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En forbisedd pusselbit i kampen mot sjukfranvaro

- om yrkesmissig self-efficacy, stress och ledarskap

Olivia Bjurdell och Martina Tapper

Sammanfattning. Tidigare forskning fann att yrkesmissig self-efficacy
korrelerar negativt med stress och kan paverkas genom ledarskap. Detta var
utgdngspunkten for denna studie. Syftet var att beskriva och undersdka
skillnader samt relationen mellan yrkesmaissig self-efficacy, stress och
ledarskap hos kvinnliga medarbetare, 31-40 ar, pa ett medelstort svenskt
foretag. Studien anvdnde sjdlvskattningsformuldren The Occupational Self-
efficacy Scale (OCCSEFF) och Karolinska Exhaustion Disorder Scale (KEDS)
dir 83 av 128 medarbetare (64,8 %) deltog. Det genomfoérdes dven 16
semistrukturerade intervjuer med anstillda inom malgruppen. Resultatet 14g
huvudsakligen i linje med tidigare forskning. Ett nytt fynd var att lang
erfarenhet inte automatiskt medférde en hogre self-efficacy och en lagre stress.
I diskussionen lyftes bland annat yrkesmissig self-efficacy som en viktig
pusselbit i framtida hélsofrimjande &tgarder.

Denna studie har fokuserat pd begreppet yrkesmaissig self-efficacy och hur den
samspelar med stress och ledarskap. Ledorden i denna studie har varit att beskriva och
undersoka skillnader samt samband kring ovan nimnda begrepp. Stress och sjukfranvaro
ar ett okande problem i dagens arbetsliv didr man soker efter sétt att minska detta.
Sjukskrivningsfrekvensen dr enligt SCB (2017b) hogre bland kvinnor dn bland méin och
dérfor har vi valt att fokusera pa gruppen kvinnor.

Sedan 2000-talet har ett flertal studier publicerats kring self-efficacy som en
paverkande faktor for stress i och utanfor arbetssammanhang. Tidigare forskning har
funnit signifikanta samband mellan yrkesmissig self-efficacy och stress samt att
ledarskap kan paverka sjdlvupplevd grad av yrkesmissig self-efficacy (Bandura
1977;1997; Ekl6f, 2017). Denna studie hade som syfte att undersdka detta samband pa
ett medelstort svenskt foretag genom tva sjdlvskattningsformulir och 16
semistrukturerade intervjuer. Resultaten som framkom kan vara av vikt d& man planerar
forebyggande insatser pa foretaget for att minska sjukfranvaro.

For att {4 en bittre forstaelse kring de faktorer som pdverkar arbetslivet, véljer vi
att inleda denna studie med en genomgang av tidigare forskning kring psykosocial
arbetsmiljo och dérefter komma in pa de huvudsakliga begreppen self-efficacy, stress och
ledarskap.

Psykosocial arbetsmiljo

Begreppet psykosocial arbetsmiljo inkluderar enligt Ek16f (2017) bland annat hur
medarbetarnas vilbefinnande och hélsa vérderas gentemot ekonomiska resultat och
produktivitet. Aven arbetskrav och vilka resurser (organisatoriska, sociala och materiella)
som finns for att handskas med kraven inkluderas. Psykosociala arbetsmiljoforhéllanden



har dven kopplats samman med effekter pd arbetsmotivation, kognitiv paverkan, sociala
funktioner, hélsa och sjukfranvaro (Eklof, 2017).

I en rapport gjord pd uppdrag av AFA Forsdkring (2014) har man kommit fram
till sex olika friskfaktorer som kan anvdndas ndr man arbetar for att forbéttra den
psykosociala arbetsmiljon. De tre forsta faktorerna var nirvarande ledarskap, mojlighet
att byta arbetsuppgifter samt att ledaren prioriterar arbetsuppgifter vid hog
arbetsbelastning. En positiv instéllning till kompetensutveckling, god kommunikation
inklusive feedback och systematiskt arbetsmiljdarbete var de resterande tre faktorerna.
En hog grad av dessa sex faktorer kallas for friskfaktorer och en l1dg grad kallas for
riskfaktorer (AFA Forsédkring 2014; Lindberg & Vingard, 2012).

Den s& kallade krav-kontrollmodellen alternativt krav-resursmodellen kan
anvindas fOr att beskriva sambandet mellan psykosociala, organisatoriska och
hilsofaktorer (Karasek & Theorell 1990; Schaufeli & Taris, 2014; Vingéard, 2015).
Modellen beskriver hur en medarbetare kan hantera hoga psykiska krav om det pd samma
géng finns betydande mojligheter till kontroll 6ver ens egen arbetssituation. I och med
detta kan hoga krav med begrinsade kontrollmoéjligheter resultera i1 utarbetade
arbetstagare (Karasek & Theorell 1990; Schaufeli & Taris, 2014; Vingérd, 2015), psykisk
(SBU, 2014) och fysisk ohilsa (Kivimiki et al., 2012). Tydligare forvantningar fran
organisationens sida och att organisationen kontrollerar arbetsbordan ér, enligt Folkman
och Moskowitz (2004), tvd sitt for medarbetarna att kdnna att de har hdgre upplevd
kontroll. Detta for att undvika att individens resurser inte ar tillrickliga for arbetsbordan,
eller att obalans mellan beldning och anstringning uppkommer. Ett resultat av
otillrackliga resurser kan bli minskad arbetsmotivation och en forhdjd stressnivd
(Socialstyrelsen, 2003; Vingérd, 2015).

Kombinationen hoga kontrollméjligheter och hoga krav kallas enligt Karasek och
Theorell (1990) aktiva jobb. Dessa ér fria frdn detaljstyrning, ddr medarbetaren far
utrymme att anvénda hela sitt register av formagor och kunskaper. Enligt Schaufeli och
Taris (2014), finns det en ytterligare faktor som paverkar medarbetaren i krav-
resursmodellen vilken dr medarbetarens personliga resurser. Det kan vara sociala
funktionstillgdngar och goda yrkeskunskaper. Om en medarbetare upplever for hog stress
kan detta tdra pa medarbetarens personliga resurser. Det kan exempelvis leda till minskad
arbetsglddje, forsdmrad hélsa och funktionsniva. Det finns dven andra former av resurser
en medarbetare kan ha nytta av sdsom teamarbete, ledarskap och socialt stdd (Schaufeli
& Taris, 2014).

Self-efficacy

Begreppet self-efficacy definieras av Bandura (1997) som fortroendet en individ
har till sin férméga att klara av svéra uppgifter eller problem. Aven i senare forskning
som publicerades 2009, beskrev Bandura begreppet som en avgdrande personlig resurs
for att paverka sina livsomstidndigheter. Egidius (2008) beskriver att den svenska
motsvarigheten till self-efficacy é&r sjélvformaga. Begreppet anvédnds sillan i
forskningslitteratur varav det engelska begreppet kommer att anvéndas i denna studie.

Ursprungligen var self-efficacy definierad som uppgiftsspecifik vilket enligt
Forester, Kahn och Hesson-McInnis (2004) &r relaterat till konkreta uppgifter en individ
kan gora, exempelvis skriva en uppsats. Senare forskning, baserad pa Banduras teorier,



har konstaterat att self-efficacy &dven kan vara savél generell (Sherer et al., 1982) som
doménspecifik (Forester et al., 2004).

Sherer et al., (1982) beskriver att generell self-efficacy dr en form som inte dr
kopplad till specifika situationer eller beteenden. Det &r en generell uppfattning om att en
individ har tilltro till sin egen forméga dér alla individens misslyckanden och framgéngar
spelar in. Graden av generell self-efficacy kan enligt Jerusalem och Schwarzer (1992) ses
som en resurs alternativt sarbarhetsfaktor som reglerar vilken effekt prestationskrav har
pa personers stressupplevelse. Nér en person med hog generell self-efficacy utsitts for
hoga prestationskrav, véljer hen ut positiva forstirkare. Det kan vara stabila och
fordelaktiga sjdlvuppfattningar vilket resulterar i en minskad stressupplevelse. Nér en
person med lag generell self-efficacy utsétts for hoga prestationskrav, konfronteras
personen med negativa signaler angéende hens sjélvuppfattning och dstadkommande. Det
resulterar 1 en Okad stressupplevelse. En hog generell self-efficacy kan fungera som en
prediktor for god arbetstillfredsstéllelse och arbetsutférande (Judge & Bono, 2001), hogt
arbetsengagemang (Rigotti, Schyns & Mohr, 2008) samt verka som en buffert gentemot
hog stress (Grau, Salanova & Peird, 2001; Jerusalem & Schwarzer, 1992).

Grau et. al., (2001) beskriver att arbete som involverar mer autonomi, ansvar,
sjdlvstidndighet och storre utmaningar passar de med hog generell self-efficacy. De
medarbetare med lag self-efficacy skulle emellertid uppfatta ett sédant arbete som alltfor
stressande och ldttare bli emotionellt utmattade. Bandura (1982) menar att generell self-
efficacy paverkar hur linge medarbetaren orkar hantera dterkommande hinder eller
aversiva upplevelser i sitt yrkesliv. Huruvida en individ vill ta sig an svérare
arbetsuppgifter eller gora karridr (Noe & Wilk, 1993) paverkar ocksa den grad av generell
self-efficacy som medarbetaren har. Banduras forskning (1982) visar dven att individer
med lag generell self-efficacy ldttare minskar sin anstrdngningsniva eller ger upp nér de
moter svarigheter. Individer med hog generell self-efficacy forsoker i hogre grad
bemastra svarigheterna istéllet.

Ett smalare begrepp dr doménspecifik self-efficacy. Ett exempel pa detta dr
yrkesméssig vilken speglar en individs Overtygelse om att hen kan utfora beteenden
relevanta for ens yrke (Schyns & Sczesny, 2009). Yrkesmissig self-efficacy kan paverkas
av upplevelser fran gamla arbeten, nya arbeten (Schyns och von Collani, 2002) och
organisationsfordandringar (Schyns, 2004). I denna studie kommer yrkesmaéssig self-
efficacy att undersokas.

Ledarskap och generell self-efficacy

Ledarskap kan, genom tre olika faktorer, paverka en individs generella self-
efficacy (Bandura 1977;1997). Dessa dr; kdnslan av att vara kapabel (mastery
experience), ldra sig via modellinldrning (vicarious experience) samt social och verbal
overtalning (social and verbal persuasion). Den forsta faktorn innebér att nér en individ
framgangsrikt utfor en uppgift leder detta till en 6kad generell self-efficacy for det
beteendet och till kinslan av att vara kapabel. En individ som lart sig att hen &r kapabel
att klara av en uppgift kommer troligen tro att hen kan utféra samma sak igen. Om en
individ vid flera tillfdllen i olika situationer mérker att hen framgangsrikt klarar av en
uppgift, kommer enligt Bandura (1977) self-efficacy ga ifran att vara specifik till att bli
mer generell. Schyns (2001) lyfter att en ledare kan paverka sina medarbetares self-
efficacy genom bland annat vilka mojligheter medarbetarna ges till att kunna utfora en



uppgift. Ledaren kan dven delegera uppgifter med mycket ansvar till sina medarbetare,
vilket kan medfora att medarbetarna kinner en storre tillit fran ledaren vilket 6kar deras
self-efficacy (Bandura, 1997; Yukl, 2013).

