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Forord

Vi vill inleda denna studie med ett sarskilt tack till var handledare, Vedran Omanovic,

for hans végledning under forskningsprocessen och dven till vara kollegor som hjilpt oss
under studiens gang med feedback och st6ttning. Deras konstruktiva kritik och uppmuntran
har varit en viktig killa till motivation och forbattring. Utan deras hjilp och engagemang
skulle denna studie inte ha varit mgjlig att genomfora.
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Abstract

This bachelor thesis aims to explore the impact of leadership and strategies in addressing
stigma and mental health issues in the workplace. The study delves into the proactive and
reactive measures employed to tackle stigma and promote mental well-being among
employees. Through a qualitative approach with an abductive stance, interviews were
conducted to gather data and identify patterns and themes. The findings highlight the crucial
role of leadership in creating a supportive work environment and combating stigma related to
mental health. Overall, this thesis contributes valuable insights into effective strategies for
managing stigma and mental health in the workplace.
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Sammanfattning

Denna kandidatuppsats utforskar ledarskapets och strategiernas paverkan pa att hantera
stigma och psykisk ohilsa pd arbetsplatsen. Studien undersoker proaktiva och reaktiva
atgirder som anvinds for att bekdmpa stigma och framja mentalt védlbefinnande bland
anstillda. Genom en kvalitativ metod med abduktiv ansats genomfordes intervjuer for att
samla in data och identifiera monster och teman. Resultaten belyser ledarskapets avgérande
roll 1 att skapa en stddjande arbetsmiljo och bekédmpa stigma relaterat till mental hélsa.
Sammantaget bidrar denna uppsats med virdefulla insikter om effektiva strategier for
hantering av stigma och psykisk hilsa pé arbetsplatsen.
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1.Introduktion

I detta kapitel utforskas och beskrivs flera centrala aspekter relaterade till studien, med fokus
pa management och organisation. Studien inleds med att presentera den problemstdllning och
bakgrund som studien bygger pa. Darefter kommer forskningens mal beskrivas och de
avgriansningar som dr aktuella for arbetet definieras.

1.1 Bakgrund

Begreppet héllbarhet beskriver hur det sociala, ekologiska och ekonomiska perspektivet ar
sammanlidnkat. Den moderna definitionen av hallbarhet innebér att effektivt anvénda sig av
resurser utan att pdverka kommande generationer (Sitko 2023). Human Resource
Management (HRM) beskriver strategier och praxis for att nd finansiella, sociala och
ekologiska mél. Denna studie fokuserar pa det sociala hallbarhetsperspektivet inom HRM.
Det innebér att forstd hur man effektivt hanterar alla anstéllda kopplade till organisationen,
bade internt och externt. Anstéllda inom organisationen &r en viktig resurs, dir deras
egenskaper kan ses som ett attribut for organisationen. Det kan handla om kunskap, sociala
kompetenser eller erfarenheter. Organisationer strivar efter att omhénderta sina anstdllda,
men det ekonomiska incitamentet inom foretag kan skapa en yttre fasad av omsorg som inte
aterspeglar den verkliga situationen. Det innebér att foretaget ser till sina egna intressen
framfor de anstélldas vdlmédende. Detta kan 1 sin tur vara en ledande faktor till psykisk ohilsa
bland de anstillda (Sitko, 2023).

Bakgrunden inom HRM bygger pé att den anstéllde &r nyckeln till en lyckad organisation
(Sitko, 2023). Att de anstélldas vdlmaende hamnar sekundért till foretagets mal ar inte
ovanligt, vilket gar emot grundtanken med HRM. Boken Sustainable Human Resource
Management av Sitko (2023) beskriver det som “Maénniskor skapar organisationer, och
organisationer &r bara sa bra som de minniskor som arbetar i dem”. Det medfor darmed att
anstilldas vdlmaende blir en viktig faktor. Negativt vilméende hos de anstéllda bidrar till
symptom som stress, oro och angest och kan amplifieras dver tid om problemet inte
identifieras. Dessa paverkar inte bara individen sjilv utan éven alla i dess omgivning,
Problem med psykisk ohélsa inom organisationen leder till svarigheter att utfora sitt arbete
och utvecklas i sin roll. Det belyser HRM:s viktiga roll att se till individen och vaga 6ppna
upp och diskutera psykisk ohélsa samt det stigma som omger @mnet. Genom att lyfta fram
stigmat och diskutera psykisk ohélsa kan processen kring identifieringen av problemet

underléttas samt etableringen av ldmpliga strategier uppratthallas och implementeras (Sitko,
2023).

Stigmatisering kan beskrivas genom fyra dimensioner: strukturell stigmatisering, offentlig
stigmatisering, sjilvstigmatisering och stigmatisering genom associationer. Den strukturella
stigmatiseringen ar sdrskilt kopplad till hur arbetsgivare hanterar psykisk ohilsa inom sina
organisationer. Strukturell stigmatisering innebir att det finns systematiska hinder, regler eller
normer pa arbetsplatsen som forstarker fordomar eller diskriminering mot personer med
psykisk ohélsa (Bos m.fl, 2013).
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Stigmatiseringen pa strukturell niva ér fortfarande ett omrade som kriver mer forskning och
uppmaérksamhet. Bos m.fl (2013) papekar att trots en 6kning av studier kring stigmatisering
finns det fortfarande mycket kvar att undersoka. Det betonas dven i studien av Hennekam, S.
m.fl. (2021) att trots att psykisk ohélsa har fitt 6kad uppmarksamhet, har omradet
management hamnat efter. Den bristande forskningen kopplad till psykisk ohélsa gor det
svart att forstd hur personer som kénner sig drabbade fungerar och hur HR-funktionen kan
tillhandahélla rétt resurser till dessa individer. Bos m.fl (2013) fortsétter att forklara att ett
omrade som behdver belysas dr sociala interaktioner mellan icke-stigmatiserade och
stigmatiserade individer pa olika samhaéllsnivéer. Dessutom kridvs det mer forskning kring hur
olika former av stigma formas, bestar och samverkar inom olika sammanhang. Det dr ocksa
nddvindigt att utveckla méitmetoder for att kvantifiera och utvérdera stigmatisering.
Dessutom behdvs mer forskning kring hur olika former av stigma formas, bestér och
samverkar inom olika omgivningar. Det kridvs ocksa en utveckling av mitmetoder for att
kvantifiera och utvirdera stigmatisering. Det bor samtidigt beaktas att de fyra dimensionerna
av stigmatisering kan ha en indirekt inverkan pa varandra genom olika nivaer hos individen
och dr en viktig del 1 studierna kring strukturell stigmatisering.

1.1.1 Human Resource Management

HRM iér en term som kan vara svar att definiera helt och héllet da det finns ménga olika
forslag pa forklaringar. Sitko (2023) ndmner en rad exempel fran olika forfattare och citerar
en av dem nedan:

‘Human resource management is the process of acquiring, training, appraising, and
compensating employees, and of attending to their labor relations, health and safety, and
fairness concerns.’ Dessler (2016) (Sitko, 2023, s. 6)

Kritik kan riktas mot begreppet Human Resources och dess innebdrd och enligt vissa
perspektiv anser man att man frén en etisk stindpunkt inte kan anse att manniskor ir en
resurs. Utan istéllet s& besitter manniskor egenskaper sasom kunskap, talanger, erfarenhet och
motivation m.fl som dr det som egentligen bor definieras som resurserna (Sitko, 2023). En
slutsats som kan dras dr atminstone att HRM har fokus pa médnniskan. Med en studie som
denna som har stort fokus pa social hallbarhet blir det ocksa aktuellt att ta reda pa vad som dr
hallbar HRM. En héllbar anvéndning av HRM inkluderar en implementering av
HRM-strategier som i slutdndan gor det mojligt att nd olika mal inom en organisation. Dessa
mal kan vara bade sociala, ekologiska och ekonomiska och bor fa en positiv paverkan bade
inom och utanfor organisationen. For att anses vara hallbart ska detta ocksa kunna uppnés
och uppritthallas under en 1ang tid och man ska kunna ha kontroll 6ver de bieffekter som kan
uppsta.

Att anvinda sig av hallbar HRM visar sig alltsd vara gynnsamt pé olika plan. Nir man kollar
pa de positiva effekterna av det inom organisationer kollar man framst i tva led, affairsméssiga
mal och etiska/sociala mal (Sitko, 2023). Fran den affarsméssiga sidan kan hallbarheten ses
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som gynnsam dd den kan bidra med bland annat en 6kad produktivitet och moral hos de
anstéllda, en béttre brand image samt en mdjlighet fér minskade kostnader. Vad giller de
etiska/sociala malen sa kan organisationer genom att ha ett stort inomorganisatoriskt fokus pa
social hallbarhet pé sé sétt viga upp for den skada de kan bidra med utanfor organisationen
pa samhillen och miljon. Att ha ett hillbart HRM-synsétt kan alltsa ses som en vig for
organisationer att sta till svars for och ta ansvar for den roll de har i samhéllet och deras yttre
paverkan.

Hur man arbetar med HRM kan ocksa ha en paverkan pa den mentala hélsan hos de anstéllda
pa ett foretag. Genom att anvénda sig av policys och skapa en miljo som frimjar vilmaende
sa kan man skapa en arbetsplats som agerar stottande 4t de anstéllda. Organisationer i stort dr
ofta inte tillrackligt rustade, forberedda eller har rutiner som gor att man kan handskas med
psykisk ohélsa hos sina anstidllda, HR-personal kan bidra genom att skapa rutiner och policys
som kan anvindas bade for att forebygga men ocksa hjilpa vid fall av psykisk ohilsa
(Hennekam m.fl, 2021).

1.1.2 Stigma

For att forstd och undersoka huruvida stigmatisering dr nagot som faktiskt paverkar individer
med psykisk ohélsa pa arbetsplatser, maste det forst finnas en forstaelse kring vad stigma och
stigmatisering &r. Att nagot &r stigmatiserat kan exempelvis forklaras som att nigot,
exempelvis psykisk ohilsa, &r ett attribut eller en akomma som ses ned pa. Om man besitter
ett attribut som anses vara stigmatiserat sa kan detta ofta paverka hur man ses som person.
Istéllet for att fokusera pé personen i sig, kan fokus istéllet ligga pa det som anses béra
stigmat (Link m.fl., 2004).

