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Sammanfattning

Arbetsrelaterad stress ér ett komplext och utbrett fenomen som inte bara paverkar individers
hélsa och prestation, utan dven foretag och samhédlle dd konsekvenserna kan resultera i
kostnader som uppgér till miljardbelopp. Arbetsgivarna ansvarar for arbetsmiljon och vidare
har ledarskap enligt tidigare forskning visat sig kunna bidra till att minska stress och frimja
hilsosamma arbetsmiljoer. Den hér kvalitativa studien har utforts for att 6ka forstaelsen for
hur foretag med hjdlp av ledarskap kan hantera arbetsrelaterad stress. Med hjdlp av tre
svenska IT-foretag utreds vilka faktorer som kan leda till arbetsrelaterad stress, samt hur
ledarskap kan anvéndas for att effektivt hantera stressen. Resultaten visar att otydligheter
kring arbetet samt hoga krav kombinerat med otillrickliga medel for att nd kraven bidrar till
stress pa olika sdtt. Sammantaget fann studien att arbetsrelaterad stress kan uppstd som
konsekvens av ett foretags organisatoriska struktur. Ledares beteende och hur
arbetsuppgifterna fordelas och struktureras, visade sig ha en avgdrande samverkan for att
skapa en vdlmaende arbetsmiljé. Utdver det kunde resultatet generera konkreta forslag for att
hantera arbetsrelaterad stress, exempelvis att ha formella projektledare och forum for internt
samarbete. Genom att agera efter ett anpassat, stéttande och 16sningsorienterat ledarskap kan
arbetsrelaterad stress forebyggas och hanteras for att skapa mer hallbara, 16nsamma och
vilméende foretag.

Nyckelord: Arbetsrelaterad stress, Ledarskap, Information Technology, IT.

Abstract

Work-related stress is a complex and widespread phenomenon. Work-related stress not only
affects the health and performance of individuals, but also companies and society as the
consequences can result in costs amounting to billions. Employers are responsible for the
work environment, and leadership has also been shown to contribute to reducing stress and
promoting healthy work environments, according to previous studies. This qualitative study
has been conducted to increase the understanding of how companies can manage
work-related stress with the help of leadership. With the help of three Swedish IT companies,
it is investigated which factors can lead to work-related stress, as well as how leadership can
be used to effectively manage the stress. The results show that ambiguities around the work
and high demands combined with insufficient means to meet the demands contribute to stress
in different ways. Overall, the study found that work-related stress can occur as a
consequence of a company's organizational structure. Leaders' behavior and how tasks are
distributed and structured proved to have a decisive interaction in creating a prosperous work
environment. In addition to that, the results could generate concrete proposals for managing
work-related stress, for example having formal project managers and forums for internal
collaboration. By acting according to adapted, supportive and solution-oriented leadership,
work-related stress can be prevented and managed to create more sustainable, profitable and
prosperous companies.
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1. Inledning

[ detta inledande kapitel presenteras dmnet arbetsrelaterad stress i en bredare kontext, vilket
folis av tidigare forskning for att tydliggéra dmnet och dess bakgrund. Ddrefter
problematiseras dmnet utifrdan de kunskapsluckor som identifierats, och valet av att studera
[T-sektorn motiveras.

1.1 Bakgrund

Stressrelaterade sjukdomar &dr den framsta orsaken till sjukskrivning fran arbetsplatsen
(Arbetsmiljoverket, 2022). I en EU-omfattande unders6kning som genomforts av Europeiska
arbetsmiljobyrén (2019) framkommer det att hilften av arbetstagarna i Europa har rapporterat
att de upplever arbetsrelaterad stress som vanligt forekommande pé sin arbetsplats. En annan
undersokning visar att omkring 9% av virldens befolkning, motsvarande 488 miljoner
méinniskor, arbetar mer 4n vad som anses vara standard (Pega et al. 2021). Sverige visar
liknande siffror, diar mer &n hélften av den sysselsatta befolkningen upplever hog
arbetsbelastning, vilket ocksd visade sig genom en fordubbling av anmilningar om
stressrelaterade besviar och hog arbetsbelastning under forsta halvan av 2010-talet
(Arbetsmiljoverket, 2017; ISM, 2016). Enligt en rapport frén Sveriges Radio (2023) forvintas
detta problem dessutom oka framdover.

Stressrelaterade faktorer paverkar enligt Arbetsmiljoverket (2016) en betydande del av
arbetskraften i Sverige och kan orsaka fysiska och psykiska besvir sdsom muskel- och
ledvirk, dngest och depression. Dessa besvir kan forsdmra arbetsprestationen och oka risken
for sjukfrdnvaro. Stress kan dven pdverka andra omraden som arbetsmotivation, kreativitet
och effektivitet, vilket kan resultera i nedsatt samarbetsformaga och individuell prestation
(EU-OSHA, 2019). Foljderna av stress péverkar inte bara den drabbade individen utan &ven
organisationer och samhillet 1 stort. Arbetsmiljoverket (2022) pdvisar att varje utbrdnd
medarbetare kostar foretaget omkring 380 000 kronor. Dérutdver kan bristande ledarskap leda
till forvirring och osékerhet hos medarbetare géllande ansvar och roller, vilket kan leda till
kostnader som uppgar till 2,3 miljoner kronor per ar for foretag med 30 anstdllda. Enligt
EU-OSHA (2019) uppskattas stressrelaterade faktorer kosta samhéillet miljardbelopp.

Samtidigt ar arbetsgivarna de som aldggs att planera och leda arbetet pa ett sadant sitt att
arbetsbelastningar som kan leda till stress och andra psykiska besvir forebyggs och hanteras,
enligt Arbetsmiljolagen (2022). Ledare har ddrmed mdjlighet att pdverka medarbetarnas
forutséttningar att hantera stressiga arbetssituationer genom att exempelvis erbjuda stod eller
strukturera arbetsuppgifterna pa ett sitt som gér dem mer hanterbara. Malmstrdm och
Skoglund (2013) understryker vikten av att ledare bidrar till en hilsosam arbetsmiljé och
aktivt arbetar for att motverka skadlig stress pa arbetsplatsen, for att skapa en hallbar och
l6nsam organisation.



1.2 Tidigare forskning

1.2.2 Arbetsrelaterad stress

Arbetsuppgifter innehéller vanligtvis vissa krav som kan vara belastande for individen. For
att hantera denna belastning dr det viktigt att individen har tillgang till resurser som kan
sammanfattas som kunskaper, arbetslivserfarenheter, mojlighet till aterhdmtning, stéd fran
omgivningen och inflytande pd arbetsforhallandena (Arbetsmiljoverket, 2017). Nar individer
har otillrdckliga resurser kan arbetsrelaterad stress uppstd och enligt Colligan och Higgins
(2008) dr detta en reaktion som uppstdr i en persons fysiska eller mentala tillstdnd.
Bachkirova (2012) beskriver didremot att arbetsrelaterad stress dr ett komplext problem
eftersom sammanhanget utgérs av bade minniskor och ett arbetsklimat som péverkar
resultatet av stress. Forskning har identifierat flera faktorer som ar kopplade till
arbetsrelaterad stress. Dessa inkluderar bland annat hog arbetsbelastning, otydliga
forvantningar och roller, krdvande klient- eller kundkontakter, otillrickligt stod fran ledning
och kollegor, och bristande kunskap (ADI 688: Arbetsmiljoverket, 2020; EU-OSHA, 2019).

1.2.3 Ledarskap och stress

Skakonet al. (2010) menar att beroende pa hur en ledare agerar eller vilken typ av ledarstil
som anvénds, kan det ha antingen en stressande eller avslappnande effekt pa de anstillda.
Detta kan 1 sin tur paverka medarbetarnas stressnivder och kénslomassiga vilbefinnande pa
lang sikt. Folkhdlsomyndigheten (2022) definierar védlbefinnande som en formaga att uppleva
lycka och tillfredsstillelse, hantera negativa kénslor, kinna engagemang, utvecklas och ha
goda sociala relationer.

Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022) foreslar att organisationer bor anvinda
transformerande ledarskapsbeteenden for att frimja vélbefinnande och prestation hos
anstdllda. Detta innebdr ledare som motiverar, stéttar, inspirerar och dr 10sningsorienterade.
Enligt Blomberg (2022) 4r en ledare som agerar stéttande av visentlig betydelse for
organisationen. En central del av detta dr att bygga och uppritthdlla goda relationer pé
arbetsplatsen. Detta innefattar att visa tillit, empati och god kommunikation. En stottande
ledare ser inte bara ménniskorna pé arbetsplatsen som medarbetare utan ocksd som personer,
och agerar etiskt. Ddremot menar Blomberg (2022) att det inte dr rimligt att forvénta sig att
ledarskapet ensamt kan rada bot pd problem som finns inom organisationen. For att dra nytta
av fordelarna med ett stottande ledarskap maéste organisatoriska strukturer vara vil
fungerande, med tydliga roller, policyer och rutiner.

Sammanfattningsvis kan ledarskapet ha en betydande inverkan pé anstélldas stressnivéer och
didrmed deras hilsa och prestation. For att minska risken for negativ paverkan av ledarskap pa
anstilldas stressnivaer dr det nddvéndigt for organisationer att kunna identifiera faktorer som
kan bidra till stress samt 0ka medvetenheten om hur de kan hanteras. For att uppna detta
behovs ytterligare kvalitativa studier som fokuserar pd ledarskap och dess paverkan pa
anstilldas hilsa och prestation (Mynak, 2022).



1.2.4 Stress inom IT-branschen

Arbetsrelaterad stress ar alltsa ett allvarligt problem 1 manga arbetsmiljoer, och IT
(Information Technology) -branschen &ar inget undantag. Enligt Pratyusha (2019) loper
anstillda inom IT-branschen, som upplever stress, tio ganger hogre risk att drabbas av
depression jamfort med andra yrkesgrupper. En studie genomford av Gunasundari och
Ravindran (2012) undersokte olika orsaker till stress som drabbar anstidllda inom
IT-branschen. Enligt resultaten frdn denna studie framtrdder okad réddsla for arbetspress,
osdkerhet gillande anstéllningstrygghet, hog arbetsbelastning och begrinsade tidsramar som
huvudsakliga faktorer som orsakar arbetsrelaterad stress inom IT-branschen. En annan studie
av Kaushal (2021) utpekar ytterligare stressfaktorer inom IT-branschen, sasom otydlighet
avseende arbetsuppgifter och rollbeskrivningar. Dessutom, liknande faktorer som ndmns i den
tidigare studien, exempelvis hog arbetsbelastning med langa arbetsdagar och krav pé hog
prestation, identifieras som orsaker till arbetsrelaterad stress inom denna sektor.

Forskare pa omradet betonar att det dr viktigt att organisationer i IT-branschen aktivt hanterar
utmaningen med arbetsrelaterad stress for att stodja arbetstagarnas hdlsa. Samtidigt ar det
viktigt att hantera denna utmaning for att undvika negativa konsekvenser bade for de
anstillda och for foretaget som helhet (Pratyusha, 2019). Enligt Kaushal (2021) kan
organisationer uppna detta genom att samarbeta med och stotta sina anstdllda vid behov.
Vidare finns det olika atgérder som kan vidtas for att minska stressen hos medarbetare inom
IT-branschen, exempelvis att 6ka graden av variation och autonomi i arbetet genom att ge
anstéllda storre frihet 1 deras arbetsuppgifter. Genom att implementera sddana atgédrder kan
organisationer frdmja en hélsosam arbetsmiljo och forbéttra det allménna vilbefinnandet for
sina anstédllda inom I'T-branschen (ibid).

1.3 Problemdiskussion

Den o6kande forekomsten av arbetsrelaterad stress drabbar hélsan och vélbefinnandet hos
medarbetare pd global niva. Studier visar att langvarig exponering for stress kan orsaka
allvarliga hélsoproblem, sdsom hjart- och kérlsjukdomar, som i vérsta fall kan ha dodligt
utfall pa sikt (EU-OSHA 2019). Trots arbetsgivarens skyldigheter att hantera arbetsrelaterad
stress pa arbetsplatserna (AML, 2022) dr det fortfarande ett vanligt forekommande problem.
Enligt undersokningar kan en ténkbar forklaring till den organisatoriska utmaningen vara att
det upplevs svarare att hantera arbetsrelaterad stress pd arbetsplatsen jamfort med
traditionella arbetsmiljorisker sasom direkt fysiska skador (EU-OSHA, 2019). Vidare ar det
inte sdkert att de juridiska skyldigheterna inte &r tillrickliga for att mdta behoven hos alla
anstdllda (Arbetsmiljoverket, 2020). Europeiska arbetsmiljobyran (2019) menar att det
diaremot ar viktigt att foretag tar ansvar for att forebygga och hantera arbetsrelaterad stress.
For att mojliggora detta behover foretag ha tillgdng till anvdndarvédnliga verktyg for att
hantera denna utmaning pé ett effektivt sdtt. Detta inkluderar att 6ka kunskapen om hur
arbetsgivare kan fOrebygga och hantera arbetsrelaterad stress péd ett littanvint sdtt som
genererar enklare implementering av atgirder, vilket denna studie kan komma att bidra till.