Den andra faktorn innebér att generell self-efficacy kan 6kas via modellinldrning
(Bandura, 1977;1997; Schyns, 2001). Genom att se ndgon annan utfora en uppgift s okar
chansen for att individen skall kénna sig mer kapabel till att sjalv utfora uppgiften.

Den tredje faktorn om social och verbal Overtalning innebér att individer fér
beréttat for sig att de kommer att klara av att utféra en uppgift. De &r da generellt mer
villiga att forsoka utfora uppgiften (Bandura, 1977;1997; Schyns, 2001; Yukl, 2013). I en
arbetsmiljo finns sdvil chefer som kollegor vilka bdde kan stotta och uppmuntra, men
dven avskridcka varandra ifran att utdva vissa beteenden och uppgifter. Beroende pa hur
omgivningen agerar mot en individ kar respektive minskar deras generella self-efficacy
for olika uppgifter (Bandura 1977;1997; Yukl, 2013).

Ledarskap

Enligt Bass (2008) finns det savél breda som smala definitioner av ledarskap. Den
definition som anvénds i denna studie dr den av Yukl (2013) som lyder: “Leadership is
the process of influencing others to understand and agree about what needs to be done
and how to do it, and the process of facilitating individual and collective efforts to
accomplish shared objectives” (s. 7).

Bass (2008) beskriver vikten av att differentiera ledarskap fran chefskap
(headship) och arbetsledning (management), &ven om en individ kan vara sévil chef som
ledare dver samma avdelning. Chefsskap och ledarskap skiljs av Gibb (1969) at bland
annat genom att chefskap bibehalls genom ett organiserat system. Ledaren fér istdllet sin
auktoritet genom gruppmedlemmars spontana erkidnnande av en individs bidrag till
grupprocessen. Dirtill har ledaren ledarskapsfunktioner som hen utdvar inom
arbetsgrupperna (Gibb, 1969; Kochan, Schmidt & DeCotiis, 1975).

Stress

Enligt Sapolsky (2003) kan stress pd kort sikt 6ka en individs energi och
produktivitet. Ur ett 6verlevnadsperspektiv ger stress individen forméga till att anpassa
sig till eller moéta faror (fight or flight). Stress blir dock destruktiv da den blir langvarig
och utan mdjlighet till &terhdmtning (Maslach & Leiter, 1997; McEwen, 1998). I dagens
arbetsliv ses stress ofta som nagot normalt (Jansson, Sandlund, Jakobsen & Olin-Scheller,
2012). Att normalisera stress beskriver Socialstyrelsen (2003) skulle kunna 6ka risken att
man arbetar tills man varken psykiskt eller fysiskt orkar mer. Da finns risken att drabbas
av utmattningssyndrom (Socialstyrelsen, 2003) och i forlangningen sjukfrdnvaro
(Sapolsky, 2003).

Stress kan leda till konsekvenser pé fyra omraden i en individs liv. Psykologisk
paverkan innefattar till exempel problem med minne, beslutsfattande, koncentration och
depression (Kelloway, Teed & Kelley, 2008; McEwan, 1998). Fysisk pdverkan kan
exempelvis vara muskelsmiérta, somnsvérigheter och kardiovaskuldra sjukdomar
(Kelloway et al., 2008; Kivimdki, 2012; Maslach & Leiter, 1997). Organisatorisk
paverkan kan enligt Kelloway et al. (2008) vara till exempel arbetsfrdnvaro, sdmre



arbetsprestation och dkad frekvens av olyckor. Beteendepédverkan innefattar till exempel
okad alkoholkonsumtion och 6kad anvindning av cigaretter (Kelloway et al., 2008;
Maslach & Leiter, 1997; McEwan, 1998). Leiter och Maslach (1999) har gjort ett forsok
att sammanfatta de faktorer i arbetet, som kan resultera i utmattningssyndrom. Exempel
pa dessa faktorer var; dalig arbetsgemenskap, att beloningen inte ar proportionerligt for
arbetet, bristande egenkontroll dver arbetet samt en alltfor stor arbetsbelastning utan
mdjlighet till &terhdmtning. En studie av So, Lin och Poston (2001) visade att ju ldngre
tid man varit anstélld pa foretaget, desto ldgre grad av psykologisk stress.

Forklaringar till stressreaktioner pé individniva brukar enligt Ek16f (2017) kretsa
kring sérbarhetsfaktorer sdsom stresskénslighet eller lag self-efficacy. Jansson et. al.
(2012) beskriver att sévél individen sjdlv som organisationen har ett ansvar for att
stressnivan inte blir for hog och att kraven inte Overstiger medarbetarens resurser, i
enlighet med Karasek & Theorell (1990), Schaufeli & Taris, (2014) och Vingérd (2015).

Sjukfrianvaro

Som tidigare ndmnts, kan stress leda till sjukfranvaro varpa vi viljer att inkludera
information om detta. Enligt Statistiska centralbyran (SCB) ér sjukfrdnvaro de antal dagar
som en anstélld dr frdnvarande fran sitt arbete pad grund av sjukdom (SCB, 2017a).
Karensdag kallas den forsta sjukfranvarodagen, kort sjukfranvaro ér upp till 14 dagars
franvaro (inkluderat karensdag) och 15 dagar och framat betraktas som ldng sjukfranvaro.
Ingen ersittning fran arbetsgivaren ges till den anstdllde for karensdagen, men frén dag
tva ges ersittning for kort sjukfranvaro frin arbetsgivaren. Ar 2016 uppgav SCB (2017b)
att medelvardet for den totala sjukfrdnvaron for néringslivssektorn i Sverige var 3,1 %,
for mén 2,7 % och for kvinnor 3,7 %.

Psykiatriska diagnoser, 1 jaimforelse med andra diagnoser, dr orsaken bakom allt
fler sjukskrivningar enligt Socialforsékringsrapport sju (2016:7). Mer &n 90 procent av
det totala antalet sjukskrivningar pd grund av psykiatrisk diagnos, utgors av stress- och
angestsyndrom samt depression. Mellan 2011 och 2016 uppgav Forsékringskassan (2017)
att antalet sjukskrivningar pa grund av psykiatriska diagnoser 6kade med 111 % och utgor
totalt 45 % av alla pigaende sjukskrivningar. De lag bakom 49 % av det totala antalet
sjukskrivna kvinnor i slutet av 2016.

Problemformulering

Informanterna som ingér i denna masteruppsats arbetar pé ett av kontoren inom
ett storre, privatigt foretag i Vistra Gotalands ldn som har cirka 1000 anstillda. Foretaget
dgnar sig 4t innovation, varumérkesutveckling, produktion och marknadsforing. Den
totala sjukfrdnvaron pa det undersokta kontoret har 6kat sedan 2012 (Se Bilaga 1). Savil
korttids- som langtidssjukskrivningar har 6kat och hela kontorets sjukfranvaro 1dg 2016
pa 3,4 %. Kontorets Human Resources (HR)-avdelning definierar i enlighet med SCB
(2017a), en korttidssjukskrivning som farre dn 60 dagar per ar och en langtids-
sjukskrivning som mer dn 60 dagar per ar. I bilaga 2 kan man notera att kvinnor i
aldersgruppen 31-40 é&r har bland den hogsta sjukfranvaron med 4,4 %. Denna grupp
bestar av sévél kvinnor med respektive utan manager-position. I den organisation som
studiens informanter arbetar pd, har en individ med manager-position ett mer



overgripande ansvar for ett antal uppgifter och har ibland personalansvar vilket ar i
enlighet med hur Law (1990) beskriver en manager-position. Detta till skillnad fran
anstéllda utan managerfunktion som inte har ett dvergripande ansvar eller personalansvar
utan mer avgriansade arbetsuppgifter. Under 2016 hade gruppen utan manager-position
en sjukfrdnvaro pd 5,6 %. Gruppen med manager-position hade under 2016 en
sjukfranvaro pa 2,4 % (se Bilaga 4).

HR-avdelningen 6nskar minska den dkande sjukfrdnvaron och bli Vistsveriges
friskaste arbetsplats (Larsson, 2017). Som ett led i arbetet vill de undersdka vad som kan
forklara den 6kande sjukfrdnvaron, i syfte att sitta in forebyggande dtgirder for att vinda
den rddande trenden.

Efter inldsning kring forskning relaterat till self-efficacy, stress och ledarskap,
fanns stod for att dessa har ett samband. Self-efficacy dr saledes kopplat till savil stress
(Eklof, 2017) som ledarskap (Bandura 1977;1997). Kontoret betonar ledarskapet och har
en egen ledarskapsplattform. Den beskriver hur ledarna ska agera samt vilka egenskaper
som vérdesétts och som man ska arbeta for att stirka (se Bilaga 3). Med utgéngspunkt i
tidigare forskning undersoker denna mastersuppsats yrkesmissig self-efficacy och stress
samt hur medarbetarna tror att en ledare kan 6ka deras yrkesmassiga self-efficacy. HR-
avdelningen Onskar dven fa veta om det forekommer skillnader i grad av yrkesméssig
self-efficacy och stress mellan kvinnor med respektive utan en manager-position.

Syfte

Syftet var att undersoka skillnader i och beskrivning av den sjdlvupplevda graden
av yrkesméssig self-efficacy och stress hos kontorets kvinnliga medarbetare i
aldersgruppen 31-40 &r (med och utan manager-position). Likasd var syftet att undersoka
samband mellan yrkesmassig self-efficacy och stress samt att kartldgga hur medarbetarna
tror att deras nidrmaste ledare kan 6ka deras yrkesméssiga self-efficacy.

Fragestillningar

Denna studie har elva frigestillningar. Sjilvskattningsdelen av studien besvarar
fem fragestéllningar:

® Hur hog grad av sjidlvupplevd yrkesmissig self-efficacy och stress upplever
kvinnorna i aldersgruppen 31-40 ar med respektive utan manager-position?

® Skiljer sig sjdlvupplevd yrkesmdssig self-efficacy och stress &t mellan
medarbetare med respektive utan manager-position?

® Hur ser samspelet ut mellan yrkesmaéssig self-efficacy och stress?

Intervjudelen av studien besvarar resterande sex fragestillningarna:
® Hur beskrivs yrkesmissig self-efficacy och vad paverkar den?
® Hur beskriver respondenterna stress?

® Hur kan ledarskapet 6ka medarbetarnas yrkesmissiga self-efficacy och dédrmed
skapa forutsittningar for att minska deras upplevda stress?



® Hur beskrivs det upplevda samspelet mellan yrkesmissig self-efficacy och stress
respektive ledarskap?

Metod

Studien bestod av tva delar. En sjédlvskattningsdel i form av en enkit samt en
intervjudel som utgjordes av semistrukturerade intervjuer. Majoriteten av respondenterna
som deltog vid intervjun hade svarat pd enkiten, med ett undantag. Denna respondent
svarade inte pd enkéten pa grund av tidsbrist.