I artikeln av Link m.fl (2004) sa ndmns sex olika dimensioner av stigma som kommer
paverka hur stigmatiserat nadgot ar och hur mycket det kommer paverka synen pé attributet
eller &komman som orsakar stigmat. Doljbarhet dr den forsta dimensionen och syftar till hur
latt det ar att dolja det som anses vara stigmatiserat, till exempel psykisk ohélsa. Den andra
dimensionen kallas Course och syftar till om det stigmatiserande draget &r nagot som kan
forsvinna 6ver tid och alltsé inte behover folja med livet ut. Storningsformaga ar den tredje
dimensionen och syftar till hur stérande attributet kan upplevas, attribut som kan leda till
ovintade handlingar och beteenden kan ofta uppfattas som storande. Utover de nimnda ovan
finns det tre dimensioner till som alla kan ses som en gradering av hur stigmatisering
exempelvis psykisk ohélsa ar. I korta drag kan man sammanfatta informationen fran
dimensionerna som att ju mer det aktuella attributet eller ikomman maérks av, syns och
upplevs av andra, desto storre &r risken for en hog grad av stigmatisering.

Stigma och stigmatisering kan alltsa vara nagot som péaverkar individer mycket. Stigma kan
agera som en barridr for individer, bade i samhéllet och pa arbetsplatsen, att fa agera som en
del av den gemensamma gruppen. Detta kan 1 sin tur leda till att individen hamnar 1 ett
utanforskap som hindrar dem frén att fa en social kontakt och stéd som hade kunnat hjélpa
dem med den psykiska ohélsa som tacklas med (Krupa m.fl., 2009). Analysen som Krupa



Andreas Vindevall & Emelie Norlin

m.fl (2009) genomfort visade pd minga konsekvenser som stigma kan ha pa anstéllda som
lever med psykisk ohélsa. Det finns en risk att bli marginaliserad och inte kunna bli fullt
integrerad pé arbetsplatsen, vilket gor att eventuell stigmatisering pd arbetsplatsen har en stor
koppling till var forskningsfriga.

1.2 Problemstéllning

Psykisk ohélsa paverkar bade anstillda, arbetsplatsen och arbetet som utfors. Robertson och
Cooper (2010) ndmner i sin artikel att det finns vetenskapliga bevis som visar att psykiskt
valmaende spelar stor roll ndr det kommer till nivan av engagemang som anstillda visar pa
arbetsplatsen. Anstdllda som mér bra psykiskt har storre mdjlighet att leverera resultat som
framjar framgangsrika resultat och en vélfungerande organisation. Cooper (2010) betonar
ocksa att anstéllda som mar bra psykiskt kommer att prestera béttre pa sin arbetsplats &n de
anstéllda som kdmpar med psykisk ohélsa, psykiskt vdlmiende kan synas vara en storre
paverkande faktor 4n hur n6jd man dr med jobbet i sig nir det kommer till prestationen man
utfor 1 arbetet. Produktiviteten hos anstillda 6kar nér det psykiska méendet hos dem ér bra,
psykiskt vdlméende kommer 1 sin tur ocksa leda till mindre franvaro {f6r sjukdom, hogre
léonsamhet och mindre omséttning av personal pa arbetsplatsen.

1.3 Syfte

Syftet med denna studie &r att 6ka forstaelsen for social hallbarhet i relation till psykisk
ohilsa inom organisationer. Studien kommer att undersdka hur arbetsgivare ser pa psykisk
ohilsa och eventuell stigmatisering kring detta. Under studien kommer den eventuella
paverkan pé ledningsarbetet pd en organisatorisk niva undersokas och analyseras.

Studien kommer att fokusera pa att uppna foljande mal:

e Tareda pé vad ledare och ledarskapet gor for att frimja anstilldas vilmaende och
bidra till den dvergripande arbetsmiljon

e Identifiera och analysera de strategier och processer som arbetsgivaren vidtar for att
forebygga psykisk ohélsa och minska stigmatisering

Genom att forsta hur arbetsgivaren arbetar med att motarbeta psykisk ohélsa pa arbetsplatsen
kan resultaten av studien ocksé erbjuda konkreta riktlinjer och rekommendationer. Dessa
riktlinjer kan vara till nytta for foretag som strévar efter att skapa en stodjande arbetsmiljo
och minska stigmat kring psykisk ohélsa. P4 sd vis kan studien bidra till att forma och
utveckla en mer medveten och stddjande arbetsprocess for att frimja psykisk hdlsa inom
organisationer.
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1.4 Avgransningar

Studien har valt att avgrénsa sig till arbetsgivarens perspektiv. Anledningen till detta r att
arbetsgivaren aktivt arbetar med strategier och ledarskap vid psykisk ohélsa och stigma.
Genom att fokusera pa arbetsgivaren kan en djupare forstaelse uppréttas for de atgirder och
initiativ som vidtas fOr att hantera dessa fragor inom organisationen. Detta perspektiv
mojliggdr en detaljerad analys av hur arbetsgivare utvecklar och implementerar policyer och
stodstrukturer for att forbéttra den psykiska hilsan pa arbetsplatsen.
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2. Teoretiskt ramverk

I denna del av studien presenteras det teoretiska ramverk som ligger till grund for studien.
Teorierna fokuserar pd organisationers ledarskap och strategier kring psykisk ohélsa och
stigmatisering och diskuterar varfor organisationer har en stor roll inom att vara behjélpliga
pa denna front.

2.1 Ledarskapets paverkan

Négot som visat sig ha paverkan pé anstélldas vilmédende ar ledarskapet pa arbetsplatsen.
Montano m.fl (2017) ndmner i sin studie att ledarskapet pa en arbetsplats har stor paverkan pa
det psykiska miendet hos anstéllda och ocksa stor paverkan pé organisationen som helhet. Ett
ledarskap som ér stottande och inspirerande kan alltsé bidra till en positiv miljo medan en
mer destruktiv ledarstil kan ha en negativ paverkan.

Den psykosociala miljon pa arbetsplatsen influeras starkt av ledarskapet som finns och de
psykosociala faktorerna har ocksa visat sig vara en viktig faktor nar det kommer till saker
som sjukskrivningar och den genomgéaende psykiska hélsan pa arbetsplatsen. Studien som
genomforts av Montano m.fl (2017) visar pa att ledarskap och typen av ledarskap mest troligt
star for en stor del av paverkan pa mental hilsa bade at det positiva och negativa hallet.
Relationen ledare har till sina anstillda har visat sig kunna paverka psykisk hélsa och ohélsa
vilket i sin tur stottar teorin att ett situationsbaserat ledarskap skulle kunna vara att foredra pa
en arbetsplats. Ledarskapet kan bidra till psykiskt vilmaende/ohdlsa men studien av Montano
m.fl (2017) genomforde visade ocksé indikationer pa att vilmaendet hos de anstillda ocksa
skulle kunna paverka saker som produktivitet och prestationer pa arbetsplatsen.

Ytterligare studier kring hur ledarskap péaverkar faktorer som produktivitet och psykiskt
vilmaende hos medarbetare har genomforts och pekar at samma hall som den studie som
Montano m.fl (2017) genomforde. Ett vilfungerande ledarskap bidrar till battre vdlmaende
och kommer 1 sin tur kunna minska frénvaro fran jobb och ocksa i sin tur minska
omsittningen av anstillda pé arbetsplatsen, minniskor som mér bra pa sin arbetsplats har
storre anledning att stanna kvar vilket ocksa gynnar organisationen. Organisationer i sig och
hur de styrs har en stor roll just nér det kommer till den mentala hilsan hos de anstéllda,
ledaren eller chefen skulle faktiskt kunna hjélpa de anstillda identifiera psykiska svarigheter
och 1 sin tur stétta i att ta hand om problemet (Pierce & Rider, 2022). Att kunna ha en bra
relation ledare och anstillda sinsemellan och att de anstillda kénner att de kan lita pa och
prata med sin ndrmsta chef vid behov ger upphov till en god psykisk hilsa pa arbetsplatsen
vilket dterigen pekar pa vikten av ett vél anpassat ledarskap (Kuoppala m.fl, 2008).

Att tackla den psykiska ohdlsan hos medarbetare pé en arbetsplats &r inte ett enkelt jobb. Det
finns olika aspekter att se dver sdsom ekonomiska patryckningar, ett behov av att ha
tillgéngliga anstdllda samt en ignorans kring d&mnet psykisk ohélsa. Detta innebér att ledare
star infor dilemman och 6vervagningar kring vad som faktiskt kan goras for att hjélpa sina
anstéllda, och olikheterna kring varje fall pekar pa att det inte finns ett enkelt svar eller en
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praxis att folja for att ta itu med problemen. Genom att forsta problemen och forsoka skapa
en overblick dver de situationer som uppstér kan ledare hjilpa till med att skapa stéttning och
en mer dppen arbetsmiljo (Quinance m.fl., 2021).

2.1.1 Work-life balance

Att ha en balans mellan arbete och privatliv, en sa kallad work-life balance &r nagot som visat
sig ha stor paverkan bade péd produktivitet men ocksa pa den fysiska och psykiska hélsan hos
anstillda. Att ha ledare som kan stotta och sédga till om ndgon jobbar for mycket, eller att
erbjuda flexibla arbetstider kan vara gynnsamt for den mentala hilsan hos de anstéllda pa en
organisation (Dhas, 2015). Organisationer gynnas av anstdllda som mér bra, Kossek m.fl
(2014) ndmner i sin studie att en hallbar arbetskraft kommer grunda sig i en work-life balance
som leder till ett battre maende och en béttre upplevelse pé arbetet for de anstillda.

Kossek m.fl (2014) tillagger att den 6kande jobbpressen och intensifieringen av arbete agerar
1 motsatt riktning for vad som kan anses vara hallbart. En stéttande arbetsplats pa jobbet men
ocksé utanfor anses vara viktigt for att sékra ett samhélle med god langvarig hilsa, bdde
mental och fysisk. Att ha tid for annat @n jobb och faktiskt hinna med saker man tycker om
att gora pa fritiden &r av stor vikt for att bibehalla god hilsa, fritiden &r alltsd av stor
betydelse for att frimja god psykisk hélsa (Kossek m.fl, 2014).

2.2 Strategier

For att aktivt bekdmpa stigma och psykisk ohélsa behover organisationer vilja strategier som
passar deras specifika mal och utmaningar, men ocksa ett ledarskap som implementerar och
anpassar metoden efter situationen. Hennekam m.fl (2021) beskriver vikten av ledarskapets
strategiska del i arbetet med psykisk ohédlsa, men ocksé att HR-funktionen finns med och
stottar. Fokus ligger pé strategier pd organisations- och strukturniva. Det &r viktigt att notera
att det kan finnas individuella fall pa arbetsplatser dir vissa metoder kan vara mer eller
mindre effektiva, dven vid genomforande av strategier pa andra nivéer dn organisatorisk eller
strukturell.

