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Sammanfattning

Ar 2009 publicerade Europeiska Arbetsmiljobyran en rapport som visade pé att stress som ett
arbetsrelaterat halsoproblem paverkat i genomsnitt 22 procent av Europeiska Unionens
arbetstagare och man forvantade sig att denna siffra i framtiden skulle Oka. Idag &r
arbetsrelaterad stress ett av de storsta problemen i Europa ndr det galler arbetsmilj6. Man

berdknar att ungefar halften av alla sjukfranvarodagar beror pa stress.

En relativt farsk undersokning genomford av Arbetsmiljoverket ar 2014 visade att narmare
var fjarde svensk arbetstagare hade ndgon typ av besvar som hade med arbetet att gora. Den
vanligaste orsaken till besvaren, bade for kvinnor och méan, var stress eller andra psykiska
pafrestningar. Resultaten visade pa att detta var en betydande Okning sedan 2012 ars

undersokning.

| Sverige har man, i syfte att forebygga ohalsa och olycksfall i arbetet och for att uppna en
tillfredsstallande arbetsmilj6, bland annat utformat foreskrifter som galler systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1).

Med héansyn till de problem som orsakas av arbetsrelaterade stress pa vara arbetsplatser, i
form av bland annat sjukfranvaro, tyder det pa att det finns vissa brister i implementeringen
av foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete pa vara arbetsplatser.

Denna studie syftade till att synliggdra vilken problematik som finnas i implementeringen
utav foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete, utifran hanteringen av arbetsrelaterad

stress pa olika aldreboenden.

For att uppna studiens syfte intervjuades totalt sex respondenter pa olika &ldreboenden i
Goteborgs Stad och dess kranskommuner. Respondenterna bestod av bade enhetschefer och
underskoterskor pa de olika aldreboendena. Studiens resultat visade att begransade resurser
och forstaelsen for foreskrifternas fulla innebord kunde utgéra hinder i hanteringen och
forebyggandet av arbetsrelaterade stress och darmed ocksa i implementeringen utav

foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete.
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“Man surprised me most about humanity. Because he sacrifices his health in order to make money.

Then he sacrifices money to recuperate his health.”

Inledning
Enligt FN:s Vérldshalsoorganisationen (WHO) &r dagens mentalhélso- och stressrelaterade

problem den viktigaste dvergripande orsaken till att do i foértid i Europa (Wahrborg, 2011,
s.17).

Manniskan kan utsattas for stress pa alla livets omraden; hemma, pa jobbet eller var stans man
befinner sig. Stress har ocksa funnits i alla tider och dessutom &r stress inte nagot som enbart
méanniskan kan erfara utan det forekommer dven i djurriket. Dock har utvecklingen visat att
stress alltmer faller ut i negativa konsekvenser for oss i dagens samhélle. Ett omrade dar
denna utveckling ar ganska tydlig ar pa vara arbetsplatser. Denna typ av stress kallar vi for
arbetsrelaterad stress (Levi, 2001). Att stress och ohdlsa, framst i arbetslivet, utgor ett stort
och i vissa fall vaxande problem for samhaéllet, arbetsgivarna och de anstallda har styrkts av

flera dversikter pa europeisk och internationell niva (Arnetz & Ekman, 2013, s.215).

For nagra ar sedan, narmare bestamt ar 2009, publicerade Europeiska Arbetsmiljobyran en
rapport som visade pa att stress som ett arbetsrelaterat halsoproblem paverkat i genomsnitt 22
procent av Europeiska Unionens arbetstagare och man férvantade sig att denna siffra i
framtiden skulle 6ka (Europeiska Arbetsmiljobyran, 2009, s. 7). ldag ar arbetsrelaterad stress
ett av de storsta problemen i Europa nér det galler arbetsmiljo. Omkring halften av Europas

arbetstagare anser idag att stress ar vanligt forekommande pa deras arbetsplats (europa.eu).

Den arbetsrelaterade stressen har en betydande paverkan pa individers héalsa, liksom pa
organisationer och samhéllen i stort. Stress kan medfora negativa konsekvenser for samtliga
parter da den kan bidra till att bland annat dka psykosomatiskt och psykosocialt lidande,
sjukfranvaro, personalomsattning och produktivitetsforluster (Fortes-Ferreira m.fl., 2006,
5.293).

Idag beraknar man att ungefar hélften av alla sjukfranvarodagar beror pa stress (europa.eu).
Detta leder till, utéver rent manskliga kostnader, ocksa till stora ekonomiska kostnader. Ar

2002 uppskattade man att de arliga kostnaderna forknippade med arbetsrelaterad stress



uppgick till 20,000 miljoner Euro per ar, enbart inom EU15, det vill saga de femton lander

som tillhérde EU innan utvidgningen ar 2004 (Europeiska Arbetsmiljobyran, 2009, s. 9).

| den rapport som publicerades av Europeiska Arbetsmiljobyran ar 2009 var Sverige ett av de
lander inom EU som visade pa hogst grad av arbetsrelaterad stress. Dessutom pavisades i
rapporten ett antal trender sa som att exempelvis hog forekomst av stress var aterkommande i
sektorer sa som utbildning, halsa, offentlig forvaltning och forsvaret (Europeiska
Arbetsmiljobyran, 2009, s. 9, 64).

En relativt farsk undersokning genomford av Arbetsmiljoverket ar 2014 visade att narmare
var fjarde svensk arbetstagare hade nagon typ av besvar som hade med arbetet att gora. Den
vanligaste orsaken till besvaren, bade for kvinnor och man, var stress eller andra psykiska
pafrestningar. Resultaten visade pa att detta var en betydande Okning sedan 2012 ars

undersodkning. (Arbetsorsakade besvar, 2014, s. 21).

Problemformulering
Som vi kan se orsakar stress pa arbetsplatsen stora problem for oss som individer, som

organisationer och i slutdndan dven som samhéllen. Fragan man kan stélla sig ar vad vi gor

for att bemota detta problem.

Alla anstéllda i Sverige har, enligt arbetsmiljélagen (1977:1160), rétt till en bra arbetsmiljo.
Detta innebar att ingen skall behdva skada sig eller bli sjuk pd grund av sitt arbete.
I arbetsmiljolagens (1977:1160) 3 kap 2§ gar att ldsa att  Arbetsgivaren skall vidta alla
atgarder som behdvs for att forebygga att arbetstagaren utsatts for ohalsa eller olycksfall. En
utgangspunkt skall darvid vara att allt sddant som kan leda till ohalsa eller olycksfall skall

andras eller erséttas sa att risken for ohalsa eller olycksfall undanrgjs. »

Arbetsmiljoverket ar den myndighet som, pa regeringens och riksdagens uppdrag, skall se till
att lagen om arbetsmiljo foljs. Myndighetens mal &ar att minska riskerna for ohélsa och
olycksfall i arbetslivet och att forbattra arbetsmiljon ur ett helhetsperspektiv (av.se).
Myndigheten, som av regeringen fatt i uppdrag att mer i detalj bestimma vad som géller for
arbetsmiljon, har gett ut foreskrifter som mer precist uttrycker detta (av.se)
Man har i syfte att forebygga ohdlsa och olycksfall i arbetet och for att uppna en
tillfredsstéllande arbetsmiljo bland annat utformat foreskrifter som galler systematiskt

arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1). Med systematiskt arbetsmiljoarbete menas i dessa
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foreskrifter ” ... arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomféra och folja upp
verksamheten pa ett sadant satt att ohalsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en
tillfredsstallande arbetsmiljé uppnas.” (AFS 2001:1)

Utdver den lagstiftning som finns pa omradet finns déarutéver stora mangder forskning om hur
vi kan hantera problemen med arbetsrelaterad stress (Kompier, 2011, s. 445). Bland annat
anger hélsoministrarna i Europeiska Unionens medlemsléander i en sammanfattande
beddmning att vi redan forfogar Over effektiva metoder for att férebygga stress men man
valkomnar ocksa ytterligare forskning pa omradet (Wahrborg, 2011, s. 17-19).

Den lagmaéssiga och den teoretiska utvecklingen pa omradet kring arbetsrelaterad stress har
dessutom inte utvecklats helt sjalvstandigt ifran varandra. Sverige &r ett bra exempel pa dar
forskningen och det teoretiska perspektivet haft inflytande 6ver regleringen kopplad till

psykosociala faktorer pa arbetsplatsen, daribland stress (Kompier, 2011, s. 444).

Med det ovanstaende i atanke, dar vi kan se att metoder for hanteringen av arbetsrelaterad
stress finns och dar vi har reglering som i viss utstrdckning utvecklats i relation till
forskningen och som tvingar arbetsgivare att frdmja sina anstalldas hélsa och darmed beméta
problemet med arbetsrelaterad stress, kan vi stalla oss fragande till varfor fler och fler under

senare ar upplever att stress ar ett problem pa deras arbetsplats.

| en rapport som publicerades ar 2012 av Arbetsmiljoverket, dar man undersokt
arbetsforhallandena inom svenskt arbetsliv, framgick att 56 procent av mannen och 55 procent
av kvinnorna uppgav att systematiskt arbetsmiljoarbete bedrivs pa deras arbetsplats
(Arbetsmiljoverket, 2012, s. 48). Dessa siffror ar i realiteten formodligen &nnu lagre da
riskerna i arbetet uppges vara langt vanligare och leda till langt fler besvar &n vad som vore
mojligt ifall Gver hélften av arbetsgivarna hade en felfri arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket, 2013,
s. 34). Inspektioner som Arbetsmiljoverket utfort pa kvinnodominerade arbetsplatser 2012
visade att arbetsplatser dar det radde flest patalade arbetsmiljobrister pa var sarskilda boenden
(Kommunal, 2013, s. 23). Med sérskilt boende menas boenden som tillhandahaller bostader
eller platser for heldygnsvistelse tillsammans med insatser i form av vard och omsorg for
aldre personer med behov av sarskilt boende (Socialstyrelsen.se). Ett annat ord for dessa ar
aldreboenden.

| en undersokning genomférd av Kommunal ar 2012 framgar att mer an en femtedel av dess
medlemmar i aldreomsorgen och en tredjedel av de som ar 35 ar eller yngre inte vill arbeta

kvar inom yrket och branschen om tre ar (Kommunal, 2013 s. 4). Med hansyn till att
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branschen star infor framtida svarigheter att rekrytera personal till foljd av demografiska
forandringar ar resultaten av undersokningen oroande. Berakningar som gjorts visar pa att
personalbehovet inom &ldreomsorgen under perioden 2010 — 2050 kommer att 6ka med 67 —
76 procent. Man beraknar att det vid 2030 kommer att finnas en personalbrist pa 65 000

arsarbetare i branschen (Kommunal, 2013, s. 6).