Deltagare

Sjéalvskattningar. Den undersokta populationen var 128 kvinnliga medarbetare i
aldersgruppen 31-40 ar som arbetade pa olika avdelningar pa kontoret. Alla erbjods att
svara pa en webbenkdt. Erbjudan mailades ut av kontorets HR-avdelning. 31 av 52
kvinnor i gruppen utan manager-position och 52 av 76 kvinnor i gruppen med manager-
position, valde att delta. For gruppen utan manager-position blev det ett bortfall pd 40 %
och 31 % bortfall for grupen med manager-position.

Intervjuer. En lista 6ver medarbetarna i malgruppen erhdlls fran kontorets HR-
avdelning. For att fi ett slumpmaéssigt urval, valdes var tionde medarbetare pé listan ut
for intervju. Nar listan 6ver medarbetare tog slut, fortsatte rakningen fran borjan pa listan.
105 medarbetare ur mélgruppen pa 128 hann tillfragas innan 16 medarbetare tackade ja
till att delta i studien vilket gav ett bortfall pa 85 % (89 av 105). Med utgangspunkt i
tematisk analys intervjuades &tta medarbetare fran respektive grupp (med och utan
manager-position). Malsittningen vid uppstart var ursprungligen 20 intervjudeltagare,
men dd det var ett svagt intresse hos malgruppen ndjde vi oss med 16. En
intervjudeltagare var pa fordldraledighet men det bedomdes att det inte var ett hinder for
hennes deltagande.

Instrument

Sjalvskattningar. Utifran de fem frigestillningarna valdes sjédlvskattnings-
skalorna The Occupational Self-efficacy Scale (OCCSEFF) (Rigotti et al., 2008) och
Karolinska Exhaustion Disorder Scale (KEDS) (Besér et al., 2014).

Den forsta skalan, OCCSEFF, undersokte yrkesméssig self-efficacy och bestod
av sex fragor. Skalan anvéndes dé den var validerad pd svenska (Rigotti et al., 2008) och
pa grund av mastersuppsatsens avgriansning. OCCSEFF har visat sig korrelera med
generell self-efficacy, egen kénsla av kontroll, sjélvfortroende, arbetstillfredsstéllelse och
arbetsengagemang (Schyns och von Collani, 2002). Den har visat sig ha god validitet och
reliabilitet 1 yrkessammanhang. En fraga i skalan var "Jag brukar klara av de mal jag
sdtter upp for mig sjdlv i arbetet”. Fragorna hade svarsalternativ pa en sexgradig skala
och vérdena ett och sex inneholl pdstaenden som representerade yttervirdena i skalan. Ett
hogt virde innebar en hog yrkesmaissig self-efficacy och ett lagt virde innebar en g
yrkesmadssig self-efficacy.



Den andra skalan, KEDS, undersokte stressrelaterad utmattningsproblematik och
bestod av nio fragor. Ett exempel pa en fraga var “Aterhdmtning. Hér ber vi dig beskriva
hur vdl och hur snabbt du aterhdmtar dig psykiskt och fysiskt ndr du har blivit uttréttad”.
Svarsalternativen for KEDS var sjugradiga (noll-sex) ddr svarsalternativ noll, tva, fyra
och sex inneholl olika pastdenden. Noll var ett yttervirde for inga problem och sex hade
yttervéirdet for mycket problem. Ett hogt virde innebar att individen upplevde hog stress
och ett lagt virde innebar en 14g stress.

Vi valde att anvdnda denna skala d4 den mitte stress, hade cut-off vérde, var
vélbeprovad (Rigotti et al., 2008, Schyns och von Collani, 2002), hade svenska normer
samt var relativt nykonstruerad. Totalpodngen for KEDS var 54 poéng med ett cut-off
véirde pd 19 poing. Vi valde att lagga till ett ytterligare gransvirde i KEDS med syfte att
askadliggora medarbetarna med 15-19 poéng. Detta fOr att pa ett battre sitt spegla hur
stressade medarbetarna var.

Intervjuer. Intervjumallen (se Bilaga 7) utformades efter tidigare forskning,
uppsatta frigestallningar samt resultatet fran enkéterna. Ett exempel pé en fraga var
”Uppfattar du att din ndrmaste ledare visar tilltro till din yrkesmdssiga self-efficacy?
Pa vilket sdtt?”.

Tillvigagangssitt

Sjilvskattningar. Skalorna OCCSEFF och KEDS sammanfogades till en enkit.
Tva bakgrundsfragor lades till kring anstdllningstid och om medarbetaren hade
personalansvar eller inte. Bakgrundsfragorna adderades for att undersdka huruvida dessa
faktorer paverkade medarbetarnas yrkesmaéssiga self-efficacy och grad av sjalvupplevd
stress. Innan enkédten pdborjades fick svaranden ldsa en definition av self-efficacy och
yrkesmadssig self-efficacy (se Bilaga 5). For att kunna sérskilja svaren fran gruppen utan
manager-position frdn gruppen med manager-position, skapades tvd webbenkéter med
samma fragor via webbtjdnsten SurveyMonkey. Ett foljebrev bifogades i syfte att
beskriva enkdtens dndamal och ge bakgrundsinformation kring studien (se Bilaga 6).
Medarbetarna erholl ett f6ljebrev innehdllande samma information men olika webbldnkar
till respektive grupps enkét. Via kontorets HR-avdelning, mailades vardera f6ljebrev ut
till respektive grupp. Ursprungligen hade medarbetarna en vecka pa sig att svara pa
enkéten. Da svars-frekvensen var lag utdkades svarstiden med tre veckor.

Intervjuer. De slumpmaéssigt utvalda intervjudeltagarna kontaktades via e-mail
och uppmanades att kontakta oss vid intresse. Om en medarbetare tackade nej togs nésta
medarbetare pa listan. De intresserade bokades sedan in pé forutbestimda dagar och tider.
Bekriftelsemail skickades ut som inneh6ll datum och tid for intervju. I dessa bifogades
dven en del av intervjufragor som respondenterna kunde fundera ver infor intervjun (se
Bilaga 7 fraga 4, 6, 7, 8, 11, 12). Detta da dessa fragor eventuellt skulle upplevas som
svéra att svara pd utan tidigare resonerande.

Semistrukturerade intervjuer utfordes i1 tvd enskilda rum pd det undersokta
kontoret under respondenternas arbetstid. Vi intervjuade &tta medarbetare vardera.
Inledningsvis under intervjun informerades respondenterna om sin anonymitet, frivilliga
deltagande, rétten att avbryta intervjun och studiens syfte 1 enlighet med
rekommendationer fran Vetenskapsradet (2002). Likasa informerades de om att resultatet
skulle komma att sammanstillas i en masteruppsats och dven hér presenterades en
definition av self-efficacy och yrkesmaissig self-efficacy (se Bilaga 5). Samtliga



respondenter gav under uppstarten av intervjun sitt muntliga godkidnnande till att bli
inspelade och eventuellt anonymt citerade i masteruppsatsen. I genomsnitt varade
intervjuerna i 17 minuter. Efter intervjuerna transkriberades dessa ordagrant.

Databearbetning

Sjalvskattningar. Totalt 91 enkitsvar insamlades. Tre ofullstindiga svar fran
gruppen utan manager-position och fem frdn gruppen med manager-position
exkluderades och totalt anvdndes sadledes 83 enkdtsvar, 52 svar frdn gruppen utan
manager-position och 31 frdn gruppen med manager-position. Det medforde en
svarsfrekvens pa ca 64,8 %. Vi valde signifikansnivén 0,01.

En deskriptiv analys gjordes for att f4 fram beskrivande statistik for respektive
grupp och for bada grupperna sammanslaget. Det gjordes dven en deskriptiv analys for
att undersoka sambandet mellan anstédllningstid, grupp och virden 6ver cut-off grénsen
pa KEDS. De procentsatser som redovisas dr de svarsalternativ rorande anstillningstid
och som har fatt fem eller flera svar. Ett oberoende t-test genomfordes for att se om
skillnaderna i medelvidrdena som framkom mellan grupperna i den deskriptiva analysen,
var signifikanta.

Tre olika bivariata korrelationer genomfoérdes med Pearsons produktmoment-
korrelation och kompletterades med Spearmans rangkorrelation, da den tar hdnsyn till
sma grupper. Medelviardena for OCCSEFF och KEDS korrelerades med varandra tre
génger, dels for respektive grupp och dels for bdda grupperna sammanslaget. Syftet med
det var att undersoka sambandet mellan yrkesméssig self-efficacy och stress.
Referensvérden for korrelationer togs fran Cohen (1992) dir korrelationerna for svag,
medel och stark var 0,1, 0,3 och 0,5.

Intervjuer. Ansatsen var en empiristyrd deduktiv tematisk analys och tolkades pa
semantisk niva. Det transkriberade intervjumaterialet analyserades dérfor i ATLAS-TI,
ett datorprogram for kvalitativ analys. Dér skapades koder varav sammanhingande koder
bildade subteman som senare utvecklades till teman i enlighet med Braun och Clarke
(2006). For teman och subteman se intervjudelen under resultat. Efter att teman skapats,
atergick vi till koderna for att hitta talande citat.

Resultat

Resultatet har delats upp 1 en sjélvskattningsdel respektive en intervjudel. I
sjalvskattningsdelen redovisas data, i savél 16pande text som i tabeller, som framkom fran
enkéterna vilka besvarar frigestillningarna:

e Hur hog grad av sjidlvupplevd yrkesmissig self-efficacy och stress upplever
kvinnorna i aldersgruppen 31-40 ar med respektive utan manager-position?

o Skiljer sig sjdlvupplevd yrkesméssig self-efficacy och stress &t mellan
medarbetare med respektive utan manager-position?

e Hur ser samspelet ut mellan yrkesmaéssig self-efficacy och stress?

I intervjudelen redovisas svaren utefter teman och subteman. Dessa besvarar

foljande fragestillningar:
e Hur beskrivs yrkesmissig self-efficacy och vad paverkar den?
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e Hur beskriver respondenterna stress?

e Hur kan ledarskapet 6ka medarbetarnas yrkesmissiga self-efficacy och dédrmed
skapa forutsittningar for att minska deras upplevda stress?

e Hur beskrivs det upplevda samspelet mellan yrkesmissig self-efficacy och stress
respektive ledarskap?

Sjalvskattningar

Bakgrundsvariabler. Det 4terfanns ingen signifikant korrelation mellan
anstillningstid och KEDS, varav inga slutsatser kunde goras. I den deskriptiva analysen
aterfanns emellertid tendenser till att anstéllningstid och resultatet pd KEDS
samvarierar. Den visade att i gruppen utan manager-position lag sex av de som arbetat
pa kontoret mellan ett och tre ar Over cut-off grinsen fOr stressrelaterade
utmattningsproblem (se Bilaga 8). Liknande siffror aterfanns for de som arbetat lingre &n
fem &r i gruppen utan manager-position dar 10 av medarbetarna 14g 6ver cut-off griansen.
For gruppen med manager-position 18g fem av medarbetarna som arbetat pa kontoret i
mer dn fem ar dver cut-off griansen for stressrelaterade utmattningsproblem.