2.2.1 Interventioner

Interventioner innebér att man fokuserar pa att vidta dtgdrder som skapar fordndring inom
organisationen (Heijnders & Van der Meij, 2006). Det finns flera typer av interventioner déir
en del kan besta av traningsprogram dir mélet dr att belysa problemen och skapa
medvetenhet kring stigmatisering samt den paverkan den har pa individen. Traningsprogram
har visat sig fordelaktigt vid psykologiska problem som uppstar bade privat och pé
arbetsplatsen, men det handlar om hur organisationen viljer att anvéinda programmen som
avgor effektivitet (Compton & McManus, 2015). Traningsprogrammen syfte ar att bidra med
kunskap frén professionella inom omrédet, i samarbete med de drabbade genom att
identifiera sina egna svagheter och styrkor (Heijnders & Van der Meij, 2006). Det hjilper
individen att bittre forsta sig sjalv och mojliggor att lattare identifiera problemomraden.
Hennekam m.fl (2021) betonar ocksa vikten av interventioner for att skapa ett positivt utfall
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for individer och organisationer genom att stotta individer 1 processen. Interventioner fridmjar
till vélbefinnande och produktivitet genom att fokusera pa individens svagheter och styrkor,
vilket dven bekriftas i studien av Heijnders & Van der Meij (2006).

Heijnders & Van der Meij (2006) fortsitter och beskriver att en del av malet med ett
traningsprogram &r ocksa att inkludera stigmatisering i rehabiliteringsprogram som ar vanliga
inom organisationer. Det gor att arbetet med psykisk ohélsa och stigmatisering blir mer
normaliserad pa arbetsplatsen och kan alltmer resurser tillsdttas. Hennekam m.fl (2021)
beskriver att fa tillgang till stéd och resurser &r en viktig del i att 6ka sin mentala hilsa bland
individer, vilket samtidigt leder till 6kad prestation och produktivitet pé arbetsplatsen.

Arbetet mot psykisk ohélsa och stigma ér att dndra personers attityder genom att skapa
medvetenhet och utbilda personalen genom sé kallade anti-stigma interventioner, vilket dr en
annan typ av intervention Krupa m.fl (2009). Det innebér att man som grupp tar upp och
diskuterar amnet, identifierar och skapar forstaelse for vad det ar i grunden som skapar
stigmat. Som arbetsgivare kan man ocksa hjilpa dem som &r drabbade med stodprogram,
eller professionell hjilp, vilket har visat sig vara effektivt. Det dr viktigt att skapa forstielse
hos arbetsgivaren genom att klargdra deras roll och ansvarsomraden nér det géller
stigmatisering och psykisk ohilsa (Heijnders & Van der Meij, 2006). Workshops foreslas
ocksa som en typ av intervention. Likt de andra metoderna syftar workshops till att man
utbildar och skapar medvetenhet hos arbetsgivare kring stigmatisering.

2.2.2 Forandring av regler och policys

En annan metod pa strukturell niva som diskuteras 1 artikeln av Heijnders & Van der Meij
(2006) ér att fordndra regler och policys inom organisationen. Genom att etablera strukturer
som aktivt bekdmpar diskriminering och sdkerstiller tillgéng till forebyggande dtgirder och
vérd, samtidigt som individens rittigheter respekteras vid uppkomsten av stigma, blir detta en
central del av arbetet. Det ar viktigt med tydliga policys som frdmjar en stodjande och
inkluderande arbetsmiljo for personer med psykisk ohdlsa. Genom att implementera lampliga
policys kan organisationer frimja vdlbefinnande, minska stigma och forma en 6ppen
kommunikation kring psykisk ohédlsa (Hennekam m.fl, 2021). Policys kan dven inkludera att
erbjuda stodprogram till de drabbade, vilket utgor en viktig del av processen (Heijnders &
Van der Meij, 2006)

Vidare forklarar Heijnders & Van der Meij (20006) att fraimja acceptans och forstielse dr det
viktigt att aktivt arbeta med behandlingsmetoder mot stigmatisering och psykisk ohilsa. Detta
innebér att skapa en kultur dir alla behandlas med respekt och virdighet. Genom att
implementera policy, strukturer och regler som involverar metoder som exempelvis
traningsprogram, workshops eller stodprogram kan organisationen bidra till att minska
stigmatiseringen och frdmja en mer inkluderande och empatisk arbetsmiljo
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2.2.3 Utbildning

Utbildningens roll inom HRM {6r att stodja arbetsgivare och anstéllda ar en viktig del 1 att
forsta psykisk ohélsa (Hennekam m.fl., 2021). Genom att organisationer viljer att investera i
utbildning kan de skapa en kultur som framjar forstaelse, stod och inkludering av personer
drabbade av psykisk ohélsa. Det skapar ocksd medvetenhet, vilket i sin tur belyser stigmat.
Interventioner som nimndes tidigare inkluderar utbildning, men ocksa regler och policys.
Kunskap kring d&mnet hjélper arbetsgivaren att inkludera policys och regler som skapar ett
ramverk mot psykisk ohélsa.

Quinance m.fl. (2021) beskriver fyra sorters utbildningar som kan fungera som strategier mot
psykisk ohélsa. Dessa inkluderar mental hilsoutbildning, ledarskapsutbildning,
stresshanteringsutbildning och kommunikationsutbildning. Hélsoutbildningen strévar efter att
oka medvetenheten kring olika psykiska hilsotillstand, vilka symptom som kan uppsta och
hur man stodjer kollegor. Ledarskapsutbildningen riktar sig till chefer och managers, vilket
gOr att de ldttare kan identifiera monster av psykisk ohélsa, hantera svéara samtal och erbjuda
stod. Utbildning inom stresshantering grundar sig i coping-strategier som kan forebygga
psykisk ohélsa, men ocksé hantera stress. Det syftar till att bidra med rétt verktyg och
resurser. Kommunikationsutbildning innebér att frimja 6ppen dialog kring psykisk ohélsa.
Genom att ldra sig hur man kommunicerar kan man stodja pa ett icke-domande sétt och
uppmuntra personer som kénner sig drabbade att soka hjélp

2.3 Teorisammanfattning

De olika teorier som anvints visar de olika strategier och tillvdgagangssitt som ledare kan
anvénda sig av i fall av psykisk ohélsa eller vid hantering av stigmatisering. Att ha en ledare
som dr stottande som samtidigt kan anvinda sig av olika strategier for att hjdlpa anstéllda
framkommer i teorin. Kopplingen teorierna sinsemellan kan goras genom att det ar just
ledarskapet och ledaren/ledarna som dr de som kan vara med och péaverka pa arbetsplatsen
och bygga upp strategier med hjélp av HR-personal for att pa bésta sétt kunna hantera varje
enskilt fall av psykisk ohdlsa som kan uppkomma.

Genom teorin har studien fétt en gedigen litteraturinsamling som har legat till grund for det
fortsatta arbetet med utvecklingen av studien. Teorin har gett virdefull information som létt
har kunnat fortsétta utforskas och analyseras under studiens gang med hjélp av de
metodologiska val som presenteras i avsnittet nedan
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3. Metod

I detta kapitel kommer de metodologiska val som gjorts att forklaras och styrkas. Metoden
som valts och som studien &r arbetad utefter utgér grunden och utformningen for hur studien
genomforts och kom att se ut. Kapitlet inleds med att forklara vilken metod som anvints och
fortsitter sedan in pa litteraturinsamling, urval, information kring hur intervjuerna genomforts
samt information kring studiens autenticitet, palitlighet, traffsakerhet samt eventuella risker.
Med den information som framkommit i teorin och introduktionen kommer stottning for de
metodologiska val som studien baserats pa i kommande avsnitt nedan.

3.1 Metodologi och datainsamling

Studien har genomforts med en kvalitativ metod med abduktiv ansats. Att anvédnda sig av
denna metod har underlattat nar det kom till tolkning samt kategorisering av datan och har
ddrmed kunnat bidra med ett klarare resultat. Huvudfokus har legat pa att genomfora
intervjuer med relevanta kandidater samt att samla in relevant information frén tidigare
forskning och teorier. Den abduktiva metoden gav mgjligheten att formulera idéer utifran
data och forskning som samlats in under studiens gang samt hitta forklaringar for fenomen
som observerats under studien (Flach m.fl, 2000). En abduktiv ansats kan vara behjilplig att
anvénda 1 kvalitativa studier da den kan gora det léttare att identifiera teman och kategorier 1
det som undersoks. Abduktion kan ses som en blandning av induktion och deduktion och
Oppnar upp for ett mer flexibelt nirmande av de &mnen som studeras (Lipscomb, 2012).

3.2 Litteraturinsamling

Insamling av litteratur har genomforts och anvints for att skapa ett stodjande ramverk for
studien och for att bygga en forstaelse kring varfor studien dr relevant (Bryman m.fl., 2019).
Litteraturinsamlingen har hjilpt vad géller att samla information om forskningsdmnet och har
underléttat med forstaelsen av befintlig kunskap och eventuella kunskapsgap. Dessutom har
teorin bidragit med att till exempel identifiera tidigare misstag, anpassa metoder for att skapa
ett analytiskt ramverk och jdmfora den egna studien med liknande tidigare forskning.

Det teoretiska ramverket har bestatt av bade forstahands- och andrahandskallor.
Forstahandskéllor inkluderar bocker, hemsidor, vetenskapliga artiklar och forskningsrapporter
som direkt presenterar originalinformation. Andrahandskallor bestar av bocker, hemsidor
eller artiklar som summerar eller tolkar forskningsresultat fran andra kéllor.

Kvaliteten pa dessa killor paverkas av flera faktorer. Dessa inkluderar hur vél kdllorna
aterspeglar forskningsdmnet, aktuellt innehall, forfattarens kvalifikationer och hur vl killan
samstdmmer med andra relevanta kéllor. Genom att Gvervéga dessa aspekter, kan det bidra till
en noggrann bedomning av kéllornas relevans och tillforlitlighet i det teoretiska ramverket.
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3.3 Urval

Kandidaterna som intervjuades for denna studie var framst individer inom HR, men dven
personer med liknande arbetsroller som till exempel arbetsmiljochef ingick i urvalet.
Anledningen till att dessa valdes som urvalsgrupp &r att studien just undersokt strategier som
anvénds eller inte anvénds relaterade till stigma och psykisk ohilsa. Fragor som ror
arbetstagares hélsa dr ofta som mest relevanta for de anstdllda inom HR vilket styrker valet
av deltagare. Vidare inom urvalet ingick ocksa individer vars roll inte &r bendmnd
HR-personal/HR-manager eller liknande, detta for att det 1 vissa fall inte var mojligt att fa till
intervjuer med HR-personalen pa vissa foretag. Dock har det med en noggrannhet setts till att
de som intervjuades, oavsett rollbendmning, hade den relevanta kunskap och information som
kravdes for att kunna ge rittvisa och informativa svar studiens fragor.

