkar vi det som att Ewa belyser vikten av att
de anstillda inte ska arbeta efter arbetstid. Detta har varit ett dterkommande tema bland
mellancheferna. I avsnitt 4.2.1 berittade Olof om VDn som stingde sin dorr och slidckte klockan
fem for att signalera att nu var arbetsdagen slut. Aven August séger “jag forsoker att hdlla koll
pa att vi inte jobbar mer timmar dn vad vi ska, évertid och sd vidare”. Vi tyder det darfor vara
betydande for flertalet mellanchefer att se till att anstéllda inte Gverskrider arbetstiden for

mycket. Synsittet kan tolkas som att mellancheferna anser att balans mellan arbete och fritid,
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vilket nimns i ASSET-modellen (Faragher m.fl. 2004), ar viktigt och att fritiden i detta fallet inte
ska bortprioriteras.. En annan sak som Ewa pekar pa ér att som chef forega med gott exempel.
Detta staimmer 6verens med hur HR-specialisten Anna-Karin vill att mellancheferna ska arbeta,

att foregd med gott exempel.

Flera ledare ndmner ocksa att de upplever att det kan underlétta for den som blivit stressad att fa

hjilp med att prioritera.

Det forsta som jag gjorde var att sjélvklart prata med den hér personen och forsoka, ganska tidigt faktiskt,
hjélpa till med sén enkel sak som att prioritera arbetsuppgifter [...] det visar sig vara rétt s& svart, for just i
det fallet sa ansag den hér personen att det var nistan som ett misslyckande att plocka bort arbetsuppgifter,
sé det var liksom ingen sjilvklarhet att faktiskt komma in i det ‘mindsetet’, att det var okej att prioritera. -

Julia

Citatet tolkar vi som att Julia for det forsta uttrycker en betydelse av att kommunicera med den
drabbade och att sedan gdra en beddmning om vad individen &r i behov av. I detta fallet
upplevdes behovet vara att hjdlpa individen prioritera arbetsuppgifter. Julias berdttade
tillvigagangssitt anser vi spegla ett ndra ledarskap dir hon ocksd syftar pd att fordndra
individens synsétt pd att prioritera. Det sistndmnda kan tolkas utifrdn Crowleys teori (2012).
Enligt henne upplevs det som svért att gd emot professionella normer och exempelvis fraga om
en lattare arbetsborda. Julias agerande skulle kunna tolkas som att hon forsoker bemota detta och
gora det enklare for individen att g& emot normen genom att tydligt séga till personen att mindre

arbetsbelastning &r oke;.
4.3.3 Vigen tillbaka

Flera av mellancheferna uttryckte deras tolkning kring att vdgen tillbaka till arbete efter

sjukskrivning var individuell. Olofs citat visar pa detta.
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Den utbrinde ér radd att forlora jobbet [...] da sa vi: “vi har ett arbetsgivaransvar och att vi ska hjilpa dig
tillbaka, men vi kan inte lova att det 4r pa samma plats”. En del vill d& komma till exakt samma position
och andra vill definitivt inte komma tillbaka. Jag har inget exempel dir det har varit att man kommer

tillbaka och gor samma, for oftast &r det sa forknippat med angest och oro. - Olof.

Vi tolkar det Olof berittar som att han anser att vigen tillbaka ar individuell. En del vill tillbaka
till exakt samma arbetsposition medan andra inte vill detta. Sara uttryckte dven att hon upplevde
det finnas skillnader i hur personer som drabbats av utbriandhet vill bli bemdtta genom att séga
“jag har haft vissa medarbetare som vill ha en vdildigt tdt kontakt under tiden de dr sjukskrivna,
sa att man kanske pratas vid en gdng i veckan. Sen har jag medarbetare som “nd, jag dr
sjukskriven, ldt mig vara”. Saras och Olofs perspektiv pa anstélldas situation gér thop med
Bostjanci¢ och Koracin (2014) teori dér de pavisar att vdgen tillbaka dr ytterst individuell och att
arbetssituationen bor anpassas till den drabbade och samtidigt priglas av forstaelse fran chefens
sida. Det faktum att tva mellanchefer tar upp detta perspektiv tolkar vi som att de anser
drabbades aterkomst till arbete ofta vara komplex och individuell och att det inte finns en ‘ritt’

eller ‘fel’ vig att ga.