Anledningen till att en femtedel av medlemmarna i aldreomsorgen inte vill arbeta kvar inom
dldreomsorgen om tre ar anser man vara den utbredda upplevelsen av stress i kombination
med en utbredd pessimism om mdjligheten till utveckling i yrkesrollen. Rapporter om de
okade sjukskrivningstalen i branschen pekar ocksd pa att huvudorsaken till

sjukskrivningsdkningen &r stressrelaterade besvéar (Kommunal, 2013, s. 23).

De iakttagelser som presenteras ovan tyder pa att de krav som stalls via foreskrifterna om
systematiskt arbetsmiljoarbete i omfattande utstrackning inte tycks implementeras i praktiken.
Som vi kunnat se &r vissa arbetsplatser sa som aldreboenden mer drabbade av
arbetsmiljobrister an andra, vilket ocksa skapar problem for dessa verksamheter. En intressant
fraga man kan stalla sig ar varfor foreskrifterna om det systematiska arbetsmiljoarbetet inte

implementeras pa alla arbetsplatser.

Syfte och fragestallningar
Syftet med denna studie &r att synliggora vilken problematik som finns i implementeringen av

foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete, utifran hanteringen av arbetsrelaterad stress
pa olika dldreboenden. Studien &mnar undersoka detta ur olika aldreboendens perspektiv pa

grund av den problematik som redogjorts for i tidigare delar av detta arbete.
Syftet konkretiseras i foljande forskningsfragor:

e Vilka organisatoriska krav och stressorer upplevs pa de studerade arbetsplatserna?

e Vilka atgarder vidtar man mot organisatoriska krav och stressorer i syfte att forebygga
uppkomsten av arbetsrelaterad stress?

e Vilka potentiella hinder finns i genomférandet av forebyggande atgarder mot
arbetsrelaterad stress?

e Hur paverkar en bristfallig implementering av foreskrifterna om systematiskt
arbetsmiljoarbete, i form av férebyggandet av arbetsrelaterad stress, organisationen

och den verksamhet som bedrivs?



Definitioner

Stress
Stress ar ett begrepp som inom forskningen inte har en samstdmmig definition, det har istéllet

definierats av olika forskare pa olika satt. Trots detta ar enigheten stor om att stress ar en
realitet (Wahrborg, 2011, s. 53).

Begreppet stress myntades forsta gangen pa 1930-talet av den ungerskfodde forskaren Hans
Selye. Enligt Selye var stress och stressreaktioner en ospecifik, det vill séga, allméangiltig,
kroppslig reaktion pa varje slags pafrestning som vi utsétts for. Oavsett om det handlar om
kyla, varme, psykosocial pafrestning, eller vad det &n ma vara, sa blir den kroppsliga
reaktionen den samma menade Selye. Denna tes fick namnet “icke-specifitetsteorin”
(Wahrborg, 2011, s. 46f). Den kroppsliga reaktion som utléstes vid en stressreaktion ledde
normalvis till en lamplig anpassning till den stressiga situation man fann sig i. Daremot kunde
det ske att anpassningsmekanismen fallerade vilket kunde leda till olika typer av sjukdom hos
individen (Quick m.fl., 1998, s. 248).

Hans Selye skiljde darmed pa tva olika typer av stress; eustress (eu = god, nyttig) och distress
(ond stress). Eustress medverkade till en halsosam anpassning till en viss pafrestning medan
distress medverkade till en ohdlsosam anpassning. Det ar den senare typen av de tva, det vill
séga distress, som leder till sjukdom. De system i kroppen som framforallt drabbades av
denna typ av stressrelaterad sjukdom ansdg Selye vara hjarta, karl, leder och

amnesomsattningen (Wéhrborg, 2011, s. 48).

Andra forskare har utvecklat stressbegreppet ytterligare genom att fokusera pa den
psykologiska aspekten kring stress. Man har bland annat, genom att studera den kognitiva
bedémningen och hanteringen vid stress, kunnat pavisa att det finns skillnader i hur individer
uppfattar olika pafrestningar. Detta leder till att en person kan uppleva en situation som en
mojlighet eller en utmaning medan en annan individ kan uppleva samma situation som ett hot
(Quick m.fl., 1998, s. 248).

Stressprocessen inom organisationer
Med grund i den medicinska- och den psykologiska forskningens utarbetningen utav

stressbegreppet har Quick, Quick och Nelson (1998) utarbetat en beskrivning av hur



stressprocessen artar sig i organisationer. De centrala delarna i denna process ar
(1) organisatoriska krav och stressorer, som i sin tur leder till (2) stressreaktionen, vilket
resulterar i (3) positiva eller negativa konsekvenser utav stressreaktionen (Quick m.fl., 1998,

5.248f). Figur 1 nedan illustrerar denna process.

Organisatoriska Positiva/negativa

Stressreaktion

krav och stressorer konsekvenser

Figur 1. Stressprocessen i organisationer.

Med organisatoriska krav och stressorer menas de fysiska och psykologiska utlosare som
orsakar en stressreaktion hos individen. Stressreaktionen &r i sin tur den generella, invanda
och omedvetna mobiliseringen utav kroppens naturliga energiresurser som sker via det
sympatiska nervsystemet och det endokrina systemet. Stressreaktionen i sin tur moéjliggor for
individen att kunna hantera de organisatoriska krav och stressorer som individen utsétts for.
Stressreaktionen kan daremot ocksa leda till negativa konsekvenser. Nar konsekvenserna av
stressreaktionen ar halsosamma, positiva och konstruktiva talar man om positiv stress
(eustress). Daremot nar konsekvenserna utav stressresponsen blir ohdlsosamma, negativa och
destruktiva talar man om negativ stress (distress).
Enligt Quick, Quick och Nelson bor intensiva, ofta forekommande, och langvariga
organisatoriska krav och stressorer dka sannolikheten for utlésandet av stressreaktioner hos
individer i arbetet. En intensiv, ofta forekommande, och langvarig framkallning utav
stressreaktionen anses i sin tur 0ka risken och forekomsten utav negativ stress och dérmed
ocksa de negativa konsekvenser som detta far pa individen och dennes hélsa (Quick m.fl.,
1998, s. 249). Forklaringen till varfor stressreaktionen kan fa olika konsekvenser for olika
individer beror pa att det finns diverse faktorer och individuella skillnader bland olika
individer som modifierar stressreaktionen och som darmed paverkar individens sarbarhet mot
densamma. Dessa modifierare kan paverka huruvida konsekvenserna av stressreaktionen hos
en individ blir positiva eller negativa. Bland de manga faktorer som kan agera modifierare av
stressreaktionen ar det framférallt Typ A/B Beteendemonster (TABP/TBBP), hardighet,
positiv/negativ inverkan, och sjélvtillit som ndmns som de mest inflytelserika modifierarna.
Skillnader som kan uppsta mellan individer och vilka konsekvenser stressreaktionen kan leda
till hos dessa paverkas alltsd av skillnader i de faktorer hos individen som modifierar

stressreaktionen (Quick m.fl., 1998, s. 249). Eftersom stressreaktionen &r en generell reaktion



som omfattar bade psykologiska saval som somatiska (kroppsliga) reaktioner, finns det
parallellt en fysiologisk sarbarhet och samtidigt naturligt skyddande, immuniserande
mekanismer och forsvar som paverkar konsekvenserna av stressreaktionen. Enligt Quick,
Quick och Nelson bor individer som besitter en hog grad av dessa skyddande mekanismer och
forsvar i hogre grad vara immuna mot risken att utveckla negativa konsekvenser av
stressreaktionen an personer som besitter en lagre grad av dessa mekanismer och forsvar.
(Quickm.fl.,1998,s.249).

Arbetsrelaterad stress
Med arbetsrelaterad stress kommer fortsattningsvis i denna studie avses den stress som

uppstar genom den stressprocess inom organisationer som beskrivs av Quick, Quick och
Nelson. Arbetsrelaterad stress ar alltsa den stress som hos individen utlses av organisatoriska
krav och stressorer. For studiens syfte ar fokus pa den arbetsrelaterade stress som faller ut i
negativa konsekvenser eftersom det ar denna typ av stress som orsakar de problem som

pavisats tidigare i detta arbete.

Nagra av stressens negativa konsekvenser pa individen
Ett antal vanliga symptom som kan uppsta hos individen pa grund av stress &r bland annat

trétthet, utmattning, somnstorningar, smartor, koncentrations- och minnesstorningar, angest
och nedstamdhet samt olika kroppsliga problem. I vastvarlden har en langdragen exponering
av stress visat att man fatt ett vaxande problem med framforallt trétthet och utmattning. Detta
artar sig bland annat i nedsatt arbetsférmaga, vilket de flesta industrialiserade lander sett en
kraftig Okning utav de senaste 20 aren (Glise, 2007, s. 94). For att minska risken for
uppkomsten av negativa konsekvenser &r det viktigt att individen bland annat har tid for
aterhamtning (Arnetz & Ekman, 2013, s.215).