D4 de svarande medarbetare med en manager-position som innefattade
personalansvar var for f4, kunde inga utrdkningar goras. Darmed kunde inte heller nagra
slutsatser dras avseende om det hade paverkat medarbetarnas grad av yrkesmissig self-
efficacy och stress.

Grad av sjialvupplevd yrkesmiissig self-efficacy och stress.

Tabell 1

Deskriptiv statistik over grupperna.

Grupp utan manager-position Grupp med manager-position

Sjalvskattningsformuldr  n M (SD) Min Max n M(D) Min Max

OCCSEFF 52 27,4 18 36 31 279 16 35
(3,8) (4,3)

KEDS 52 16,9 2 39 31 14,9 5 34
(8,3) (6,9)

Vid sammanstéillning av KEDS for samtliga respondenter framkom att 24
medarbetare (28,9 %) skattade sig ha stressrelaterade utmattningsproblem (se Tabell 2).
Av dessa aterfanns 16 medarbetare i gruppen utan manager-position och atta medarbetare
1 gruppen med manager-position. 21 medarbetare hamnade precis under cut-off griansen.
Totalt blir det 30 av 52 medarbetare (58 %) 1 gruppen utan manager-position som hade
eller riskerade att drabbas av stressrelaterade utmattningsproblem och 15 av 31
medarbetare (48 %) 1 gruppen med manager-position.
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Tabell 2

Sammanstdllning av KEDS.

Poidngintervall Totala antalet Grupp utan manager- Grupp med manager-
medarbetare (totalt position (totalt 52) position (totalt 31)
83)
0-14 38 (45,8 %) 22 (42,3 %) 16 (51,6 %)
15-18 21 (25,3 %) 14 (26,9 %) 7 (22,6 %)
19 - 54 24 (28,9 %) 16 (30,8 %) 8 (25,8 %)

Skillnader i sjilvupplevd yrkesmiissig self-efficacy och stress. Deskriptiv
statistik visade att gruppen utan manager-position hade en ndgot ldgre yrkesmassig self-
efficacy och hogre grad av sjdlvupplevd stress dn gruppen med manager-position (se
Tabell 1). Svaren inom gruppen med manager-position verkade variera nagot mer dn inom
gruppen utan manager-position avseende yrkesmassig self-efficacy. Grupp utan manager-
position hade daremot storre spridning i resultatet pA KEDS. Inga signifikanta skillnader
framkom.

Samspelet mellan yrkesmiissig self-efficacy och stress. Vid en sammanslagning
av grupperna framkom en medelstark negativ signifikant korrelation (» =-0,36, p < 0,00)
vilket tydde pd att ju hogre yrkesmissig self-efficacy desto mindre upplevd stress. Vid
uppdelning av grupperna aterfanns ingen signifikant korrelation, (» = -0,19, p < 0,17) i
gruppen utan manager-position, mellan yrkesmaéssig self-efficacy och stress. For gruppen
med manager-position aterfanns en stark negativ signifikant korrelation (r = -0,65, p <
0,00) mellan yrkesmaéssig self-efficacy och stress. Vid korrelation med Spearmans rho
framkom négot svagare korrelationer an med Pearsons korrelation men styrkan for varje
korrelation kvarstod.

Sammanfattning. En stark negativ signifikant korrelation fanns mellan
yrkesmadssig self-efficacy och stress. Alla signifikanta korrelationer var negativa vilket
tydde pa att ju hogre yrkesméssig self-efficacy desto ligre stress. 24 medarbetare skattade
sig ha stressrelaterad utmattningsproblematik.

Intervjuer

Fyra teman och atta subteman skapades (se Tabell 3). De subteman som framkom
anvéndes som underrubriker till respektive tema.
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Tabell 3

Teman och deras respektive subtema.

Yrkesmaissig self- Stress Ledarskap Samspel
efficacy
Hog yrkesmissig Stress kan Ledarens betydelse Yrkesmaéssig self-
self-efficacy kan ha  komma frén efficacy och ledarskap
negativa delar olika hall samspelar pé olika sétt
Yrkesmissig self-  Stress kan ha Yrkesmaissig self-
efficacy som nagot  inverkan pa efficacy och stress
fordnderligt olika fronter paverkar varandra
Hanteringen
av stress kan
variera

Beskrivning av yrkesmiissig self-efficacy och vad som paverkar den

Hog yrkesmdssig self-efficacy kan ha negativa delar. Respondenterna uppgav att
de i nuldget skulle beskriva sin yrkesmissiga self-efficacy som ganska hog till hog. Vissa
respondenter uppgav att det fanns negativa aspekter av att ha en hog arbetsformaga. Det
var nagot som de ansag var en negativ del av hog yrkesmissig self-efficacy. De beskrev
att det kunde medfora att ledaren lade alltfor mycket ansvar och fortroende till att
medarbetaren sjélv skulle 16sa och prioritera bland uppgifter. En alltfor hog tilltro frén
ledaren gentemot medarbetarna kunde leda till att for ménga uppgifter lades pd for fa
medarbetare. Det kunde resultera i en kidnsla av 6kad press. Likasa beskrevs hur andra
medarbetares hoga tilltro till ens formdga kunde leda till att man fick ldra upp andra
medarbetare samtidigt som man skulle skota sina egna uppgifter. En hog arbetsforméga
kunde édven resultera i att man fortsatte arbeta trots en hog stress. Detta med vetskapen
om att man alltid 16ser uppgiften i slutindan men hade kunnat prestera béttre i en mindre
stressfull situation. “Ibland kan jag tycka och tro ‘fine det dir [arbetsuppgifterna] loser
vdl sig’ men sen star jag ddr med alldeles for mycket att géra...” (- respondent G fran
gruppen utan manager-position).

Yrkesmidissig self-efficacy som ndgot forinderligt. Foretridesvis uppgav
respondenterna att deras grad av yrkesmissiga self-efficacy hade okat sedan de borjade
arbeta pa kontoret. “Jag tycker att det har okat lite hela tiden men det har nog mycket
med erfarenhet att gora ocksda. Man kdnner att man kan mer och mer runt omkring sig.”
(- respondent L fran gruppen med manager-position). Anledningar beskrevs vara att man
hade en storre ansvarsfrihet, en storre kénsla av trygghet samt att ledare och omgivning
hade en stor tillit till ens yrkesméssiga forméga.

Det beskrevs att ens yrkesmissiga self-efficacy kunde vara beroende av om man
var nybdrjare eller hade erfarenhet. Aven vilken situation eller vilka omriden det gillde
paverkade och den beskrevs kunna variera fran dag till dag. Att vara siavdl ny pa
arbetsplatsen som infor nya uppgifter, kunde medfora att ens yrkesmaéssiga self-efficacy
inte var s& hog. Om man déremot hade erfarenhet av liknande uppgifter eller fran tidigare
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arbeten s& var den hogre. Detta uppgavs dven kunna bero pé ledare, hur organisationen
sett ut och vilka kollegor man haft. Klara och tydliga mal beskrevs som en faktor som
kunde hjélpa till for att 6ka ens yrkesmissiga self-efficacy.

Faktorer som uppgavs kunna minska ens grad av yrkesmissig self-efficacy
berodde pa en sjdlv, kollegor och chefer. Det beskrevs att om en medarbetare i en grupp
mddde déligt eller nigon medarbetare hade alltfor starka &sikter, s& pdverkades de andra
i gruppen. En rddsla for att f4 negativ feedback eller att géra misstag beskrevs kunna
minska ens yrkesméssiga self-efficacy. Likasa lyftes att brister i kommunikation, kunde
leda till en 6kad stress och osédkerhet. Fortsédttningsvis beskrevs att kontoret hade
begrinsade utvecklingsmojligheter vilket ansdgs sénka ambitionsnivan, motivationen och
arbetsgladjen. I forlangningen beskrevs detta kunna leda till kédnslor av otillrdcklighet.

Beskrivning av stress

Stress kan komma frdan olika hadll. Det fanns respondenter som upplevde hog
stress respektive ingen stress. Stressen beskrevs emellertid, i rimlig méngd, kunna vara
ndgot positivt som kunde resultera i en 6kad motivation och vara utvecklande. Stress
kunde uppsté pd méinga olika sitt och komma fran flera olika hall enligt respondenterna.
Sociala faktorer som beskrevs kunna péaverka, var om man saknade hjilp och stottning
samt att stress kunde spridas mellan medarbetare. Enligt respondenterna fanns kulturella
skillnader mellan avdelningarna. Vissa beskrevs vara bittre pa att ta pauser tillsammans,
vilket ansdgs hdja stimningen och minska stressen, medan man pa andra avdelningar
kunde fa onda blickar om man tog paus.

Stressen beskrevs dven kunna 6ka pa grund av olika arbetsfaktorer. Det som lyftes
var om ens arbetsuppgifter var beroende av ndgon annan, om man behdvde ta 6ver delar
av andras arbetsuppgifter eller om man blev stord d4 andra medarbetare bad om hjélp.

Sen kommer det grejer frdn sidan ocksd som inte dr involverat i projekten som
man jobbar i. Sant som dr viktigt for ndgon annan, men som egentligen inte
betyder ndagot for mig, men som jag dr den enda som kan svara pd och sa far
man ta sig an de grejerna /.../. Ibland kdnner man bara ldat mig vara sd jag far
gora mitt jobb, det jag dr hdr for att gora och ge mig inget mer for det klarar
jag inte. (- Respondent E frén gruppen utan manager-position).

Andra exempel var nér en tidsplan inte holls, en stor arbetsbelastning med hoga
krav och ménga mdten. Likasd om man saknade forutséttningar for att kunna utfora sitt
arbete, hade for manga bollar i luften, manga arbetsresor, otydliga prioriteringar och om
det fanns press pa att leverera resultat.

Stress kan ha inverkan pd olika fronter. Flera respondenter gav olika exempel
pa vilka effekter stress kunde fa. De talade bland annat om att de tog fa pauser, blev
kritiska mot sin omgivning och tyckte att andra inte skotte sitt arbete. De som upplevde
stress beskrevs sprida den vidare och samtidigt lida i ensamhet, med uppfattningen att
alla andra madde bra utom en sjélv. Négra uppgav att stressen dven kunde ge fysiska
symtom och att den tidigare lett till sjukfrdnvaro, samt att olika manniskor har olika hog
stresstolerans. Det ndmndes att vard av sjukt barn ibland kunde kidnnas som en léttnad, d&
man fick avboka méten och hinna ta igen det man lag efter med. Samtidigt beskrev
respondent E fran gruppen utan manager-position detta som “uppdt viggarna fel”. En
annan respondent talade om stressen enligt foljande:
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Det dr viktigt att prata om det [stressen] for att det dr sd ldtt att man liksom

‘hej hur dr ldget’ ‘allt ar bra’. Alla verkar sd himla pigga utdt, men ndr man
borjar frdaga lite hur mdr du egentligen .. /.../ man tror att alla andra dr sa
himla happy happy. (- Respondent P frin gruppen med manager-position).