Vidare belyser Ewa vikten av att lyssna pd den anstéllde. “/att] lyssna pa individen och forséka
fordndra arbetssituationen, for jag tror inte man ska komma tillbaka till exakt samma grejer.”
Att Ewa lagger en betoning pé att lyssna tolkar vi som att hon tycker det dr viktigt att hora den
drabbades asikter och ddrmed ocksd ha en néra relation med denne. Forutom att hon uttrycker det
vara betydelsefullt att lyssna till medarbetaren, tilldgger hon ocksa att personen inte bér komma
tillbaka till samma arbetsuppgifter. Denna syn delar hon med Olof som i tidigare citat sagt att
han inte kénner till ett fall dar den drabbade kommit tillbaka till samma uppgifter eftersom detta
oftast ar forknippat med &ngest. Perspektiven anser vi ge bilden av att, &ven om ledarna anser det
vara viktigt att lyssna, sd existerar det en bestimd mening om att individen behdver forédndrade
arbetsuppgifter. Denna tydliga uppfattning om en fordndrad arbetssituation anser vi vara logisk
da vi tycker den kan bekriftas av Bostjan¢i¢ och Koracins (2014) som visar att komma tillbaka

arbetet efter utbrdndhet kan sammankopplas med negativa kénslor hos den anstéllde.
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Julia tar upp en héndelse d& en av hennes anstdllda var sjukskriven péd grund av utbridndhet och
beridttar hur hon dé agerade, for att fa den som var sjukskriven att mota arbetsplats och kollegor
igen. Julia betonade dven att hon ansag det vara viktigt att skapa en medvetenhet i gruppen om

den sjukskrivnes situation.

Vi gjorde sdhér att den hir personen som var sjukskriven, s& fort hon sjdlv orkade, sa sdg vi till att hon
faktiskt kom till jobbet och fikade eller bara satt och pratade en stund. Det kunde handla om en halvtimme
[...], men just det diar med samtal som forsta steget och méta sina kollegor igen. Det var rétt sa tufft, for
alla, egentligen. [...] Vad man inte ska underskatta som ledare, tror jag, ar att det ar viktigt att &ven ha en
dialog med den &vriga gruppen dér den hér personen som dr hemma och &r sjukskriven och sen kommer
tillbaka pa delar av sin tid [...] Alltsd gruppen behdver bade ett stdd men ocksa en medvetenhet kring detta,

for att kunna gora sé att det ska fungera nir man mots igen. - Julia

Julia beskriver sin syn pa hur en mellanchef bor arbeta for att fi en anstélld tillbaka till tjanst.
Utifran hennes svar tolkar vi det som att Julia anser det vara nédvandigt, utifran den anstélldes
perspektiv, att mota sina kollegor stegvis for att underldtta nér det vil dr dags att komma tillbaka
for arbete. I hennes svar finner vi d&ven tecken pa att hon gor vad hon kan f6r att tillmotesga detta
upplevda behov, hon &r beredd att anpassa sitt ledarskap utefter den drabbades situation och
behov. Julias tankar och agerande speglar Perskis (2002) forskning som belyser vikten av stod
frdn organisationen samt styrks av BoStjan¢ic och Korac¢in (2014) som anser att
aterhdmtningsprocessen efter utbrindhet kan underléttas med hjélp av stdd frdn kollegor. Detta
handlingssétt togs ocksa upp av HR-specialist, Anna-Karin, vilket gor att vi kan anta att Julia har

paverkats av foretagets principer.

Vidare vittnar Ingrid om att en utbrdnd person hade fordndrats d& denne kom tillbaka frin

sjukskrivningen. Hon fortsitter med att det da krdvdes en annan form av ledarskap.

Dir har jag ju sett effekterna av det [utbrdndhet] da. Hon var ju tillbaka pé jobbet men jag hade ju ként
henne innan, langt innan da [...] det var jéttestor skillnad pa henne som person men ocksé vilken stottning,
néra ledarskap, hon behdvde. Hon hade inte formégan att 6verhuvudtaget prioritera, det kunde vara minsta

lilla sak. - Ingrid
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Att den drabbade &dr i behov av oOkat stod efter sjukskrivningen, som Ingrid upplever, ér
nagonting som Bostjanc¢i¢ och Koracin (2014) lyfter i sin forskning. De menar att en individ kan
fordndras efter att ha wvarit sjukskriven fran utbrdndhet vilket kan yttra sig i
personlighetsfordndringar och att de fungerar annorlunda én vad de tidigare gjorde, vilket ocksé
ar vad Ingrid beskriver. Citatet av Ingrid synliggor att hon reflekterar kring vilket typ av
ledarskap som individen i sin védg tillbaka till arbete behdver i1 aktuell situation. Detta dr en
indikation pa att Ingrid ser sig sjdlv, som chef, inneha ett ansvar att bemota den drabbades nya
behov med en ny form av ledarskap. Ett ndrmare ledarskap som hon anser, utefter den anstilldes

upplevda behov, bor préiglas av stottning och hjélp med att prioritera arbetsuppgifter.