Vad giller bransch och typ av foretag valdes det att ha en blandning mellan branscher samt
storlek pa foretagen. Detta framst for att det fanns en viss svarighet att fa tag pa respondenter
och da gjordes valet att inte salla bort deltagare pa grund av exempelvis storlek pd foretaget
de jobbar pa. For att definiera om foretag uppfyller kraven for att anses som stora finns det tre
kriterier, varav minst tvd maste uppfyllas tva ar i rad. Dessa kriterier ar: fler &n 50 anstéllda
under rdkenskapsaret, mer dn 40 miljoner kronor 1 balansomsittning och/eller mer én 80
miljoner kronor i nettoomséttning (Bolagsverket, 2019). Genom att ha en blandad skara av
respondenter som representerar olika typer av organisationer fick studien en bred syn dver
eventuella skillnader och likheter branscherna och foretagen sinsemellan samt fanns det en
mdjlighet att se hur strategier och héllbarhet varierade.

Négot som maéste tas i atanke nédr det kommer till valet av respondenter dr det faktum att de
kanske inte alltid svarade sanningsenligt pa de frigor som stilldes, for att fa sitt foretag att se
bittre ut. Denna risk hade kunnat minskas genom att det utdver att en person fran foretagets
HR-avdelning intervjuades, ocksé intervjuades ndgon frin exempelvis produktionen. Dessa
har inte lika stor anledning att fa foretaget att se sa positivt ut som mojligt och det hade dd
ocksa funnits en mojlighet att kunna jamfora deras svar med varandra. I denna studie fanns
det inte mojlighet att intervjua minst tva personer fran varje foretag, sa for att minska risken
for icke sanningsenliga svar valdes det istillet att hélla alla deltagare och foretag anonyma.
Genom att det inte r mojligt for lasaren att ta reda pa vilken person frin vilket féretag som
svarat pd intervjun sd minskade incitamentet for respondenterna att ge falska svar.

3.4 Intervjuer

Alla intervjuer genomfordes digitalt pd videosamtal via Teams. Intervjudeltagare samlades in
antingen via de kontaktades via mail eller via den digitala sociala tjdnsten LinkedIn. Innan
intervjuerna genomfordes fick deltagarna generell information om vad intervjun skulle gélla,
uppskattad tid for intervjun och nir tid bokats fick de ocksé en lank skickad till sig till
teams-intervjun.
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I bérjan av intervjun fick deltagarna information om vilka rittigheter de har vad géller
anonymitet, konfidentialitet, frivillighet och integritet. Syftet med studien ndmndes och
dessutom bads det om tillatelse att spela in 1 transkriberingssyfte. Intervjufrdgorna var
likadana under alla intervjuer och kommer frén ett intervjumanus som skrivits innan
intervjuprocessen sattes igang. Vissa finjusteringar kan ha gjorts under tiden, men manuset
sag generellt sett likadant ut genom alla intervjuer. Tiden for intervjuerna varierade nigot
beroende pé hur ingdende respondenterna svarade pa frdgorna, men generellt sett tog de
ungefdr 45 minuter att genomfora. Intervjuerna genomfordes fran april 2024 till maj 2024.

Niér intervjuerna var avklarade samlades information in genom att intervjuerna
transkriberades och svaren sammanfattades. Syftet var att identifiera monster och teman,
vilket mojliggjorde jamforelser mellan deltagarna. Denna process, kallad “kodning”, innebér
att tilldela farger till matchande textsegment eller att anvénda etiketter samt fraser for att
kategorisera och sammanfatta liknande svar. Datan kategoriseras senare i teman for att
identifiera d&terkommande monster. Denna process beskrivs ocksa av Bryman (2019) som
kodning dir man tilldelar etiketter, ord eller fraser till datasegment som har liknande
egenskaper. Denna process hjilper forskare att identifiera aterkommande mdnster och
organisera data i meningsfulla teman eller kategorier. Svaren kan ses 1 resultatdelen ldngre
ner i studien.

En begrinsning som ska tas i beaktning ar det faktum att antalet respondenter &r férre &dn
onskvért. Studien hade som ambition att ha fler deltagare och dirmed kunna fa fler svar och
en storre trovardighet nir det kommer till resultatet. P4 grund av tidsbrist och svarigheter att
fa tag pa fler respondenter fick studien genomforas med 7 respondenter.

Tabell 1: Beskrivande information kring foretagen och respondenterna.

Roll/Titel Erfar Information Foretags Bransch Foretag | Datum
enhet storlek
(Ar)
HR-Manager 10+ Aktiv inom HR-fragor Stort Finans A 18/4 -
och stddjande av chefer. 2024
Arbetsmiljospecialist 15+ Hantering av fragor och Stort Arbetsmarknadsut B 18/4 -2024
, HR strategier kopplade till veckling
arbetsmiljon
HR-Chef 20+ Arbete inom chefsstod Stort Finans C 19/4- 2024
kopplat till strategier,
rehabilitering och
sjukfrénvaro.
Arbetsmiljochef 15+ Arbetar med lagar, regler Stort Logistik D 25/4 -
och riktlinjer som géller 2024
foretaget och hanterar
bolagets arbetsmiljo
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HSE-Samordnare 10+ Samordnare for hélsa, Stort Bygg E 2/5-2024
sikerhet och arbetsmiljo

HR-Konsult 10+ Uppdrag inom HR, Litet Konsult F 7/5-2024
stéttar bolag inom fragor
kring ledarskap, och
organisationsprocesser.

HR-Strateg 20+ | Arbetar med fragor kring Stort Energi G 13/5-2024
strategier, samverkan,
och arbetsmiljo. Stottar
dven chefer med stod
och radgivning.

3.5 Autenticitet, palitlighet och traffsdkerhet

I kvalitativa undersokningar méste man se till att det man undersoker haller méttet 1
faktorerna autenticitet, palitlighet och tréaffsékerhet. Detta innebér att det dataunderlag man
anvénder sig av skall vara korrekt och dkta och man maste ocksé ha atergett det pa ett korrekt
sétt 1 studien. Forskningsarbetet maste genomforas pa ett konsekvent sétt och skall sedan
kunna forstd och bedoma de procedurer som anvénds. Till sist maste studien ocksa ge
kunskap som &r relevant for den forskningsfraga eller de fenomen man undersdker (Lind,
2019)

Genom att studien anvént sig av kéllor som ir relevanta och att de anvénts pé korrekt sétt for
att stdrka undersokningen samt att dessa blivit atergivna pé ett sanningsenligt sétt kan kravet
om autenticitet sdkerstillas och betraktas som uppfyllt (Lind, 2019). Studien har genom{orts
genom intervjuer och en omfattande teoriinsamling vid vilka informationen har insamlats pa
ett liknande och konsekvent sitt for att sdkerstdlla att inga skiljaktigheter har kunnat paverka
studiens utfall. Slutligen vad giller traffsdkerhet har utfallet av studien genom de sétt som
studien har genomforts, samt den information som samlats in, lett till en analys och
sammanfattning som givit relevanta fynd eller information som direkt kunnat kopplas till var
forskningsfraga.

For att studien skall anses uppfylla alla krav har den etiska aspekten i de kvalitativa
undersokningarna ocksa tagits 1 hansyn. Nér intervjuerna genomfordes fanns ett antal
aspekter som behdvde tas i atanke for att studien skulle kunna anses ha utforts pa ett etiskt
korrekt satt. Deltagarna informerades om frivillighet, konfidentialitet, anonymitet och
integritet (Lind, 2019). Syftet f6r undersokningen har delgivits deltagarna, de fick ocksa
innan intervjun paborjats tillfélle att 1dmna sitt samtycke. De kunde ocksa ndrsom under
intervjun avbryta sitt deltagande eller dra tillbaka sitt deltagande efter intervjun om sa
onskades. Under studien har alla deltagare hallits anonyma och inga personuppgifter har
hanterats mer 4n deras namn och arbetsplats, vilket har varit och kommer fortsitta vara att

vara konfidentiellt och bara vara information som forfattarna till studien kommer ha tillgéng
till.
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Niér det kommer till kvalitativa studier finns det en del olika saker som kan paverka utfallet
negativt eller gora att resultatet inte kan anses vara sarskilt tillforlitligt. Att man dr medveten
om vilka dessa saker dr och hur de kan paverka dr bra eftersom man dd kan anstringa sig for
att se till att diverse olika faktorer inte paverkar studien. En sirskilt stor kritik nér det
kommer till kvalitativa undersokningar &r bekriftelsebias (confirmation bias). Forskare har
kritiserat att undersokningar av det kvalitativa slaget kan vara for subjektiva och att den som
genomfor exempelvis intervjuer kan paverka respondentens svar. Bekriftelsebias kallas det
ndr man forsoker fa fram svar och information som stirker ens redan befintliga asikter och
trosuppfattningar. Man kan omedvetet stélla ledande fragor som gor att respondenten svara pa
ett sitt som forskaren vill att de ska gora, vilket d& naturligtvis kommer paverka utfallet av
undersdkningen och inte gora den lika trovérdig (Bryman m.fl, 2019). Att studien genomfors
utifran ett intervjumanus med relativt fasta fragor stdllda pa ett objektivt sétt gor att risken for
att studien ska paverkas av bekréftelsebias minskar.

3.6 Anvéndning av Al

I denna studie finns anvéndning av Al for hjdlp av meningsbyggnad pa vissa sektioner,
exempelvis 1 ssmmanfattningen. All information himtad dr ddremot samlad av forfattarna
och ett kritiskt forhéllningssitt till AI-n har anvéints genomgéende for att sdkra korrekthet och
trovardighet.
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4. Empiri

Foljande kapitel beskriver resultatet fran intervjuerna. Den bestod av 7 respondenter fran
etablerade foretag som aktivt arbetar eller har arbetat med HRM. Nedan f6ljer en tematisering
av svaren fran den forutbestimda intervjuguiden. Det ger en bredare forstaelse for de olika
perspektiv och erfarenheter som diskuterades under intervjuerna, och hjdlper att identifiera
monster och teman som kan vara av betydelse for forskning och forstaelsen av HRM.