Hanteringen av stress kan variera. Respondenterna uppgav att de kinde stress
pa arbetsplatsen men att den oftast kdndes hanterbar och kom i perioder. “Jag upplever
mig inte som speciellt stressad, men det dr klart att det finns... alltsd jobbet dr forknippat
med stress och vi har ganska hog arbetsbelastning” (- respondent I fran gruppen med
manager-position). Det fanns de som uppgav att de inte eller bara knappt kunde hantera
den stress de upplevde. Respondenterna hanterade stressen genom att ga till sin chef for
att fa hjilp med exempelvis prioriteringar. Flera forsokte prioritera pd egen hand, bad om
hjélp fran kollegor eller forsokte bocka av bland arbetsuppgifterna. Andra sétt att hantera
sin stress som respondenterna anvénde sig av, var att bibehalla god kommunikation med
berdrda parter och ha kontroll 6ver sin arbetsborda. De lyfte dven att de kunde gora
enklare uppgifter forst, for att ge ens yrkesmaéssiga self-efficacy en boost innan man tog
sig an svarare uppgifter. Ytterligare forslag var att problemldsa, tala ppet om sin stress,
tacka nej till mdten och lyssna pd kroppen nér det blev for mycket. Likasd framkom att
de inte forsokte stressa upp sig, tinka pa att det bara var ett jobb, ta pauser och de forsokte
inse att de bestimde dver sin egen kalender.

Respondenterna lyfte dven sitt att hantera stressen som kunde ske bade under och
utanfor arbetstid. Exempel var att forsoka motionera, promenera, meditera eller gora
mindfulnessdvningar. Ett flertal av ovan ndmnda exempel gavs av respondenter som lyfte
att de tidigare varit sjukskrivna pa grund av stress. De uppgav dven att dessa erfarenheter
hjélpt dem att i nutid hantera sin stress bittre.

Det fanns respondenter som forsokte forneka sin stress och intala sig att
situationen inte var lika illa som den egentligen var. De ignorerade alla varningstecken,
bet ihop, satte pé sig ett leende och tog tag i nista sak. P& foljdfragan fran en av oss om
detta inte kunde vara skadligt i lingden och resultera i att man gér in i viggen gavs svaret:
“Absolut! Jag dr sdkert ddr, men det har jag inte tid med” (- respondent H fran gruppen
utan manager-position).

Hur ledarskapet kan dka yrkesmiissig self-efficacy

Ledarens betydelse. Respondenterna uppgav att ledaren var en viktig faktor for
hur man kunde forbéttra medarbetarnas yrkesmaissiga self-efficacy. De betonade att det
var viktigt att ha en ndrvarande ledare som hade tillit till medarbetarnas formagor och
som delegerade uppgifter. Tilliten kunde visa sig i att man blev tilldelad en hogre grad av
ansvar, fatt tillgng till utbildningar och att man fick ta fler egna beslut. De dnskade att
ledaren skulle se till den enskilda medarbetarens formagor och ge denne mdjligheter att
tilldmpa sina styrkor. Samtidigt fanns en 6nskan om att uppmuntras och utmanas till att
utveckla sina svagare omraden exempelvis genom olika utbildningar. “De kastar ut en pa
djupt vatten, men inte utan livrem, sd dr det sa att man inte klarar det sa far man support”
(- respondent fran M gruppen med manager-position).

En god kontakt, kommunikation face to face och att kénna fortroende for sin
ledare lyftes fram som viktigt. Detta tillsammans med att ledaren visade fOrstaelse,
support, gav positiv feedback, hjilpte till att reglera arbetsbordan och formedlade att man
fick lov att gora misstag. Det uppgavs att det var viktigt att ledaren tog hand om sin egen
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arbetsgrupp. Tidsaspekten var en annan faktor som framkom dédr man 6nskade en bittre
planering. En fundering lyftes kring stdd och utbildning till ledare och chefer. Detta for
att ge dem ytterligare verktyg till hur de skulle kunna 6ka medarbetarnas yrkesméssig
self-efficacy.

Samspelet mellan yrkesmiissig self-efficacy och stress respektive ledarskap

Yrkesmidissig self-efficacy och ledarskap samspelar pa olika siitt. Respondenter
uppgav att deras ndrmaste ledare visade tilltro till deras yrkesmaéssiga self-efficacy. De
uppgav att ledaren visade tillit genom att lyssna in medarbetarnas feedback och forslag.
Mojligheter for medarbetarna att fa arbeta sjdlvstindigt och att ledaren inte detaljstyr var
andra exempel. “Han dubbelkollar inte, han vet och litar pd /.../ att jag far det gjort. Om
han ber om ndgonting sa vet han att det levereras. /.../Sd det dr en vildigt hég niva av
bekrdftelse i det fortroendet liksom.” (- respondent B frdn gruppen utan manager-position
).

Foretradesvis uppgav respondenterna att ledarskapet pd kontoret hade paverkat
deras yrkesmissiga self-efficacy i en positiv riktning. Ett bra ledarskap beskrevs som en
nddvindighet for att pusha och lyfta upp medarbetarna vid underbemanning i
organisationen och for att bibehélla en hog yrkesméssig self-efficacy.

Det fanns respondenter som papekade att ens yrkesméssiga self-efficacy hade
varierat i perioder beroende pa vilken ledare man hade haft och hur organisationen sett ut
samt att man kunde péverkas av indirekta chefer. Ledarskapet beskrevs kunna resultera i
en negativ pdverkan som nédr medarbetaren inte tilldts ta risker, prestationer undergrévdes
och genom att ledaren detaljstyrde. Det beskrevs hur det upplevdes dé andra ledare som
hade begrinsad kunskap pa omradet, ifragasatte beslut:

For ndr en person dyker in och ska ha detaljkoll pa sant man inte riktigt kan
/.../ dd kan man borja tvivla pa sig sjdilv for att man fdar springa och
trippelkolla grejer som man sjdlv frdan borjan var sdker pa. (- Respondent N
frén gruppen med manager-position).

Ledarskapet beskrevs av vissa som att det inte hade haft nagon paverkan da chefen
inte varit ndgon ledare. En annan orsak var att man redan hade en hog yrkesmassig self-
efficacy da man borjade pd kontoret. Likasa lyftes att ledare ibland inte foregitt med gott
exempel vad géllde arbete pa kvillar och helger. Det medforde att medarbetaren
ifrdgasatte huruvida ens egen insats var tillracklig da denne inte gjort detta.

Yrkesmidissig self-efficacy och stress paverkar varandra. Respondenterna uppgav
ett flertal exempel pd vad som hinde med deras yrkesmissiga self-efficacy nar de utsattes
for stress. Vid stress upplevde en del respondenter att de inte kunde utfora sitt arbete med
samma kvalité, de hann inte tidnka pd detaljer och glomde bort saker.

Ar du i ett stressat lige och kinner dig pressad dd kan det mdnga gdnger falla
over till att du inte kinner att du gor bra resultat fér du blir aldrig klar, har
alltid mer att géra och hinner inte fd ndgon tillfredsstdllelse pad det du gor. (-
Respondent D fran gruppen utan manager-position).

Tilltron till den egna formagan upplevdes ibland tillfalligt forsvinna vilket kunde

skapa oro och mer stress. Respondenterna kunde ocksa ta pa sig fler arbetsuppgifter trots
stressen med tanken att de utférde uppgiften snabbare 4n ndgon annan. Att klara en
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uppgift vid hog stress beskrevs kunna bli en boost for ens yrkesmaissiga self-efficacy, men
véldigt demoraliserande vid ett misslyckande.

Vid en hog yrkesmdssig self-efficacy uppgav respondenterna att stressen
upplevdes som mindre pataglig. De lyfte att man arbetade mer strukturerat, hade insikten
att be om hjdlp vid hog stress och blev mindre stressad om ens arbete blev ifrégasatt.
Likasé klarade de av att arbeta under hog stress lingre. En del respondenter ansig att
deras yrkesmdssiga self-efficacy oOkade ju fler ganger de utforde en uppgift. Det
fortroendet kunde sedan Gverforas till liknande uppgifter, som man inte utfort tidigare,
utan att detta skapade stress. Respondenterna lyfte 4ven exempel, savél egna upplevelser
som hypoteser, pd hur stressen hade upplevts om de hade haft en lag yrkesméssig self-
efficacy. De skulle dd blivit mer stressade Over deras arbete, varit sdimre pa att arbeta
strukturerat och upplevt 6kat sjdlvtvivel om arbetet ifrdgasattes vilket resulterade i sémre
sjalvbild som man trodde att andra delade. Vissa uppgav dven att de kunde kénna att om
de inte klarade av en uppgift ledde detta till stress vilket kunde resultera i att man skot
upp att utfora uppgifter. ”...min stress kommer ju av att /.../ min magkdnsla tror ju att
ndgon tycker att jag gor ett otillrdckligt jobb... sd till den grad att jag ocksd tror det /.../
da dr det vil min self-efficacy som har paverkats.” (- Respondent P frin gruppen med
manager-position).

Det fanns respondenter som lyfte att arbetstiden paverkade deras yrkesmassiga
self-efficacy och stress. De uppgav sig vara kapabla att utféra manga olika arbetsuppgifter
men att det méste finnas tid till att utfora dem. Hog yrkesmaéssig self-efficacy kunde gora
att man tog pd sig for manga arbetsuppgifter och om tiden inte fanns till utférandet av
dessa uppgifter, 6kade detta den upplevda stressen ytterligare. Mer tid till att utfora sina
arbetsuppgifter lyftes sdledes fram som ett dnskemal.

Diskussion

Denna studies syfte var att undersdka skillnader i och beskrivning av den
sjalvupplevda graden av yrkesmissig self-efficacy och stress hos kontorets kvinnliga
medarbetare 1 aldersgruppen 31-40 ar (med och utan manager-position). Likasa var syftet
att undersoka samband mellan yrkesmassig self-efficacy och stress samt att kartligga hur
medarbetarna tror att deras nirmaste ledare kan 6ka deras yrkesmaissiga self-efficacy.
Resultatet visar att pA OCCSEFF hade gruppen utan manager-position, medelvardet 27,4
av 36 och gruppen med manager-position, hade 27,9 av 36. P4 sjédlvskattnings-formularet
KEDS hade gruppen utan manager-position medelvérdet 16,9 av 54 och gruppen med
manager-position hade 14,9 av 54. Detta tolkas av oss som relativt hoga véirden av
yrkesmaéssig self-efficacy och laga virden av stress. Dessa skillnader mellan grupperna
var emellertid sméd och inte signifikanta. Vid sammanslagning av grupperna fanns
emellertid en negativ signifikant korrelation mellan yrkesmaéssig self-efficacy och stress,
vilket tyder pé att det i den undersokta populationen finns ett samband mellan dem.