4.4 Sammanfattning av analysavsnitt

I forsta avsnittet, 4.1, presenterades organisationen Irise AB och HR-specilistens syn pa hur
organisationen arbetar for att reducera risken for att anstdllda drabbas av arbetsrelaterad
utbriandhet. Den del av organisationen som undersokts dr kunskapsintensiv och foretaget beskrivs
att arbeta hilsofrimjande, forebyggande for att reducera anstélldas stress och atgdrdande for att
underlédtta deras aterkomst till arbete (Anna-Karin 2019). 1 foretagets utbildningar beskrivs
cheferna utbildas inom interna policies samt hur de kan uppticka, forebygga och agera mot
arbetsrelaterad utbrdndhet. En viktig del av detta arbete berittas att bestd av att ha en god

kommunikation mellan chef och medarbetare.

Avsnitt 4.2 syftar till forsta delen av fragestidllningen: hur mellanchefer inom Irise AB ser pa
arbetsrelaterad utbridndhet bland anstillda. Enligt mellancheferna &r det inte enbart arbetet som
gor att anstdllda drabbas av utbrdndhet utan manga faktorer i den drabbades liv samverkar. Bland
annat namns privat belastning och egen sjidlvbild ocksa paverka risken for utbrindhet, varpa
uttrycket ‘arbetsrelaterad utbridndhet’ ansdgs missvisande. Bilden som ges dr ocksd att
mellancheferna anser att det ibland ar de anstéillda som har for hoga krav pé sig sjélva och att det
inte upplevs vara tillrdckligt att chefen agerar som forebild for att reducera de anstélldas krav pa
sig sjdlva. Angdende ansvarsfragan lyfte alla mellanchefer att deras ledarskapsstil paverkar de

anstilldas stressnivd men att mellanchefen inte kan forvintas ta hela ansvaret for den anstéllde.
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Det lyfts dock upp att det anses viktigt att bdde mellanchef och anstélld hjéilps 4t 1 situationen.
Mellancheferna ger ocksa en bild av att det ar betydelsefullt att alltid ta ansvaret att reagera pa
signaler vid stress hos anstéllda. Vidare uttrycker mellancheferna att det kan finnas en skam eller

riddsla hos anstéllda att be om mindre arbetsborda och dven i att friga om stottning.

Avsnitt 4.3 ticker vir andra del utav fragestéillningen: hur mellancheferna uppfattar sin roll i
sammanhanget. Mellancheferna anser det vara viktigt att ha en god relation chef och anstilld
emellan. Bade eftersom den anstillde riskerar att bli mer stressad om det inte finns nagon
relation, och eftersom det dr viktigt att prata om den anstédlldes upplevda tillstind for att kunna
agera sa denne blir mindre stressad. Mellancheferna talade ocksa om att det &r viktigt att skapa
en tillit sa att den anstéllde upplever det vara léttare att kunna beritta for mellanchefen om denna
upplever stress eller for hog arbetsbelastning. Vidare berédttar en av mellancheferna att det inte ar
tillrackligt for en mellanchef att agera som en bra forebild, utan det dr ocksd nodvéndigt att
chefen vid behov hjélper sina anstdllda med att séga sitta grinser, sdrskilt hos ambitiosa
individer med hdga krav pa sig sjdlva. Mellancheferna tolkas ocksa anse att vdgen tillbaka till
arbetet dr individuell, processen tillbaka kan vara ldng och att den som drabbats av
arbetsrelaterad utbréndhet ofta &r i behov av ett ndrmare ledarskap én tidigare. Till sist belyses
ocksa bilden av att de Ovriga personerna i gruppen inte bor glommas bort nédr en anstélld blir

utbrind, da dven dessa behdver stod for att hantera situationen, i synnerhet nir den utbriande ska

aterga till arbetet.
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5. Diskussion

Detta avsnitt syftar framforallt till att fora diskussion kring vart empiriska fynd, hur det relaterar
till tidigare forskning samt implikationerna av detta. Strukturen péd avsnittet ar att vi forst
kommer ga in pa ledarnas syn pa utbrindhet. Darefter kommer vi att fordjupa oss 1 ansvarsrollen
nir en individ blir utbrind och sist kommer vi att ta upp mellanchefers ledarskap. Fynden

kommer att diskuteras med utgangspunkt i vedertagna teorier.

5.1 “Arbetsrelaterad” utbrindhet

Utbriandhet ar ett allvarligt sjukdomstillstind som kan leda till oerhorda konsekvenser for den
drabbade. Att utbrandhet orsakas av ldngvarig stress (b.la. Leander 2002) &r allmént kédnt men
vad som skapar den farliga stressen dr dock omdebatterat. Maslach och Leiter (1997) hdvdar att
orsakerna till utbrandhet &r relaterade till brister i organisationen vilket kan kopplas till termen
‘arbetsrelaterad utbrdndhet’ som &r dterkommande i forskningslitteraturen. Samtliga intervjuade
mellanchefer pa Irise AB édr dock Overens om att utbrdndhet inte enbart &r relaterat till arbete.
Istdllet sdgs det vara en kombination av bade arbetsfaktorer, privat situation och individuella
egenskaper. Detta talar for Hallsten m.fl. (2002) och Peeter m.fl. (2005) som anser utbrandhet
orsakas av omstidndigheter i bade arbets- och privatliv samt Perski (2002) som anser att
individuella faktorer sdsom individens ambitionsnivd, en strivan efter perfektion eller en
prestationsbaserad sjdlvkénsla kan 0ka risken for att drabbas av utbrdndhet. Darmed tyder vi att
mellancheferna inte anser att arbetsrelaterad utbréndhet dr en ldmplig term da det 4r manga andra
faktorer utdver arbetet som péverkar risken for utbrandhet. Vi kommer 1 detta avsnitt diskutera
kring vér tolkning av mellanchefernas bild av utbrindhet och vad denna syn kan tdnkas ha for

konsekvenser.