Vidare dr problematiken kring arbetsrelaterad stress vanligt forekommande bland
sjukvérdspersonal och grundskolldrare (Arbetsmiljoverket, 2017). Dessa yrkesgrupper har 1
hog grad uppmérksammats for sina hdga nivder av social pafrestning i samband med arbetet.
Samtidigt finns det dock andra sektorer dir problemet med arbetsrelaterad stress dr mindre
utforskat, som till exempel privat sektor och IT-branschen (Pratyusha, 2019). Den privata
tjanstesektorn utgdr en central del i Sveriges ekonomi och position pa virldsmarknaden.
Sektorn bidrar till mer &n hélften (52 procent) av Sveriges BNP och har skapat 400 000 nya
jobb sedan 2008 (ViaTT, Almega, 2019). Data- och IT-branschen dr den mest innovativa av
branscherna 1 den privata tjdnstesektorn, och dven déar flest ménniskor inom
kunskapsintensiva tjénster arbetar 1 Sverige. Dessa foretag har dirmed en betydelse for bland
annat Sveriges konkurrenskraft. IT-sektorn véxer snabbt och detta medfor utmaningar som att
sakerstdlla tillricklig kompetensforsorjning samt att kunna hélla jamna steg med den
internationella konkurrensen (Almega, 2019). Samtidigt 4r arbetsrelaterad stress inom
branschen ett vanligt forekommande som utgér en utmaning for bade foretag och anstéllda
(Prathyusha, 2019). I och med IT-branschens centrala roll i samhélle, ekonomi och néringsliv
blir det ddrmed viktigt att foretag 1 branschen klarar av att hantera utmaningarna géillande
arbetsrelaterad stress. Detta da arbetsrelaterad stress kan resultera 1 forsdmrad hélsa och
prestation hos medarbetare och hoga kostnader for foretagen, effekter som 1 sin tur kan ha
betydande paverkan pé IT-foretags konkurrenskraft. Genom att fa en béttre forstielse for hur
fenomenet ser ut inom IT-foretag kan arbetsrelaterade stressfaktorer identifieras och lampliga
atgdrder for att minska stressen kan foreslas. Detta kan leda till forbéttrad arbetsmiljo och
okad arbetsprestation hos de anstillda, vilket i sin tur kan bidra till att skapa mer hallbara och
produktiva foretag. Det dr dérfor av stor vikt att undersoka de faktorer som kan ge upphov till
stress pa arbetsplatsen samt hur ledarskapet kan anvéndas for att hantera dessa utmaningar.

1.4 Syfte

Syftet med denna studie &r att identifiera, analysera och jimfora arbetsrelaterade faktorer som
kan bidra till stress hos medarbetare. Dessutom syftar studien till att undersoka hur ledare kan
hantera arbetsrelaterad stress hos medarbetare via sitt ledarskap eller deras mojlighet att
paverka arbetets struktur.

1.5 Forskningsfrdgor

e Vilka arbetsrelaterade faktorer kan bidra till att medarbetare upplever arbetsrelaterad
stress?
e Hur kan ledare hantera arbetsrelaterad stress hos medarbetare?



2. Teoretisk referensram

I detta kapitel presenteras de teorier som sedan anvinds for att analysera empirin. I den
inledande delen presenteras etablerade teorier om sambandet mellan arbete och stress.
Direfter presenteras teorier om hur ledarskap kan bidra till en hdlsosam arbetsmiljo.
Avslutningsvis beskrivs utvalda ledarskapsteorier for att forsta hur ledarskapet kan ha en
inverkan pa medarbetarnas upplevelse av stress samt hur ledarskapet kan optimeras for att
hantera arbetsrelaterad stress.

2.1 Sambandet mellan arbete och stress

Det finns ett samband mellan arbetets struktur och stress pd arbetet, som kan forstds med
hjdlp av modeller som bygger pd Karaseks (1979) etablerade Job Strain Model,
“arbetsstressmodellen”. Karasek (1979) menar att arbetsrelaterad stress kan uppstd i
kombinationen av hoga krav fran arbetssituationen och 14g kontroll att hantera kraven hos de
anstédllda. Arbetets krav innefattar de fysiska, psykiska och sociala krav som stills pa
medarbetaren, och kan uppkomma vid tidspress, hég arbetsbelastning, eller uppgifter som
kriver hog koncentration eller engagemang. Kontrollen avser medarbetarnas grad av
mojlighet att paverka sin arbetssituation, kunskap eller beslutsmandat inom ramen for arbetet.
Nér hoga krav och lag kontroll forekommer, kan detta leda till depression, utmattning, hogt
blodtryck eller hjdrt- och kérlsjukdomar. En vidareutveckling av modellen har senare
upprittats; Demand-Control-Support model, utvecklad av Johnson och Hall (1988).
Demand-Control-Support, eller Krav-Kontroll-Stéd modellen, utgir fran Karaseks Job Strain
Model, men adderar dimensionen socialt stéd till modellen. Johnson och Hall (1988)
poéngterar att social interaktion och stdd fran ledare eller kollegor kan ha en positiv inverkan
pa de anstélldas vdlméende pa jobbet. Vid laga krav, hog kontroll och hog grad av socialt stod
ar medarbetare som minst stressade. Medan nér alla dimensioner uppnar hog grad éar
medarbetare aktiva och effektiva, och motsatt blir medarbetarna mer passiva.

Med hjilp av Karaseks modell samt Krav-Kontroll-Stdd modellen kan arbetsgivare och
organisationer identifiera arbetsmiljoer som kan vara sérskilt utsatta for stress och
hilsoproblem och vidta forebyggande atgéarder for att minska dessa risker (H&usser et al.
2010; Akanji, 2013). S&dana atgdrder kan inkludera att infora effektivare arbetssitt,
tydliggora arbetsuppgifter och roller, se Over scheman samt prioriteringar, tillricklig
bemanning, mdjliggéra samarbete, psykologiskt stdod for anstidllda och ge tid for
aterhdmtning. Dirutdver anses det &dven viktigt att utveckla tillit och optimism hos
medarbetarna for att frimja vélbefinnande, hilsa och uppna konkurrenskraftiga prestationer
pa arbetsplatsen (Akanji, 2013).

2.1.1 Hélsofrdmjande ledarskap

For att hantera stress pa arbetsplatsen i linje med Karaseks modell uppmuntras att finna en
balans mellan krav och resurser (Akanji, 2013; Schaufeli & Bakker, 2004). Jimenez et al.



(2017) diskuterar 1 sin artikel “Enhancing resources at the workplace with health-promoting
leadership” ledarskapets betydelse for att frimja hélsa och vilbefinnande pa arbetsplatsen.
Enligt studien kan ledare forbéttra arbetsmiljon genom god medvetenhet om stress samt att
dndra arbetsvillkoren for att ge medarbetare rétt arbetsresurser. Resurser innefattar
exempelvis kontroll, rolltydlighet, utvecklingsmojligheter, och att inkludera medarbetare for
att skapa en arbetsmiljo som passar dem. Det aligger dirmed ledare att bidra till att den
organisatoriska strukturen tilliter en balans mellan krav och kompletterande resurser.
Organisatorisk struktur innefattar alltsd de formella regler, procedurer och hierarkiska
ordningar som etableras inom en organisation for att koordinera och styra arbetsaktiviteter.
Detta menar Meyer och Rowan (1977) innebédr att foretag definierar och etablerar hur
arbetsuppgifter, befogenheter och ansvar fordelas och samordnas inom organisationen.
Jimenez et al. (2017) framhaller dessutom att arbetsbelastningen inte alltid kan héllas pa en
mattlig niva, vilket beror pa bransch och uppgift. Forfattarna argumenterar dock for att ledare
kan stotta medarbetare som mdter hoga krav genom att forbattra tillgangliga resurser. Genom
att frimja dessa resurser och erbjuda stod till medarbetarna kan ledare gradvis skapa en
hilsosam och stressfri arbetsmiljo.

Jimenez et al. (2017) betonar ocksa att ledare behdver 3 tillrdckligt stod for att kunna agera
pa ett stottande sétt gentemot sina anstédllda. En viktig del av detta stod kan vara att ledare
genomgar utbildning om stress. Genom att fi insikt om stressfaktorer och hur de kan
hanteras, kan ledare béttre forsta de utmaningar som deras anstéllda méter och kunna erbjuda
relevant stod. Forfattarna beskriver &dven vikten av att ledare fungerar som forebilder genom
att visa upp hilsosamma beteenden. Ett hédlsoframjande ledarskap kan bidra till att forbéttra
medarbetarnas hilsa, vilbefinnande och prestation. Medarbetare kan uppleva o6kad
motivation, engagemang och trivsel, samtidigt som organisationer kan dra nytta av minskad
sjukfranvaro, okad produktivitet och bittre foretagsresultat (Jimenez et al., 2017). Dessa
teorier syftar till att hjélpa till att forklara hur krav och kontroll i de studerade IT-foretagen
kan paverka stressnivierna hos medarbetare, samt hur ledarskapet kan anvéndas for att skapa
en hélsosam och stressfri arbetsmiljé och ddrmed minska riskerna som foljer.

2.2 Interaktionen mellan ledare och medarbetare

For att forstd hur arbetsrelaterad stress kan hanteras genom ledarskap ar det viktigt att fa en
overgripande forstaelse for vad ledarskap kan innebédra. Enligt Grint (2022) 4r ledarskap inte
en isolerad aktivitet eller enbart beroende av individuella personlighetsegenskaper hos
ledaren, utan en social process som uppstar genom interaktionen mellan ledaren och foljarna.
Samtidigt betonar Grint (2022) att ledare har viktiga funktioner inom formella organisationer.
I plattare organisationer kan det vara vanligt att ingen tar ledarrollen och fattar beslut, vilket
kan leda till otydlighet, handlingsforlamning och minska effektiviteten avsevért. Darfor
hiavdar Grint (2022) att det finns behov av hierarkiska ledare som kan ta kommando och ge
instruktioner, samordna kollektiva 16sningar samt ha befogenheter att genomfora
fordndringar. Forutom att ledarskap utvecklas genom interaktionen mellan ledare och f6ljare,
formas dven relationer pa samma sitt. Dessa relationer kan paverka medarbetares stressnivaer
1 arbetsmiljon, dar bristfdlliga relationer kan leda till 6kad stress. Ledare som visar stod,
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uppmuntran och upprétthaller en god relation med sina medarbetare kan forebygga stress och
dven Oka vilbefinnandet hos sina anstillda (Schaufeli & Enzmann, 1998). Didrmed betonas
ledarstdd och ledarbeteenden som frdmjar en hélsosam relation mellan ledare och
medarbetare som faktorer som bidrar till att minska stress och forbéttra medarbetarnas
vilbefinnanden (Bass, 1990). Forstaelsen av relationen mellan ledare och medarbetare blir
ddrmed av betydelse for studien, d& det kan bidra till att undersoka hur ledarskapet paverkar
arbetsrelaterad stress.

2.3 Anpassat ledarskap

Ett transformerande ledarskap ségs enligt tidigare forskning ha positiva kopplingar till en
hédlsosam arbetsmiljo (Mynak, 2020). “Full Range Leadership Model” (FRLM) idr en
ledarskapsmodell baserad pa dver 100 ar av ledarskapsforskning, utvecklad av Bass & Avolio
(1994). Modellen beskriver olika ledarskapsbeteenden som ledare kan anvidnda sig av och hur
dessa paverkar organisationens prestationer. Att som ledare kunna anvinda olika ledarstilar
beskrivs vara det som skiljer en effektiv ledare fran en ineffektiv ledare. Teorin inkluderar
transaktionellt, transformerande och laissez-faire ledarskap (Arenas et al., 2017).

2.3.1 Transaktionellt ledarskap

Denna stil fokuserar pa att etablera tydliga forvintningar, beloningar och bestraffningar for
prestation. Ledaren ger feedback och berdm nér medarbetare nar uppsatta mal eller presterar
vil, men anvédnder ockséd bestraffning vid misslyckanden. Nér en sddan ledare har for stort
fokus pé prestation kan det skapa rddsla hos anstillda att gora misstag och potentiellt himma
oppen kommunikation. Det transaktionella ledarskapet bestar av tva foreslagna beteenden;
“contingent reward” och “management by exception” (Arenas et al., 2017). “Contingent
reward” kénnetecknas av ett beteende dir ledaren tydliggér mél och forvéntningar genom
feedback och overenskommelser. Ledaren ger stod till anstéllda i utbyte mot prestationer.
“Management by exception” handlar om hur ledare agerar pd problem och tar antingen form
som aktivt, ddr ledaren ser och korrigerar problem proaktivt, eller passivt, dédr ledaren forst
agerar pa problem nédr de redan uppstétt. Inom det aktiva fokuserar ledaren pé problem och &r
lyhord for klagomél och misstag. Inom det passiva anser ledaren att fokus inte ska riktas mot
att “’fixa ndgot som inte dr trasigt’’; alltsd snarare att invénta problemet, &n att agera proaktivt
(Arenas et al., 2017). Relaterat till stress pa arbetsplatsen kan en sddan ledare stilla hoga krav
som kan leda till stress, eller inte vara uppmaéarksam pa varningssignaler gillande stress hos
anstéllda forens en konsekvens av stressen uppstar.

2.3.2 Transformerande ledarskap

Detta ledarskap fokuserar pa att ledaren transformerar anhéngarna genom att inspirera till
ageranden. Genom att skapa en vision for medarbetarna skapas inspiration och motivation
och engagerar medarbetarna 1 att arbeta mot visionen. Ledaren hjélper medarbetarna att
utveckla sin egen potential och tar hidnsyn till deras personliga behov. Stilen inkluderar fyra
beteenden. Ledare som kan anvénda alla dessa tenderar att bidra till extra engagemang, hogre
vélbefinnande, O0kad produktivitet och organisatorisk effektivitet (Arenas et al., 2017).
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Stilarna beskrivs av Arenas et al. (2017) som f6ljande:

1. Idealt influerat (II). Ledaren inspirerar genom att sjdlv agera som de vill att
anhdngarna ska agera; “walk the talk” beskriver beteendet. Ledaren utvecklar tillit och
utstralar sjdlvsidkerhet for visionen, samt demonstrerar malen och lever efter dessa.

2. Inspirerande motivation (IM). Ledaren formedlar en tydlig bild av framtiden och
sétter upp mal 1 enlighet med anstélldas intressen. Denne formedlar dven en tydlig och
positiv framtidstro och jobbar mycket med samarbete for att tillsammans na mal.