Tva ytterligare fragestdllningar var hur respondenterna beskrev sin yrkesmassiga
self-efficacy och stress samt hur den ndrmaste ledaren kunde 6ka deras yrkesmassiga self-
efficacy. Respondenternas yrkesmaéssig self-efficacy beskrevs som ganska hog till hog.
Den paverkades av t ex tidigare erfarenheter, situation och kunde variera fran dag till dag.
Arbetet beskrevs vara forknippat med stress vilken exempelvis kunde hanteras genom att
kontrollera arbetsbordan, be om hjélp fran kollegor och prioritera. Ledaren beskrevs
kunna oka yrkesméssig self-efficacy genom att se till den enskilda medarbetarens
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formagor, fa tilldimpa sina styrkor & utmanas att utveckla svagare omraden. Samspelet
mellan yrkesmaéssig self-efficacy och stress var ndgot som respondenterna upplevde da
stress kunde leda till en minskad tilltro till sin egen forméga. Att bli utmanad men
samtidigt stottad av ledaren, kunde ge en 6kad tilltro till sin egen formaga vilket beskrev
samspelet mellan yrkesmassig self-efficacy och ledarskapet.

Sjalvskattningar

Bakgrundsvariabler. Med utgéngspunkt i forskning av Schyns och von Collani
(2002) tankte vi att de med lidngre anstdllningstid, skulle ha hogre yrkesmaissig self-
efficacy och i forldngningen en minskad upplevd stress (Grau et. al., 2001; Jerusalem &
Schwarzer, 1992). Forskning fran So et al. (2001) fann &ven ett negativt samband mellan
anstéllningstid och psykologisk stress. I studiens korrelationer fanns inget stod for att den
yrkesmadssiga self-efficacyn hos medarbetarna varken skulle ha okat eller minskat med
anstéllningstid. Resultatet frdn den deskriptiva analysen visar emellertid att majoriteten
av de 1 gruppen utan manager-position som ldg dver cut-off gransen for stressrelaterade
utmattningsproblem, var de som hade arbetat pé kontoret mellan ett till tre ar och i mer
an fem 4r. Det sistndimnda géllde dven for gruppen med manager-position. Resultatet talar
delvis emot tidigare forskning som visat att erfarenhet skulle leda till 6kad yrkesméssig
self-efficacy och 1 forlingningen en minskad upplevd stress. En orsak till detta skulle
kunna vara att den undersokta gruppen var relativt liten och didrmed inte resulterade i
ndgra signifikanta korrelationer. En annan orsak skulle kunna vara att flest svaranden
aterfanns i kategorierna ett till tre &r och mer &n fem ar, vilket kan ha paverkat statistiken.

Initialt tankte vi i samrad med uppdragsgivarna pa HR att det skulle finnas ett
positivt samband mellan personalansvar och stress. Det kunde inte bekriftas pa grund av
for f4 svaranden som hade ett personalansvar vilket resulterade i att inga utrdkningar
genomfordes.

Grad av sjilvupplevd yrkesmiissig self-efficacy och stress. Under 2016 var det
sammanlagt 27 medarbetare i populationen som var sjukskrivna, savél upprepad korttid-
som langtidssjukskrivna inrdknade (se Bilaga 4). Baserat pa resultatet p4 KEDS finns en
risk att denna grupp kan 6ka i antal under 2017. Detta d4 24 medarbetare ligger 6ver cut
off gridnsen och 21 medarbetare ligger precis under cut-off gridnsen och riskerar att
drabbas av stressrelaterade problem.

Da det fanns respondenter som under intervjuerna lyfte att ens yrkesmassiga self-
efficacy kan forandras over tid, kan reliabiliteten for vardena pd OCCSEFF eventuellt
ifragaséttas. Vi kan sdledes inte vara sdkra pd om virdena for medarbetarnas
yrkesmadssiga self-efficacy &r helt tillforlitliga. Detta da vi inte kunnat veta om de som
svarade pé enkdten for tillfdllet upplevde en hogre eller en ldgre sjalvupplevd grad av
yrkesmadssig self-efficacy.

Skillnader i sjilvupplevd yrkesmissig self-efficacy och stress. I resultatet
framkom inte enbart spridning mellan grupperna utan dven inom grupperna. I den
deskriptiva analysen av grupperna kan man se att det fanns en stdrre variation av vérden
for yrkesmadssig self-efficacy inom gruppen med manager-position. Inom gruppen utan
manager-position fanns istéllet en storre variation av stressvirden. Ett oberoende t-test
visade emellertid att dessa skillnader inte var signifikanta och skulle ha kunnat berott pa
slumpen.
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Om dessa skillnader inte berott pd slumpen, tianker vi att gruppen med manager-
position kanske i storre grad kan paverka och kontrollera fordelning av arbetsuppgifter
och planering nér dessa ska utforas. Kontroll kan enligt bland annat Karasek och Theorell
(1990) resultera i en minskad stressupplevelse.

Samspelet mellan yrkesmissig self-efficacy och stress. Alla signifikanta
korrelationer som framkom var negativa. Vilket betyder att vid hog yrkesmissig self-
efficacy minskar stressupplevelsen samt vice versa att hog stress minskar ens
yrkesmadssiga self-efficacy. Detta negativa samband éterfinns 1 tidigare forskning, som
visat att generell self-efficacy paverkar stress (Grau et. al., 2001; Jerusalem & Schwarzer,
1992). Studiens resultat tillsammans med tidigare forskning, tyder pd att det &r viktigt att
satsa pd medarbetarnas yrkesmdssiga och generella self-efficacy som en buffert mot
stressrelaterad utmattningsproblematik.

Vi dr medvetna om att det negativa sambandet mellan generell self-efficacy och
stress inte dr enkelriktat utan att dessa faktorer kan paverka varandra. Vilket innebir att
respondenternas upplevelse av stress kan ha paverkat deras yrkesméssiga self-efficacy
negativt.

Det kan &dven finnas andra forklaringsmodeller till den stress som medarbetarna
upplevde. Eventuella forklaringar kan vara hog arbetsbelastning, otydliga krav,
otillrackliga resurser, underbemanning, konflikter samt krinkande sérbehandling
(Arbetsmiljoverket, 2017). Dessa forklaringsmodeller har emellertid inte varit i fokus i
denna studie.

Intervjuer

Beskrivning av yrkesmissig self-efficacy och vad som paverkar den.
Resultatet av intervjuerna tyder pé att det undersokta kontoret verkar vara en arbetsplats
dér respondenterna foretrddesvis uppgav att deras yrkesméssiga self-efficacy var hog och
hade okat sedan de borjade arbeta ddr. Respondenterna tillskriver detta mycket till
erfarenheter man fétt under sin anstéllningstid. Det kan jaimforas med det resultat som
framkom 1 enkéten, dér inget tydligt samband aterfanns mellan anstillningstid och grad
av yrkesmaissig self-efficacy.

Det fanns respondenter som uppgav att kontoret hade begréinsade utvecklings-
mdjligheter vilket ansdgs sdnka ambitionsnivan, motivationen och arbetsglddjen. Att f4
mdjlighet till att utfora svarare arbetsuppgifter och gora karriér beskrevs av Noe och Wilk
(1993) som viktiga aspekter som paverkar graden av generell self-efficacy. Rigotti et al.,
fann 2008 att graden av generell self-efficacy paverkar ens arbetsengagemang.
Begrinsade utvecklingsmojligheter kan sdledes medfora en forsdmrad motivation vilket
kan paverka medarbetarnas arbetsengagemang negativt.

Beskrivning av stress. Hog stress som normaliseras kan leda till flertalet negativa
fysiska och psykiska konsekvenser (Kelloway et al., 2008; Jansson et al., 2012; Kiviméki,
2012; SBU, 2014). En del av respondenterna uttryckte olika sitt att hantera stressen. Ett
satt som lyftes var att forneka den och arbeta pa trots en brist pd energi. Det kan ses som
destruktiv stress (Maslach & Leiter, 1997, McEwen, 1998). Andra beskrev att de inte
kunde hantera stressen vilket kan tyda pa att de inte hade resurser nog att hantera de krav
som stéllts (Karasek & Theorell, 1990; Schaufeli & Taris, 2014; Vingard, 2015; EkIof,
2017). Hog stress kan resultera i utmattningssyndrom och 1 sjukfrénvaro vilket stdds i
forskning fran Socialstyrelsen (2003), Sapolsky (2003) och Socialforsdkringsrapport
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(2016:7) vilket styrker vikten av att den destruktiva stressen bor regleras. Det fanns
respondenter som uppgav att de tidigare varit sjukskrivna pé grund av stress och att de
efter sjukfranvaron lart sig hantera sin stress pa ett battre sétt.

Att ta pauser 1 sitt arbete dr viktigt for att 6ka aterhdmtningen uppger Maslach och
Leiter (1997). Resultaten ifran intervjuerna visade att det forekom upplevelser av att man
tittade snett pd de som tog en paus. Respondenterna lyfte dven att det fanns upplevelser
av att andra orkar mycket mer varfor man inte beréttar att man kénner sig stressad. En
oppen dialog kring den stress man upplever, skulle kunna 6ka chanserna att man som
kollegor kan hjélpa varandra till att verka for balans och ett minimerande av stress.

Hur ledarskapet kan o6ka yrkesmissig self-efficacy. Foretridesvis ansig
respondenterna att ledarskapet pa kontoret hade 0kat deras yrkesmissiga self-efficacy.
Det fanns emellertid de som upplevde att ledarskapet lett till en lidgre grad av yrkesmissig
self-efficacy. Respondenterna uppgav att det inte bara var den ndrmaste ledaren som
kunde resultera i denna negativa paverkan utan dven organisationen. S&vil Ek1of (2017)
som Schyns (2004) beskrev hur organisationen har en effekt pad bade den psykosociala
arbetsmiljon och den yrkesmaissiga self-efficacyn. I syfte att minska medarbetarnas
stressnivaer kan organisationen enligt Folkman och Moskowitz (2004) anvénda sig av
tydliga forvintningar och hjilpa medarbetarna att kontrollera arbetsbordan. I och med
detta kan medarbetaren kdnna en hogre upplevd egenkontroll vilket i sin tur padverkar den
stressniva som medarbetaren upplever.

Bandura (1977;1997) och Yukl (2013) lyfte att bdde ledarna och medarbetarna
kan pdverka varandra genom sitt upptrddande. De kan antingen uppmuntra och stdtta
varandra eller avskricka varandra frén att vaga utfora vissa beteenden, vilket paverkar
den yrkesmadssiga self-efficacyn. Det dr viktigt att lyfta att det sdledes inte enbart dr
ledarna som kan péverka sina medarbetares yrkesmaéssiga self-efficacy utan dven andra
medarbetare.

Samspelet mellan yrkesmassig self-efficacy och stress respektive ledarskap.
Forskning visar att ledarskapet dr viktigt for en medarbetares yrkesméssiga self-efficacy
(Bandura 1977;1997; Yukl, 2013). Respondenterna lyfte exempel som kan relateras till
Banduras forskning (1977;1997). Den forsta faktorn var kénslan av att vara kapabel. Har
gavs exempel som en ledares tilltro till sina medarbetares formagor och att de tilldt sina
medarbetare att utfora olika uppgifter sévél innanfor som utanfor deras bekvémlighets-
zon. Den andra faktorn var att lara sig via modellinldrning och exemplet som uppgavs var
nér ledaren foregir med gott exempel. Den tredje faktorn som lyftes av bdde Bandura
(1977;1997) och respondenterna var social och verbal dvertalning dir en ledare formedlar
tillit till medarbetarens kompetens.