Négonting som vi upplever mellancheferna ldgger vikt vid ar perspektivet att den anstillde som
drabbas av utbrindhet ofta har hogre krav pa sig sjdlv och sitt arbete &n vad denne klarar av.
Chefernas syn kan diskuteras med utgéngspunkt i1 krav/resurs-modellen (Bakker m.fl. 2001).

Modellen visar att for hoga krav fran chef eller arbetsgivare i kombination med brist pa resurser
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leder till utbrandhet. Cheferna pé Irise AB anser dock att det dven dr den anstdllde som bidrar till
att krav upplevs som hogt stdllda. Detta forhallningssétt tolkar vi innebdra att mellancheferna
tycker att ‘individuella faktorer’ bor ldggas till som en ytterligare faktor som skapar mental

anstrangning (krav) i krav/resurs-modellen.

Vidare ar mellanchefernas syn pa att anstélldas individuella faktorer dr en betydande orsak till
utbrandhet ingenting som vi med vart empiriska underlag varken kan bekrifta eller avfarda
eftersom vi saknar de anstilldas perspektiv. Vi kan déremot fora diskussionen kring vad
mellanchefernas syn kan tinkas betyda for deras ledarskap. Forskning visar att individens egna
stidllda krav pa sig sjdlv och sin upplevda arbetsbelastning de facto &r starkt relaterad till de
upplevda kraven och den upplevda belastningen som anses existera inom individens arbetsgrupp
(van Yperen & Snijders 2000). D4 mellancheferna i deras resonemang ldgger tyngden pa att det
ar individens egna prestationskrav som &r for hoga tyder vi detta som att cheferna ocksa riktar
storst del av det atgdrdande ledarskapet mot den drabbade individen. Om resterande anstéllda
upplever arbetskraven pa samma sétt som denna individ, vilken litteraturen forklarar att det finns
en tendens till (van Yperen & Snijders 2000), finns ddrmed en risk i att problemen inte tgiardas
for gruppen och fler av gruppens medlemmar kan drabbas av negativ stress och utbridndhet.
Implikationerna av detta resultat blir att gruppens Ovriga medlemmars upplevda stress och
arbetsbelastning ej bemots av ledaren och dédrmed Okar risken for att ndgon av dessa senare
drabbas av utbrindhet. Om chefen dven hade adresserat gruppen da den enskilda individen visar
signaler pa stress, hade denna risk kunnat reduceras. For att minska risken bor chefen ddrmed
fora samtal med 6vriga i gruppen om den upplevda stressituationen pé arbetsplatsen da en av de

anstdllda visar tecken pa negativ stress.

5.2 Upplevt ansvar

Forskning om ledares ansvarsroll i relation till att anstéllda blir utbridnda ar enligt véar uppfattning
bristfillig och existerande teorier tycker vi motséger varandra. Utifrdn griansséttningsteorin ér det
den anstéllde som sjdlv forvéntas hantera gransen mellan arbete och privatliv (Park & Jex 2011)

medan Stoetzer (2017) anser den organisatoriska och sociala arbetsmiljon orsaka individens
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stress och ddrmed ges arbetsgivaren ansvaret att bistd med en god arbetsmiljo. Foreskrifter kring
organisatorisk och social arbetsmiljo kan ses utga fran detta synsétt da lagtexten ldgger ansvaret
for att den anstillde ska kunna utfora sitt jobb utan risk for ohélsa péd arbetsgivaren (AFS
2015:4). I detta avsnitt kommer diskussion att foras géillande mellanchefernas egna syn pa
uppdelningen av ansvar dd en anstdlld blir utbrind samt varifrdn denna syn kan ténkas

hirstamma ifran.