3. Intellektuell stimulans (IS). Har uppmuntrar ledaren sina medarbetare att tinka
"utanfor boxen" genom att utforska alternativa perspektiv och idéer for att utveckla
organisationen.

4. Individuell hinsyn (consideration) (IC). Ledaren visar medkénsla och tar hansyn till
anstélldas behov samt utveckling.

2.3.3 Laissez-Faire ledarskap

Denna stil innebér att ledaren ger medarbetarna frihet att fatta egna beslut utan mycket
inblandning fran ledaren. Ledaren undviker tuffa beslut, vilket kan leda till frustration och
ifrdgasdttande av ledarskapet fran anstillda. Detta kan leda till att medarbetarna kidnner sig
oviktiga eller saknar stod fran ledaren, vilket kan paverka prestationen negativt (Arenas et al.,
2017). Vidare ar Laissez-faire ledarskap enligt Arenas m.fl. (2017) mer ldmplig for
sjdlvgaende och kompetenta team-medlemmar som dr erfarna nog att fatta egna beslut och ta
ansvar for sin arbetsuppgift. Nar ledaren avstér fran att aktivt styra och istdllet ger mer frihet
och ansvar till medarbetarna, kan det leda till hogre nivder av tillit mellan ledare och
medarbetare. Samtidigt menar House (1996) att en ledares beteende behdver anpassas till
situationen och medarbetarna som inkluderas i den. Laissez-faire kan exempelvis vara mindre
effektiv. om medarbetarna saknar tillrdcklig erfarenhet eller kunskap inom det aktuella
arbetsomréadet (Arenas et al., 2017). Darutover behover ledare ge mer stottning och direktiv
ndr anstéllda dr stressade eller jobbar 1 en komplex milj6 (House, 1996; Grint, 2022). Genom
att fa forstaelse for faktorer och egenskaper i ledarskapet pa foretagen som studeras i denna
rapport, samt de anstdlldas upplevelser av det, kan dessa analyseras utifrdn Full Range
Leadership modellen for att identifiera brister eller styrkor i ledarskapet. Dérefter kan
modellen anvéndas for att analysera vad ledare kan gora for att skapa en hélsosam arbetsmiljo
fri frén stress.
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3. Metod

Metodkapitlet presenterar, motiverar och kritiserar de metodologiska val som gjorts i
samband med studien. Redogorelse for studiens design, urval och behandling av empiri samt
studiens avgrdnsningar presenteras i kapitlet.

3.1 Studiedesign

Studien utgar fran det konstruktivistiska synsittet, vilket innebdr att verkligheten stindigt
skapas och aterskapas genom att individer samspelar med varandra (Bryman, 2018). Detta
eftersom studien dmnar att nyansera méngtydigheten i det sociala fenomenet hur ledarskap
eventuellt har en paverkan pa arbetsrelaterad stress i de utvalda foretagen. Eftersom
konstruktivismen ldgger vikt vid social kontext, vilket ligger i fokus for denna studie, &dr det
fordelaktigt att anvdnda en kvalitativ studiemetod (ibid). Eftersom syftet dr att fordjupa
forstaelsen for vilka arbetsrelaterade faktorer som bidrar till stress i de valda IT-foretagen
samt hur ledarskapet kan hantera detta, dr det nddvandigt att samla in verbala beskrivningar,
uppfattningar och forklaringar, i form av kvalitativ data, for att fa en heltickande och
nyanserad bild av fenomenet (ibid). Vidare har studien har implementerat en abduktiv
metodansats, vilket innebdr att forskningsprocessen préglats av en védxelverkan mellan teori
och empiri, som Aspers (2011) har beskrivit. Abduktion utgér en syntes mellan induktion och
deduktion, ddr empirin kompletteras med nya teorier eller information allt eftersom nya
insikter tillkommit ur empirin (Patel & Davidson, 2011). En abduktiv ansats har ddrmed
mojliggjort att bidra till en mer nyanserad forstaelse bade for faktorer som bidrar till
arbetsrelaterad stress samt hur ledare kan hantera detta. Detta har utforts genom att samla
teorier om arbetsrelaterad stress och ledarskap for att sedan utesluta teori som inte &r relevant
efter att empirin samlats in. Vidare valdes kompletterande teorier som kan hjélpa till att
forklara empirin, exempelvis Blomberg (2022) och House (1996).

For att uppnd en mer nyanserad fOrstaelse for stress pd arbetsplatsen har semistrukturerade
intervjuer valts som ldmplig metod. Denna intervjuform har mojliggjort for respondenterna
att ge nyanserade svar genom att stilla Oppna fragor och foljdfragor som inte varit
forutbestdmda, utan baseras pé respondenternas svar for att fa relevant data som var kopplade
till syftet och forskningsfrdgorna (Lind, 2020). Flexibiliteten 1 semistrukturerade intervjuer
gav ockséd respondenterna frihet att uttrycka sina tolkningar och svar pé ett sédtt som kunde
bidra till 6kad objektivitet av den empiriska datan (Lind, 2020). Diaremot kan det, enligt
Bryman och Bell (2017), finnas problem med felaktiga tolkningar och bortfall av information
i en semistrukturerad intervju. For att minimera denna risk inkluderade intervjuguiden for
uppsatsen formuleringar som fokuserar pa “hur” och “varfor”, samt klara definitioner av
centrala begrepp for att frimja en entydig tolkning. Avslutningsvis valdes enskilda intervjuer
eftersom bade stress och upplevelser av ledarskap kan vara hogst individuellt och kénsligt att
dela med sig av.
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3.2 Urval och empiriskt material

Studieobjekten i denna studie var totalt 13 medarbetare och ledare fran tre svenska foretag
inom IT. Tv4 av dessa var medelstora' IT-konsultbolag som hyr ut sina konsulter i team eller
som delar av team hos sina kunder under projekt. Dessa tva valdes for att identifiera likheter
och skillnader i hur stress och ledarskap ser ut i olika organisatoriska sammanhang. Det tredje
foretaget var ett mindre konsultbolag som bestdr av ledare inom IT som jobbar med
ledarskaps- och organisationsfragor. Istéillet for att hyra ut IT-konsulter hyr det tredje
foretaget ut erfarna ledare inom IT till andra IT-organisationer. En primér anledning till att
detta foretag inkluderades i studien &r att dessa respondenter besitter 1ang erfarenhet frin
olika arbetsplatser i IT-branschen. Valet syftade 1 att generera grundliga data om ledare och
ledarskap, 1 enighet med syftet och den andra forskningsfrdgan. Ledarna kan exempelvis
delge sina erfarenheter av stressade medarbetare och dess orsaker, stressiga situationer som
uppstétt och hur utmaningar har hanterats. Dirigenom tillfor foretaget virdefulla insikter och
information till studien, vilket kan bidra till en nyanserad och omfattande analys stress pa
arbetsplatsen och hur det kan hanteras med hjédlp av ledarskap. Detta val av studieobjekt ger
ocksa en 0kad bredd och variation av erfarenheter och upplevelser som kan fingas upp i
intervjuerna. En studie med endast de tva IT-konsultbolagen hade kunnat innebdra att
undersokningen inte genererat tillrickligt med data for att fa en djupare forstielse for
fenomenet. Inkludering av fler dn tre foretag hade kravt mer tid och resurser dn vad som dr
tillgéngligt enligt tidsplanen pa 10 veckor. Darfor ger inkluderingen av tre foretag en mer
lamplig balans mellan detaljerad datainsamling och studiens tidsplan. Darutdver valdes tre
foretag till f6ljd av en avvdgning mellan reliabilitet och méittnad, dér fler foretag okar risken
for bristande reliabilitet och minskad jamforbarhet mellan respondenternas svar (Bryman,
2018).

Malet med urvalet var att nd empirisk mattnad, det vill sdga att inga nya teman eller
upplevelser skulle upptdckas vid slutet av datainsamlingen. Enligt Bryman och Bell (2018)
bor dé dven personer med olika profil viljas. I detta sammanhang har respondenternas olika
IT-roller, kon och &lder medvetet valts for att erhalla en mer varierad empiri och for att kunna
forsta hur vad som bidrar till att arbetsrelaterad stress uppkommer hos olika personer.
Eftersom intervjuer bygger pa individuella, subjektiva upplevelser dr det viktigt att fraga flera
personer om samma fenomen eftersom en enskild individ inte nddvindigtvis kan representera
verkligheten lika vdl som flera individer (Bryman & Bell, 2018). Att inkludera bade
medarbetarnas och ledarnas perspektiv var av avgorande betydelse for att mojliggora en
jamforelse och identifiering av eventuella skillnader 1 deras uppfattningar om hur ledarskapet
paverkar arbetsrelaterad stress. Genom att samla in data frin bdda perspektiven kunde en mer
fullstdndig bild av fenomenet erhéllas.

For att sdkerstélla ett malstyrt urval valdes samtliga foretag ut genom en systematisk sokning
av svenska IT-konsultféretag inom véra kontaktndtverk och via internet for att efterlysa
intresse for att delta i studien. Efter intresseforfrdgan och en diskussion hur vil varje foretag

! Foretag med férre dn 250 anstillda, Upphandlingsmyndigheten.se. 23 januari 2018.
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eventuellt kunde bidra till studiens syfte valdes de tre foretagen ut. En rad kriterier togs fram
for att vilja studieobjekt som bést kunde besvara forskningsfragorna (Bryman & Bell, 2018).
For det forsta valdes foretagen utifrén kriteriet att de skulle verka i IT-branschen och vara
uteslutande verksamma i Sverige da studien dmnar att fylla kunskapsluckan avseende att 6ka
forstaelsen for dmnet inom svenska foretag. Vidare faststilldes kriteriet att stress skulle
upplevas pa arbetsplatsen, vilket bekrdftades genom att konsultera HR-ansvariga pa
foretagen. Valet att involvera HR-ansvariga i urvalsprocessen bidrog till att sikerstilla en
traffsdkerhet gillande datainsamlingen, eftersom de formodas ha en god insyn i bade
medarbetares och ledares hilsa.

I samband med faststéllandet av urvalet utformades intervjuguiden for att samla in beréttelser,
beskrivningar och exempel som belyser upplevelsen av stress pa arbetsplatsen och vilka
faktorer inom den som bidrar till stressen. Intervjuguiden konstruerades med studiens
forskningsfragor som utgingspunkt och innehéll fragor riktade béde till medarbetare och
ledare. Vidare var frdgorna uppdelade i1 tvd teman; 1) Stress, 2) Ledarskap, med ett antal
frdgor med underkategorierna: Stress pé arbetsplatsen, Struktur, Arbetsbelastning, Upplevelse
av ledarskapet, Ledaregenskaper och Hantering. Fridgor under kategorin ‘“Hantering”
tillfrigades endast ledare, for att f& en fOrstdelse for hur ledarna hanterar stress pa
arbetsplatsen. Motsvarande fragor stélldes till medarbetarna inom temat “Ledarskap™.

3.3 Datainsamling

Syftet med insamlingen av empirisk data var att genom muntliga beskrivningar ge en grund
for att nyansera foOrstaelsen kring arbetsrelaterad stress inom de utvalda foretagen.
Intervjuerna genomfordes béade fysiskt och digitalt, beroende pa respondenternas individuella
preferenser. De fysiska intervjuerna utférdes pad respondenternas arbetsplatser av
bekvamlighetsskél. Saledes innebidr detta bade fordelar och risker med att hélla intervjuerna
pa respondenternas arbetsplatser. En mdjlig risk med fysiska intervjuer &r att respondenternas
svar kan paverkas av storningar relaterade till deras arbete, eller att de kan vara motvilliga att
ndmna nagot oldmpligt eller kdnsligt ndr de befinner sig pa sin arbetsplats, &ven om intervjun
genomfors 1 ett avskilt rum (Lind, 2020). Digitala intervjuer eliminerar denna risk, men
nackdelen &r att de inte ger samma heltickande intryck som en fysisk intervju kan gora (ibid).
Med detta i dtanke och for att sa nira som mdjligt efterlikna en fysisk intervju, genomfordes
de digitala intervjuerna med bade ljud och bild. Dessutom hade studieobjekten redan
erfarenhet av att anvdnda digitala mdtesmiljoer 1 sitt dagliga arbete, vilket ledde till en
betydande komfortniva med denna arbetsmetod bland intervjupersonerna.

I borjan av intervjun anvéndes neutrala fragor for att skapa en bekvdm atmosfir for
respondenten och for att sedan Overga till frigor som var tematiska och relevanta for att
uppnd syftet med uppsatsen och finna upplysning som kan bidra till svar péa
forskningsfragorna. Vidare anvéndes intervjuguiden som utgangspunkt under intervjuerna,
samtidigt som utrymme fanns for att stilla foljdfragor och vid behov av fortydligande (Lind,
2020). Fortsdttningsvis fick respondenten vid slutet av intervjun mojlighet att sammanfatta
sina tankar kring de teman som behandlats, for att ge utrymme till komplettering av svar.
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Under intervjuerna var bada intrevjuarna delaktiga. Som utgingspunkt ledde den ena
intervjun, medan den andra forde anteckningarna. Detta var sérskilt virdefullt ndr en part
kunde komplettera med foljdfragor som den andra inte hade tidnkt pd. Anteckningarna
anvéindes for att kunna for att ha en dverblick dver vad som sagts i realtid, for att identifiera
eventuella luckor i empirin kopplat till intervjuguiden.