Utover de faktorer som stimde 6verens med Banduras (1977;1997) angiende
ledarens verksamma beteende for att 6ka medarbetarnas self-efficacy och minska deras
upplevda stress, lyfte respondenterna &dven andra exempel. Dessa var Okad
kommunikation sdsom feedback, en mer ndrvarande ledare samt hjélp att reglera och
prioritera arbetsbordan vilket kan kopplas till forskning av Lindberg och Vingéard, 2012
och AFA Forsékring (2014). Det ndmndes att en béttre tidsplanering och en tillatande
instéllning till att géra misstag, kade den yrkesmissiga self-efficacyn och minskade
stress-upplevelsen ytterligare.

Respondenterna beskrev hur stress paverkat deras yrkesmissiga self-efficacy och
vilka konsekvenser det fatt for deras arbete. Hade man dessutom en lag grad av
yrkesmadssig self-efficacy dd man borjade pa arbetsplatsen, var upplevelsen av stress én
starkare. Detta dr en beskrivning som ligger 1 linje med det som ovan beskrivits kring att
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yrkesmadssig self-efficacy och stress kan paverka varandra at bada hall. Hog yrkesmissig
self-efficacy kan leda till ligre stress och hog stress kan leda till lagre yrkesmassig self-
efficacy. Exempel pa konsekvenserna av stress, som gavs av respondenterna, var att man
inte kunde utfora arbetet med samma kvalité, man glomde bort saker och hann inte tinka
pa detaljer vilket enligt McEwan (1998) och Kelloway et al. (2008) kan ses som en
psykologisk paverkan.

Graden av ansvar var relaterat till upplevelsen av yrkesmassiga self-efficacy,
graden av stress samt hur ndjd man var med ledarskapet. Ansvaret beskrevs som bade
ndgot positivt och negativt. Positivt i den bemérkelsen att man kunde viixa med ansvaret
och ge en mojlighet till att kunna ta ansvar utan att bli detaljstyrd, vilket Karasek och
Theorell (1990) kallade for ett aktivt jobb. Det 6kade ansvaret kunde vara negativt i den
bemérkelsen att det kunde bli stressande om ledaren, genom sitt hoga fortroende for
medarbetarens formaga, lade for mycket ansvar pa medarbetaren. Graden av ansvar
verkar vara en viktig, men svér balansgang for att hitta ritt niva for varje medarbetare. En
hog grad av ansvar i arbetet aterkommer dven i forskning fran Grau et.al. (2001) som
lampligt for de med hog generell self-efficacy. For medarbetare med lag self-efficacy bor
man 4 andra sidan begrdnsa ansvaret da det annars kan orsaka stress.

Metod

Béde kvantitativ (sjdlvskattningar) och kvalitativ (intervjuer) analysmetod
anvindes utifran en stridvan efter att bade fa fram frekvenser och beskrivningar. Enkédten
syftade bland annat till att undersdka den sjilvupplevda graden av yrkesméssig self-
efficacy och stress. Intervjuerna syftade till att bidra med fordjupad kunskap kring hur
mélgruppen upplevde och resonerade kring yrkesmadssig self-efficacy, stress och
ledarskap. De syftade dven till att undersdka hur ledarskapet kunde 6ka medarbetarnas
yrkesmadssiga self-efficacy och indirekt paverka deras upplevda stress.

Intresset for att delta i sévél enkédt som intervju var ldgt med 35 % bortfall i
enkéten for bdda grupperna sammanslaget (45 av 128 medarbetare) och 85 % bortfall i
intervjuerna for bdda grupperna sammanslaget (89 av 105). Representativiteten i
resultatet kan didrmed ifragasittas eftersom vi inte vet huruvida de mest stressade
medarbetarna valde att delta eller inte. Hypoteser kring anledningar till detta &r att vissa
1 mélgruppen var alltfor stressade for att ta sig tid att delta, eller att de inte var stressade
och didrmed inte sdg syftet med att delta. En ytterligare hypotes ar att mélgruppen fétt
delta i flertalet undersokningar angdende arbetsmiljo tidigare och dérfor inte prioriterade
att delta i1 ytterligare en undersokning. Resultatet kan dven ha péverkats av att ett flertal
medarbetare ur malgruppen, antingen var tjdnstlediga eller pa tjénsteresor under
datainsamlings-perioden. Det svaga intresset for enkiten resulterade i att tiden som
enkéten var oppen forlangdes dé en hogre svarsfrekvens efterstrdvades. Vi 6nskade en sd
hog svarsfrekvens som mdjligt for att uppnd god representativitet och ndjde sig da 83
medarbetare svarat.

Vi valde att 14gga till en ytterligare cut-off grins pa KEDS dé de dnskade belysa
att flera medarbetare eventuellt var pd vidg att wutveckla stressrelaterade
utmattningsproblem. Det anses viktigt att kontoret uppmérksammar de medarbetare som
ligger over och precis under cut-off gridnsen for att kunna undvika framtida sjuk-
skrivningar. I synnerhet dd antalet sjukskrivningar pa grund av psykiatriska diagnoser
okar allt mer enligt Socialforsakringsrapport sju (2016:7) och Forsakringskassan (2017).
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Trots att endast 16 intervjuer genomfordes upplevde vi en adekvat intern
konsistens. Fler intervjuer hade sdkerligen bidragit med fler och nya exempel, men ménga
utav de intervjuade respondenternas svar liknade varandra varfér bedémningen dnda var
att mattnad uppnatts.

Intervjudelen av denna studie kan ha paverkats av den maénskliga faktorn da
intervjuerna och analysen av dessa, delades upp mellan oss. Aven om intervjuerna byggde
pa en gemensam intervjumall och sedermera var semistrukturerade, s& finns det alltid
risker med tva enskilda intervjuare som uttrycker sig pé olika sitt. Detta kan ha paverkat
svaren fran respondenterna. Analysen av intervjuerna kan ocksa ha paverkats da vi initialt
kodade materialet olika, d4 en av oss anvénde sig av fler koder 4n den andra. Koderna var
emellertid likartade varpa de olika koderna sammanfordes och gemensamt kodades in i
subteman och teman. Paverkan kan ddrmed anses vara begrinsad.

Vissa utav intervjufrdgorna valde vi att skicka ut i fortid med syftet att ge
respondenterna en chans att fundera kring frdgorna innan intervjuerna genomfordes. Det
upplevdes som att de som hunnit titta pd frdgorna, hade mer utvecklade svar vilket tolkas
som positivt for slutresultatet.

Det upplevdes som svért att hitta ritt siffror dver Sveriges sjukfranvaro att jamfora
med kontorets sjukfrdnvaro. Detta d& SCB delar upp sjukfranvaro i sektorerna
néringslivet, hushéllets icke-vinstdrivande organisationer, staten, kommuner och
landsting. Vi gjorde valet att jimfora med vérdena for naringslivssektorn da det dr denna
sektor som kontoret tillhor.

Vi valde att anvinda det engelska begreppet self-efficacy istillet for den svenska
motsvarigheten. Det kan upplevas som ett konstigt val. Begreppet yrkesmissig
sjalvformaga forekommer dock inte i svensk forskningslitteratur vilket var anledningen
till detta beslut.

Tematisk analys anvéndes i denna studie. Detta val gjordes da studien hade en
empirisk ansats och dirmed undersdkte de teman som framkom av materialet. I och med
detta valdes inte Grounded Theory som anvinder sig av tidigare skapade teman.
Innehéllsanalys valdes bort som metod di vi inte Onskade kvantifiera materialet.
Eventuella nackdelar med valet av tematisk analys var att redovisningen av det materialet
kan ha blivit alltfor generaliserat vilket dven forsvrade en jamforelse med
sjdlvskattningsmaterialet.

Avslutande diskussion och konklusion

Vi dr medvetna om att resultatet kan upplevas som spretigt. Det kan bero pa att
det under intervjuerna framkom information som stundtals talade emot tidigare forskning
och resultatet fran sjdlvskattningsformuldren. Ett exempel var att respondenterna lyfte att
deras yrkesmissiga self-efficacy hade 0kat sen de borjade sin anstillning pd kontoret.
Detta skulle enligt tidigare forskning innebéra att de upplever en ldgre stress. Daremot
framkom 1 sjélvskattningsresultatet att flertalet som lag Over cut off-grdnsen for
stressproblematik, hade arbetat pd kontoret i ett till tre ar eller mer dn fem ér.

Att det tidigare ndmnts att resultatet pA OCCSEFF eventuellt inte dr helt
tillforlitligt, kan det uppfattas som motsédgelsefullt att vi senare lyfter att respondenterna
upplever sig ha hdg yrkesmissig self-efficacy. Vi anser emellertid att resultatet pa
OCCSEFF var tillforlitligt d& intervjuresultatet stodjer att respondenterna hade hog
yrkesmadssig self-efficacy.
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Resultaten i denna studie tyder pé ett behov av att fokusera mer pa individen for
att stidrka deras motstandskraft gentemot stress och dirmed minska deras sjukfranvaro.
Ett (viktigt) led i detta kan vara att stirka deras yrkesméssiga self-efficacy for att ge
medarbetarna béttre forutsattningar att klara av kraven i dagens arbetsliv.

Syftet var att undersoka skillnader i och beskrivning av den sjdlvupplevda graden
av yrkesméssig self-efficacy och stress hos kontorets kvinnliga medarbetare i
aldersgruppen 31-40 &r (med och utan manager position). Likasa var syftet att undersoka
samband mellan tvé sjdlvskattningsskalor och kartligga hur medarbetarna tror att deras
ndrmaste ledare kan oka deras yrkesmissiga self-efficacy. Vi anser att resultatet har
bidragit till en 6kad forstéelse for vad som kan tinkas 6ka respondenternas yrkesmassiga
self-efficacy och ddarmed eventuellt d&ven minska deras stressnivd. Yrkesmadssig self-
efficacy kan séledes vara en viktig pusselbit for vad som paverkar sjukfrdnvaron pa
kontoret.

Framtida forskning. Huruvida bifrdgan om personalansvar hade en paverkan pa
den stress man upplevde, kunde inte besvaras och skulle vara intressant att undersdka
vidare i framtida forskning.

Begrinsningar

I den forskning och litteratur som anvénts for denna uppsats fortydligas inte alltid
vilken form av self-efficacy som redovisas dé det ibland endast statt self-efficacy. I de
fall som det inte fortydligas har vi valt att tolka det som generell self-efficacy. Da
forskning av Schyns och von Collani (2002) visar att generell self-efficacy och
yrkesmaéssig self-efficacy korrelerar signifikant med varandra viljer vi att anvdnda sig av
dessa kéllor @&nda. En annan begransning relaterad till detta var att vissa respondenter vid
upprepade tillfallen under intervjuerna, blandade ihop begreppen yrkesmaissig self-
efficacy och sjilvfortroende. Det far oss att undra om dessa respondenter har forstétt
begreppet och om deras svar da &r representativa.