Analysen tyder vi visar pa att mellancheferna ar eniga om att personer i chefsposition inte
rimligen kan forvintas ta fullt ansvar for en anstillds tillstind om denne drabbas av utbrdndhet.
Detta resonemang upplevdes ha sin grund i att chefen inte kan ansvara for omsténdigheter som
sker i den anstilldes privatliv och synen hor samman med Hallsten m.fl. (2002) syn pa att
utbrandhet orsakas av belastning bade 1 arbets- och privatlivet. Déremot ansdg samtliga
mellanchefer att en chefs ledarskapsstil kan paverka de anstilldas stressniva. Detta tolkar vi som
att mellancheferna anser sig ha ett ansvar att leda pd ett sitt som inte orsakar negativ stress.
Vidare tyder vi dven att mellancheferna anser sig ha ansvar att agera da en anstélld visar synliga
tecken pa stress. Detta samtidigt som vi ser dem podngtera att den drabbade sjidlv har ansvar att
uppmédrksamma sitt tillstind om denne Onskar hjilp eller att vidare dtgirder tas. Om inte
anstédllda gor detta upplevs det finnas svarigheter for mellanchefen att agera. Att individen ses ha
ansvar att uppméirksamma sitt tillstind infor chef kan vidare problematiseras. Enligt Crowleys
(2012) teori avseende externa normbeteenden dr det svart for anstdllda att bryta normer som
finns inom organisationer. D4 vi anser att mellancheferna vittnar om att det existerar en
prestationskultur inom Irise AB, kan det 1 enlighet med Crowleys teori (2012) bedémas som
svart for anstdllda att exempelvis be om mindre arbetsbelastning eftersom detta gar emot
normen. Problematiken vi ser hir dr hdrmed att & ena sidan ge ansvaret till individen att
uppméirksamma sin situation till chef medan det & andra sidan talas om svarigheter for anstéllda
att bryta prestationsnormer. Innebdrden av detta resultat kan ses vara att det blir en negativ spiral
dér den anstéllde forvintas ge indikation pa sitt tillstind men véljer att inte gora detta eftersom
denne ser det som fel att inte ha mojlighet att prestera. Konsekvensen blir att individen fortsétter

prestera, trots upplevd negativ stress, och ddrmed riskerar att bli utbrdnd nir stressen blir
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langvarig (Leander 2002). For att minimera denna negativa spiral anser vi att organisationen bor
arbeta med att minimera de negativa effekterna av prestationskulturen och fokusera pa att fora

diskursen mot att det dr accepterat att vid stress be om mindre arbetsbelastning.

Det ér ocksd av intresse att diskutera kring var mellanchefernas syn pa ansvarsroll hdrstammar
ifran. For det fOrsta dr det vért att ndmna att mellanchefernas syn vad géller ansvar enligt var
tolkning motsétter sig grianssattningsteorin for att istéllet relatera till Stoetzers (2017) syn som
speglar lagtext. Vi anser att ett skél till denna riktning hos cheferna kan vara HR-funktionens
arbete. HR-specialisten Anna-Karin uppgav att Irise AB bland annat har chefsutbildningar som
lagger tyngd pa att cheferna har ansvar att agera pa anstdlldas stressignaler. Vi anser att detta
resonemang tydliggdr att organisationen, med HR-avdelningen i framkant, har en betydande
paverkan pa mellanchefernas upplevda ansvarsroll da det handlar om att en anstilld drabbats av
utbrandhet. Implikationerna av detta resultat ser vi vara att HR-avdelningen har en stor paverkan
i hur cheferna ser pd sin egna roll, déribland ansvarsroll. HR bor didrmed formedla den

ansvarsroll som de onskar att cheferna ska uppfylla for att organisationen ska gynnas.

5.3 Chefsrollen

Négot vi tycker oss se genomgaende i litteraturen dr att ett nirvarande ledarskap anses vara
stressreducerande for anstillda. Bade Faragher m.fl. (2004) och Skakon m.fl. (2010) pekar pa
detta, samtidigt som Bass och Avolio (1990) tilldgger att ndrvarande ledarskap &r viktigt for att
den anstélldes emotionella behov ska kunna uppfyllas. Vi anser att mellancheferna delar denna
syn da de beskriver en ndra relation som en forebyggande atgird mot anstélldas negativa stress.
Ytterligare en proaktiv dtgidrd som vi tolkar att mellancheferna anser vara betydelsefull ar att
vara tydlig med vad som forviintas av anstillda och att undvika rolltvetydighet. Atgirden har
stod 1 litteratur av bland annat Kahn m.fl. (1964) och Vingard (2017) som bada menar att

otydliga roller dr en bidragande orsak till stress.

Nir en person visar tecken pa negativ stress anser vi vidare att mellancheferna aterkommer till

vikten av tydlighet och en nira relation. Vad vi fann intressant gidllande mellanchefernas syn pé
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tydlighet i1 sitt ledarskap var att de ansdg att detta bor anpassas allteftersom den anstélldes
tillstdnd upplevs fordndras. I analysen framkom det bland annat att mellancheferna ansag att
tydlighet var nddvindigt ndr det handlar om att sétta granser for individer som ses riskera att
overbelasta sig. Med nyss forda argument tyder vi, utifrdn krav/resurs-modellen (Bakker m.fl.
2001), att mellancheferna upplever det nddvéindigt att med ett tydligare ledarskap minska den
stressades upplevda kravbild. Det bor vidare poédngteras att mellancheferna dirmed har en
tillrdckligt ndra relation med de underordnade for att observera beteendeforandringar hos den

anstillde och utefter dem, anpassar sitt ledarskap for att bemota individens nya behov.