Teoretisk referensram
| detta stycke presenteras de teorier som kommer ligga till grund for analysen av det
empiriska materialet.

Teoretiska utgangspunkter
Organisation

Enligt Jones (2007) &r en organisation i grund och botten ett verktyg som anvands av
manniskor for att samordna sina handlingar i syfte att uppna eller erhalla nagot de vardeséatter
- att uppna ett mal. Manniskor som exempelvis vardesatter sakerhet bildar organisationer sa
som polisen, eller armén (Jones, 2007, s. 2). | detta fall blir polisen eller armén en
organisation som genom utférandet av en tjanst skapar sakerhet, vilket manniskor i exemplet
vardesatter. Att samla ménniskor och andra resurser for att producera varor och tjanster ar

grunden i organisering och i vad organisationer gor (Jones, 2007, s. 2).

Som sagt s ar organisationer i grund och botten verktyg som anvands for att uppna eller
erhalla ndgot man vardeséatter. Organisationers vardeskapande sker i tre stadier: inputstadiet,
omvandlingsstadiet, och outputstadiet. Vart och ett av dessa stadier paverkas av den
omgivning i vilken organisationen verkar. Inputstadiet av vardeskapandeprocessen kan besta
av manskliga resurser, information och kunskap, ramaterial, och slutligen pengar och kapital.
Bestandsdelarna i inputstadiet erhaller organisationen fran sin omgivning. Sattet pa vilket en
organisation véljer och erhaller de bestandsdelar i inputstadiet som den behover for att skapa
varor och/eller tjanster avgor hur mycket varde organisationen kan skapa i detta stadie (Jones,
2007, s. 3f). Hur organisationer anvander manskliga resurser och teknologi for att omvandla
inputs till outputs avgdr hur mycket varde som skapas i omvandlingsstadiet.
Omvandlingsstadiet resulterar i outputs i form av varor och tjanster som andra ménniskor
vardesétter och som organisationen slapper ut till omgivningen, dar de kops och anvands av
kunder for att tillfredsstélla deras behov (Jones, 2007, s. 4). | figur 2 nedan presenteras en

forenklad modell av tanken bakom organisationers vardeskapande.



Inputstadiet Omvandlingstadiet Outputstadiet

+Organisationen erhaller +Organisationen omvandlar «Organisationen
bestandsdelar fran inputs och adderar till tillhandahaller varor och
omgivningen deras vérde tjanster till omgivningen

« Ramaterial » Manskliga resurser * Varor

« Pengar och kapital * Teknologi « Tjéanster

» Manskliga resurser

 |Information och
kunskap

Figur 2. Vardeskapande inom organisationer.

Att se organisationer som verktyg for att uppna ett mal ar ett uttryck for vad som kallas
rationalistisk organisationsteori. | sin avhandling presenterar Bjorkemarken (1995) en
definition av organisationer enligt foljande: “Organisationer &ar planmassigt inrattade
strukturer, som konstruerats av nagon person, grupp eller klass i det bestimda, medvetna
syftet att forverkliga uppnaendet av vissa mal, som ligger i huvudmannens intresse (och som
ofta star i motsatsstallning till andra intressen). Organisationer anvéands av olika aktérer som
medel for rationella, planerade stravanden. Organisationer ar till for att utféra arbete; for att

bedriva produktion (som kan vara materiell eller immateriell).” (Bjérkemarken, 1995, s. 17).

Enligt rationalistisk organisationsteori bor studier av organisationer ske utifran en tro pa att
dessa ar instrument for vissa intressen. Darmed blir organisationens beslut om mal den

avgorande styrande faktorn for organisationens verksamhet (Bjorkemarken, 1995, s. 17).

Forebyggande stresshantering inom organisationer
Forskarna Quick, Quick och Nelson har presenterat en teori om férebyggande stresshantering

inom organisationer (Preventive Stress Management in Organizations). Forebyggande
stresshantering definierar de som “en organisatorisk filosofi och uppsattning principer som
anvander specifika metoder for att framja individuell och organisatorisk halsa samtidigt som
det forebygger individuell och organisatorisk negativ stress” (Quick m.fl., 1998, s. 249).
Forebyggande stresshanteringen erbjuder alltsa, enligt forfattarna, en organisatorisk filosofi
och metoder for att hantera problemet med arbetsrelaterad stress vilket skall leda till
forbattrad halsa och prestationsformaga pa arbetsplatserna.

Filosofin om forebyggande stresshantering bygger pa fem grundlaggande, idéer, 6vertygelser

och principer.



Individuell och organisatorisk hélsa ar beroende av varandra.
Ledare har ett ansvar for individuell och organisatorisk hélsa.
Individuell och organisatorisk negativ stress &r inte oundviklig.

Varje individ och organisation reagerar unikt pa stress.

o~ w0 NP

Organisationer ar standigt foranderliga och dynamiska enheter (Quick m.fl., 1998,
S.247).

Det ar dock viktigt att papeka att tanken med forebyggande stresshantering inte &r att helt
eliminera stress pa arbetsplatsen. Som vi namnt tidigare kan stress leda bade till positiva och
negativa konsekvenser. Saledes &r viss organisatorisk stress bade oundviklig och énskvard.
Avsikten med forebyggande stresshantering ar istéllet att maximera positiv stress och

samtidigt minimera negativ stress pa arbetsplatsen (Quick m.fl., 1998, s. 249).

For att dstadkomma det som den forebyggande stresshanteringen har for avsikt att gora har
Quick, Quick och Nelson ocksa utformat en modell for férebyggande stresshantering, som
bygger pd en Oversdttning utav en modell hamtad fran den forebyggande medicinska
forskningen och som de sedan tillampat pa stressprocessen inom organisationer (Quick m.fl.,
1998,5.246).

For att fa en tydlig forstaelse for modellen om forebyggande stresshantering kan det vara bra
att forst ta en titt pa den modell som ligger till grund fér denna, namligen den modell som

kommer fran den forebyggande medicinen.

Forebyggande medicin ar en relativt ung gren inom det medicinska omradet som syftar till att
forebygga halsoproblem av olika slag. | det tidiga stadiet av denna medicinska gren var de
storsta halsoproblemen av akut karaktar, sa som exempelvis influensa. Allt eftersom man med
framgang bekampade de akuta héalsoproblemen férskéts fokus mer at de halsoproblem som
var av kronisk karaktar, sa som exempelvis hjart-karlsjukdom. Till skillnad fran de akuta
sjukdomarna uppstod inte sjukdomar av kronisk karaktar plotsligt. Istallet utvecklades dessa
gradvis genom olika stadier, vilket man kallade for sjukdomens “naturliga livshistoria”.
Denna naturliga livshistoria bestod, for de flesta kroniska sjukdomar, av tre stadier eller
moment; mottaglighet, tidig sjukdom, och slutligen framskriden och invalidiserande sjukdom
(Quick m.fl., 1998, s. 246). Figur 3 nedan illustrerar de kroniska sjukdomarnas “naturliga

livshistoria”.
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. S Framskriden och
o Uefis effaletonn invalidiserande sjukdom

Figur 3. Kroniska sjukdomars “naturliga livshistoria”.

En kronisk sjukdoms utveckling genom dessa tre stadier kan exempelvis illustreras av
kranskérlssjukdom och dess naturliga livshistoria. | mottaglighetsstadiet av denna sjukdom é&r
individen utsatt for vissa halsorisker sa som exempelvis ett stillasittande liv eller rokning, men
individen ar i detta stadie fortfarande frisk. Om dessa hélsorisker sedan leder till utvecklingen
av forkalkning utav hjartats kranskérl &r individen i det tidiga stadiet av sjukdomen, dar
valdigt fa, om ens nagra symptom &r patagliga. Allt eftersom sjukdomen framskrider
utvecklar individen symptom utav sjukdomen. | fallet med kranskarlssjukdom &ar de

framskridna symptomen ofta kéarlkramp eller hjartinfarkt (Quick m.fl., 1998, s. 247).

Som vi kan se finns vissa likheter mellan stressprocessen inom organisationer som beskrivits
tidigare i detta arbete och kroniska sjukdomars “naturliga livshistoria”. En skillnad mellan de
tvd processerna ar dock att sjukdom uppstar redan i det andra stadiet i de kroniska
sjukdomarnas livshistoria medan sjukdom inte uppstar forran i det tredje stadiet i

stressprocessen.

De kroniska sjukdomarnas naturliga livshistoria ar dock inte ofrankomlig. Det har uppkommit
vaxande bevis for att naturliga forsvarsmekanismer kan mojliggora for individen att
uppratthalla sin hélsa aven da denne utsatts for halsorisker (Quick m.fl., 1998, s. 247).
Saledes ar ett fundamentalt koncept i den forebyggande medicinen mojligheten till
forebyggande och behandlande interventioner pa varje stadie av en sjukdoms naturliga
livshistoria.

De forebyggande interventionerna syftar till att bromsa, stoppa eller vanda pa sjukdomens
utveckling. De forebyggande interventionerna delas in i tre typer; priméra, sekundéra, och
tertiara. De primart forebyggande interventionerna syftar till att skydda individens hélsa pa
mottaglighetsstadiet genom att eliminera eller reducera halsoriskernas inverkan pa individen.
Primart  forebyggande interventioner sker alltsdi  innan  sjukdomen  uppstar.
De sekundart forebyggande interventionerna syftar till att tidigt upptacka sjukdom och pa sa
satt mojliggora for en snabb och tidig intervention mot sjukdomen for att den inte skall
utvecklas ytterligare. De tertidrt férebyggande interventionerna ar terapeutiska och syftar till
att behandla framskridna sjukdomar och symptom, att lindra besvar och obehag, och att
aterstalla individers funktion (Quick m.fl., 1998, s. 248).
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Den modell for foérebyggande stresshantering inom organisationer som utformats av Quick,
Quick och Nelson bygger alltsa pa den forebyggande medicinens koncept om forebyggande
interventioner. Istallet for att applicera konceptet om forebyggande interventioner pa de
kroniska sjukdomarnas naturliga livshistoria, applicerar man istallet konceptet om
forebyggande interventioner pa stressprocessen inom organisationer.
Modellen bygger pa en 6verséttning av detta koncept om forebyggande interventioner for att
battre kunna appliceras pa stressprocessen i en organisatorisk kontext, men syftet med

interventionerna forblir i mangt och mycket detsamma.