Utover att fora anteckningar spelades intervjuerna in i syfte att bevara all information som
utbyttes under samtalen. Denna metod var speciellt betydelsefull eftersom den tillédt oss att i
efterhand analysera respondenternas verbala uttryck, tonfall och betoning, vilket bidrog till en
nyanserad forstdelse av respondenternas upplevelser och kénslor. Ytterligare fordelar av att
spela in intervjuerna inkluderade att kunna rikta stérre uppmérksamhet mot att skapa en god
dynamik for att frdmja att intervjupersonen kinde sig trygg och bekvim under
intervjusessionen. Trots att det kan finnas en risk att inspelningen paverkar intervjupersonens
svar och ddrmed minskar tillforlitligheten i empirin (Bryman & Bell, 2018), ansdgs det att
fordelarna med inspelning vigde tyngre dn potentiella nackdelar.

Tabell 1. Oversikt av respondenter.

Respondent Roll Foretag Intervjutid Transkribering
(sidor)

R1 UX strateg 1 70 min 21

R2 Utvecklare | 55 min 14

R3 Service 1 65 min 18
designer

R4 HR ansvarig 1 55 min 15

RS Ledare (design |1 70 min 23
manager)

R6 Produktdesigner | 1 60 min 20

R7 UX designer 1 60 min 20

R8 Ledare 3 60 min 17

R9 Ledare 3 65 min 19

R10 Utvecklare 2 60 min 18

R11 Ledare 3 55 min 16

R12 Utvecklare 2 60 min 18

R13 Utvecklare 2 50 min 13
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3.4 Analys av empiri

Efter att intervjuerna genomfOrts Overfordes datan till Microsoft Words
transkriberingsverktyg. Transkribering kan kritiseras for att vara tidskrdavande, vilket
eliminerades genom att anvdnda det digitala verktyget (Bryman & Bell, 2018). Genom
transkribering atergavs respondenternas beréttelser i sina egna ord, i den mén det var mgjligt.
Déremot var en utmaning vid transkribering att vissa individer ibland inte uttryckte sig 1
fullstdindiga meningar (Denscombe, 2018), nagot som hanterades genom att komplettera
eventuella brister 1 intervjupersonernas uttalanden med fullstindiga meningar. Valet att
transkribera datan var dock en virdefull metod for att sékerstdlla att alla aspekter av
respondenternas upplevelser av arbetsrelaterad stress kunde beaktas i analysen. P& sé sitt
bidrog bade inspelning och transkribering av intervjuerna till en mer grundlig och omfattande
analys av respondenternas upplevelser av arbetsrelaterad stress.

For att analysera datamaterialet tillimpades tematisk ansats for att identifiera och rapportera
monster som framtrddde i respondenternas berdttelser. Metoden syftar till att uppticka
repetitioner och kategorisera dem i olika teman (Bryman & Bell, 2018). Genom att anvinda
en tematisk ansats kunde olika teman identifieras 1 empirin géllande faktorer som bidrar till
stress inom de tva IT-foretagen samt hur ledare hanterar eller kan hantera detta. Empirin
strukturerades efter intervjuguidens huvudsakliga uppdelning; medarbetare och ledare, samt
de tvd huvudsakliga &mnena stress och ledarskap. De teman som identifierades av den
tematiska analysen var: stressfaktorer, hur ledarskapet ser ut pd arbetsplatsen, viktiga
egenskaper hos ledare, samt hur ledare kan fOrebygga stress pd arbetsplatsen. For att
underlédtta for ldsaren och analysen strukturerades underrubrikerna i empirin sedan utifrén
dessa teman. Darutdver valdes metoden eftersom den bidrar till en 6versiktlig struktur, bland

annat for vad som dr mest framtrddande under intervjuerna samt hur dessa dven éar relaterade
till varandra (ibid).

3.5 Studiens kvalitet

For att sékerstélla att uppsatsens héller en hog kvalitet dr det enligt Bryman & Bell (2018)
viktigt att beakta trovirdighet, vilket saledes kan delas upp i aspekter som tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet och mojligheten att bekréfta och validera resultaten. For att uppna
tillforlitlighet 1 studien kan forfattarnas tolkning av resultaten valideras genom att jaimfora
den med respondenternas perspektiv, enligt rekommendationer av Bryman & Bell (2018).
Dock har studiens resultat inte blivit validerade av respondenterna vilket okar risken for
felaktigheter 1 datainsamlingen, analyserna och tolkningarna som inte har upptickts eller
rittats till. Detta kan resultera i1 felaktiga slutsatser och beslut som kan ha negativa
konsekvenser for de personer eller organisationer som anvénder studiens resultat som
underlag for sina beslut. For att adressera detta har intervjuerna validerats genom
inspelningen och transkriberingen, vilket mojliggér en okad tillforlitlighet genom att
sikerstélla att forfattarnas tolkning Overensstimmer med respondenternas ursprungliga
uttalanden. | forskning ar fullstindig objektivitet inte alltid mojligt att uppnd, vilket vi varit
medvetna om och ddrmed arbetat s& objektivt som mojligt genom hela studien for att uppfylla
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detta kriterium (Bryman & Bell, 2018). For att uppnd detta har mestadels 0ppna fragor
anvénts 1 datainsamlingen. Syftet med detta var att ge respondenterna mojlighet att uttrycka
sina sikter fritt och samtidigt minimera risken for att vira egna virderingar skulle paverka
det empiriska materialet. Vidare kan den kvalitativa metoden kritiseras dd respondenternas
svar kan anses vara subjektiva och ddrmed inte gér att replikera for att testa resultatens
trovardighet (ibid). Déaremot ingir det i studiens syfte att nyansera forstaelsen for hur
ledarskap kan ha en inverkan pé arbetsrelaterad stress, ddrav metodvalet.

Overforbarhet innebdr att studien kan tillimpas pa andra situationer eller sammanhang
(Bryman & Bell, 2018). I denna studie har arbetsrelaterad stress undersokts med hjdlp av
IT-foretag som verkar inom samma bransch, men med olika organisationsstruktur. Genom att
samla varierade insikter fran foretag med olika organisationsstruktur Okar studiens
overforbarhet till andra foretag i samma bransch, och bidrar pa sé sétt till att forstd sambandet
mellan ledarskap och arbetsrelaterad stress inom IT-branschen som helhet. Det bor dock
noteras att overforbarheten av resultaten till andra storlekar pd foretag samt branscher kan
vara begrdansad pa grund av att studien enbart inkluderat tre IT-foretag av liknande storlek.
For att stirka 6verforbarheten av studiens resultat och dess tillimpbarhet 1 olika kontexter kan
ytterligare forskning inkludera olika foretag med bredare variation av bransch eller marknad,
storlek, geografiska ldgen och organisationsstrukturer. Fortsdttningsvis dr pélitlighet en
véisentlig faktor for att sidkerstdlla trovdrdigheten 1 forskning. I denna studie har
forskningsprocessen foljt principerna for pélitlighet inom forskning, som foreslds av Bryman
och Bell (2018), genom att redogora for varje steg i studiens genomforande pa ett transparent
och fullstindigt sétt. Vidare har en teoretisk referensram som bygger pa vilkdnda och
palitliga teorier anvints for att stirka studiens pélitlighet. Slutligen har studien granskats av
handledare och andra studenter for att ytterligare forbéttra kvaliteten och neutraliteten, vilket
har stérkt studiens validitet.

3.6 Etiskt stillningstagande

Forskningsetiska principer dr avgorande for att upprétthdlla en god forskningssed och
sakerstdlla att deltagande personers réttigheter och integritet inte kridnks (VR, 2018). Vidare
presenterar den svenska myndigheten som har dvergripande ansvar for frdgor som ror etiska
krav pa forskning, Vetenskapsradet, fyra etikregler som bor uppfyllas vid forskning (VR,
2018). Lind (2019) forklarar att det forsta kravet ar informationskravet. 1 denna studie har de
valda IT-konsultforetagen kontaktats via e-post och telefon, dér syftet med forskningen har
beskrivits. Aven de enskilda respondenterna har blivit informerade om studiens syfte, dels via
ett mail och dven muntligt innan intervjun paborjades. I samma mail har respondenterna blivit
informerade om att det &dr frivilligt att delta i studien, 1 enlighet med samtyckeskravet.
Déarutdover har respondenterna blivit inforstddda med att de har mdjlighet att avbryta
intervjuerna vid behov eller att de inte behdver besvara vissa frdgor. I och med dmnets
kontroversialitet har respondenternas integritet och personliga information skyddats genom
att identifierbar information som kan kopplas till personen eller foretaget exkluderats fran
bade rapporten och i dokumentationen av datainsamlingen. Ingen obehorig har heller haft
tillgang till material, sammantagen uppfyller studien didrmed konfidentialitetskravet.
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Avslutningsvis har nyttjandekravet, vilket dr den sista etiska regeln, uppfyllts genom att
samtlig insamlad data enbart nyttjats till studiens &ndamal (Lind, 2019). For att minska risken
att materialet ndr obehoriga personer har bade inspelningarna och transkriberingarna raderats
efter fardigstillandet av uppsatsen. Vidare har dessa fyra overgripande etikreglerna praglat
arbetet av studien.

3.7 Avgransningar

Den hir uppsatsen ska inte belysa “grinslost arbete”; svarigheten att skilja jobb fran fritid 1
och med digitaliseringens mdjligheter till arbete utan fysisk begrénsning till en plats.
Uppsatsen ska undersoka arbetsrelaterad stress som psykosocialt arbetsmiljoproblem, och
inte fysiska &kommor orsakade av arbetsmiljo sdsom muskel och ledvirk, fysiska skador eller
andra fysiska sjukdomar. Vidare fokuserar uppsatsen pa kunskapsintensiva foretag i privat
sektor pa grund av de kunskapsluckor som identifierats dir.
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4. Empiri

Kapitlet presenterar och sammanfattar respondenternas svar fran intervjuerna och dr
strukturerad i tva huvudkategorier; Medarbetare och Ledare. Inom dessa dr empirin
ytterligare strukturerad i tva huvudsakliga underkategorier; Stress pa arbetsplatsen samt
Ledarskap, ddr upplevelser, exempel och forklaringar av arbetsrelaterad stress presenteras,
samt hur ledare kan hantera stressen.

4.1 Medarbetare

4.1.1 Stress pa arbetsplatsen

Medarbetarnas upplevelse av stress pa arbetsplatsen i bade Foretag 1 och 2 sidgs forekomma i
en kontrollerbar mangd 1 vardagen. Dock uppger samtliga respondenter som dr medarbetare
att de har upplevt hog stress pa arbetsplatsen vid nagon tidpunkt, men dven i viss man
frekvent 1 vardagen. Denna mer vanliga stress uppgavs av samtliga respondenter inom
Foretag 1 framst bero pa otydlighet kring roller och uppgifter. I Foretag 2 berodde hog stress
framst pa krav i samband med deadlines.

4.1.1.1 Otydlighet

Inom Foretag 1 beskriver respondenterna att det foreligger bristande tydlighet géllande
forvintningarna pa medarbetarna i projekt. Detta kan inkludera otydligheter géllande vilka
méal som fOrvintas uppnds, vem som har ansvar for vad eller prioritering av olika
arbetsuppgifter. Respondenterna uppger att otydligheten leder till frustration, missforstand
och osédkerhet, vilket 1 sin tur bidrar till en 6kad upplevelse av stress. Framforallt &r det
medarbetare med kortare erfarenhet som i1 hogre grad beskriver en utmaning med detta.
Vidare forklarar R3 att medarbetarna till storsta del sjdlva har ansvar for att sdtta ramarna for
sitt arbete 1 projektet, och i kombination med brist pa tydliga forvantningar blir det svart att
veta vilken uppgift som ska prioriteras och nér den ska utforas. Detta bekriftas &dven av
samtliga respondenter inom Foretag 1, om &n 1 olika grad, att det finns en generell brist pa
riktlinjer och forstéelse for de olika rollerna och deras specifika uppgifter inom foretaget. En
ytterligare konsekvens av detta, enligt R1, dr att det leder till bristféllig planering som inte
upplevs som effektiv. R4 menar att ineffektiv planering bidrar ytterligare till svarigheter att
avgora individuella forvéantningar i projekt, prioriteringar och ansvarsomraden. Till f6ljd av
detta tilltrdder vissa medarbetare i projekten vid tillfdllen som inte dr optimalt. Néar de sedan
ansluter till projektet maste de dgna tid at att forstd och omstrukturera tidigare arbete inom
projektet pa grund av bristande initiativ eller otillrdcklig kompetens for att ansvariga inte haft
kunskapen att ge rétt forutséttningar till rollernas arbetsuppgifter. Det beskrivs som orimligt
att veta exakt vad alla roller gor, men att inkludering och diskussion med alla som ska ingé i
projektet fran start kan 6ka chanserna att planeringen blir ritt frdn borjan.
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“Man vill ha konkreta direktiv, till exempel “du kan bara gora ABC nu, sen kan du géra CDE ndr vi
far info XYZ”. Man vill gdrna fa en planering for vad som hdnder framéver, de ansvariga tar inte sda
mycket initiativ” - R6

R6 beskriver att nagon behdver ansvara for att leda och tydliggdra arbetet. R7 menar vidare
att en faktor som kan paverka situationen dr avsaknaden av en formell projektledare. Denna
avsaknad leder manga ganger till att informella ledare utses. R6 forklarar att informella ledare
ménga ganger inte har nodvéndiga fardigheter eller erfarenheter for att strukturera projektet
pa ett effektivt sitt. R6 egna erfarenheter kompletterar R7:s resonemang och menar pa att det
i sin tur kan resultera i en oorganiserad arbetsmiljo. R7 har tidigare varit med i projekt med
en formell projektledare och beskriver upplevelsen som positiv eftersom arbetet blir tydligt
och prioriteringar delas ut. Daremot menar R7 att det kan vara svart att dvertyga och motivera
kunder att inkludera en formell projektledare i projektet. Enligt R7 beror det pa flera faktorer,
inklusive projektets storlek, komplexitet, och kundens budget. I vissa fall anser kunderna att
projektledarens roll 4r onddig eller att ndgon annan person i teamet som kan ta pa sig den
rollen. R7 visar en forstaelse for detta men menar samtidigt att en dialog kring avsaknaden av
projektledare saknas, men hade behdvts. I Foretag 2 & andra sidan finns alltid en projektledare
nirvarande. Vidare beskriver respondenterna i Foretag 2 inte samma problem med otydliga
forvantningar eller arbetsbeskrivningar. Enligt R13 innefattar projektledarens roll att planera,
leda och fordela arbetsuppgifter, ha kontakt med kunden, tillhandahalla n6dvindiga verktyg
for projektets deltagare och sdkerstilla att arbetet fortskrider enligt plan. Vidare forklarar R13
att de har ett uppstartsméte i samband med varje nytt projekt. Dar far projektmedlemmarna
mdjlighet att vara delaktiga 1 beslut om planering och tidsram for varje uppgift. Denna
process upplevs bidra till en realistisk projektplan med tydliga fOrvéantningar och
arbetsuppgifter.