Dé det handlar om vér tolkning av hur mellancheferna anser att ett ledarskap bor utévas dé en
anstilld kommer tillbaka efter en sjukskrivning pa grund av utbrindhet, iakttas aterigen en
fordndring 1 hur mellancheferna ser pa sin roll. Av analysen tolkar vi att mellancheferna ser att
ledarskapet behover vara anpassningsbart utifrdn den anstilldes dnskemal. Detta samtidigt som
mellancheferna dven upplever att de dterigen mdiste ha ett tydligt ledarskap da de anstéllda
exempelvis kan vara i behov av prioritering av arbetsuppgifter. Fordelar med att anpassa
ledarskapet ses av Bostjan¢i¢ och Koracin (2014) eftersom de visar pa att individen sjilv
forédndras efter att ha varit sjukskriven till foljd av utbrandhet. Bland annat vill individen ofta ses
vara effektiv ur andras 6gon, samtidigt som individen inte kan hantera samma arbetsbelastning
som tidigare (Bostjan¢i¢ & Korac¢in 2014). Med detta som bakgrund ges forklaring till att
mellanchefer upplever att anstillda som kommer tillbaka frin utbrdndhet och sjukskrivning
behover ett tydligare ledarskap ddr mellanchefen reducerar individens krav genom att
exempelvis hjélpa till med prioritering. Vidare tolkar vi ocksa mellancheferna poéngtera att ndra

ledarskap dr att foredra da det ar av vikt att lyssna pa individens behov.

Som nu ndmnts 1 avsnittet uppgav mellancheferna att for att kunna reducera den anstélldes
stressniva bor ledarskapet anpassas allteftersom individens tillstand fordndras. Detta framforallt
med tanke pd hur tydlig chefen behdver vara i sitt ledarskap och hur mycket ledarskap som
delegeras till den anstdllde. Utifrdn ovan resonemang tolkar vi cheferna fOrespraka ett

situationellt ledarskap, det vill sdga att chefen anpassar sitt ledarskap till situation och anstilldes
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behov (Hersey m.fl. 1996). Detta framforallt i termer av hur tydlig mellanchefen bor vara och

hur mycket denne bor ge individen kontroll att sjélv bestimma arbetsupplagget.
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6. Slutsats

Nedan presenteras vara resultat frdn denna studie. Samtliga dr grundade péd var analys av det
empiriska materialet som dérefter diskuterades i grund av befintliga teorier. Utifran materialet
finner vi tre slutsatser som dr av vikt. Den forstndimnda delger mellanchefernas syn pé
arbetsrelaterad utbrandhet och vad denna syn ger indikationer pa. Vidare synliggjordes det att en
negativ spiral uppkommer dd de anstillda ges ansvar att uppmérksamma infor chef om de lider
av negativ stress samtidigt som en prestationskultur rader inom organisationen. Till sist visar var
studie ocksé pa att ett situationellt ledarskap ar att foredra for att reducera och beméta anstélldas

upplevda stress. Det situationella ledarskapet kraver en néra relation med underordnade.

Pa Irise AB uppfattas mellanchefernas syn pa utbrindhet vara att tillstindet inte enbart kan ses
vara orsakat av arbete och att termen “arbetsrelaterad utbrindhet” darmed ar missvisande. Denna
syn ger en indikation pé fenomenet utbrandhet, utifrdn mellanchefernas perspektiv, som anses
vara mer komplext dn vad ndmnt uttryck antyder. Resonemanget kan didrmed foras att diskursen
forflyttas frdn att utbrdndhet ska ses som nagot arbetsrelaterat till synen att orsakerna till
utbriandhet dr komplexa och att det & ménga faktorer som samverkar. Denna skiftning i diskurs
ser vi fordndra ansvarsfordelningen fran att tidigare enbart belasta organisation och chef till att

lagga Over del av ansvaret pa individen.

Vidare uppdagades en negativ spiral dd mellancheferna uttryckte sig ldgga ansvaret pa den
drabbade individen att uppmirksamma sin situation nir de upplever negativ stress, samtidigt som
de anser det finnas en prestationskultur pa arbetsplatsen. Som ndmnts tidigare, kan didrmed
konsekvensen bli att individen inte viljer att berdtta for chefen om sin stress utan istéllet
fortsitter att arbeta pd i vanlig takt. Detta 6kar ddrmed risken for att individen blir utbrind. Ur
denna tolkning ses det vara av vikt att organisationen arbetar for att reducera prestationskulturens
inverkan pd den enskilda individens forméga att flagga infér chefen om dennes mentala hélsa

forsdmras. Eftersom det enligt lagtext dr arbetsgivarens skyldighet att forebygga anstélldas
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ohilsa (AFS 2015:4), anser vi att det borde vara organisationens skyldighet att bistd med en god

kultur pa arbetsplatsen som inte har negativa implikationer pa anstilldas hilsa.