De primart férebyggande interventionerna i den férebyggande stresshanteringsmodellen
syftar till att minska, modifiera, eller pa annat sétt hantera organisatoriska krav och stressorer

for att pa sa satt framja halsa och minska negativ stress.

Sekundart forebyggande interventioner syftar till att modifiera individers stressreaktion pa
organisatoriska krav och stressorer som dar nodvandiga och oundvikliga. De sekundéra
interventionerna skall se till att lindra individens stressreaktion och minska individens

upplevelse av stressreaktionens intensitet, frekvens, och varaktighet.

Tertiart forebyggande interventioner syftar till att forsoka minimera andelen resterande
individuell och organisatorisk negativ stress som inte avvarjts av primart eller sekundart
forebyggande interventioner. De tertidra interventionerna blir de lakande atgarder man vidtar
mot den negativa stress som inte lyckats motverkas av tidigare interventioner (Quick m.fl.,
1998,5.253-255)

| Figur 4 nedan illustreras den forebyggande stresshanteringsmodellen inom organisationer.
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Primart forebyggande interventioner

Organisatoriska
krav och stressorer

Riktade mot organisatoriska stressorer

Sekundart férebyggande interventioner
Riktade mot individens stressreaktion

Stressreaktion

Konsekvenser Tertiirt forebyggande interventioner
Riktade mot individens symptom

Figur 4. Férebyggande stresshantering inom organisationer.

Tidigare forskning

Interventioners effektivitet
Under langre tid har forskningen och atgarder riktade mot att minska stress och ohalsa hos

anstallda pa arbetsplatsen varit fokuserade pa sekundara interventioner, det vill séga, inriktade
pa individen och pa insatser som syftar till att ge individen forutsattningar att 6ka sitt
valbefinnande genom att forbéttra sin stresshanteringsformaga och sin syn pa situationer som
orsakar en stressreaktion (Peterson & Arnetz, 1998; Kompier m fl., 2000; Cousins m fl.,
2004). Interventioner riktade mot individen pa arbetsplatsen har visat sig vara lyckade i vissa
fall — atminstone pa kort sikt (Parkes & Sparkes, 1998; Richardson & Rothstein, 2008).
Daremot sa loser inte inriktningen pa individ grundproblemen och rotorsakerna till stressen
(stressorer) inom organisationer (Giga m.fl., 2003). Under de senaste decennierna har darmed
medvetenheten 6kat om att det behdvs interventioner och strategiska insatser som har
organisationen i fokus och som syftar till att eliminera grundorsaker till stress och ohélsa pa
arbetsplatsen. Som en foljd av detta har forskningen om arbetsmiljinterventioner pa grupp-
och organisationsniva okat i snabb takt (Cox m.fl., 2010).

Interventioner med fokus pa att identifiera och vidta atgarder mot rotorsaker till stress inom
organisationer har visat sig ha paverkan pa bade individen i sig, pa gruppniva, samt
organisatorisk niva. Detta trots att interventionen inte nddvandigtvis haft som mal att paverka
alla nivaer (Van der Hek & Plomp, 1997; Lamontagne m.fl., 2007).
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For att uppna goda och hallbara effekter av en intervention har det visat sig vara
framgangsrikt att rikta insatser mot samtliga av de tre ovan namnda nivaerna, det vill séga,
individ-, grupp- och organisationsniva (Nielsen m.fl., 2009). Att genomféra omfattande
interventioner som innefattar hela organisationen &r daremot kostsamt och komplext, varfor
organisationer kan dra sig for att genomfora sadana projekt. Detta trots att interventioner som
ror hela organisationen har visat sig generera mer hallbara och langsiktiga resultat, for bade
individ och organisation (Landsbergis & Vivona-Vaughan, 1995).

Implementering
Det moderna industrisamhéllet har dominerats av den rationalistiska diskursen uttryckt i tron

pa mal-medel-tankande. Detta innebér att man har haft en syn dar man tror sig kunna planera
och reglera tillvaron genom att uppstalla vad man ser som realistiska mal till vilka man sedan
soker ett lampligt satt att uppna de pa. Under hela efterkrigstiden och in pa 1980-talet har
anstrangningarna att planera och genomfora ett vélfardsstatligt bygge dominerat i Sverige
(Bjorkemarken, 1995, s. 1). De politiska reformerna var avsedda att genomféras av en neutral
forvaltning som man utgick ifran fungerade som en hierarkisk byrakrati likt Max Webers
idealtyp. Man sdg det som sa att politikernas uppgift var att gora prioriteringar och
forvaltningens uppgift var att verkstalla beslut. Utvecklingen av valfardsbyrakratin har dock
med tiden visat att tron pa forvaltningsapparaten som en neutral verkstéllare som inte gjorde
nagot eget avtryck i verksamheten var en tro som motsades av empiriska erfarenheter.
Organisationer visade sig fungera mindre hierarkiskt och mindre effektivt i praktiken &n vad

deras formella beskrivningar gav uttryck fér (Bjorkemarken, 1995, s. 1).

| slutet av 1970-talet borjade statsvetare att dgna sig at att studera implementeringsprocessen.
Det visade sig att demokratiskt fattade beslut inte blev genomférda av forvaltningen vilket
ledde till att man fragade sig varfor det var sa att beslut inte fick sina avsedda konsekvenser.
Forskningen kring implementeringsprocessen betonade att en skillnad var tvungen att goras
mellan “outputs”, d.v.s., beslut om insatser av offentliga atgarder och “outcomes”, vilket var
resultatet av de fattade besluten. Det var implementeringen som kopplade samman dessa tva
delar och det var ocksa detta som kom att &gnas storre fokus i forskningen (Bjorkemarken,
1995, s. 2, 47, 50). Nagra av de definitioner av begreppet implementering som kommer fran

den tidiga implementeringsforskningen var bland annat:

Implementation is the carrying out of an authoritative decision, i.e. a policy choice
(Bjorkemarken, 1995, s. 52).
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Our definition is quite explicit: policy implementation encompasses those actions by
public and private individuals (or groups) that are directed at the achievement of
objectives set forth in prior policy decisions. ---; it takes place only after legislation has
been passed and funds committed. --- Therefore, the study of implementation examines
those factors that contribute to the realization or nonrealization of policy objectives
(Bjorkemarken, 1995, s. 52).

Genomforandet omfattar séledes ett besluts omvandling till praktisk verksamhet genom

en rad administrativa atgarder (Bjorkemarken, 1995, s. 52).

Den tidiga implementeringsforskningen kom att vila pa en tanke om att politik och férvaltning
skulle hallas isér. Detta innebar att man utgdr ifran att de som drar upp riktlinjer for en policy
och fattar beslut inte & samma personer som sedan skall genomféra beslutet. Saledes finns en
hierarkisk relation mellan beslutsfattare och verkstéllare. Den tidiga forskningen kring
implementeringsprocessen fick namnet “top-down” for att den utgick frn tanken att beslut

skulle implementeras (Bjorkemarken, 1995, s. 52).

Implementering av arbetsmiljoforeskrifter
Det finns en del studier som tidigare studerat implementeringen av foreskrifterna om

systematiskt arbetsmiljoarbete. En enkatstudie utférd av TCO (2012) visade bland annat att de
skyddsombud som tillfragades om implementeringen av foreskrifterna ofta likstéllde
implementeringen av dessa med rutiner for arbetet. Liknande resultat gav LO:s
skyddsombudsenkat 2012 dar 68 procent av de tillfragade ombuden ansag att systematiskt
arbetsmiljoarbete bedrevs pa deras arbetsplats samtidigt som en betydligt mindre andel av de
tillfrdgade ansag att deras chefer hade tillrackliga kunskaper respektive tillrackligt med tid for
att driva och atgarda risker i arbetet. Liknande resultat pavisar en enkatundersokning av
Prevent (2012) dar nio av tio chefer angett att ett systematiskt arbetsmiljoarbete bedrivs pa
deras foretag men samtidigt svarade halften av cheferna att de saknade tid och/eller

kompetens for att hantera riskerna (Arbetsmiljoverket, 2013, s. 35).

I Arbetsmiljoverkets kunskapssammanstallning (2013) har en stor del av de svenska studier
som utforts pa implementeringen av foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete inom
olika branscher sammanstéllts. Kunskapssammanstéllningen baseras pa 267 rapporter, varav
de flesta ar fallstudier. Genomgangen av studierna visade framforallt att arbetsgivare och
ledningen ofta hade en bristande motivation till att driva ett effektivt systematiskt
arbetsmiljoarbete. Att sdkra hdlsan i arbetet eller de anstélldas produktivitet var séllan det

framsta motivet for ett effektivt arbetsmiljoarbete. Det vanligaste malet med det systematiska
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arbetsmiljoarbetet var en sankt sjukfranvaro. Jamte detta angav nagra ledningar att malet med
deras systematiska arbetsmiljoarbete var att uppfylla lagens krav. Att man behdver satsa pa en
personal vars motivation och produktivitet &r viktig angavs endast av enstaka hogre chefer
(Arbetsmiljoverket, 2013, s. 73).