4.1 Strategier - proaktiva och reaktiva

Tematisering av resultatet har skett genom uppdelning av proaktiva och reaktiva atgérder,
samt en genomgdende forklaring av vad ledarskapet har for relevans i arbetet mot psykisk
ohilsa och stigma. Nedan foljer respondenternas svar och tankar.

4.1.1 Proaktiva dtgéarder

HR-manager fran foretag A beskriver hur deras organisation arbetar med en mingd olika
strategier och initiativ for personalens vilbefinnande. Dessa inkluderar metoder sdsom
hilsodeklarationer, evenemang och aktiviteter sdisom gistforeldsningar och traningsgrupper.
HR-manager frén foretag A forklarar att metoderna ska agera i proaktivt syfte och hjélpa till
att fa bukt till problemet innan det har uppstatt, men ocksa belysa och skapa medvetenhet
kring amnet psykisk ohélsa och stigma. Dessutom arrangeras dagar som é&r helt dedikerade till
social héllbarhet, dér man talar om prestationer, kost och trdnings paverkan pa den psykiska
hilsan och hur det kan leda till en positiv inverkan pa individers psykiska hilsa.

“Vi har haft gdstforeldsare inom prestation och malsdttning, vi har haft dietist som har pratat
om vikten av kost och dterhdmtning. /../ sedan har vi da liksom olika trdningar,
trdningsgrupper och sadant som erbjuds med da.”

-HR-manager fran foretag A

HR-manager frén foretag A betonar dven vikten av att diskutera medarbetarnas forvantningar
nér det géller att fi stdd vid psykisk ohilsa. Det finns en karridrtrappa inom branschen som
maénga strivar efter att klattra. Det beskriver HR-manager fran foretag A som en anledningen
till den press som kan uppsté 1 branschen. Man viljer att inte prata om sin psykiska ohélsa 1
risk att det paverkar ens karridr. Darav betonas ytterligare vikten av att uppmuntra 6ppna
samtal och tydliggdr var medarbetarna kan vénda sig for att f hjdlp om de kénner sig
drabbade av psykiska utmaningar.

Precis som HR-manager fran Foretag A forklarar, beréttar &ven arbetsmiljospecialisten fran
foretag B om hur de regelbundet genomfor medarbetarundersokningar for att utforska
stressrelaterade fragor, kinslan av tillhorighet, inkludering och andra sociala aspekter av
arbetsmiljon. Anledningen till att man véljer denna metod &r att man vill komma ner pé
djupet och forsta mer kring varfor individer kinner som man gor. Vidare forklarar
Arbetsmiljospecialisten fran Foretag B att pulsundersokningar eller digitala enkéter dr vanliga
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verktyg fOr att stilla allménna frigor till de anstéllda inom organisationen, det gors i syfte att
samla in statistik och dérefter utvirdera.

HR-chefen fran foretag C beskriver hur de aktivt arbetar med tidsplanering for att undvika
hoga arbetsbelastningar och sprider arbetet jamnt ver aret for att hantera stress och press. De
uppmuntrar ocksé de anstéllda att dela upp arbetsbordan och att kommunicera om de behover
hjilp. Foretaget erbjuder dven forebyggande forsékringar for stresshantering till alla
medarbetare. HR-chefen fran foretag C beskriver hur finansbranschen kan vara stressig och
fylld av en prestations kénsla, vilket ocksa dr anledningen till att man valt att anvinda dessa
metoder. Man viljer samtidigt att formedla budskapet att det inte 4r ett maste att kldttra i
karridren utan att man istéllet kan ta ett kliv at sida, vilket ocksa kan vara en utveckling som
individ, det dr ndgot som uppmuntras inom organisationen.

For att frimja goda relationer och hélsa arrangerar de ocksé hélsoaktiviteter sasom idrott och
lunchpromenader. HR-chef frin foretag C betonar vikten av de metoder som foretag anvander
sig av men ocksé att man som anstilld ska ha kinnedom om vilka metoder som finns
tillgédngliga och kontakta ndrmaste chef eller HR nir man borjar ma daligt.

“Men att trdffas nagon gang da och dd. Det dr ju en viktig del for att bygga relationer och
relationen mellan chef och medarbetare dr ju grunden for att man ska kunna vdaga prata
Oppet om sant som kan vara lite svdrt att prata om.”

HR-chef frén foretag C

Arbetsmiljochefen fran foretag D presenterar nagra konkreta metoder som foretaget
anvénder, inklusive regelbunden insamling av feedback fran medarbetarna via enkiter for att
forsté deras behov och utmaningar. Metoderna syftar till att ge dem anstéllda verktyg att
agera klokare, dessa har varit uppskattade bland dem anstillda dé branschen i sig har en
normaliserad machokultur. Arbetsmiljochefen fran foretag D séger ocksa att det finns en rad
olika typer av psykisk ohélsa, och inte bara ett par stycken som dominerar inom branschen.
Man erbjuder dven workshops for bade anstillda och ledare om psykisk ohilsa och
vilbefinnande for att 6ka medvetenheten och minska stigmat.

P& liknande sétt som HR-manager fran foretag A, anvinder ocksd HR-samordnaren fran
foretag E fysiska aktiviteter som en del av forebyggande atgérder mot psykisk ohilsa. Det
inkluderar tillgéng till gym pé arbetsplatsen for de anstéllda, vilket kan vara effektiv atgérd
mot psykisk ohdlsa. HR-samordnaren frin foretag E betonar vikten av att motivera och
uppmuntra anstéllda att trdna, bade individuellt och tillsammans. De anvinder dven
aktiviteter fOr att frimja relationer inom foretaget, sésom de som tidigare nimnts av
HR-chefen fran foretag C.

HR-konsulten fran foretag F delade nigra forebyggande atgirder som kan implementeras.
Dessa inkluderar veckomoten for att folja upp och planera arbetet i1 syfte att kontrollera och
stimma av om det finns ndgot att diskutera. Man beskriver dven vikten av individuella samtal
ddr man som anstélld kan diskutera bade jobb relaterade situationer men ocksa privata.
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Andreas Vindevall & Emelie Norlin

HR-konsulten frin foretag F trycker pa vikten av en balans mellan privat och fritiden, vilket
kan vara en svar balans. Man anvinder sig ocksé av friskvardstimme for att frdmja hélsa och
vélbefinnande pa arbetsplatsen och som ett sétt att slappna av och minska stressen som kan
forekomma. HR-konsulten fran foretag F betonar dven att workshops och utbildningen ar en
viktig del 1 arbetet. Det skapar medvetenhet och kunskap kring hur man ska hantera olika
situationer som kan forekomma, exempelvis stress eller missbruksproblematik.

HR-strategen fran foretag G poédngterar att en viktig strategi dr att méita de anstilldas
upplevelser och vialméaende genom olika metoder, likt HR-manager fran foretag A, sdsom
pulsmétningar. Detta gors for att aktivt 0vervaka arbetsmiljon och strava efter forbattringar.
Vidare beskriver HR-strategen frén foretag G att de arbetar med kompetensbaserad
rekrytering for att sékerstélla att rétt personer anstills och passar in i foretagskulturen.

HR-strategen fran foretag G fortsétter med att forklara att de regelbundet har samtal med
chefer for att diskutera arbetsbelastning och eventuella justeringar for att hantera stress och
andra arbetsrelaterade utmaningar. De erbjuder ocksd mojligheten att ringa
foretagshdlsovarden for anonymt stod och radgivning. Det kan innefatta bade jobb relaterade
problem eller privata, vilket respondenten anser &r en viktig del 1 arbetet mot psykisk ohilsa.

4.1.2 Reaktiva dtgérder

HR-manager fran foretag A forklarar att en individ som kdmpar med psykisk ohélsa har
tillgang till tjanster sdsom samtalsstod och stressutredningar for att {4 den nddvédndiga
supporten. For de som lamnar foretaget erbjuds dven exit-moten, dar personen far svara pa en
serie fragor 1 syfte att utvardera deras erfarenhet och samla feedback for forbattringar. Exit
mote beskrivs av HR-manager fran foretag A som ett stt att forstd varfor personen viljer och
ldmna, ddr man exempelvis kan frdga hur personen har tyckt att kommunikationen har
fungerar pa arbetsplatsen, eller arbetskulturen. Det &r ett verktyg som HR-managern fran
foretag A har fungerat bra eftersom det hjdlper dem att fora statistik dver tid.

Som HR-manager frdn Foretag A beskriver dven Arbetsmiljospecialisten fran foretag B
anvandningen av hélsosamtal. Malet med dessa samtal ar att granska bade kort- och langvarig
frdnvaro for att identifiera eventuella behov av support och atgirder.

“Vid lingre tids franvaro ocksa och man behéver liksom fanga upp och forstda. Varfor och da
har det ju redan hdnt. Ja, men da dr ju har ju medarbetaren redan varit sjuk en tid eller
madnga gdanger och att det dr da man behover liksom gad pa djupet i héilsosamtal och ta reda
pd orsaker till varfor och vad kan arbetsgivaren gora och vad ska medarbetare sjdlv gora,
vilka experter resurser behover man koppla pa osv”

-Arbetsmiljospecialist fran foretag B

Arbetsmiljochefen fran foretag D forklarar att det finns tydliga policys och strukturer péd

arbetsplatsen for att hantera och forebygga krinkande beteenden, diskriminering och andra
problem relaterade till arbetsmiljon.
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“Policys kring krinkande sdrbehandling och om diskriminering och sadana grejer och de
ddr bitarna dr ju absolut viktigt. Om man vill komma till ritta med de bitarna sd har det ju

vdldigt stor paverkan pad var psykiska hdlsa,’
-Arbetsmiljochef frn foretag D

Arbetsmiljochefen fran foretag D fortsitter att séga att det kan finnas en machokultur inom
logistikbranschen likasa byggbranschen, vilket gor att man inte arbetar med reaktiva atgérder
utan proaktiva. Individer kan ha svart att 6ppna upp sig och férklara hur de mar, men man
betonar vikten av att uppmuntra detta inom organisationen och att det har blivit béttre dver
tid.

Precis som arbetsmiljochef fran foretag D, beskriver &ven HSE-samordnaren fran foretag E
att det kan finnas en machokultur i branschen, vilket gor att man véljer att fokusera pa
proaktiva atgérder.