Forutom de ovan ndmnda otydligheterna finns det ytterligare en faktor kopplad till detta som
enligt medarbetarna pd Foretag 1 som bidrar till stress. Denna otydlighet dr kopplad till
foretagets framtid och hur ledningen kommunicerar foretagets aktuella situation. Detta blir
tydligt nédr personalen inte far tillricklig information om fOretagets ekonomiska situation
under svéra tider och bristande information om kommande projekt. Enligt R6 och R7 skapar
detta en kénsla av osdkerhet och orolighet, vilket har lett till att vissa medarbetare har borjat
utforska andra jobbmojligheter. R2 instimmer med detta och uttrycker en 6nskan om att
ledningen pd foretaget hade varit mer tydlig och transparent i sin kommunikation om
foretagets framtidsvision och nuvarande stillning. Samtidigt 4&r medarbetarna pa foretaget
medvetna om att ledningen kan ha vissa begridnsningar ndr det kommer till att dela viss
information. Trots detta anser de att 6kad kommunikation och transparens kan bidra till att
minska stress och oro bland medarbetarna.

4.1.1.2 Deadlines

Hos Foretag 2 dr de faktorer som framst identifierats ge upphov till stress bland
medarbetarnas krav i samband med deadlines.

21



“Deadlines att mota samtidigt som man inte nodvindigtvis har alla forutsdttningar eller kunskap att
utfora det ger upphov till stress. I allmdnhet dr det en kinsla av att vi kan inte missa den hdr
deadlinenen som forstdirker stressen” - R12

R12 beskriver att hen ofta blir stressad 1 samband med deadlines, vilket R10 och R13 &dven
upplever. Enligt R12 grundar sig stressen i att de inte har alla forutsittningar och nimner att
det kan gilla avsaknad av antingen tid eller kunskap for att nd uppsatta deadlines. Dock
betonar R12 att detta varierar beroende pa vad projektet handlar om och kompetensen hos de
som sitter i det. Det ndmns dven att projektledare som inte agerar stottande, utan sétter hog
press, kan Oka stressen i samband med deadlines. Medarbetarna pa Foretag 1 uppger att de
inte arbetar sérskilt ofta med strikta deadlines. Vidare ar respondenternas uppfattning om
franvaron av deadlines pa Foretag 1 tudelad. A ena sidan framhévs att hirda deadlines
uppfattas som en potentiell kédlla till stress, och avsaknaden av deadlines kan gora
arbetsmiljon mindre stressad. A andra sidan rapporterar flera respondenter att avsaknaden av
deadlines leder till svarigheter att prioritera arbetsuppgifter och att flera uppgifter paborjas
samtidigt, vilket leder till en upplevd brist pd struktur 1 arbetsprocessen. Det férekommer
ibland situationer pa Foretag 2 dir projekt inte har faststdllda deadlines. R10 bekréftar det
som R7 pd Foretag 1 beskriver och forklarar att avsaknaden av deadlines skapade stress
eftersom det inte fanns nagot att forhalla sig till.

4.1.1.3 Krav fran kunder

Flertalet respondenter pa bade Foretag 1 och 2 ndmner utmaningen med att hantera kundens
preferenser och Onskemal infor och under projektet. Medarbetare i bade Foretag 1 och 2
forklarar att i och med detta kan projektets riktning ocksé dndras med tiden. Detta kan beror
pa kundens budget eller investeringsbeslut, andrade krav for projektet eller omvarldsfaktorer
sdsom politiska beslut eller regleringar. En del respondenter, framforallt fran Foretag 1,
menar att detta skapar en kénsla av frustration 6ver bristande kontroll och inflytande i arbetet.
Ett exempel som illustreras nar kundens arbetssétt inte dverensstimmer med konsulternas,
och att dessa inte samordnas. Vissa kunder kan vara mer toppstyrda och projekt formas mer
efter ledningen hos kundens 6nskemal @n efter IT-konsulternas kompetens, vilket leder till
projekt som dr for komplexa for konsulterna att ta sig an. Denna situation kan leda till stress
for konsulterna, eftersom de kdmpar for att hitta en balans mellan att tillgodose kundens
behov och att uppritthalla sina egna professionella standarder och arbetssétt. R12 ndmner att
det overlag upplevs finnas hoga krav pa I'T-konsulter ddr kunder forvéntar sig att utvecklare
ska kunna skapa saker som dr mer komplexa dn vad kunderna forstar. I Foretag 1 och 2
beskrivs det att den som har sdljansvar eller kundkontakt behdver vara mer tydlig med vilka
ramar projektet ska ha och vad som dr mdjligt att gora, bade tidsméssigt och kvalitetsméassigt
och vem som gor vad. Vért att nimna &r att sélj och kundkontakt ligger hos ledningen i
samtliga foretag. Detta upplevs bero pa att de som siljer in projekten inte har tillricklig
forstaelse for konsulternas kompetens.

22



4.1.2 Ledarskap

4.1.2.1 Ledarskap pa arbetsplatsen

Respondenter i Foretag 1 och 2 beskriver att det finns ett Gppet forhdllningssatt till de
anstélldas ansvar och att de inte loggar arbetstimmar, utan ledningen litar istdllet pd att de
anstillda gor sitt jobb. Detta upplevs som tillitsskapande. P4 badde Foretag 1 och 2 finns det
inget uttalat krav pa att arbeta overtid och majoriteten av respondenterna forklarar att de allt
som oftast jobbar 40 timmar 1 veckan.

Inom Foretag 2 finns som tidigare nimnt kompetenta projektledare som upplevs ha en
organiserande och stottande funktion over det dagliga arbetet. Samtliga respondenter pa
Foretag 2 beskriver att detta bidrar till att arbetet alltid kidnns tydligt, strukturerat och mindre
stressigt. Kopplat till detta menar R1, frdn Foretag 1, att det dr viktigt att ha en person som
kan skapa struktur och ordning i kreativa projekt. Inom Foretag 1 ar det ddremot ovanligt att
det finns en utndmnd projektledare och medarbetarna far istéllet sjdlva strukturera arbetet,
vilket flera respondenter kan uppleva bidrar till stress.

Jag har jobbat med en projektledare en gang och det var vdildigt skont for att det blir vildigt tydligt
vad vad alla ska géra, allt blir konkret och prioriteringar och uppgifter delas ut. Det dr svart att sdlja
in projektledare till kund for att de sdger att det inte behdvs, men jag hade velat ha projektledare” -R7

R7 beréttar om hur en projektledare kan bidra till 6kad tydlighet, men att foretaget inte
anvinder projektledare for att det dr svart att motivera nyttan for kunder. Avsaknaden av en
ledare 1 projekten resulterar i att projekten ibland saknar en enhetlig riktning eftersom ingen
tar initiativet. R1 uttrycker det som att “ingen tar ju taktpinnen” och framhéver att det blir
dnnu mer ostrukturerat ndr det inte finns tydliga ramar att folja. Samtidigt framfor andra
respondenter att det finns medarbetare som tar pa sig ledarrollen och visar initiativ, men att
dessa personer ibland saknar nodvandiga kunskaper och erfarenheter. R3 anser att detta ocksa
leder till 6kad brist pad struktur och ordning i1 projektet. Da Foretag 1 vanligtvis saknar
formella projektledare uppfattas chefernas roll som &nnu viktigare nir det géller att skapa
struktur och tydlighet 1 det dagliga arbetet. Respondenterna inom Foretag 1 uttrycker en
onskan om att cheferna kan bli mer involverade i medarbetarnas projekt for att kunna erbjuda
bittre stod och rad for det dagliga arbetet. Didremot uttrycker medarbetarna att de tror att det
kan vara svart for ledarna da de sitter i andra projekt storre delen av sin arbetstid.

4.1.2.2 Viktiga egenskaper hos en ledare

Medarbetare pa bade Foretag 1 och 2 beskriver att de 6verlag dr ndjda med sina chefer och
uttrycker att de far det grundlidggande stod de behdver. Manga av respondenterna framhéller
vikten av en god relation till sina chefer for att uppleva tillit och kidnna sig bekviama med att
prata om eventuella problem pé arbetsplatsen. En god relation uppges vara grundad i chefens
forméga att vara empatisk och lyhord samt agera som en person som medarbetarna kan
“bolla” med. Irespondenternas svar framhévs dven betydelsen av att ledaren visar forstaelse
och har en losningsorienterad instillning. Det innebér att ledaren inte bara lyssnar och visar
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empati, utan dven aktivt arbetar for att hitta 16sningar pa problem eller utmaningar som
medarbetarna moter

“Det dr viktigt att min chef lyssnar och forstar, men det dr dnnu bdttre ndr denne ocksd kan komma
med forslag pd l6sningar. Ndr man upplever en stressig situation pd jobbet sd det dr till stor hjdlp att
ha ndgon som kan hjdilpa till att l6sa problemen” - R3

Flera av respondenterna, inklusive de fran Foretag 2, framhéver betydelsen av att chefer kan
anpassa sitt ledarskap efter medarbetarnas erfarenhetsniva. Det ndmns att juniora konsulter,
som har mindre erfarenhet, ofta upplever hogre stressnivder och behdver mer handledning
och stdd for att skapa struktur och fa konkreta rdd. Samtidigt efterfrdgar seniora konsulter
mer ansvarsfrihet och utrymme f6r kreativitet 1 sitt arbete. Sammantaget uppger majoriteten
av medarbetare inom bade Foretag 1 och 2 att de uppskattar regelbundna avstimningar, dér
nagra efterfragar mojligheten till flera. Manga av medarbetarna framfor dven att de finner det
vérdefullt att triffa sina chefer pa kontoret emellandt 6ver en kopp kaffe. R6 upplever att
dessa tillfdllen bidrar till att utveckla en god relation med sin chef, eftersom det ger mojlighet
till informell och avslappnad kommunikation. Denna mojlighet saknas dock i1 hogre grad
inom Foretag 2, dir cheferna och medarbetarna séllan arbetar pa samma ort.

4.1.2.3 Hur ledare kan forebygga stress

Respondenterna har en gemensam syn pa vad som behdvs for att forebygga stress pa
arbetsplatsen. I projekt handlar det om att skapa en god gruppdynamik som priglas av
regelbunden och 6ppen kommunikation. RS menar att det dr ledarnas ansvar att faststélla
denna standard och se till att den f6ljs i1 projektet. Darutdver betonar respondenterna vikten av
att ledarna maste kunna hantera klagomal fran medarbetare pa arbetsplatsen genom att lyssna
pa dem och agera pd dem. Detta kan innebira att reducera arbetsbordan, byta projekt eller
folja upp for att sdkerstélla att problemet atgirdas. Majoriteten av respondenterna anser det
vara vardefullt att nir de uttrycker att de upplever en stressig arbetssituation, att chefen kan
dela med sig av sin egen erfarenhet och erbjuda specifika riktlinjer och rekommendationer.
R6 péapekar att dven om det dr mdjligt att diskutera sddana fragor med kollegor, ér det ibland
bade betryggande och nddvéndigt att tala med ens ndrmaste chef.

For att minska den upplevda stressen har respondenterna inom Foretag 1 foreslagit olika
atgdrder som chefer kan vidta. En viktig dtgird dr att 6ka kunskapen bdde hos kunder och
inom organisationen om vad de olika rollerna innebér och vilka ansvarsomraden som de
innefattar. Detta kan bidra till en tydligare forstielse for arbetsuppgifterna och frimja en mer
strukturerad arbetsmilj6. Vidare betonar respondenterna vikten av ett titare samarbete inom
organisationen, dir olika kompetensomrédden kan samverka 1 utmanande projekt. De onskar
att skapa en arbetsmiljo dér olika specialiserade team kan dra nytta av varandras kunskaper
och erfarenheter. For att frimja ldrande och erfarenhetsutbyte mellan medarbetarna,
efterfragar respondenterna pa Foretag 1 intern utbildning och kunskapsdelning. P& Foretag 2
gors redan detta 1 form av workshops och en intern akademi, vilket beskrivs av R13 som
framgangsrikt.
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4.2 Ledare

4.2.1 Stress pa arbetsplatsen

Respondenter fran Foretag 1 och 2 upplever att stressnivén bland de anstillda for narvarande
inte dr hog. Vad giller ledarna fran Foretag 3 forklarar de att de dock manga gnger har mott
stressade medarbetare. Samtliga ledare menar att stress hos medarbetare kan visa sig genom
minskat engagemang, hogre frinvaro - bade fysiskt och psykiskt, samt att den kognitiva
formégan, saisom problemlosning, brister. Det ndmns att dven de, i likhet med medarbetarna,
blir stressade ibland. I Foretag 1 beskrivs det kunna uppstd till f6ljd av att ledarna sjdlva
jobbar i projekt dar de har en arbetsfordelning pa cirka 70 procent projektarbete och 30
procent personalansvar. Enligt R5 blir detta speciellt problematiskt nér deras egna projekt tar
upp mer tid, vilket leder till att mindre tid kan 4gnas at medarbetarna. Dessutom forsvaras
situationen av att de ibland saknar tillrdckliga resurser for att hjdlpa medarbetarna. Resurser
forklaras vara exempelvis kunskap, finansiella, tid eller beslutsmandat. Detta beskrivs
resultera i en kénsla av otillracklighet.