Studier visade ocksa pa en svag uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetets resultat i
olika verksamheter. Stora arbetsgivare brukade ofta Gverlata utarbetandet av rutiner for det
systematiska arbetsmiljoarbetet till personal- eller HR- avdelning. | detta arbete ingar bland
annat att utforma en ansvarsférdelning som redogor for vem som har olika uppgifter och
ansvar i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Arbetsgivarna i form av vd:n, forvaltningschefen
eller motsvarande visade sig dock sallan folja upp att de som fatt uppgifter fordelade enligt
ansvarsférdelningen kunde utfora dessa pa ett bra sétt. Resultaten skall dock inte misstas for
att ingen eller véldigt liten uppféljning gors Overlag. Stora arbetsgivare foljer ofta upp
arbetsmiljoarbetet men uppfoljningarna ar for det mesta begransade till rutiner, sjukfranvaro,
olyckstal och arbetsskadeanmalningar. Daremot ar det fa som kontrollerar hur de
dominerande ohélsoriskerna utvecklas, vilket gor att uppféljningen i relation till foreskrifterna
kan ses som ganska svag (Arbetsmiljoverket, 2013, s. 73).

Studiernas resultat tyder pa att fokus riktas mer pa det systematiska arbetsmiljoarbetets rutiner
an pa resultat. Darmed forskjuts uppmarksamheten i verksamheterna ocksa fran att minska
risker till vilka insatser man gor i arbetsmiljoarbetet. De fall da rutiner kopplas ihop med
resultat ar kopplingen oftast gjord till mer tekniska risker i form av framférallt olyckor, vilka
oftast ocksa ar mest mark- och matbara. Kopplingen till risker i form av belastningsskador
och psykosociala besvar ges dock mindre uppmarksamhet. Nar man sallan ser, mater eller
beddmer en stor del av riskerna i verksamheten bidrar det till att ledningen egentligen inte kan
utvardera linjechefers arbetsmiljoarbete och granska forutsattningarna att bedriva det

systematiska arbetsmiljoarbetet pa ett fullgott sétt (Arbetsmiljoverket, 2013, s. 74).

Teori

Implementeringsteori
En dominerande fraga som implementeringsforskningen égnat sig at ar hur man skall forklara

vad man kallar for “implementeringsproblemet”. Implementeringsproblemet innebér att
politiska beslut inte genomfors sa som beslutsfattarna avsett. Ett vanligt satt att narma sig
denna problematik har varit att klargora for ett antal forutsattningar som bor vara uppfyllda

for att man skall kunna forvanta sig att implementeringen kommer att 6verensstimma med

16



beslutsintentionerna (Rothstein, 2008, s. 28). Bristande styrningsfoljning kan forklaras utifran
forutsattningar som galler for tillamparen. Lennart Lundquist (1987, s.43) har utformat tre
nddvandiga villkor som géller for tillamparen:

e Tillamparen skall forsta beslutet.
e Tillamparen skall kunna genomfora beslutet

e Tillamparen skall vilja genomfdra beslutet (Rothstein, 2008, s. 29).

Med det forsta villkoret (’forstd””) menas att den direkta styrningen skall vara entydig. Det
andra villkoret (“kunna”) innebir att tillamparen skall ha de resurser ifrdga om lokaler,
utrustning, teknik, personal, pengar och tid som krdvs for att kunna genomfora beslutet.
Tanken ar att om tillamparen forstar beslutet och har de resurser som kravs kommer beslutet
att genomfdras som man avser — forutsatt att dven det tredje villkoret (“vilja”) ocksa ar

uppfyllt, d.v.s., att tillamparen ocksa vill genomfora beslutet (Rothstein, 2008, s. 29).

Metod

Design
For att finna svar pa de forskningsfragor som formulerats i denna studie har studien kommit

att bygga pa ett antal intervjuer med enhetschefer och anstillda pa diverse aldreboenden i
Goteborgs Stad och dess kranskommuner. Den priméara utgangspunkten i intervjuerna har
varit att fa en bild av hur man pa de olika dldreboendena arbetar med foreskrifterna om
systematiskt arbetsmiljoarbete och vilka potentiella problem som finns i implementeringen av
dessa, utifran hanteringen utav arbetsrelaterad stress. Intervjuerna har varit av
semistrukturerad art, dar sedan tidigare formulerade fragor stéllts till respondenterna, men dar

i vissa fall dven foljdfragor stallts till respondenten beroende pa samtalets gang.

Anledningen till att intervjuer av denna sort valts som metod for studien beror pa att studiens
syfte handlar om synliggorandet av ett fenomen och hur det gestaltar sig snarare an att méta
frekvensen utav det (Esaiasson m.fl., 2012, s. 252). | detta fall ar det som &r ténkt att studeras
problem med implementeringen av foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete.
Den valda metoden mojliggor att de svar som respondenterna uppger utvecklas och utforskas
ytterligare i de fall det 6nskas genom majligheten att stélla foljdfragor. Férhoppningen var att
man pa detta satt kunde fa ut mer information fran respondenterna samt att en tydligare bild

kunde skapas av det omrade som studerades genom utforligare svar pa intervjufragorna.
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Intervjufragorna som stélldes till respondenterna var baserade pa studiens forskningsfragor

och den teoretiska referensram som valts utifran dessa.

Avgransningar
Denna studie & som tidigare beskrivits avgrénsad till intervjuer med enhetschefer och

personal pa olika aldreboenden i Goteborgs Stad och dess kranskommuner. Forklaringen till
avgransningen bestar av flera aspekter. Anledningen till att studien avgransar sig till enbart
enhetschefer och anstéllda pa aldreboenden och inte resterande delar av aldreomsorgen beror
pa att min tanke var att aldreboenden &r en fysisk arbetsplats som enhetscheferna har en storre
mojlighet att paverka an exempelvis i hemtjanstens fall dar arbetsplatsen i storre utstrackning
ar brukarens egna hem. Tanken ar att mojligheterna att utféra organisatoriska forandringar i
form av exempelvis primart forebyggande interventioner mot arbetsrelaterad stress da inte blir

naturligt begransade av andra omstandigheter som verksamheten inte kan paverka.

Varfor just aldreomsorgen i Sverige, i form av dldreboenden, valts att studeras beror pa att
Sverige i flera europeiska studier pavisat bland de hégsta nivaerna av arbetsrelaterad stress.
Darutover var det den offentliga sektorn som aterkommande uppvisade hoga nivaer av
arbetsrelaterad stress. Vidare visade undersokningar fran Arbetsmiljoverket att aldreboenden
(sarskilt boende) var en av de arbetsplatser som uppvisade flest arbetsmiljobrister. Av detta
tyder det pa att dldreomsorgen, i detta fall den verksamhet som bedrivs pa aldreboenden, har
sarskilt svart att implementera foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete. Da studien
amnar skapa forstaelse kring implementeringen av foreskrifterna blir aldreboenden i Sverige
ett ytterst vasentligt studieobjekt. Darutéver gor de framtida utmaningar som aldreomsorgen

star infor i form av personal att det blir extra intressant att studera detta omrade.

Med hjélp av att intervjua bade enhetschefer och anstallda ar foérhoppningen att en mer
genomgaende och heltackande bild skall kunna ges. Enhetscheferna representerar i detta fall
arbetsgivaren och genom att komplettera dessa med intervjuer av de anstallda kan man fa en
kompletterande bild utav det radande laget pa arbetsplatserna och hur implementeringen av

foreskrifterna fungerar i verksamheten.

Urval
Urvalsprocessen borjade med att aktuella aldreboenden fér studien identifierades. De

aldreboenden som ursprungligen ingick i urvalet hittades genom Goteborgs Stads hemsida
(goteborg.se), dér de listar de dldreboenden som finns i kommunen. Totalt uppgick detta till

65 aldreboenden. Tanken var att mellan 6-10 &ldreboenden skulle utgdra urvalet for studien.

18



Darfor skickades en forfragan ut till 10 enhetschefer om de var intresserade av att delta i
studien och om det fanns en majlighet att dven intervjua ndgon av deras anstéllda. Urvalet
gjordes genom ett systematiskt urval dar var sjatte aldreboende tillfragasdes. Det visade sig
dock vara svarare att fa respondenter till studien &n vad som var forvantat da endast tva
enhetchefer hade mojlighet att delta i studien. Darmed tvingades urvalet att utokas ytterligare
och ett systematiskt urval gjordes aterigen for att pa sa satt fa tillrackligt manga respondenter.
Efter ett nytt misslyckat forsok att uppna antalet respondenter skickades slutligen en forfragan
ut till resterande enhetschefer inom Gaéteborgs Stad som inte tidigare blivit forfragade. Av de
totalt 65 enhetchefer som kontaktats under denna urvalsprocess deltog tva enhetschefer som

respondenter i studien.

For att uppna ett hogre antal respondenter i studien utokades urvalsomradet till Goteborgs
Stads kranskommuner. Tva av kranskommunerna valdes slumpmassigt dar forfragningar
skickades till enhetchefer inom dessa kommuners &ldreboenden. Eftersom antalet
aldreboenden var ett mindre antal i dessa kommuner skickades forfragningar ut till samtliga
enhetschefer i dessa kommuner. Detta resulterade i ytterligare tva enhetschefer och dessutom

tva anstallda som respondenter i studien.

Darmed bestar studien av totalt sex respondenter, varav fyra ar enhetschefer och tva &r
personal i form av underskoterskor pa boendena.

Bland respondenterna som deltog i studien fanns en storre variation i yrkeserfarenhet och tid
spenderad pa den aktuella arbetsplatsen. Detta gallde for bade respondenterna som var
enhetschefer liksom for respondenterna som var anstdllda underskoterskor. Bland
enhetscheferna fanns de som jobbat som enhetschef pa det specifika boendet i ett par manader
anda upp till ett tiotal ar. Likasa var det bland de anstallda underskoterskorna som deltog som
respondenter i studien dar variationen strackte sig fran att vara nyligen anstalld till att ha varit

anstalld i flertalet ar pa den aktuella arbetsplatsen.