HR-strategen fran foretag F understryker, precis som arbetsmiljochefen fran foretag D, vikten
av tydliga policys, processer och strukturer for att hantera och férebygga problem pa
arbetsplatsen. Det dr avgorande 1 att skapa en inbjudande arbetsmilj6 dir medarbetare kdnner
sig trygga att diskutera @mnet, och det ska finnas tillgéngliga resurser for att hantera
situationer ndr de uppstar.

Liksom badde HR-strategen fran foretag F och arbetsmiljochefen fran foretag D forklarar,
betonar dven HR-strategen frin foretag G vikten av att arbeta med policys som framjar en
balans mellan arbetsliv och privatliv.

“Vi skriver i varan policy att vi vill ju kunna erbjuda ett intressant arbetsinnehdall,
naturligtvis att man kan utvecklas i sin profession och sdddr, men ocksa att man ska kunna ha
en balans i tillvaron da mellan arbetsliv och fritid. Da ska det kunna liksom vara en balans
ddr att man kdnner att man ska ha det intressant pa bada omrddena och sd att sdga sd att de
héiinger ihop. “ - HR-strateg fran foretag G

4.2 Ledarskapets roll inom arbetet med psykisk ohélsa och stigma

HR-manager fran foretag A podngterar vikten av att som arbetsgivare vara uppmérksam pa
och stddja medarbetare som drabbas av olika utmaningar, &ven om det ér ett komplext och
situationsanpassat arbete. Eftersom varje individ har unika forutséttningar bade 1 sin
personliga och professionella sfar, dr det avgdrande att ha tydligt ledarskap med rétt
kompetens och verktyg for att hantera de olika situationer som kan uppsta.

HR-manager frén foretag A fortsétter att beskriva att ledarskapets roll stracker sig dven till att
skapa en kénsla av psykologisk trygghet, vilket underléttar for drabbade individer att kdnna
sig bekvdma att 6ppna upp om sina utmaningar. Kommunikationen mellan individer och
arbetsgivare dr ocksa av stor vikt for att skapa en 6ppen och stédjande milj6. For personer i
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ledande befattningar dr utbildning inom arbetsmiljo ett krav for att kunna hantera sddana
situationer pa ett effektivt sitt. Detta understryker betydelsen av att vara forberedd och
kompetent for att mota de behov och utmaningar som kan uppsta inom organisationen

Arbetsmiljospecialisten fran foretag B understryker, i likhet med HR-manager fran foretag A,
betydelsen av ledarskap som &r proaktivt och reagerar nér signaler tyder pa att nagot inte star
rétt till. Detta dr sirskilt utmanande nér organisationen overgar till en storre del av
distansarbete, vilket krdver nya metoder for att upptécka och hantera eventuella problem.

“Ndr vi jobbar sa mycket pd distans och man inte har den hdr dagliga kontakten och det dr
ldtt att halla uppe en fasad i ett digitalt méte. Jag kan ju i princip ldgga pa ett filter hdr som
gor att jag liksom ser super nojd ut med allt, men det behéver man ju ldgga manken till for
att stilla fragor och stilla dem dt det kommande och inte ducka for att stdlla fragor som dr
lite mera liksom personliga kanske, men att man gor det med omtanke for att man bryr sig

helt enkelt”
-Arbetsmiljospecialist fran foretag B

Arbetsmiljospecialisten fran foretag B sdger att det dr ocksa av yttersta vikt att aktivt
kommunicera med de anstillda, stélla relevanta frdgor och visa genuin omtanke. Detta bidrar
till att skapa en kultur dér medarbetarna kdnner sig sedda och stodda dven nér de arbetar pa
distans. Arbetsmiljospecialisten frdn foretag B betonar ocksé vikten av att vara tillgdnglig och
beredd att lyssna om ndgon behdver prata eller 6ppna upp. Det dr enligt respondenten
avgorande att agera med empati och visa omtanke, samtidigt som man stéller fragor pa ett
respektfullt och vanligt sétt. Denna instillning till kommunikation och stdd dr inte bara
relevant mellan arbetsgivare och anstélld, utan &ven mellan kollegor.

Arbetsmiljospecialisten fortsdtter med att forklara att det &r en standard att personer i ledande
befattningar far utbildning inom arbetsmiljo. Detta dr en process som kontinuerligt padgér for
att sdkerstilla att de har nddvindiga kunskaper och verktyg for att skapa en trygg och
hilsosam arbetsmiljo.

HR-chefen fran foretag C, likasa HR-manager fran foretag A, framhaller betydelsen av
ledarskap som bygger relationer och fortroende med sina anstdllda. Detta skapar en miljo dér
medarbetarna kénner sig bekvdma att 6ppna upp och diskutera dven kinsliga &mnen.

Vidare betonar HR-Chef frén foretag C vikten av att utbilda ledare och chefer inte bara inom
psykisk hilsa, utan dven nér det géller att hantera fragor relaterade till droger och alkohol.
Detta &r en del av att sékerstélla att ledningen &r rustad att stddja och hantera olika aspekter
av medarbetarnas vilbefinnande och hélsa

Arbetsmiljochefen fran foretag D betonar vikten av att utbilda chefer inom olika aspekter av
ledarskap, inklusive konflikthantering och situationsanpassat ledarskap. Detta ger dem
verktyg for att effektivt hantera situationer som involverar individer som kdmpar med psykisk
ohilsa, samt mer akuta situationer som vald och hot. Arbetsmiljéchefen fran foretag D
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tillagger att utbildning inom arbetsmilj6 4r en standard for alla inom ledande befattningar,
vilket dr en del av ett etablerat koncept for att sékerstélla att ledarna har de nddvandiga
fardigheterna och kunskaperna for att skapa en trygg och hélsosam arbetsmiljo

I linje med vad Arbetsmiljospecialisten fran foretag B nimnde, framhéller Arbetsmiljochefen
fran foretag D ocksa att en lyhord ledare skapar goda forutsittningar for att hantera dessa
situationer pa ett sitt som kan minska stigmat kring psykisk ohilsa. Det podngteras att varje
situation dr unik och kraver individuell hantering.

HSE-samordnaren frin foretag E betonar betydelsen av ledarskap nér det géller att hantera
psykisk ohélsa. Det dr avgérande att organisationen ir tilldtande och att de anstéllda ar
delaktiga i processen for att frimja en dppen dialog och stddjande miljo. Det &dr viktigt att
visa uppskattning for medarbetarna och tydligt kommunicera vilka forutséttningar och
forvantningar som géller. Samtidigt understryker HSE-samordnaren fran foretag E att alla
personer i ledande befattningar genomgar arbetsmiljoutbildning for att battre kunna hantera
situationer som kan uppsta. Detta dr en strategi for att sdkerstilla att ledarna &r rustade med
de nédvindiga kunskaperna och verktygen for att stodja sina medarbetare pa ett effektivt stt.

HR-konsulten frén foretag F understryker vikten av ledarskapets roll, dér det dr avgdrande att
ledaren har kunskap och forméga att hantera olika situationer nér de uppstar. I likhet med
HR-manager frén foretag A och arbetsmiljochef fran foretag D, betonar HR-konsulten fran
foretag F vikten av situationsanpassat ledarskap. HR-konsulten fran foretag F fortsétter sdga
att om ledaren inte kan erbjuda den nédvandiga hjilpen till en drabbad individ, dr det enligt
HR-konsulten viktigt att involvera specialister som kan 16sa problemet. Dessutom ar det av
betydelse att se till att den drabbade individen blir hdnvisad till ritt stodresurser och platser
vid behov. Detta dr en del av att sékerstilla en effektiv och omsorgsfull hantering av
situationer som kan uppsta inom organisationen.

“Men det dr ju onskvdrt att chefer framforallt ska kinna igen signaler att man ska veta vad
man ska ha, en bra dialog med sina anstdllda. Det ligger mycket. Ledarskapet dr ju just det
att man har att man vdgar och att man har kunskap och att man liksom bemaéter de
personerna pd rdtt sdtt.”

-HR-konsult fran foretag F

HR-strategen frén foretag G framhéiller betydelsen av ledarskap och podngterar att alla ledare
och chefer inom organisationen genomgér program och utbildningar. Detta utgér en vésentlig
del for att inneha personalansvar och effektivt leda medarbetare. HR-strategen fran foretag G
anser, likasd flera andra respondenter, att relationsbyggande &r en viktig faktor. Det innebér
att skapa tillit och fortroende gentemot sina anstillda, vilket kan f4 dem att 6ppna upp sig.
HR-strategen fran foretag G forklarar vidare att dessa utbildningar och program utgor en
central grund i arbetet mot psykisk ohélsa och for att motverka stigmatisering. Genom
kunskap och forstaelse kring psykisk ohélsa kan man skapa bittre forutsattningar och planera
samt organisera arbetet. Det dr en strategi for att rusta ledarna med kunskaper och verktyg for
att skapa en stddjande och hélsosam arbetsmiljo diar medarbetarnas véilbefinnande prioriteras.
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5. Analys/diskussion

I f6ljande kapitel ses de svar som respondenterna angivit 6ver samt jamfors med varandra.
Nedan f6ljer analyser och kopplingar mellan de strategier som ndmnts och teorin som anvénts
for att genomfora studien. Utover detta tas dven egna tankar kring resultaten som blivit upp .

5.1 Strategier - proaktiva och reaktiva

Under studiens ging har det framkommit att arbetsgivare har olika strategier for att arbeta
mot psykisk ohélsa och stigmatisering. I avsnitten under framkommer en del strategier som i
sin tur dr uppdelade i proaktiva och reaktiva atgarder som anvénds for att underlitta i
hantering av fall dér psykisk ohélsa har uppkommit eller befaras uppkomma.

5.1.1 Proaktiva atgarder

Flera av de intervjuade beskrev att de aktivt arbetar med proaktiva strategier for att forebygga
utvecklingen av psykisk ohidlsa och minska stigma pa arbetsplatsen. En metod som ndmndes
av HR-manager fran foretag A var hilsodeklaration, men det framkom dven att andra typer
av enkiter och undersokningar anvéndes for att forsta behoven och utmaningarna pa
arbetsplatsen. Dessa verktyg anvinds ocksd for att uppticka om en individ befinner sig inom
riskzonen, vilket dven bekréftades av HR-manager fran foretag A. Arbetsmiljospecialist fran
foretag B forklarade att medarbetarundersdkningar ér vanligt forekommande for att
undersoka fragor relaterade till stress, kénsla av tillhorighet, inkludering samt andra sociala
aspekter. Dessutom anvéndes pulsundersokningar och digitala enkéter for att fa en
overgripande forstaelse for den psykiska hilsan pa arbetsplatsen. Pulsundersokningar
namndes dven av HR-strateg fran foretag G som ett verktyg som anvands for att méta och
forsta den psykiska hilsan pa arbetsplatsen. Pierce & Rider (2022) ndmner vilken stor vikt
ledarskapet har for att kunna hjélpa anstéllda identifiera eventuella problem och proaktiva
atgdrder som pulsundersdkningar eller enkiter dér anstédllda far svara pa fragor skulle ju
kunna vara just en san sak som far ledarskapet att finga upp eventuella problem innan det blir
vérre. HR-strateg fran foretag G utvecklade och beskrev att foretaget redan under
rekryteringsprocessen arbetar for att hitta kandidater som passar in i foretagskulturen, vilket
ytterligare bidrar till att frimja en positiv arbetsmiljo.