4.2.1.1 Komplexa projekt

Ledarna frdn Foretag 3 har lang erfarenhet av att vara ledare 1 IT-bolag, och de beskriver att
arbetsrelaterad stress ofta kan uppstd i komplexiteten av projekten som ofta finns inom IT.

“Inom IT dr man en del i ett storre projekt ddr alla dr beroende av andra; man jobbar som ett
pdrlband och man blir paverkad av andra dir tidsplanen kan krascha. Bristande planering beror pd
missbedomningar och att man inte helt forstdar hur ldang tid saker tar. Man kanske lyssnar for mycket
pd kunden och sdljaren har en madlbild, sen kommer leveransorganisationen och kan inte leva upp till
detta. Det beror da pd att parterna inte forstar varandra” - R11

En erfaren ledare inom IT, R11, beskriver situationen enligt foljande: Det dr vanligt att ett
projekt séljs in dér séljaren och kunden inte har tillracklig forstaelse for IT-konsultens roller
eller arbetssitt. Detta skapar redan fran borjan forvantningar eller ramverk som inte stimmer
overens med konsulternas faktiska forméga att genomfora projektet som det har sélts in.
Dessutom leder okunskapen hos béde sdljare och kunder till felbeddmningar av tidsplaner
och en planering av projektet som inte &r i linje med konsulternas arbetssétt. Projektens plan
blir da orealistisk och otydlig, vilket skapar en stress for konsulterna som sedan skall utféra
arbetet. Det beskrivs av R11 att 1 [T-projekt dr det ofta manga olika intressenter inblandade
som inte forstr varandra. Ndr konsulter frdn olika kompetensomradden samarbetar i samma
projektgrupp och det uppstidr en Overlappning mellan deras arbetsuppgifter dkar denna
svérighet. Samtliga ledare beskriver att i sadana fall dr viktigt att lagga tid pd att alla
inblandade parter har en grundldggande forstaelse for varandras arbetsroller. Dérutdver menar
R11 att tydliga mél och forvintningar bor stillas i samband med detta. Ett tillvigagangssétt
for att gora detta &r att sdtta ramarna redan pa forsta projektmétet. Fortsdttningsvis forklarar
R9 att det krdvs god kommunikation mellan parterna och det dr ledarnas ansvar att dven ta
detta till en individnivd. Daremot menar R5, som innehar en ledande befattning pa Foretag 1,
att det finns en utmaning med detta da ledarna inom Foretag 1 inte har mojlighet att vara
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tillrdckligt nira sina konsulters dagliga arbete. Vidare beskriver R5 samma sak som
medarbetarna beréttar om att stress kan uppkomma nér det finns en diskrepans mellan
foretagets och kundernas arbetssdtt. Enligt RS kan denna situation skapa en upplevelse av
bristande kontroll ver resultatet hos arbetet, ndgot som i sin tur kan himma mdjligheterna att
utfora arbete optimalt. Detta beskriver R5 som sirskilt problematiskt eftersom det inte finns
en enkel atgird pa problemet, da arbetet alltid maste anpassas till kundens behov.

En annan faktor kopplad till projekt som ledare pd Foretag 1 tror kan orsaka stress dr nér
konsulter arbetar i samma projekt under en lidngre tidsperiod, eftersom det kan hamma deras
kreativa formagor. For att hantera detta problem forsoker ledarna se till att varje konsult inte
sitter ldngre 1 ett projekt &n i 6 manader. Emellertid kan det vara mer utmanande att
uppritthédlla denna praxis under perioder med ekonomiska svérigheter dd det kan finnas en
brist pa tillgingliga projekt, vilket RS poédngterar. P4 Foretag 2 och 3 noteras att stress kan
uppkomma om konsulter sitter i projekt som de inte trivs i for ldnge. P4 samtliga foretag ger
ledningen frihet f6r konsulter att byta projekt nir de onskar, vilket upplevs framgéngsrikt nér
det handlar om att hantera och minska stress hos medarbetarna.

4.2.1.2 Deadlines

En bakomliggande orsak till stress forklarar R8 vara att det finns faser i1 projekt som kriver
storre arbetsinsatser under tidspress. R8 nidmner att det kan vara pafrestande 1 kombination
nér det samtidigt sker lansering av produkter eller marknadsevent som &r bokade. Daremot
anser R§ att enskilda deadlines i sig inte utgor en primér killa till stress. Istéllet dr ledarna
ense om att stress ofta uppstdr som en f6ljd av flera mindre problem som successivt blir
overvildigande. Déarfor betonar de vikten av att hantera mindre problem kontinuerligt,
snarare dn att lata dem byggas upp. Under intervjun betonar R11 att stress inte alltid bara
beror pa yttre faktorer, utan att &ven medarbetare som underlevererar kan skapa stressiga
situationer i projektet. I sddana fall kan det kridvas att dessa medarbetare arbetar 6vertid for att
atgdrda problemen. Enligt R11 kan det ibland ocksd handla om att medarbetarna saknar
nddvindig kompetens for att leverera enligt forvdntningarna. I sddana fall beskriver R11 att
det kan vara nddvindigt att snabbt sétta in en annan medarbetare med relevant kompetens for
att atgirda problemet. Andra atgirder for att hantera problemet och underpresterande
medarbetare kan vara att tillhandahéalla ritt verktyg, dessutom dr det viktigt att undersoka
orsakerna till varfor medarbetarna underlevererar och att arbeta for att eliminera dessa
faktorer.

4.2.2 Ledarskap

4.2.2.1 Stresshantering pé arbetsplatserna

For att hantera stress anvinder Foretag 1 manatliga korta enkéter dir anstéllda bland annat
delar med sig av hur de mar och om ndgot pa arbetsplatsen bidrar till stress for tillféllet.
Enligt R4, som har ansvar for de anstilldas trivsel, gor enkiterna det mojligt for ledarna att
uppritthélla en kontinuerlig dversikt over medarbetarnas stressnivder och vilbefinnande samt
identifiera varningssignaler hos stressade medarbetare. Déarutdver har Foretag 1 en gang i
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manaden ett gruppsamtal dér anstéllda frivilligt kan vara med och pdverka arbetsmiljon
genom diskussioner som exempelvis berdr dmnet stress. Samtidigt forklarar R4 att ledarna
ska uppmuntra medarbetarna till 6ppen dialog for att upprétthilla det ledarskap som
efterstrdvas inom organisationen. Vidare beskriver RS, ledare pa foretag 1, att hen gor detta
genom att anvénda en som kallas “Circle of concern”. RS forklarar det som en metod ldmpad
for att identifiera stressorer hos anstillda och utvérdera vilka av dessa som gér att kontrollera,
och darmed minska onddiga oroskénslor.

I Foretag 2 hanteras stress frimst genom forebyggande atgirder sisom en ledarstruktur dir
projektledarna tar pa sig ledarskapet for projekten och konsulternas dagliga arbete, och
cheferna har personalansvar. Projektledarna har funktionen av att organisera och stotta det
dagliga arbetet. Innan projekten startar har de alltid ett uppstartsmote dir alla inblandade i
projektet mots for att gd igenom projektets ramar och forvéantningar, vilket beskrivs som en
bidragande faktor till en tydlighet som avhjilper arbetsrelaterad stress. Projektledarna agerar
dven som en barridr mellan konsulterna och stressfaktorer sdsom komplicerad kundkontakt
eller problem 1 planeringen. Foretag 2 ger 4ven medarbetarna mojlighet att traffa en psykolog
om de behdver, samt har ett nummer som man enkelt kan ringa for att prata med en psykolog
ndr de vill. En allmén 16sningsorientering upplevs finnas hos ledarna pa Foretag 2, dar det
papekas att ledarna alltid kommer med konkreta 1dsningar.

4.2.2.2 Viktiga egenskaper hos ledare

R9 beskriver att 6dmjukhet och lyhdrdhet dr tvd avgorande egenskaper i ledarskapet och
forklarar att det innebér dels att kunna forsta den anstilldas kontext och dven att kunna sdtta
sig in 1 deras situation. Samtliga ledare tillagger att det dven &r viktigt att ha en tét dialog och
lara kinna de anstillda for att skapa tillit, hdlla koll pa de anstdlldas maende och kunna
identifiera problem och optimala atgidrder. Detta kan dock vara en utmaning for ledare
eftersom deras anstillda arbetar ute i projekt, men dven i Foretag 1 dar ledarna med
personalansvar jobbar i projekt. Detta gor det svarare enligt RS, ledare 1 Foretag 1, att vara
ndrvarande och ha en téit dialog med medarbetarna, ndgot som oroar R5 da det kan leda till
bristande nérvaro och att ha samma mgjlighet att hjélpa anstéllda. En sddan situation kan
enligt R11 leda till negativa effekter, sésom minskad tillit och bristande relationer. I vissa fall
kan det dven resultera i att medarbetarna inte kinner sig bekvdma att dela information med
sina ledare. Att uppticka signaler pa stress 1 tid anses viktigt enligt samtliga ledare, vilket da
kraver ndrvaro. Kopplat till detta ndamner R8, R9 och RI11 att cheferna ocksa behover
stottning 1 att utvecklas som ledare och utbildas kontinuerligt i stresshantering och ledarskap.
R5 ndmner dven att det kan vara bra att ledare i en organisation samarbetar och lér sig av
varandra. Att ledare kan skapa en hilsosam kultur anses ocksé vara viktigt. Hog delaktighet
genom att uppmuntra team-medlemmar att dela sina erfarenheter och asikter frimjar en
hilsosam kultur. Ledningen ansvarar for att skapa trygghet internt och vara transparenta kan
leda till tillit och trygghet. R11 upplever att trygga medarbetare inte blir lika stressade.
Ledare kan dven skapa en kultur priglad av samarbete genom styrmedel sdsom beloningar.
Ett exempel dr att om ledningen vill 6ka samarbetsformaga kan de beléna gruppen istillet for
individen, eller ge fast 16n istillet for rorlig 16n efter prestation.

27



4.2.2.3 Hur ledare kan forebygga och hantera stress

Samtliga ledare poédngterar att kommunikation dr bland det viktigaste for att skapa en stressfri
arbetsmiljo, bade 1 forebyggande syfte sdvil som vid hantering av arbetsrelaterad stress. R9,
en erfaren ledare, betonar sirskilt vikten av detta och tilldgger att dven samarbete utgér en
vésentlig del for att forebygga och hantera medarbetarnas stress. For att underlitta bade
kommunikation och samarbete inom organisationen delar R9 med sig av ett verktyg som i
den hér studien valts att kallas “konsultakuten”. “Konsultaktuen” innebir att anstéllda ute i
projekt snabbt kan fraga om védgledning och stdd av sina kollegor som arbetar pd andra
platser. R9 har goda erfarenheter av verktyget och forklarar att fler foretag borde ta in
liknande atgérder.

Vidare dr samtliga ledare 6verens om att tydliga forvantningar dr avgérande for att skapa en
arbetsmiljo0 med mindre stress. R8 ger en forklaring pa detta genom att beskriva att
medarbetarna som &r fullt inforstddda i1 vilka krav som stills pd dem séllan gor fel
prioriteringar i arbetsuppgifter som dérmed inte skapar lika stor stress som i motsatta fall. For
att skapa dessa tydliga forvintningar och krav blir enligt ledarna kommunikation
huvudkomponenten. Att som ledare skapa tydlighet i roller ar viktigt, samtidigt kan det vara
svart for ledare att forsta rollerna. R9 forklarar att 1 sddana fall méste ledare arbeta igenom
rollerna for att forstd vilka uppgifter, omraden, ramar som den innefattar och darefter se till
vilka resurser som krdvs. Att beskriva vad medarbetare forvintas dstadkomma med sitt arbete
och hur de ska kommunicera, ger tydlighet och ramar enligt R11. Detta stirks av R9 som
forklarar att ménga mar bra av att forstd sammanhanget de jobbar i. R11 lyfter vidare att det
inom [T-branschen forekommer stor variation i medarbetarnas bakgrund och projektstatus
vilket kan gora det svarare att kommunicera pa ett sitt som passar samtliga medarbetares
enskilda behov. Hir menar R11 att kommunikationen fran ledare inte kan vara generisk utan
maste anpassas efter individ och situation.
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5. Analys och Diskussion

[ féljande kapitel analyseras den empiriska datan utifran de huvudsakliga temana Stress pd
arbetsplatsen samt Ledarskap. Dessa teman kommer att fungera som grund for var analys
och inkluderar hur identifierade stressfaktorer kan hanteras av ledare ur teoretisk synpunkt.

5.1 Stress pa arbetsplatsen

Det empiriska resultatet visar forst och framst att respondenter frdn samtliga foretag varken
jobbar over ofta eller att deras arbete kdnnetecknas av orimligt hog arbetsbelastning, dér de
inte upplever det som primira stressfaktorer. Detta dr en tydlig distinktion fran tidigare
studier, dér langa arbetsdagar och hdg arbetsbelastning visat sig ge upphov till stress inom
IT-branschen (Gunasundari & Ravindran 2012). Detta kan bero pi att tidigare studier fraimst
gjorts inom internationella IT-foretag istdllet for svenska. I Sverige finns Arbetsmiljolagen
(AML, 2022), som syftar till att reglera arbetsmiljé och villkor. Denna lag kan potentiellt ha
positiva effekter for att minska arbetsrelaterad stress. Trots detta visar bade empiri och
tidigare forskning att stress fortfarande forekommer pa arbetsplatserna pa grund av andra
faktorer. En anledning till detta kan vara att varje arbetsgivare har rétt att fritt leda och fordela
arbetet (Lagen.nu, u.4.). Detta innebér att lagen inte direkt reglerar eller begrdnsar specifika
ledarskapsbeteenden som kan pédverka stressnivierna hos medarbetarna. Andra stressfaktorer
an det som lagen kan reglera som identifierats frdn empirin foljer vidare i denna diskussion.