De arbetsplatser, i form av aldreboenden, varifran respondenterna for studien valdes varierade
nagot i storlek. I vissa boenden fanns uppemot 120 anstallda medan det i andra fanns uppemot
30 anstallda. I de storre boendena med fler arbetstagare var verksamheten uppdelad pa flera
enhetschefer. Darmed hade varje enhetchef som deltog som respondent i studien ansvar for
ungefar ett 30 tal anstdllda. Som mest hade en enhetschef ansvar for 37 anstéllda och som

minst hade en enhetschef ansvar for 30 anstallda.
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Tillviagagangssatt
Forfragningar till respondenterna angdende deltagande i studien skickades via e-post.

| forfragningen framgick att det géllde deltagande i en vetenskaplig studie i form av en
masteruppsats pa Géteborgs Universitet och att avsandaren var studerande pa universitetet.
Det framgick &ven att deltagandet i studien var frivilligt och att alla respondenter som deltog i
studien skulle garanteras anonymitet for att pa sa satt inte riskera nagra repressalier vid ett

eventuellt deltagande i studien.

Samtliga intervjuer som genomfoérdes med respondenterna genomfordes pa deras arbetsplats.
Efter samtycke och godkannande fran respondenterna spelades intervjuerna in i syfte att
senare transkriberas. Alla uppgifter som samlats in under samtalen med respondenterna
anvands endast for studiens dndamal. Respondenternas personuppgifter har getts storsta

mojliga konfidentialitet for att obehoriga inte skall kunnat ta del av dem.

Resultatanalys
| detta kapitel presenteras den analys som genomforts utav studiens intervjumaterial.

Analysen ar strukturerad utifran studiens fragestallningar och analysen genomfordes utifran

studiens teoretiska referensram.

Organisatoriska krav och stressorer
| detta stycke kommer de organisatoriska krav och stressorer som kunde identifieras utifran

intervjuerna med studiens respondenter att presenteras. Som framfort i tidigare delar av denna
studie ar organisatoriska krav och stressorer det som orsakar en stressreaktion hos individen.
I enlighet med Quick, Quick och Nelson’s teori om stressprocessen inom organisationer bor
intensiva, ofta forekommande, och langvariga organisatoriska krav och stressorer oka
sannolikheten for utlésandet av stressreaktioner hos individer i arbetet. En intensiv, ofta
forekommande, och langvarig framkallning utav stressreaktionen anses i sin tur 6ka risken
och forekomsten utav negativ stress och darmed ocksa de negativa konsekvenser som detta far
pa individen och dennes halsa (Quick m.fl., 1998, s. 249).

En orsak till organisatorisk stressor som kunde identifieras utifran intervjumaterialet med

respondenterna utgjordes utav arbetstiden, vilket illustreras av citaten nedan.

Jag kan sdga att jag tror att den storsta, det ar nog stress. [...]Nu tycker jag att vi

borjar komma ikapp 0ss men det har varit ett stort arbetsmiljéproblem och man har
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gjort lite schemaandringar som ocksa har paverkat. Tidigare slutade man 21.00

som senast nu slutar man 21.45 eller till och med 22.00. (Enhetschef)

Det var... man skulle dndra nattiden och det paverkade ju dven... for de som
jobbade natt jobbade ju tio timmar och det var ett valdigt langt pass. Man sénkte
den till nio och da var man tvungen att 6ka nagonstans. Da &r det ju kvéllen som far
ta en timma till vilket ocksa gor att det blir senare och jag menar det dr d&nda nagon
som maste vara hdr kvart i sju. S& bor man en bit ifrén sd dr det... det blir ett
arbetsmiljoproblem fastan det egentligen inte handlar om det men det blir anda det.
(Enhetschef)

Den forandrade arbetstiden har lett till att kvéllspassen slutar sitt skift senare an vad som
gallde forut. Fran att kvallspassen tidigare slutade 21.00 andrades detta till att kvallspasset
istallet slutade 21.45 eller 22.00, detta fOor att minska nattskiftets arbetspass som tidigare
jobbade 10-timmars pass. Samtidigt borjade man fortfarande 06.45 da man jobbade under
dagtid. De nya arbetstiderna orsakade enligt enhetschefen en 6kning av personalens upplevda

stress.

Enhetschefen pa ett annat dldreboende beskriver en liknande orsak till den arbetsrelaterade
stressen. Enhetschefen beskriver att personalen pa hennes boende aterkommande upplever
problem med aterhamtningen efter perioder med hog arbetsbelastning. Forklaringen till
personalens upplevelse av en bristande mojlighet for aterhamtning illustreras av nedan

féljande citat.

Aterhamtning &r ngonting som har kommit upp ar efter ar. Att man har svért med
aterhamtning efter perioder med hog belastning. [...]Det kan ju vara att man
kombinerar att jobba sen kvéll och darefter gar pa en tidig morgon. Att ha svart att
varva ner daremellan. Det kan vara att man véljer, for de lagger ju sina scheman
sjalva. Det kan ju vara att man jobbar bara tre dagar i rad, da far man ocksa bara en

dag ledigt. Att man ké&nner att det inte racker. (Enhetschef)

En annan organisatorisk stressor som lyfts bland bade de intervjuade enhetscheferna och

underskoterskorna ar den dkade vardtyngden i relation till bemanningen.

Det har blivit... alltsa vardtyngden har blivit s mycket tyngre sa mycket fortare an
vad vi hade raknat med, vilket innebér att underskoterskorna far sa mycket mer att
gora. Man har inte tittat over da i budget vad det galler att man skall bemanna mer.

Sa att det ar val det som gor att det blir valdigt pataglig stress. (Enhetschef)
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Problematiken kring den Okade vardtyngden i relation till bemanningen bekréftas dven av

underskodterskorna.

Har har jag jobbat i 17 ar och genom aren sa har ju vara politiker sett till sa att man
ar minimalt med personal och de har dragit ner genom aren det ser vi klart och
tydligt. Det ar klart att det &r svart att uppfylla alla krav som Socialstyrelsen anser
att de boende har ratt till.[...] det ar for f4 personal helt enkelt, mot vad vi var ifran
borjan sa att séga. Det ar besparingar har som pa alla andra stéllen klart och det ser
vi ju tydligt hdr men det & inget som kommer ut i medier egentligen.
(Underskdterska)

Det har ju blivit mycket mer att gora for oss som arbetar sahar.
Personalminskningar, besparingar, de [brukarna] &ar sjuka. [...] det blir ju
automatiskt mer stressigt helt enkelt. Mycket gaende... springande skulle jag vilja
saga. Du har hela tiden nagonting som du vet att du maste gora efter den uppgiften
som du haller pd med sa att saga.(Underskoterska)

En annan organisatorisk stressor som beskrivs av en av underskdterskorna som &r relativt ny
pa sin arbetsplats men som tidigare jobbat i flera ar inom varden ar att det vid tillfallen da
man tvingas arbeta med vikarier eller personal som inte vill ta eget ansvar kanner en tkad

upplevelse av stress i arbetet.

Ibland om man kanske jobbar med mycket vikarier eller om man jobbar med nagon
som inte vill ta eget ansvar kanske. Da kan jag bli stressad eftersom jag ar ny sjalv.
Sa att det laggs valdigt mycket pa mig och jag kanske inte har kunskapen &n riktigt.
Da kan jag bli stressad. (Underskoterska)

Ovan har de organisatoriska stressorer som kunde identifieras utifran studiens respondenter
presenterats. Med detta ar det inte sagt att dessa ar samtliga av de organisatoriska stressorer
som forekommer pa de arbetsplatser dar respondenterna jobbar. De organisatoriska
stressorerna som orsakar en stressreaktion hos individen kan ibland vara svara att identifiera

och uttrycka, vilket illustreras utav en av enhetscheferna.

Ofta sa var det ju nar de kénde sig stressade sa kunde man inte alltid peka pa vad

det var man kéande sig stressade for, utan det var nagonting...(Enhetschef)

Presentationen ovan av de organisatoriska stressorer som identifierats under intervjuerna med
respondenterna visar pa att stressorerna kan arta sig i olika former. Exempelvis upplevde man

att de arbetstider och den schemaldggning som var kopplad till arbetstiderna var en orsak till
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stress. En annan upplevd orsak till stress var underbemanningen i relation till vardtyngden.
Slutligen kunde man &ven identifiera en stressor i form av att man upplevde stress da man
arbetade med mycket vikarier eller personer som inte tog eget ansvar.
Ser man pa de olika stressorerna som identifierats utifran teorin om stressprocessen i
organisationer (Quick m.fl., 1998), kan man forsoka bilda sig en uppfattning ifall de
identifierade stressorerna kan leda till ohdlsa och darmed borde atgardas sa att de negativa
konsekvenserna av stressen i form av ohdlsa forebyggs, i enlighet med foreskrifterna om

systematiskt arbetsmiljoarbete.

Enligt teorin om stressprocessen i organisationer (Quick m.fl., 1998) bor intensiva, ofta
forekommande och langvariga stressorer 6ka sannolikheten for en stressreaktion, som i sin tur
vid en intensiv, langvarig och ofta forekommande framkallning 6kar risken for ohélsa hos

individen.