Vi hade i efterhand en fundering kring om det faktum att intervjuerna
genomfordes pd respondenternas arbetsplats, kan ha péverkat den information som de
kinde sig bekvdma att dela med sig av. Om intervjuerna skett pd annan plats, kanske
informanterna hade ként sig mer bekvima med att dela med sig av sina negativa
upplevelser. Detta skulle emellertid ha kunnat forsvérat deltagandet for respondenterna
dé det hade medfort extra resvag.

Att 1 fortid skicka ut vissa utav intervjufragorna kan ha paverkat resultatet negativt
i den aspekten att svaren var mer planerade och dérfor inte s spontana. Det kan eventuellt
ha gett firre nyanser i deras svar. Vi anser emellertid att de positiva aspekterna av detta
stallningstagande Overvager de negativa da svaren upplevdes som mer utvecklade.

Négot som begrinsade de slutsatser som kan dras av resultatet var antalet
deltagande medarbetare. Detta da resultatet kan bli mindre representativt for hela
maélgruppen pa grund av att antalet i de undersokta grupperna var fa. D4 hela populationen
endast var 128 medarbetare upplever vi emellertid att de undersokta grupperna var
tillrackligt stora for att uppna representativitet.
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Appendix

Bilaga 1.

Total sjukfrdanvarostatistik per dr 6ver det undersékta kontoret.

Ar Total sjukfranvaro
2012 2,0
2013 2,3
2014 3.4
2015 3,3
2016 3.4
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Bilaga 2.

Sjukfranvarostatistik for kvinnor ordnat efter aldersgrupper pa det undersokta kontoret.

Aldersgrupp Antal Sjukfranvaro
(totalt 609) per grupp/ar
(%)
16 - 20 ar 1 2,1
21-304ar 50 1,1
31-40ér 130 4.4
41 - 50 ar 244 2,8
51- 60 ar 153 6,9
>=061 ar 31 8,1
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Bilaga 3.

Kontorets Ledarskapsplattform.

PILLARS J LEADERSHIP CAPABILITIES - DESCRIPTORS
S - Takes a broad stakeholder perspective, Challenges
PERSPECTIVE Holistic thinking . what we are doing, Values diversity, Assesses risks
+ and leverages successes.
i +  Creates a vision, Engages others to the vision,
v Makes the vision happen . Translates SCA's vision into strategies and plans,
+ Fosters creativity.
e ——————E—
" N . Walks in the shoes of the Customer/Consumer, Has genuine
PERFORMANCE Customer and Consumer driven  business curiosity, Understands business and how the
. whole value chain works, Makes sound business decisions.
Acts on opportunities and threats . Hungry tolead and comgfme gam:] Grreicn RN
R \.? : ment for innovation, Shares best practices.
ibili i . Has a sense of ownership of the company, Gives people
&g‘}. Takes responsibility and is il e o
*oagt accountable . improvements, Has a sense of urgency.
3 * Sets ambitious objectives and seeds opportunities, Turns
Drives performance . strategy into actions and delivers resuits, Makes the best

+ use of existing resources, Gives and takes regular feedback.

. Has a genuine interest and understanding in people,
PEOPLE ENGAGEMENT EmpOWeI'S people m|wmuzl‘m::£mpmm

. Provides opportunities to succeed and recognizes.

Builds effective teams * Creates the team, Sets direction for the team, Manages
. and develops the team, Involve others.
i i . Buikds open environment, Listens actively, Conveys a
Communicates effectively : e
—_
. . Is committed and engaged, Has and gives energy,
pERSONAL IMPACT Has passion - Drives a winning attitude, Is proud of SCA, the team
; and our products, Acknowledges the need of fun at work.
. Does the extraordinary, Has a can do attitude,
Has courage S = Mahes.
« s open and authentic, Acts with Integrity, Builds trust,
Leads by example * Isloyal to decisions, Acts as a team player.
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Bilaga 4.

Antal kvinnliga medarbetare, antal kort- och langtidssjukskrivna samt total
sjukfranvaro for gruppen utan manager-position respektive med manager-position.

Grupp Antal kvinnliga Antal Antal Total Sjukfranvaro
medarbetare korttids- langtids- 2016
sjukskrivna  sjukskrivna (%)
Utan 76 14 5 5,6
manager-
position
Med 52 4 4 2.4
manager-
position
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Bilaga 5.

Definition av self-efficacy

Self-efficacy definieras som det fortroende som en individ har for sin egen formaga att
klara av svéra uppgifter eller problem.

En form av self-efficacy ar yrkesmaéssig self-efficacy vilket speglar en individs
overtygelse om att man kan utfora beteenden relevanta for ens yrke.
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Bilaga 6.
Foljebrev.

Goteborg, Februari 2017

GOTEBORGS
UNIVERSITET

Till Dig som é&r kvinna i dldern 31-40 ar pa kontoret
Hej!

Forskning kring psykosocial arbetsmiljo har visat att yrkesméssig self-efficacy ar av
betydelse for bland annat arbetstillfredsstéllelse. Grundbegreppet self-efficacy
definieras som det fortroende som en individ har {or sin egen forméga att klara av svara
uppgifter eller problem. En form av self-efficacy ar yrkesmassig self-efficacy vilket
speglar en individs dvertygelse om att man kan utfora beteenden relevanta for ens yrke.
En ytterligare faktor som paverkar den psykosociala arbetsmiljon dr graden av stress en
individ upplever. Langvarig stress kan leda till fysiska och psykiska konsekvenser och 1
forldngningen sjukfranvaro.

I och med detta vill vi i Skyddskommitén, genom en masteruppsats vid Psykologiska
Institutionen 1 Gteborg, undersdka graden av yrkesméssig self-efficacy for kvinnor i
aldersgruppen 31-40 dr pé kontoret och om graden av yrkesmaéssig self-efficacy
paverkas av upplevd stress.

Den webbenkét Du nu blir erbjuden att svara pa dr séledes en om yrkesmassig self-
efficacy och upplevd stress. Alla svar ér konfidentiella och ditt deltagande i studien &r
frivilligt. Alla svar pdverkar resultatet och vi dr darfor tacksamma om Du har ca. tio
minuter till att svara pd frigorna. Webbenkéten sténger den 13 februari klockan 12.00.
Om Du har nagra fragor eller synpunkter &r Du vilkommen att kontakta ndgon av
undersokningsledarna, se namn och e-postadresser nedan. Om ni vill ta del av
slutresultatet, kan ni kontakta HR-avdelningen pékontoret under maj ménad.

Lank till webbenkdt:

Tack pa forhand for din medverkan.

Mvh Olivia och Martina

Olivia Bjurdell Martina Tapper

Psykologstudent & Undersokningsledare  Psykologstudent & Undersdkningsledare
olivia.bjurdell@gmail.com martina.tapper85@gmail.com
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Bilaga 7

Intervjumall.

Inledning & Syfte

Denna intervju kommer att ta cirka 30 min. Intervjun kommer att spelas in men
kommer att raderas d4 masteruppsatsen presenterats. Intervjumaterialet kommer att
hanteras anonymt och presenteras pa gruppniva. Ditt deltagande &r frivilligt, vilket
innebdr att du kan avbryta ndrsomhelst. Om jag stdller frdgor som du inte vill svara pa
ar det helt okej att sdga det. Vi kommer att sammanstélla intervjuerna i en
masteruppsats och ge en muntlig aterkoppling under maj manad till var uppdragsgivare
pa HR. D4 vi har kort om tid kommer jag kanske behover avbryta dig for att ga vidare,
sa att vi hinner g igenom samtliga fragor.

Anledningen till att du &r har for intervju ér for att vi har fatt i uppgift att
undersoka graden av yrkesmaéssig self-efficacy for kvinnor i aldersgruppen 31-40 ar pa
kontoret och om graden av yrkesmissig self-efficacy paverkas av ledarskap och upplevd
stress . Vi borjar med bakgrundsfragor.

Bakgrundsfrigor
o Har du personalansvar?
o Har du svarat pa enkéten? Om nej, varfor inte?

Definition av self-efficacy och koppla self-efficacy med stress.
Self-efficacy definieras som det fortroende som en individ har for sin egen formaga att
klara av svéra uppgifter eller problem. En form av self-efficacy ar yrkesméssig self-
efficacy vilket speglar en individs dvertygelse om att man kan utfora beteenden
relevanta for ens yrke. (Lagg fram definition i pappersform, frdga om de forstar och
annars exempel om att skriva uppsats.)

Self-efficacy
e Hur skulle du i nuldget beskriva din grad av yrkesmaéssig self-efficacy?
e Tror du att din yrkesmaéssiga self-efficacy har minskat eller 6kat sedan du
borjade arbeta pa kontoret? Varfor?

Ledarskap. Fortydliga: En chef kan vara en ledare men behover inte vara det.

e Upplever du att din ndrmaste chef ar en ledare? Kan du beskriva/ ge exempel?

o Uppfattar du att din ndrmaste ledare visar tilltro till din yrkesméssiga self-
efficacy? P4 vilket sitt?

o Forskning har visat att ledarskap kan paverka medarbetares yrkesmissiga self-
efficacy. Hur tror du att ledarskapet pa kontoret har paverkat din yrkesméassiga
self-efficacy?

e Hur tror du att ledarskapet kan forbittra din yrkesméissiga self-efficacy
ytterligare?

Stress

o I vilken grad upplever du stress kopplat till ditt arbete?

o Beskriv hur du hanterar den stressen i ditt arbete.

o Forskning har visat att det finns ett samband mellan stress och self-efficacy som
visat att de pdverkar varandra. Anser du att din yrkesmaéssiga self-efficacy
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paverkar hur du upplever stress? Pa vilket sétt? (Tror du att din tillit till din
egen forméga paverkar hur du upplever stress?)

e Omvint: Anser du att din upplevda stress paverkar din yrkesmaéssiga self-
efficacy?

Avslutning
e Har vi missat nagot eller dr det nagot du skulle vilja tilligga?
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Bilaga 8.

Hur linge det totala antalet svaranden har arbetat pd kontoret, hur antalet svaranden
dr fordelat over respektive grupp och antalet svaranden och procentsatsen for
respektive grupp som ligger 6ver cut-off grinsen pa KEDS.

Anstillnings- Antalet Grupp utan  Antal svar  Grupp med  Antal svar
tid pa kontoret medarbetare manager- over cut- manager- over cut-
(totalt 83 position off grénsen position off gridnsen
medarbetare)  (totalt 52 (% grupp (totalt 31 (% grupp
medarbetare) utan medarbetare) med
manager- manager-
position) position)
Upp till 1 ar 9 5 0(0) 4 0(0)
Mellan 1 -3 ar 23 18 6 (33) 5 1 (20)
Mellan 3 ar + 6 3 0(0) 3 2(67)
ldag—5 ar
Mer dn 5 ar 45 26 10 (38) 19 5(26)
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