5.1.1 Otydligheter

Utifrdn empirin framgar det att otydligheter dr den framsta stressfaktorn hos medarbetarna 1
Foretag 1. Denna stressfaktor identifieras ocksa av de erfarna ledarna fran Foretag 3, som
forklarar detta som ett vanligt férekommande problem inom IT-branschen. Dessa iakttagelser
aterfinns dven 1 tidigare forskning inom omrédet (Kaushal, 2021). Otydligheter i Foretag 1
géller osdkerheten och bristande klarhet i tolkning av projektmedlemmars arbetsroller och
deras specifika uppgifter. Avgrinsningarna for ansvarsomraden for bade den enskilda
medarbetaren och dvriga projektmedlemmar upplevs odefinierade, vilket i sin tur resulterar i
otydliga riktlinjer for arbetet. Av respondenterna framkommer det att otydligheten som rader
aven resulterar 1 en osdkerhet gillande vad som forvéintas av dem. En forklaring till varfor
medarbetare pa Foretag 1 upplever dessa otydligheter kan till stor del tillskrivas avsaknaden
av formella projektledare som kan ansvara for att kommunicera och tydliggora projektarbetet.
Istdllet priaglas arbetet pd Foretag 1 av hog autonomi, diar medarbetarna sjilva dr ansvariga
for att organisera arbetet. Som ett resultat av detta upplever medarbetarna svérigheter att
sjilva sitta en tydlig riktning, men dven tidsramar i form av deadlines att forhalla sig till i
arbetet, vilket Arenas et al (2017) forklarar kan ge upphov till 6kad stress. Nar medarbetare
upplever dessa otydligheter, kan det forklara varfor anstéllda underpresterar 1 projekt.

Inom Foretag 2 aterfinns ocksa hog autonomi, och enligt Kaushal (2021) kan medarbetarnas
ansvarsfrihet ha en positiv effekt for att minska stressnivaerna. Daremot finns en diskrepans
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mellan denna studie och Kaushals (2021) avseende stressnivaer kopplade till hog autonomi.
Hog autonomi visar sig 1 denna studie snarare kunna leda till 6kad stress i de situationer dér
den organisatoriska strukturen brister, medan hog autonomi uppskattas i de situationer dér det
finns en tydlig struktur i arbetet. Fortsdttningsvis kan kombinationen av hdg autonomi och
avsaknad av struktur i arbetet likstillas med ledarskapsstilen Laissez-faire (Arenas et al.,
2017). I denna stil tillits medarbetarna att fatta egna beslut med minimal inblandning fran
ledaren. Enligt Arenas et al. (2017) &ar det emellertid mindre effektivt att tillimpa
Laissez-faire-stilen pa medarbetare med mindre erfarenhet eller vid komplext arbete. Detta
stimmer 6verens med de beskrivningar som medarbetare med mindre erfarenhet pa Foretag 1
ger. Samtidigt kan detta hédrledas till att respondenter beskriver att IT-projekt ofta dr
komplexa.

Fortséttningsvis finns det positiva effekter med hog autonomi som bor ndmnas. En av dessa
effekter ar att medarbetarna i1 studien upplever hogre tillit frén sina chefer da de inte blir
overvakade 1 detalj, vilket 1 sin tur kan leda till en bittre relation mellan medarbetare och
ledare. Dock visar resultaten frdn denna studie att denna tillit inte direkt avhjdlper stress
eftersom det fortfarande forekommer 1 Foretag 1. Mot bakgrund av detta blir det en intressant
observation att medarbetarna pd Foretag 2 inte rapporterar om stress kopplad till otydligheter
eller hog autonomi. Skillnaden mellan foretagen avseende detta &r att Foretag 2 har formella
projektledare. Respondenterna i Foretag 2 uppger att projektledarens uppgift bland annat ar
att ge tydliga direktiv for arbetsuppgifterna, vilket 4ven betonas av Arenas et al. (2017) och
Jimenez et al. (2017) som en viktig aspekt for att skapa en arbetsmiljo fri frén stress. For att
hantera otydlighet kan alltsd Foretag 1 antingen utse formella projektledare som ger tydliga
direktiv, likt Foretag 2, eller mojliggora for de ndrmaste cheferna att stotta medarbetarna med
tydligare direktiv 1 projekt. Detta senare alternativ innebdr att ledarna inom foretaget
tillampar ett “contingent reward”-beteende som enligt Arenas et al. (2017) innebér att ledare
tydligt kommunicerar ml och forvdntningar genom é&terkoppling. Detta tillvigagingssitt
stairks av House (1996) och Grint (2022) som menar att det ar viktigt att ledare tydliggor
uppgifter och ger order i komplexa arbetssituationer, vilket dr sdrskilt relevant i situationer
som forekommer i Foretag 1. For de medarbetare med mindre erfarenhet kan dven ledarna
vidta ett “management by exception”-beteende enligt Arenas et al. (2017). Detta innebér att
ledarna 1 forsta hand &r lyhorda for ndr medarbetarna har svért att bedoma arbetets riktning
och vidtar sedan lampliga atgérder for att sékerstélla en tydligare arbetsfordelning. I dessa
situationer kan ledarskapet spela en aktiv roll genom att skapa de rétta forutséttningarna for
medarbetarna att utfora sina arbetsuppgifter pa ett effektivt sétt, sérskilt i komplexa eller
stressiga situationer. Genom att vara lyhdrda och identifiera eventuella misstag eller
medarbetarnas behov kan ledarna, genom exempelvis nira dialog, avhjéilpa och till och med
forebygga sddana situationer enligt forskning (Jimenez et al., 2017; House, 1996; Arenas et
al., 2017).

Det bor dock noteras att det finns utmaningar relaterade till att motivera kunder till att forsta
nyttan av en projektledares roll samt att ledarna sjélva upplever tidsbrist pa grund av deras
egen involvering 1 projekt, vilka tolkas bero pa ekonomiska aspekter. Dessa utmaningar méiste
hanteras och dvervégas 1 arbetet med att implementera l9sningen. Hiar menar Jimenez et al.
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(2017) att om arbetsvillkoren inte kan fordandras, kan andra resurser tillhandahallas, som att
oka det interna samarbetet 1 syfte att 6ka tydligheten i detta fall. Internt samarbete kan i detta
fall innebédra att projektmedlemmarna i projektets uppstart i samverkan med varandra
planerar projektarbetet pd ett tydligt sdtt, samt tillimpar tydliga riktlinjer, for att allas
intressen skall tillgodoses. En viktig aspekt i detta dr att en ledare kan komma att behova
initiera detta och sdkerstélla att det exempelvis implementeras uppstartsmdten i borjan av
projekt, dér alla inblandade medverkar. Grint (2022) understryker att nir det giller formella
organisationer dr det avgdrande att ha en ledare som har befogenhet att bestimma vilka
rutiner som ska foljas. Utan en formell ledare som tar pa sig detta ansvar finns risken att
gruppen blir handlingsforlamad och inte kan genomfdra uppgifterna pa ett effektivt sétt.
Dirutover kan ledare i denna situation, 1 enighet med ett transaktionellt ledarskap, dven
anvinda beloningar som styrmedel for att 6ka det interna samarbetet (Arenas et al., 2017).
Ledare i Foretag 3 poédngterar att om en ledare vill 6ka samarbetsféormégan bor de jobba med
ett beloningssystem som dr anpassat till gruppen snarare dn for individen. Internt samarbete
och beloning av grupper ér sdledes tva aspekter som kan vara ett adekvat satt for att indirekt
motivera samarbete internt for att avhjilpa otydligheter och forbéttra kommunikationen.

5.1.2 Krav-Kontroll-Stod

Stress 1 samband med deadlines kan utldsas frdn empirin som vanligt forekommande i
Foretag 2, och éterfinns dven i tidigare forskning (Gunasundari & Ravindran, 2012). Detta
kan tillskrivas faktorer som &r svara att forutsdga eller kontrollera, till exempel oférutsedda
hindelser, intensiva perioder eller komplexa arbetsuppgifter 1 olika delar av projektet.
Projektledare som sitter strikta deadlines menas ocksa oka stressen. Forutom detta framhaller
erfarna ledare fran Foretag 3 att en faktor som paverkar dr bristen pd forstaelse hos de som
ansvarar for att sdlja in projektet, sarskilt ndr det géller att forstd tidsramarna for arbetet och
den komplexitet som arbetsuppgifterna innebdr. Darutover menar ledare att stress i samband
med deadlines dven kan bero pd att medarbetarna underpresterar pa grund av bristande
kompetens gillande att modta de forviantningar som stills. Till f6ljd av detta hamnar
medarbetarna ibland i situationer dir de har for mycket att gora pa alltfor kort tid. Nér det inte
heller dr mojligt att flytta deadlines, foreslar Jimenez et al. (2017) att ledare istdllet bor
tillhandahdlla resurser for att medarbetarna ska kunna hantera situationen. Detta stirks av
Johnson och Halls (1988) och som dirutdéver menar att stod fran kollegor dr nédvéndigt for
att hantera hoga krav pd arbetsplatsen och undvika arbetsrelaterad stress. Ett sitt att
tillhandahélla rétt resurser och bidra med stdd beskrivs av Ledarna pa Foretag 3 som
“konsultakuten”. Genom “konsultakuten” kan medarbetare snabbt fa hjélp av andra kollegor
eller chefer ndar de arbetar ute i projekt. Dessa individer kan tillhandahalla relevant kunskap
och expertis som kan vara till hjélp for att Gvervinna utmaningar, déribland deadlines, i
projektet. Foljaktligen intygar medarbetare pa Foretag 2 att erfarenhet och kunskap bland
projektmedlemmarna, men &dven att projektledaren agerar stottande, bidrar till att gora
deadlines mindre stressiga. I Foretag 2 finns mojligheten att f4 kompetensutveckling genom
interna workshops, vilket dr dnnu ett konkret exempel i linje med teorin pa att tillgodose
medarbetare med ytterligare resurser for att hantera sitt arbete. Genom workshops erhaller
medarbetarna ytterligare stdd, som inte nodvandigtvis kommer frdn deras nirmaste chef.
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Detta kan dven vara fordelaktigt i Foretag 1 med hénsyn till ledarnas begrénsade tid.
Sammantaget kan ‘’konsultakuten” och workshops vara lampliga alternativ, 1 linje med béade
teori och empiri, for att hantera stress pd arbetsplatsen.

Forutom ovan ndmnda faktorer som bidrar till stress samt hur de kan hanteras visade sig dven
bristande kontroll och kinslan av att inte kunna paverka sitt arbete ge upphov till stress. Detta
pa grund av att projekt anpassas mestadels efter kundernas preferenser, vilket beskrevs 1
huvudsak av respondenter 1 Foretag 1. Vidare kan det tolkas ur empirin som att de anstillda
har hoga krav pa arbetet de ska utféra, men ldg kontroll att paverka det pa grund av brist pa
beslutsutrymme i och med att de maste acceptera kundernas preferenser. Dessa hoga krav
och laga kontroll relateras ocksa till Karaseks (1979) Krav-Kontroll-modell som menar att
sadana omstandigheter kan leda till arbetsrelaterad stress. For att motverka detta bor antingen
kontrollen oka eller internt stod oka (Johnson & Hall, 1988). Enligt Krav-Kontroll-Stod
modellen (Johnson & Hall, 1988) kan kommunikation och internt samarbete leda till bade
okad kontroll och bidra med stod. Har giller det att 6ka forstdelsen hos samtliga inblandade
for att kunna kompromissa om 0msesidiga projekt, eller mojligen inkludera medarbetare mer
1 sdljprocessen av projekt for att sdkerstilla att projekten far realistiska ramar. Ett 6kat internt
samarbete och kommunikation nimns av bade ledare och medarbetare som en dtgird for att
oka kontroll och stdd. Detta kan avhjélpa den bristande kontrollen i samband med att kundens
preferenser inte Overensstimmer med konsulternas resurser att utfora det som onskas. Hos
Foretag 2 aterfinns liknande utmaningar att samordna kundernas krav och medarbetarnas
preferenser. Déremot rapporterar inte medarbetarna i Foretag 2 att de upplever 14g kontroll
over sitt arbete 1 samma utstrickning som Foretag 1. En mgjlig forklaring till detta ar att
medarbetarna pad Foretag 2 ges mdjligheten att kontrollera sitt arbete genom interna
uppstartsmoten, dar de aktivt deltar i arbetsstrukturering och planering av tidsramar. Genom
att involvera projektmedlemmarna i planeringsprocessen frimjas en arbetsmilj6 som préglas
av kontroll och stdd. Denna delaktighet kan leda till en okad fOrstdelse for projektets
overgripande mal och individuella arbetsuppgifter, samtidigt som den genererar en dkad
kdnsla av ansvar hos medarbetarna. Detta ir i linje med de erfarna ledarna pa Foretag 3:s syn
pa vikten av att genomfOra interna uppstartsmoten infor projekt. Detta kan tolkas som ett
effektivt arbetssitt for att avhjélpa stress over bristande kontroll over sitt arbete, som dven gér
1 linje med Krav-Kontroll-St6d modellen (Johnson & Hall, 1988).