Flera av dem intervjuade betonade vikten av sambandet mellan mental och fysisk hélsa som
en central faktor, det inkluderar olika former av fysiska aktiviteter. HR-manager fran foretag
A forklarade att de anvinder gistforeldsningar av professionella inom omradet och
grupptraningar for att frimja medvetenhet kring prestation, kost och tréaning. Enligt Heijnders
& Van der Meij (2006) &r det viktigt att skapa medvetenhet kring stigma genom kunskap fran
experter inom omradet, vilket hjélper individer att béttre forsté sig sjélva vilket kan bidra till
att identifiera sina styrkor och svagheter.

Vidare beskrev HR-chef fran foretag C anvindningen av hilsoaktiviteter sasom idrott och

lunchpromenader. Likaséa beskrev HR-samordnare fran foretag E tillgangen till gym bade
under och efter arbetstid. HR-konsult fran foretag F bidrog med information om tillgdngen till
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en friskvardstimme, vilket ocksa visade sig vara vanligt bland de andra foretagen. Detta
indikerar ett bredare engagemang for att frimja hélsa och vélbefinnande pa arbetsplatsen, dér
bade individens mentala och fysiska vdlmaende prioriteras.

En vanlig strategi som diskuterades dr anvéndningen av riktlinjer, virderingar och policys for
att frimja valmaende pa arbetsplatsen. Dessa ska fungera som stdd for de anstéllda genom att
frimja en balans mellan arbetsliv och privatliv samt forebygga psykisk ohélsa. Detta
poidngterades av bade arbetsmiljochef fran foretag D och HSE-samordnare fran foretag E.
Riktlinjer och policys dr ocksé inriktade pa att hantera och forebygga krinkande beteenden,
diskriminering och andra arbetsrelaterade problem. Enligt teorin om interventioner framford
av Heijnders & Van Der Meij (2006) fungerar dessa som verktyg for att bekdmpa
diskriminering och agera som forebyggande atgérder. Detta innebér att man etablerar
strukturer dér man aktivt adresserar stigma som kan ligga till grund for potentiella problem.
Dessutom framjas respekt for individens rittigheter om nadgon kinner sig utsatt for
diskriminering eller krinkande beteenden.

En genomgaende strategi som nédmns av flera av respondenterna &r vikten av att ha en bra
balans mellan privatliv och arbetsliv. Likt det som Dhas (2015) sdger sé dr en work-life
balance viktig att ha dven enligt respondenterna. Det betonas att man méste kunna ta ledigt
frén arbetet ndr jobbdagen vil dr 6ver, annars kan det fa negativ piverkan pa den psykiska
hilsan hos anstillda. Likt det som Dhas (2015), Kossek m.fl (2014) och dven respondenterna
sdger sd kommer dven denna studie nira tankar kring att det dr viktigt att 14ta sig sjélv skilja
pa jobb och fritid och ocksa tilldta sig sjdlv ta en paus frin jobbet. Att ha tid for sina
fritidsintressen verkar enligt undersdkning och teori vara av stor vikt for att forebygga
psykisk ohélsa, vilket gor att en koppling kan dras sinsemellan.

5.1.2 Reaktiva atgarder

En vanlig metod som foretag anvinder sig av ér tjénster for samtalsstod och hilsosamtal. Det
ndmndes av HR-manager fran foretag A, arbetsmiljospecialist fran foretag B, och
HR-strategen frén foretag G. Dessa tjdnster kan omfatta radgivning bade for arbetsrelaterade
och personliga fragor, och flera respondenter betonade vikten av att kunna fa anonymt stod.
Flera av dem intervjuade beskrev ocksé att det &r vanligt att arbetsgivare uppmuntrar sina
anstillda att ta kontakt med professionella, beroende pa individuella behov och situationer.
Det kan handla om att man som arbetsgivare ser monster i franvaron, bade pa lang och kort
sikt. Varje situation dr unik och kraver individuell anpassning for att sdkerstilla att ritt typ av
hjalp ges. Studien som Kuoppala m.fl (2008) genomfort géllande ledarskap bekréftar det
respondenterna sager i att det dr viktigt att medarbetarna kinner att de vagar ta kontakt med
ndrmsta chef eller ledning for att fa hjélp néir det behovs. Ett uppmuntrande beteende frén
ledarna kommer i var mening gora det littare att kunna agera pd de anstilldas méende och
hjilpa till, vilket det ocksa finns stottning till i teorin.

Béde arbetsmiljochef fran foretag D och HR-konsult fran foretag F beskrev anvéndningen av
workshops eller veckomoten for att diskutera social héllbarhet och hantera frdgor kring
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psykisk ohélsa och stigma pa arbetsplatsen. Mélet dr att 6ka medvetenheten och informera de
anstéllda om vilken hjélp som finns tillgénglig, samtidigt som det skapar en dppen miljo dér
de kan prata om sina egna erfarenheter eller soka stod om de befinner sig i riskzonen. Dessa
workshops och méten &r inte bara till for de anstéllda utan dr ocksa en viktig aspekt for
arbetsgivaren. Enligt Heijnders & Van der Meij (2006) dr workshops en central del i arbetet
mot att skapa medvetenhet kring stigmatisering. Genom att aktivt diskutera &mnet blir det
mer normaliserat och integrerat i1 foretagskulturen, vilket 1 sin tur kan leda till att fler resurser
allokeras till omréadet

5.2 Ledarskapets roll inom arbetet med psykisk ohilsa och stigma

Ledarskapets roll beskrevs av alla som intervjuades som en central del i arbetet mot psykisk
ohilsa och stigma. Varje situation dr unik och kréver ett situationsanpassat ledarskap.
Montano m.fl. (2017) understryker detta genom sina studier kring situationsanpassat
ledarskap. Ett stottande ledarskap bidrar till vilmiendet hos de anstéllda och skapar d4ven en
foretagskultur som strévar efter att vara inspirerande och hjélpa individer som kéinner sig
drabbade av psykisk ohélsa. Precis som Montano m.fl. (2017) ledarskapsteorier beskriver,
betonade dven HR-manager fran foretag A att man maste stodja medarbetarna och vara
uppmadrksam pé signaler och identifiera om en person dr i riskzon, vilket d&ven
arbetsmiljospecialisten fran foretag B understrok.

Genom att aktivt kommunicera med sina medarbetare har man mdjlighet att fanga upp nir
psykisk ohélsa ar pataglig och underlétta i stigmat att vaga berédtta om man kinner sig
drabbad. HR-manager fran foretag A, arbetsmiljospecialisten fran foretag B och
HSE-samordnaren fran foretag E betonar alla vikten av att kommunicera.
Arbetsmiljospecialisten fran foretag B fortsdtter att forklara hur viktigt det &r att stilla
relevanta fragor och visa genuin omtanke, vilket kan bidra till en 6ppen foretagskultur dar
medarbetarna kidnner sig sedda och horda. Det dr ocksd viktigt att bemota en individ pé ett
respektfullt sitt, samt att engagera sig och lyssna om ndgon véljer att dppna upp sig och dela
sina tankar.

HR-chefen fran foretag C, liksom HR-manager fran foretag A, anser att det ar viktigt att
bygga relationer med de anstillda, vilket ocksa hjélper till att skapa fortroende. Enligt
ledarskapsteorin av Montano m.fl. (2017) understryks vikten av relationsbyggande och dess
paverkan pé de anstilldas psykiska hélsa. Genom att skapa en miljé dér man aktivt pratar om
psykisk ohélsa kan dven stigmat reduceras, vilket betonades av de intervjuade och stods av
teorin av Montano m.fl. (2017).

Pierce & Rider (2022) betonar dven i sin studie vikten av relationer gentemot de anstéllda.
Nér de anstéllda vagar 6ppna upp sig och lita pd sina arbetsgivare bidrar det till god psykisk
hilsa och reducerat stigma. HSE-samordnaren fran foretag E fortsétter att forklara att man
dven ska lata de anstéllda vara delaktiga 1 processen, samtidigt som man visar uppskattning
och klargor forutsittningar och forvantningar. HR-konsulten fran foretag F trycker pa
betydelsen av att allokera rétt resurser om en person kinner sig drabbad. Det dr komplexa
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situationer som kan kriva specialisthjdlp for att 16sas, vilket bidrar till att individen far den
hjélp som behodvs.

Det dr avgdrande med ett tydligt ledarskap for att mota de utmaningar som kan uppsta pa
arbetsplatsen och samtidigt anvinda ritt kompetens och verktyg, vilket stods av bade teorier
och de intervjuade. Enligt Montano m.fl. (2017) har ett situationsanpassat ledarskap en
central roll for att hantera psykisk ohélsa och stigma. Detta understryker vikten av att
anvédnda utbildning inom management och ledarskap som en aktiv strategi, vilket ocksa
betonas av de intervjuade.

Att man skickar personal pa utbildning for att hantera situationer som uppstér och belysa
social héllbarhet &r vanligt och en central del av arbetet. HR-chefen fran foretag C beskrev att
det dr ndgot man kontinuerligt gor for att sidkerstélla att ledningen &r rustad for att stodja och
hantera olika aspekter av medarbetarnas vilbefinnande och hélsa. HR-strategen fran foretag
G beskrev ocksa att utbildning ar en strategi for att rusta ledarna i syfte att skapa en stodjande
och hilsosam arbetsmiljé dér man prioriterar medarbetarnas vilbefinnande, vilket d&ven
HSE-samordnaren frén foretag E betonade.

5.3 Sammanfattning

Analysen kan sammanfattas genom att det finns en rad olika atgérder, bdde proaktiva och
reaktiva, som anvénds av arbetsgivare for att forebygga psykisk ohdlsa och minska stigma.