Slutligen visar resultatet att ett ndra och situationellt ledarskap &r att foredra. Mellanchefernas
uppfattning styrktes av litteratur och resonemanget kan forklaras i ett vidare perspektiv. Om en
ledare for ett nédra ledarskap, och ddrmed har en nédra relation med sina underordnade betyder
detta ocksa att ledaren med fordel har storre mojligheter att upptiacka vilken form av ledarskap
som individen dr i behov av vid olika sinnestillstind. Ledaren har ddrmed dven storre mojligheter
att utfora denna form av anpassat ledarskap. Den néra relationen ses ddrmed som en
nodvindighet for att fora ett situationellt ledarskap for att bdde minska och pa ett fordelaktigt sétt

agera mot och beméta anstilldas upplevda stressniva.

6.1 Vidare forskning

Dé vi kommit underfund med att forskningen ar bristféllig da det handlar om relationen mellan
chefers ledarskap och att anstéllda drabbas av utbridndhet, foreslar vi framst att forskningen bor
utdkas inom detta omrdde. Mer specifikt ser vi att det behdvs ytterligare forskning pé just
anstédlldas upplevelse av stress och syn péd utbrindhet inom kunskapsintensiva organisationer.
Vidare ser vi ocksa att det behdvs mer kunskap kring hur ledarskap bor utformas for att reducera
och bemota anstélldas stress och hur ledare bor bemdta anstéllda som upplevs ha for hoga krav

pa sig sjélva.
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8. Bilagor

Arbetsmiljoverkets forfattningssamling

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljé giller 1 alla
organisationer dér arbetstagare utfor jobb for arbetsgivares rikning och &r bindande. Det ar
arbetsgivaren som har ansvaret for att foreskrifterna foljs. Foreskrifterna dr uppdelade i fem
kategorier och reglerar kunskapskrav, mal, arbetsbelastning, arbetstid och krinkande

sdarbehandling (AFS 2015:4). Foreskrifternas syfte star beskriveti 1 § (AFS 2015:4):

Syftet med foreskrifterna &r att frimja en god arbetsmilj6 och forebygga risk for ohélsa pé grund

av organisatoriska och sociala forhéllanden i arbetsmiljon.

Chefer och arbetsledare ska ha kunskaper kring hur
ohalsosam arbetsbelastning och krankande sarbehandling

Kunskapskrav hanteras och forebyggs. Arbetsgivare ska ocksa ge chefer
och arbetsledare forutsattningar att anvanda dessa
kunskaper i praktiken.

Arbetsgivare ska ha mal for organisatorisk och social
Mal arbetsmiljo. Dessa ska framja hilsa och samtidigt 6ka
organisationens férmaga att motverka ohilsa.

De mandat och arbetsuppgifter som arbetstagarna blir
Arbetsbelastning tilldelade, ska inte ge upphov till ohdlsosam arbetsbelastning.
Detta ligger pa arbetsgivarens ansvar.

Arbetstidens forlaggning ska ej leda till ohélsa for

Arbetstid arbetstagare. Detta ligger pa arbetsgivarens ansvar.
Krankande Arbetsgivare ska motverka krankande sarbehandling och
sarbehandling klargora att att krankande sarbehandling inte accepteras.

Tabell 3. Sammanfattning av AFS 2015:4
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Intervjufragor till HR

Generella fragor
HR ges chans att beritta kring sin sida av organisationen: hur hen jobbar, vad hen jobbar med
och hur det fungerar med personalhédlsofragor pd foretaget.

1. Vad ér din roll inom foretaget?
2. Hur ldnge har du arbetat pa foretaget?
3. Vad har du fo6r bakgrund?
a. Utbildning?
b. Tidigare erfarenheter?
4. Hur ménga anstéllda finns inom ditt ansvarsomrade?

Syn samt oppenhet kring arbetsrelaterad utbrindhet

1. Hur skulle du definiera arbetsrelaterad utbrdndhet?

2. Pratar ni om stress och arbetsrelaterad utbrdndhet inom organisationen?
a. Om ja - hur/pa vilket sitt?
b. Om nej - varfor inte?

3. Ar detta ndgot som anstillda oroar sig for (tror du)?
a. Om ja - pa vilket sitt?
b. Om nej - varfor inte?

4. Vilka personer dr det som blir utbrénda, tror du?
a. Egenskaper? Ambitionsniva? Kén? Alder? Utbildningsniva?

Proaktivt arbete
1. Hur beméter ni risken for arbetsrelaterad utbrandhet inom foretaget?
2. Arbetar ni aktivt for att minska stress och dérav risken for arbetsrelaterad utbrandhet?
a. Om ja - hur? Varfor?
b. Om nej - varfor?
3. Har ni nagon officiell strategi eller policy for att minska risken for arbetsrelaterad

utbrandhet?
a. Finns det ndgot annat som gors i1 forebyggande syfte for att undvika utbrédndhet
bland anstéllda?