5.2 Att forebygga och hantera arbetsrelaterad stress

En genomgdende trend som framkommer i empirin dr betoningen pa vikten av att en ledare &r
en god lyssnare och en person som man kan vénda sig till for stod nér stress uppstér. Foretag
1 forsoker mojliggora for att ge stod genom uppfoljande enkiter som implementerats for att
identifiera stress hos medarbetarna. Detta kan vara ett lattillgédngligt sitt for ledare att bli mer
lyhérda och dédrmed kunna erbjuda stod till sina medarbetare. Nér ledare utfor ett sadant
beteende kan det ses som ett exempel pa stottande och transformerande ledarskap. Detta ar
efterstravansvért da tidigare forskning pekar pd att det transformerande ledarskapet spelar en
avgorande roll for att frimja vdlbefinnande bland medarbetarna och ddrmed minska nivan av
stress (Blomberg, 2022; Mynak, 2022). Pa liknande sétt betonar Schaufeli och Enzmann
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(1998) att ledare som ger uppmuntran, stdd och underhdller en god relation med sina
anstillda bidrar till att oka vélbefinnandet hos de anstéllda. Denna studie visar att
medarbetarna efterfrigar hog interaktion med sina chefer, bdde genom avstimningar men
ocksa over exempelvis en kopp kaffe. Detta upplevs vara viktigt for att skapa en god relation
till sina ledare. Mindre formella interaktioner anses dirmed vara vérdefulla for att dra full
nytta av ett stottande ledarskap. Denna tolkning kan bidra med en ytterligare dimension till
nyttjandet av stottande och transformerande ledarskap avseende att skapa en god relation och
kommunikation mellan medarbetare och ledare.

For att ytterligare stotta medarbetare som upplever stress framkommer det i empirin att ledare
pa Foretag 1 anvénder en metod som kallas “circle of concern”. Genom denna metod far
medarbetare hjilp att identifiera vilka stressfaktorer som gar att kontrollera och inte. Dels for
att kunna utesluta onddig oro och dven for att hitta en konkret 16sning pa problemen, vilket
medarbetare som anvint “circle of concern” instimmer om. Anvindningen av “circle of
concern” illustrerar ett transformerande ledarskap d& denna ledarskapsstil priaglas av stod och
problemldsning vid behov (Arenas et al., 2017). Dessutom kan “circle of concern” relateras
till Krav-Kontroll-Stod modellen (Johnson & Hall, 1988), da metoden ar ett sétt for ledaren
att ge psykologiskt stod till stressade medarbetare nir de kinner bristande kontroll jamfort
med de krav som stélls pd dem. Denna metod finner siledes stdd i Johnson och Halls (1988)
teori, men dven Akanji (2013) och Hauffer et al. (2010) som menar att psykologiskt stod kan
vara en forebyggande atgdrd vid situationer som identifierats som stressande for anstéllda.
Foretag 2 implementerar ocksd psykologiskt stod for sina anstdllda via att ge anstillda
tillgdng till psykolog. Av empirin framgar att detta upplevs som uppskattat hos medarbetare
dd det ger en kinsla av empatiska ledare, vilket en respondent dragit nytta av i1 en stressig
period. Psykologiskt stod kan saledes tolkas vara en effektiv metod for att avhjdlpa stress,
vilket styrks av studiens resultat.

Mgjligheten for medarbetare att fa byta projekt ndr de onskar kan utldsas vara dnnu ett sétt
som [T-foretagen hanterar och forebygger arbetsrelaterad stress. Detta kan betraktas som ett
exempel pad ledarskap som tar hinsyn till varje enskild individs behov och utveckling, vilket
ar ett beteende som éaterfinns i det transformerande ledarskapet (Arenas et al., 2017). Det
framkommer dock 1 empirin att ledare inte alltid kan péverka vilka projekt medarbetarna
arbetar 1, pa grund av ekonomiska faktorer till exempel. Det kan leda till att medarbetare
sitter 1 projekt som ger upphov till stress pa grund av tidspress, otydlighet eller andra
stressfaktorer 1 projekt. Under dessa omstdndigheter uppstdr en utmaning for ledare att
fortsdtta tillimpa ett transformerande ledarskap som tar hénsyn till varje individs behov. I
detta fall kan dock transformerande ledarskap utovas pa andra sitt, nimligen genom att
kommunicera, och da specifikt kommunicera en tydlig och positiv vision och skapa en
atmosfdr av fortroende och Oppenhet (Arenas et al., 2017). For att 0ka fortroendet och
ddrmed minska stress som grundar sig i externa faktorer behover ledare vara transparenta
angdende varfor arbetsvillkoren inte kan fordndras. Forst d& blir det mdjligt for medarbetare
att forsta foretagets mal och deras egen roll 1 att uppna dem.
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For att skapa en stressfri arbetsmiljo krivs det dven att ledarskapet kan utdvas pa ett optimalt
satt, eftersom bristfélliga relationer menas kunna leda till 6kad stress (Schaufeli och Enzmann
(1998). I empirin framkommer att dven ledare upplever stress Over att inte kunna utdva
ledarskap pé ett optimalt sitt. Stressen kan uppkomma nér ledare kinner sig otillrackliga, i
samband med exempelvis tidsbrist, eller bristande resurser i form av kunskap eller
beslutsmandat dér ledare inte kan tillgodose medarbetarnas behov. Ledare kan vara upptagna
med andra uppgifter och ha svart att dgna tillrackligt med tid &t att kommunicera tydligt med
sina medarbetare. Detta kan 1 sin tur skapa forvirring och osdkerhet kring arbetsuppgifter och
forvantningar; saker som visat sig kunna ge upphov till stress hos medarbetare. I empirin fran
ledare anges att det dr viktigt att dven ledare fir stod for att kunna hantera kraven de har pa
sig och bidra med ett védlfungerande ledarskap. Flera ledare menar att det d& behdvs ledarstdd,
exempelvis genom samarbete chefer emellan eller fran ledningen, vilket 4ven Johnson & Hall
(1988) menar kan avhjilpa stress och forbittra prestationen. Aven detta kan kopplas till
Krav-Kontroll-Stéd modellen (Johnson & Halls, 1988) och kan appliceras pa resonemanget
om att dven ledare behover stdd och tillrdckliga resurser for att hantera krav och prestera
optimalt 1 sin ledarroll. Tidigare diskuterades hur bristande kommunikation kan leda till flera
situationer som kan skapa stress hos medarbetare, vilket vidare motiverar vikten av att dven
ledare far stod och resurser i att utfora ett ledarskap som minskar stress hos medarbetarna. En
konkret atgédrd kan utldsas frdn empirin, dér projektledare kan bidra med stod. Projektledaren
ansvarar for det dagliga arbetet och cheferna ansvarar for personalfragor och individuella
fragor. Pa s sitt fordelas ledares ansvar pd olika ledarfunktioner, istéllet for att en ledare ska
ansvara for allt samtidigt.
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6. Slutdiskussion

I det sista kapitlet besvaras studiens tva forskningsfrdgor och slutsatser dras utifran de
viktigaste fynden fran analys och diskussion av empirin. Dessutom presenteras teoretiska
bidrag samt forslag for framtida forskning inom dmnet.

6.1 Slutsatser

Vilka arbetsrelaterade faktorer kan bidra till att medarbetare upplever stress?

I inledningen berdrdes tidigare forskning som visar att arbetsrelaterad stress r ett komplext
fenomen som péverkas av bade méanniskor och ett arbetsklimat. I den hir studien har liknande
resultat erhdllits d4 studien funnit en variation 1 de faktorer som medarbetarna upplever bidrar
till stress. Otydligheter 1 form av osdkerhet kring arbetsroller, ansvarsomraden och
forvantningar visar sig vara en kéilla till arbetsrelaterad stress, som i1 kombination med
tidigare forskning styrker att det 4r en vanligt forekommande stressfaktor inom IT-branschen.
Detta kan bero pd komplexiteten i arbetets karaktdr som IT-branschen préglas av, i samband
med otydliga direktiv och bristféllig organisering frdn ledare eller bristande organisatorisk
struktur. Detta resultat synliggors tydligt i jamforelsen mellan Foretag 1 och 2. Foretag 1
upplever otydligheter som en primir stressfaktor, dir formella projektledare inte finns till for
att organisera och ge tydliga direktiv for arbetet. Foretag 2 & andra sidan, upplever inte
otydligheter som en primér stressfaktor dir slutsatsen kan dras att det beror pa att de har
formella projektledare som bidrar med en tydlig struktur och arbetsdelning, vilket kan
forebygga denna typ av stress. Vidare kan hog autonomi vara fordelaktigt for att minska
stressnivderna enligt tidigare forskning, men denna studie adderar en dimension till detta.
Hog autonomi &r endast positivt avseende att minska arbetsrelaterad stress om det finns en
tydlig struktur och stéd frén ledare. Men vid en bristande organisatorisk struktur och otydliga
ramar for arbetet kan hog autonomi istdllet leda till 6kad stress. Stress som uppkommer i
samband med deadlines eller projektens komplexitet visar sig ha sin grund i hoga krav och
bristande kontroll eller resurser, vilket uppkommer nér projekten inte skapas i samverkan
med alla inblandade parter, vilket da leder till for hoga krav for medarbetarna att klara av.
Detta kan tolkas ske sérskilt inom IT-branschen eftersom denna bransch préglas av projekt
ddr manga olika intressenter fran olika bakgrund &r involverade 1 projekten.

Hur kan ledare hantera arbetsrelaterad stress?

For att relatera till problemdiskussionen, som diskuterade dels behovet av ytterligare
forskning inom dmnet arbetsrelaterad stress och ledarskap, men framforallt att ledare behover
tillgang till konkreta verktyg som enkelt kan implementeras, kan resultaten fran denna studie
bidra med detta. I studiens analys har flera I6sningar behandlats, vilka mynnar ut i slutsatsen
att utndmnda, kompetenta projektledare visar sig kunna bidra med stod bade for ledare och
medarbetare for att reducera arbetsrelaterad stress dd det framkom att dessa har en viktig
funktion 1 att hantera de faktorer som leder till arbetsrelaterad stress i det dagliga arbetet pa
foretagen. Dessutom leder studiens resultat fram till att internt stdd och samarbete kan vara
gynnsamt for bade ledare och medarbetare. Dels kan det bidra till att avhjélpa medarbetarnas
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stress 1 samband med bdde deadlines och otydligheter. I detta sammanhang foreslér studien
verktyg som ‘’konsultakuten™ och workshops, samtidigt understryks vikten av att samtliga
inblandade i1 projekt tar fram ramar for hur arbetet ska utforas tillsammans. Beloning av
grupper kan dven vara ett sitt for ledare att indirekt 6ka samarbete. Internt stod och samarbete
ledare emellan kan dven skapa béttre forutsattningar for ledare att hantera arbetsrelaterad
stress. Kommunikation aterfanns som en gemensam ndmnare i att bade forebygga och
hantera arbetsrelaterad stress, géllande att 6ka tydlighet, frimja samarbete och stottning, men
dven for att littare kunna identifiera stress genom vél fungerande socialt samspel mellan
ledare och medarbetare. Sammantaget behover ledarskapet anpassas efter kontext och
medarbetarnas behov, oavsett om det giller att skapa tydlighet i arbetet eller agera stottande
och skapa en god kommunikation mellan ledare och medarbetare. Eftersom arbetsrelaterad
stress 1 denna studie visat sig vara komplex och méngfacetterad motiveras slutsatsen av att
ledarskapet bor anpassas efter situationen.

Avslutningsvis kan inte ledare ensamma ansvara for arbetsrelaterad stress, men de kan via
ledarskapet paverka hur arbetet styrs samt paverka arbetsforhéllandena inom organisationen.
De stressfaktorer som identifierats visar sig leda till slutsatsen att det &r minst lika viktigt hur
arbetet leds och fordelas som ledarens personliga egenskaper; att de bada gir hand i hand och
gynnar varandra. Ledarskap innefattar alltsd inte bara ett beteende, utan ocksd hur arbetet
fordelas och struktureras och formar séledes hela arbetsklimatet. Genom att tillhandahélla ratt
resurser, frdmja samarbete samt goda kommunikationsmonster kan ledarskapet bidra till att
hantera medarbetarnas upplevelse av stress pa arbetsplatsen och dirmed bidra till att skapa
mer vilméende och 16nsamma foretag.

6.2 Teoretiskt bidrag och framtida forskning

Det framgar 1 inledningen av denna studie ar arbetsrelaterad stress ett relativt val undersokt
dmne 1 sin helhet. Diremot finns begridnsad kunskap inom @mnet riktat mot IT-branschen, 1
synnerhet i Sverige. Den hér studien ger ddarmed ett nytt perspektiv pd &mnet genom en
kvalitativ studie pa svenska I'T-konsultbolag. Resultaten av denna studie har dven resulterat i
nya kopplingar gillande vad som kan leda till arbetsrelaterad stress och organisatorisk
struktur samt ledares inverkan pé detta. Detta genererade konkreta verktyg som kan anvéndas
av ledare fOr att hantera arbetsrelaterad stress, vilket det finns behov for enligt Europeiska
arbetsmiljobyran (2019). Utover detta tillfor studien ett nytt perspektiv pa hog autonomi
kopplat till stress. Vidare finns det begrdnsningar med studien, da fler intervjuer har utforts i
Foretag 1 4n 1 de resterande foretagen. Obalansen i intervjuerna paverkar i sin tur
generaliserbarheten eftersom faktorerna som bidrar till stress kan vara mer specifika for
Foretag 1 och inte nédvéndigtvis representera hur det ser ut i andra foretag. For att fA en mer
heltickande bild av fenomenet inom IT-branschen och komplettera den hér studiens
begransningar skulle det vara Onskvirt att undersoka fler foretag med jamnt fordelade
respondenter. Ett forslag till framtida forskning ar att gora detta genom en kvantitativ
studiedesign. P4 sa sitt kan dven mer signifikanta samband for stressfaktorer och dtgéarder
provas. Detta skulle kunna ligga till grund for att ge fler praktiska rekommendationer till
ledare i syfte att hantera arbetsrelaterad stress.
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