En av stressorerna som identifierades utifran intervjuerna med respondenterna var, som
tidigare ndmnt, kopplad till arbetstiden och personalens schemaldggning av sina arbetspass
utifran arbetstiden. Arbetstiden ar nagot som de anstallda inte har mojlighet att paverka, det ar
endast schemalaggningen av sina arbetspass som de har nagon paverkan Gver. Eftersom
arbetstiden ar nagot som man paverkas av varje dag pa jobbet kan den ses som ofta
forekommande. Utifran samma resonemang och med tanke pa att arbetstiden &r uppdelad i
olika pass, som sallan forandras i form av arbetstid, kan arbetstiden i detta fall ocksa uppfattas
som en langvarig stressor. Intensiteten av denna stressor ar dock svar att tolka. |
respondenternas utsagor framfors dock i flera fall arbetstiden som en orsak till stress. Samma
resonemang som angivits om arbetstiden kan &ven tillampas pd de utsagor som gjorts
angaende vardtyngden i relation till bemanningen som en stressor i arbetet. Nar det géller den
stress som upplevs da man jobbar med mycket vikarier eller personer som inte tar eget ansvar
kan ett annat resonemang foras.
Da att jobba med vikarier oftast inte tillhor den ordinarie verksamheten, utan istallet sker vid
undantagsfall ar denna stressor férmodligen inte langvarig. Den kan dock vara ofta
forekommande ifall man i organisationen exempelvis har en hog sjukfranvaro eller av andra
skal tar in vikarier i verksamheten. Nar det galler intensiteten ar det aterigen svartolkat och
kan variera beroende pa individ. Né&r det kommer till personer som inte tar eget ansvar kan

detta dock bade wvara en stressor som ar langvarig och ofta forekommande.

Beskrivningen utav de identifierade stressorerna utifrdn teorin om stressprocessen i
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organisationer (Quick m.fl., 1998) visar pa att stressorerna i de flesta fall &r av sadan art att de
bor oka sannolikheten for stressreaktionen hos individer, vilket ocksd bekraftats av
respondenterna att de gor. De identifierade stressorernas art mojliggor &aven for att
framkallningen av stressreaktionen ar intensiv, ofta forekommande och langvarig, vilket i sin
tur enligt Quick m.fl. (1998) okar sannolikheten for ohalsa. Darmed borde ocksa atgarder
vidtas mot de stressorer som identifierats utifran intervjuerna med respondenterna for att pa sa
satt forebygga uppkomsten av ohélsa, vilket krévs for att leva upp till foreskrifterna om

systematiskt arbetsmiljoarbete.

| nastkommande stycke kommer atgarder som vidtagits pa arbetsplatserna mot de

organisatoriska stressorer som identifierades i detta stycke att presenteras.

Forebyggande atgarder
| detta stycke kommer de atgarder man utfort mot organisatoriska stressorer, i syfte att hantera

och forebygga arbetsrelaterad stress, att presenteras. Identifieringen och kategoriseringen av
atgarderna utgar ifran teorin om forebyggande stresshantering inom organisationer som
utformats av Quick, Quick och Nelson. De férebyggande interventionerna delas, enligt denna

teori, in i tre typer; primara, sekundara, och tertiara.

De primart férebyggande interventionerna i den férebyggande stresshanteringsmodellen
syftar till att minska, modifiera, eller pa annat sétt hantera organisatoriska krav och stressorer

for att pa sa satt framja halsa och minska negativ stress.

Sekundart forebyggande interventioner syftar till att modifiera individers stressreaktion pa
organisatoriska krav och stressorer. De sekunddra interventionerna skall se till att lindra
individens stressreaktion och minska individens upplevelse av stressreaktionens intensitet,

frekvens, och varaktighet.

Tertiart forebyggande interventioner syftar till att férsoka minimera andelen resterande
individuell och organisatorisk negativ stress som inte avvarjts av primart eller sekundart
forebyggande interventioner. De tertidra interventionerna blir de lakande atgarder man vidtar
mot den negativa stress som inte lyckats motverkas av tidigare interventioner (Quick m.fl.,
1998,5.253-255)
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Nedan foljer en presentation av de interventioner som kunde identifieras utifran intervjuerna
med studiens respondenter. FOrst presenteras de priméra interventionerna, foljt av de

sekundara och till sist de tertiara.

Primara interventioner
Utifran intervjuerna med studiens respondenter kunde ett antal priméra interventioner

urskiljas. En primar intervention som kunde identifieras var att man vid situationer da

vardtyngden pa en avdelning blir valdigt hog 6kar bemanningen.

Ja vi har ju, nar vi marker att vardtyngden blir valdigt hog pa en vaning sa okar vi
automatiskt bemanningen och da gar vi 6ver budget och det gor vi bade for
arbetsmiljon och for patientsékerheten. Det gor vi, och det har vi forankrat aven
med vara chefer om att vi maste gora det.(Enhetschef)

Men att anda har det blivit att vi har bemannat pa har och vi har resurspass och vi
forsoker direkt nar det ar nagonting extra att det finns extra personal for att halla
stressen nere. Och nu infor 2016 ska vi verkligen gora ett... vi har haft véldigt
mycket korttidsfranvaro, vi ska gora en jattesatsning pa att direkt nar det blir
nagonting sa in med extra personal for att se om det hjalper och att
korttidsfranvaron gar ner. (Enhetschef)

Som illustreras av ovan citat ser vi att en atgard som vidtas for att minska stressen pa
arbetsplatsen ar att man bemannar med extra personal i de fall da vardtyngden blir valdigt
hdg. | tidigare avsnitt kunde vi se att en av de organisatoriska stressorer som upplevdes i
organisationerna var att man kande sig underbemannade i relation till den vardtyngd som
arbetet utgjorde. Genom att bemanna med extra personal da vardtyngden upplevs véldigt hég,
riktar man darmed insatser mot den organisatoriska stressorn. Darmed blir interventionen av
primér art i enlighet med teorin om fdrebyggande stresshantering inom organisationer.
Dock &r det av stor vikt att observera att denna atgard endast utfors da man anser att
vardtyngden blir valdigt hog. Det ar alltsa inte en permanent atgard som vidtas for att 6ka
bemanningen under en langre period, utan sker istéllet tillfalligt i vissa situationer da man

anser att vardtyngden blivit alldeles for hag.

En annan primdr intervention som kunnat identifieras var att man gjorde vissa forandringar i
arbetstiderna eller snarare hur schemaléggningen av dessa utfors. Detta illustreras av en av

enhetscheferna.
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Sen har vi ocksé, nér var det... tre fyra ar sen, sa gick vi in i det hdr nya avtalet
med kommunal om att alla har ratten till heltid for att kunna forsorja sig pa sin 16n,
vilket innebar att man fick resurspass max 20 procent av sin arbetade tid. Och de
resurspassen de kan... d& vet man ju inte vart man ska jobba den arbetsdagen, om
man blir bokad dar det rakar uppsta en lucka den dagen. Och da forvantades man
vara tillganglig mellan 6.45 och 22. Sa blev man senast klockan tre dagen innan
bokad. Sa ser det ut Gver hela staden. Men da valde vi att lagga de fasta sa att man
vet om man jobbar dag eller kvallspass, for att kunna planera framat. (Enhetschef)

Citatet ovan illustrerar hur man gjort vissa forédndringar i arbetstid eller snarare
schemal&ggningen utav denna. Som tidigare pavisats var en av de organisatoriska stressorerna
som identifierats relaterade till arbetstid och schemalaggning. Den atgard som beskrivs ovan
kan bedomas som en primar atgard i den man att den ar riktat mot en organisatorisk stressor, i
detta fall i form av arbetstiden och schemalaggningen. Dock bor man ocksa medge att denna
intervention inte innebar nagon egentlig forandring pa sjalva arbetstiden som sadan da
arbetspassen och de tider man arbetar fortfaranade ser likadana ut, skillnaden ar att sattet man

schemaldgger en del av sin arbetstid forandrats.

Yiterligare en atgard som identifierats utifran intervjuerna med respondenterna och som kan
ses som en primar atgard galler planeringen utav personalens arbetsuppgifter i syfte av

fortydliga ansvarsfordelningen.

Vi har ju infort ett nytt arbetssétt dar man planerar tydligare vad jag ska gora och
vad min uppgift dr. Forut var det s att det alltid var nagra som tog pa sig
jattemycket och en del som inte tog... Nu dr det mer tydligt vem som ska gora

vad.(Enhetschef)

Citatet ovan illustrerar hur man infort ett nytt arbetssatt med tydligare ansvarsférdelning.
En av de organisatoriska stressorer som identifierades var, som tidigare namnts, bland annat
da man behovde arbeta med personer som inte tog eget ansvar. Genom att planera tydligare
och tydligare fordela ansvaret mellan personalen kan man se det som en primar intervention
mot den organisatoriska stressorn. En av underskoterskorna beskriver hur hon upplever

effekterna av den tydligare planeringen och ansvarsfordelningen i arbetet.

[...] precis nér jag borjade sa har de borjat med de har planeringslapparna da och
tanken med dem dr verkligen att minska stressen och minska att vissa gor allting
om man sager sa. Det haller man vall fortfarande pa och jobbar mycket med. Viss

personal vill nog inte riktigt gora det och viss personal vill gora det, s jag vet inte.
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Det &r oftast de som inte vill planera som oftast & de som gor minst & min
erfarenhet, sa dven nér jag varit pa andra stallen. Da vill de oftast inte félja dem for
att da syns det ju, foljer man lapparna syns det ju kanske verkligen vem som gor
vad och det &r valdigt tydligt om saker inte blivit gjort. Men det kdnns inte som att
de [planeringslapparna] ar jattepopuldra faktiskt tycker jag.(Underskoterska)

| citaten illustreras hur atgarden att forbattra planeringen och ansvarsfordelning haft som syfte
att minska stressen och forbattra ansvarsférdelning. Dock har effekterna kanske inte paverkat
den organisatoriska stressorn pa det satt man onskat, det vill sdga genom att fa personal som

inte tar mycket eget ansvar att ta mer ansvar.

Daremot upplever underskéterskan att planeringen ar nagot positivt for henne da denna &r
nagonting man kan vanda sig till da man kanner sig stressad. Tidigare hade hon jobbat pa en
arbetsplats dar planeringen inte var alls lika omfattande och det upplevde hon vara mycket

tyngre.