Foretagets position
1. Hur ar det att arbeta pa ett kontor inom ert foretag (i Sverige)?
a. Kultur? Arbetsmilj6? Tempo?
2. Vad tror du kan framkalla en kénsla av stress hos era anstéillda?
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a. Stressande faktorer?
b. Varfor?
3. Hur vanligt verkar arbetsrelaterad utbrandhet vara nu jamfort med tidigare inom er
organisation?
a. Om Okning - varfor? Finns det statistik?
4. Vad blir effekterna for teamet om nagon drabbas av arbetsrelaterad utbrandhet?
a. Varfor di?

Ledarskapsstil
1. Hur tror du att en ledares ledarskapsstil kan pdverka anstilldas stressniva?

Reaktivt arbete

1. Hur hanterar ni situationen som uppstar nar ndgon drabbas av utbrindhet?
a. Situationen for den drabbade?
b. Situationen for arbetsgruppen?
c. Situationen for foretaget?

2. Vad gor foretaget for atgirder for den forlorade arbetskraft som uppstar till f6ljd av

sjukskrivningar i samband med utbrandhet?

3. Hur arbetar ni for att fa en person som blivit utbrénd tillbaka till arbete?
a. Finns det ndgon officiell strategi/plan for rehabilitering?
b. Finns det ndgon begrinsad tid?
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Intervjufragor till mellanchefer

Generella fragor
1. Vad ir din roll inom foretaget?
2. Hur ldnge har du arbetat pa foretaget?
3. Vad har du for bakgrund?
a. Utbildning?
b. Tidigare erfarenheter?
4. Hur stor grupp ansvarar du for?

Syn samt 6ppenhet kring arbetsrelaterad utbrindhet

1. Hur skulle du definiera arbetsrelaterad utbrdndhet?

2. Vad har du for tankar kring arbetsrelaterad stress och utbrandhet?

3. Pratar ni om stress och arbetsrelaterad utbrandhet inom organisationen?
a. Om ja - hur/pé vilket sétt?
b. Om nej - varfor inte?

4. Ar detta ndgot som anstillda (underordnade) oroar sig for (tror du)?
a. Om ja - pa vilket sitt?
b. Om nej - varfor inte?

2. Vilka personer dr det som blir utbridnda, tror du?
a. Egenskaper? Ambitionsniva? Kén? Alder? Utbildningsniva?

Ledarens position
1. Har du som ledare varit med om en situation ddr ndgon i din personal drabbats av
utmattning? Eller kéinner du ndgon som har drabbats?
2. Om du varit med om detta som ledare - hur mérkte du detta?
a. Tecken 1 forvag?
3. Hur agerade du som ledare i situationen?

Proaktivt arbete

1. Hur beméter du risken for arbetsrelaterad utbrandhet inom din grupp?

2. Arbetar du aktivt for att minska risken av stress och dirav arbetsrelaterad utbrandhet?
a. Om ja- hur? Varfor?
b. Om nej - varfor inte?

3. Har ni nagon officiell strategi eller policy som du foljer?
a. Om ja - hur ser den ut?
b. Finns det ndgot annat som gors i forebyggande syfte for att undvika utbrandhet

bland anstillda?
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Foretagets position

1. Hur ér det att arbeta pa ett kontor inom ert foretag (i Sverige)?
a. Kultur? Arbetsmiljo? Tempo?

2. Vad tror du kan framkalla en kénsla av stress hos era anstillda (underordnade)?
a. Stressande faktorer?
b. Forklara varfor?

3. Hur vanligt verkar arbetsrelaterad utbrandhet vara nu jamfort med tidigare inom er

organisation?

a. Om Okning - varfor tror du?

4. Vad blir effekterna for teamet om nagon drabbas av arbetsrelaterad utbrandhet?
a. Varfor dd? Exempel?

Ledarskapsstil
1. Hur skulle du beskriva dig sjilv som ledare?
2. Tror du att en ledares ledarskapsstil paverka anstilldas stressniva?
a. Pa vilket sétt?
3. Péverkas din ledarstil genom att samtal kring dmnet 6kar?
4. Paverkas din ledarstil av att ndgon drabbas av arbetsrelaterad utbriandhet i din grupp?

Reaktivt arbete
1. Hur hanterar ni situationen som uppstér nar ndgon blir utbrand?
a. Situationen for den drabbade?
b. Hur blir f6ljderna for arbetsgruppen?
2. Hur arbetar ni for att f4 en person som blivit utbrénd tillbaka till arbete?
3. Finns det nagon officiell strategi/plan for rehabilitering som du anvinder?
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