De proaktiva inkluderar bland annat:
e Enkiter och pulsundersokningar for att identifiera riskzoner och forsté arbetsplatsens
behov.
e Fysisk aktivitet och hélsoprogram som grupptriningar, idrott och gym.
e Frimjande av work-life balance for att hjdlpa anstéllda koppla av fran arbetet.

Och bland de reaktiva kan man bland annat se:
e Samtalsstdd och hdlsosamtal - tillgéngliga anonymt for arbetsrelaterade och
personliga fragor.
e Situationsanpassat ledarskap - for att stodja medarbetarna individuellt.

Vikten av ledarskap visar sig central 1 arbetet mot psykisk ohidlsa och stigma, dessutom kan
man se tydliga kopplingar till HRM i de svar som respondenterna angivit under intervjuerna.
Vad giller de proaktiva dtgirderna som enkiter och hilsoprogram, sa ligger dessa i linje med
HRM-principer om att forebygga problem genom att forsta och forbéttra arbetsmiljon. Detta
inkluderar att framja fysisk och psykisk hilsa, vilket 6kar medarbetarnas vilbefinnande och
produktivitet. Nar det kommer till reaktiva dtgarder som samtalsstod och workshops ar
HRM-strategier for att hantera problem nér de uppstar, genom att erbjuda stod och resurser
som hjélper medarbetarna att dterhdmta sig och fortsitta vara produktiva ocksa en viktig del 1
arbetet. Ledarskapets betydelse kan ocksa kopplas till HRM eftersom att identifiera och
stodja medarbetare med psykisk ohélsa dr en central del av HRM, Med en sérskild betoning
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pa vikten av situationsanpassat ledarskap och god kommunikation for att skapa en stddjande
foretagskultur.

Sammanfattningsvis har arbetsgivare en rad verktyg och strategier for att hantera psykisk
ohilsa och stigma pa arbetsplatsen. Proaktiva atgirder bidrar till att forebygga problem,
medan reaktiva atgirder dr nodviandiga nir problem uppstar. Ledarskapet dr en nyckelfaktor i
detta arbete, och genom att skapa en 6ppen och stodjande foretagskultur kan arbetsgivare
effektivt stodja sina medarbetares psykiska hélsa. Dessa insatser dr starkt kopplade till
HRM-principer som syftar till att optimera arbetsmiljon och medarbetarnas vélbefinnande,
vilket 1 sin tur bidrar till organisatorisk framgang.
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6. Slutsats

Syftet med studien var att analysera psykisk ohélsa och stigma ur ett arbetsgivarperspektiv.
Malet var att identifiera hur ledarskap péverkar anstélldas vilméende och arbetsmiljo pa en
organisatorisk niva. Studien fokuserar &dven hur arbetsgivare utvecklar och implementerar
strategier for att belysa stigma och forbéttra den psykiska hélsan. Detta inkluderade bade
proaktiva och reaktiva metoder, anpassade efter organisationens specifika situation.

Slutsatsen av studien visar pa att man som arbetsgivare behdver anvinda sig aktivt av bade
proaktiva och reaktiva strategier for att frimja vilmaende pé arbetsplatsen, dér de proaktiva
ar vanligast forekommande. Det varierar mellan branscher och foretag vilka specifika
metoder som implementeras, men det finns en genomgéende trend av strategier som anvéinds
och anpassas utifran organisationens behov och mél. Bland de proaktiva som betonas
aterfinns exempelvis arbetsmiljométningar, triningsaktiviteter, hdlsopromotion samt
utformning av riktlinjer, varderingar och policys. Dessa strategier syftar till att forebygga
problem och frimja vdlméende pa arbetsplatsen, samtidigt som de bidrar till en produktiv
arbetsmiljo och minskad sjukfrdnvaro. Genom att investera i dessa proaktiva atgirder kan
organisationer 0ka medarbetarnas engagemang och trivsel, och samtidigt skapa en trivsam
arbetsmiljo.

Studien visar dven att reaktiva strategier ocksa forekommer, men inte i samma omfattning
som de proaktiva. Nér psykisk ohélsa har identifierats kan organisationer tillimpa atgarder
sasom exempelvis samtalsstdd, hdlsosamtal, workshops och veckométen. Varje situation
kraver en individuell bedomning, och genom att hantera fragor kring psykisk ohilsa och
stigma pa arbetsplatsen kan organisationen skapa en miljo dér anstéllda kinner sig trygga att
soka hjélp och stod.

Utmaningarna med psykisk ohélsa och stigma &r direkt kopplade till ledarskapet, dar
implementeringen av bade reaktiva och proaktiva strategier dr avgorande. Det bygger pa att
skapa en relation som ger medarbetarna en kénsla av psykologisk trygghet samt att frimja
kommunikationen mellan ledare och medarbetare for att skapa en stodjande miljo. Det kan
goras genom exempelvis regelbundna méten. Att vara tillganglig och visa dkta omtanke for
de anstillda &r centrala inslag for att skapa en kultur ddr medarbetarna kédnner sig sedda och
stodda. Det kriaver ocksa att ledare har nddvéandig kunskap inom omradet, vilket kan innebéra
utbildning inom arbetsmilj6 och ledarskap for att effektivt hantera olika situationer. Man ska
som ledare dven se sina begriansningar, och vid behov boér man involvera specialister och se
till att drabbade individer far rétt resurser och det stod som krévs.

Studien visar att arbetsgivare behdver anpassa sitt ledarskap efter situationen, dér en
kombination av bade proaktiva och reaktiva strategier dr nodvandig for en trivsam
arbetsmiljo. Anstéllda utgor en central resurs for organisationer, och deras vialmaende
paverkar inte bara dem sjilva utan Aven omgivningen. Aven om det har gjorts framsteg
behovs fortsatt forskning och utveckling for att mota de specifika behoven inom olika
branscher nir det géller psykisk ohélsa och stigma. Det &r viktigt att skapa medvetenhet,
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oppenhet och effektiv kommunikation for att kunna adressera dagens och framtida
utmaningar pa ett framgéngsrikt sétt

6.1 Studiens begrinsningar

Det finns en del begridnsningar med studien att ha i beaktning efter man har lést den. Forst
och frimst gér det inte att bortse fran det faktum att studien enbart har med 7 respondenter
som varit delaktiga. Ett storre antal svarande hade kunnat bidra med en storre trovérdighet
och kanske nagot annorlunda svar. Trots detta har det genomforts mycket arbete med
kallkritik och dylikt for att andd kunna sékerstélla ett sa trovardigt resultat som mojligt. En
ytterligare punkt begridnsning som maste tas upp vad géller denna studie ar det faktum att
endast en person frin varje foretag intervjuades. Som nidmndes 1 metodavsnittet hade
intervjuer med fler personer fran samma foretag kunnat ge en mer sanningsenlig bild av hur
foretaget stéller sig till de frdgor som stills. Risken for felaktiga eller icke-sanningsenliga
svar har forsokts arbetas bort genom att alla halls anonyma och diarmed inte har lika mycket
incitament att svara pé ett icke trovardigt satt.

Den tidsbegriansning som fanns under arbetandet av studien ledde ocksa till att ett begransat
antal teorier kunde tas med, de teorier som tagits med &r av stor vikt till studien och bidrar
med mycket intressant information. Hade man haft med fler teorier och mer tidigare
forskning hade man dock kunnat ga mer in pa djupet med analyserna. Kallkritik och arbete
med att hitta viardefulla studier har varit genomgéende under studien s& de teorier och den
tidigare forskning som finns med ska anses vara trovérdiga och vél anpassade till studien.

6.2 Forslag pa framtida forskning

Forslag pa framtida forskning ar att bredda perspektivet fran arbetsgivaren till medarbetarna i
syfte att forsta deras paverkan av arbetsgivarens strategier och ledarskap. Genom att
analysera medarbetarnas perspektiv kan man fa en mer detaljerad bild av strategiernas och
ledarskapets paverkan och vad de anstillda anser vara optimalt i arbetet mot psykisk ohélsa
och stigma. Detta inkluderar ocksa att forstd medarbetarnas upplevelser kring psykologisk
trygghet och stdd fran ledningen. Genom fler perspektiv och en bredare forstéelse finns det
mdjlighet att dra en mer réttvis slutsats vilket kan ytterligare hjélpa till i arbetet med psykisk
ohilsa och stigma.

Det skulle ocksa vara intressant att undersoka skillnaderna mellan branscher och foretag,
samt om foretags och organisationers storlek gor nagon skillnad, och vilka strategier som
fungerar bast inom olika branscher. Detta kan exempelvis inkludera en jamforande analys av
sektorer som IT, vard och omsorg, samt tillverkningsindustrin. Bade proaktiva och reaktiva
strategier innehéller en rad olika metoder, det dr ocksa viktigt att forsta varfor organisationer
har valt just dessa strategier. Genom att analysera de bakomliggande faktorerna for dessa val
kan man f4 insikt i vilka specifika behov och utmaningar som olika typer av organisationer
star infor.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide
Inledande fragor

Vad ér det for typ av foretag du jobbar pa?
Vad har du for roll i foretaget?

Hur ménga &r anstéllda pa foretaget ungefar?
Hur ménga anstdllda har du ansvar 6ver?
Hur ser en typisk arbetsdag ut?

Hur skulle du definiera psykisk ohélsa?
Fragor relaterade till psykisk hélsa/ohilsa

Hur prioriterar er organisation anstilldas vdlmaende och arbetsmilj6? - Hur arbetar ni inom
HR med dessa typer av fragor?

Vilka typer av strategier har organisationen integrerat i arbetet for att arbeta 1 forebyggande
syfte?

Hur anser du att man kan forebygga psykisk ohélsa pa arbetsplatsen?

Vilka dtgirder har ni vidtagit for att skapa en positiv arbetsmiljo som framjar valméende?
Hur anser du att en arbetsgivare ska hantera psykisk ohélsa inom organisationen?

Hur involveras anstillda i processen for att forebygga psykisk ohélsa?

Uppmuntras anstéllda att ha en dialog kring psykisk ohélsa, stigma?

Hur hanteras situationer dér anstéllda har upplevt psykisk ohélsa?

Hur anser du att stigmatisering pé arbetsplatsen / i samhéllet kring psykisk ohélsa kan
upplevas?

Vilken typ av stdd kan en anstélld fa som anser sig vara drabbad av psykisk ohélsa?
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Fér era anstillda i managementpositioner, chefer, utbildning i hur man ska hantera psykiska
ohélsa?

Finns det nigra utmaningar for arbetsgivare nér det kommer till psykisk ohélsa och
hantering?

Hur tror du att arbetet inom psykisk ohélsa och stigma utvecklas dver tid?
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