Utifran intervjuerna med studiens respondenter har det ocksa framgatt att priméara
interventioner inte alltid &r oproblematiska att genomfora. En del av problematiken beskrivs

utav en av enhetscheferna.

For det &r, jag tanker att det bdsta ar det individuella for att... vi har ju pratat
mycket om att man skulle kunna gora storre generella atgarder sa att man lagger in
en sparr, att ingen far jobba sent och sen kombinera med en tidig morgon. Det hade
I6st en del problem. Men sen &r det valdigt, valdigt manga som vill gora det och
sdger “jag hanterar det” och “det &r sd jag vill ha det”. Paverkan &r ju ocksa en
valdigt viktig del for att ma bra pa jobbet. S& om man tar bort den
paverkansmojligheten sa blir det ju andra arbetsmiljoproblem. Sitter lite i en ravsax
dar. (Enhetschef)

Dessutom har det visat sig att vissa atgéarder kan fa effekter i motsats till de som avses. En av
de underskdterskor som intervjuades beskriver hur man pa hennes arbetsplats planerar att
genomfora en forandring utav arbetstiderna. Anledningen till férandringen skall vara att man
vill minska nattpersonalens arbetspass da det innebar halsorisker for dem att jobba sa manga

timmar som de gor nu. Forslaget till forandring beskrivs utav underskoterskan.

Det &r att vara pass skall bli forlangda pa kvéllen och att natten ska fa kortare pass,
sd att vi ska ga till 22 eller 23 pa kvéllen har de som forslag. Nu gar vi till 22 har

har de borjat med och att vi borjar 6 pd morgonen istallet for 7. Sa att en
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nattpersonal gar hem klockan 6 nar vi gar pa da och det ar ju ingen bra arbetsmiljo
tycker ju nagon om jag ska vara arlig for natten far ju jobba mer pass, de far ju inte
ihop sina timmar och for oss r det... det &r svart att borja klockan 6. Alla kan inte
det, nu kan ju jag gora det sjalv da men alla kan ju inte. Bussar och sadant gar ju
inte, kanske aven om vi slutar 23 da. 23 pa en sondagskvall kanske det inte gar
nagra bussar till exempel. Sa att det haller de vall pa och kollar pa da. Det ar de
arbetsplatsombuden haller pd med har nu da att det inte ska bli sa. Men det
konstiga &r att det ar fackets idé. (Underskdterska)

Citatet ovan tyder pa att utférandet och effekten av en primar intervention, i detta fall i form
av forandringen utav arbetstiden i syfte att minska halsoriskerna fér nattpersonalen, kan fa
negativa konsekvenser pa andra delar utav verksamheten, i detta fall pd underskoterskans

upplevelse av arbetsmiljon.

De organisatoriska stressorer som beskrevs i foregdende avsnitt rorde arbetstiden och
schemalaggningen av denna, den bristfalliga bemanningen i relation till vardtyngden, samt
arbetet med vikarier eller personer som inte tog eget ansvar. Jdamfor man detta med de primara
interventioner som identifierats i intervjuerna kan man se en viss missmatchning. N&r det
galler den bristfalliga bemanningen i relation till vardtyngden ser vi att man vidtar vissa
atgarder mot detta i form av att man 6kar bemanningen nar man upplever att vardtyngden blir
valdigt hog. Detta ar dock endast en tillfallig 16sning som endast sker i vissa fall da
vardtyngden &r valdigt hog. Uppfattningen ar dock att man upplever bemanningen vara for lag
i relation till vardtyngden dverlag, varfor man kan anta att risken for arbetsrelaterad stress och
de risker for ohalsa som denna medfor inte forebyggs pa ett tillrackligt satt nar det kommer

till denna organisatoriska stressor.

En annan av de organisatoriska stressorer som identifierades i foregaende avsnitt var
arbetstiden och schemalé&ggningen utav arbetspassen. Som vi kunnat se har vissa primara
interventioner riktats mot denna stressor. Vi fick tidigare beskrivet av en av respondenterna
hur schemaldggningen efter ett avtal med kommunal hade férandrats sa att 20 procent av
personalens arbetstid bestod av resurspass, vilket innebar att 20 procent av de arbetspass som
man skulle utféra inte var bestdmda i forvdg utan man fick besked om arbetstid och
arbetsplats senast dagen innan. FOorandringen man gjorde var att man istdllet valde att lagga
dessa arbetspass fasta. Fragan man kan stalla sig ar dock hur stor effekt detta har pa
hanteringen av den stressor som beskrevs i form av arbetstid och schemaldggning. Till att

borja med ber6r atgarden endast schemaldggningen av 20 procent av arbetstiden. Dessutom
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forandrar atgarden inte sjalva arbetstiden i form av nar man baérjar och avslutar sitt arbete.
Dérutover var de problem som kopplades till schemaldggningen att man dels jobbade en sen
kvall ena dagen och gick pa en tidig morgon dagen efter, och dels att personalen i vissa fall
kande att de inte hade tillrackligt med schemalagda lediga dagar for att ha tid att aterhamta sig
fran arbetet. Den primara interventionens paverkan pa den organisatoriska stressorn kan i
detta fall formodas vara begransad da den inte Gvergripande omfattar den organisatoriska
stressorn utan mojligtvis en del utav den i form av schemaldggning. Ddrmed kan man anta att
den primara interventionen inte fullt ut forebygger den arbetsrelaterade stress som uppstar pa

grund av arbetstid och schemalaggning.

En tredje organisatorisk stressor som identifierades i foregaende avsnitt handlade om att
arbeta med vikarier eller personer som inte tog eget ansvar. En primér intervention som kunde
identifieras och som beror denna organisatoriska stressor ar tydligare ansvarsfordelningen i
form av utforligare planering av arbetsuppgifterna. Denna intervention visade pa vissa
positiva effekter da underskoterskan upplevde att planeringen underlattade hennes arbete och
den var nagonting man kunde vénda sig till nar man kande sig stressad. Dock framgick ocksa
att planeringen inte var nagonting som foljdes av alla medarbetare. Respondentens upplevelse
var dessutom att det var just personer som vanligtvis inte ville ta mycket eget ansvar som
undvek att tillampa det nya arbetssattet. Detta visar pa att den primara interventionen har gett
vissa positiva effekter ndr det kommer till personalens hantering av stress men att den inte har

lyckats att motverka problemen med den organisatoriska stressorn.

Sekundara interventioner
Utifran intervjuerna med studiens respondenter kunde aven ett antal sekundara interventioner

urskiljas. Likt de primara interventionerna kunde dessa arta sig pa olika séatt men de var alla
riktade mot att modifiera individers stressreaktion pa organisatoriska krav och stressorer.

Ett illustrativt exempel Over sekundara interventioner som kunde identifieras utifran

intervjuerna med respondenterna illustreras av citatet nedan fran en av enhetscheferna.

[...]det har varit nu tills alla har lart sig det har att slutar man 22.00 sa kan man inte
borja 6.45. Alltsa for det, de har ju egen schemaplanering, underskoterskorna, och
man maste komma in i ett tink och vi... man vill ju inte alltid kanske... jag har
ingenting egentligen och séga till om schemat, hur man vill 1dgga sitt schema, men
jag kan ju tipsa de. Men det &r inte alltid att man behdver géra som jag séger for att

det &r deras schema. Jag skall bara se till att alla luckor ar fyllda. Men jag kan se
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det att har man jobbat sent och sé lagger man sig tidigt... och dar har vi haft valdigt
bra dialog med medarbetarna att tdnk pa det men det tar ju tid innan... det ar ett

nytank, det &r ett nytt arbetssatt (Enhetschef)

Citatet ovan visar pa hur man riktar atgarder mot individen och dennes hantering utav
stressreaktionen i form av att man for en dialog med medarbetarna om, i detta fall,
schemaldggningen. Liknande beskrivning ges av en annan enhetschef.

Ja vi har gjort ganska mycket atgarder, det har vi gjort. Bland annat sa har vi ju,
alltsa man far ju prata med de personerna som lagger sina scheman och jobbar sen
kvéll och tidig morgon men inte orkar det. (Enhetschef)

Det citaten ovan illustrerar &r atgarder riktade mot individen, i form av bland annat samtal om
schemalé&ggningen, i syfte att modifiera individernas stressreaktion som orsakas av en
organisatorisk stressor, som i detta fall ar arbetstiden eller snarare schemalédggningen utav

denna.

Andra tendenser pa sekundara interventioner illustreras av citatet nedan dar respondenten

beskriver sin uppgift i arbetsmiljoarbetet.

Mycket handlar om att styra till en lagom niva. Tydliggora vad kravet ar och fa

medarbetare att slappna av helt enkelt. (Enhetschef)

Forekomsten av sekundara interventioner framgar i citatet ovan i form av att respondenten
beskriver en del av sitt uppdrag som att fa medarbetarna att slappna av, vilket kan tolkas som

att man riktar arbetet mot individens hantering av stressreaktionen.

Ett annat satt pa vilket sekundara interventioner artat sig ar att man forsoker att anpassa

arbetet for vissa individer som inte klarar av att arbeta de arbetstider som arbetet kraver.

En del fir man anpassa arbetet... hon som dr hemma nu fir migran om hon jobbar
véldigt langa pass. D4 har man fatt ta in extra folk istéllet for... ha tre tjénster sa att
de kan ta vissa av hennes pass da sa att hon inte far sa langa dagar for hon fixar det

helt enkelt inte. Lite sa far man anpassa det. (Enhetschef)

Aven mer langtgdende atgarder har genomforts i vissa fall dar man bytt ut personal som inte
orkade jobba kvar pa en specifik avdelning.

Dar vi har dels bytt ut personal, for att de inte orkade. De fick vélja om de sjdlva

ville vara kvar eller inte. De valde att Iamna den vaningen och da fick jag som chef
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hjalpa de att hitta ett nytt jobb har i huset eller om det var sé att de ville arbeta

nagon annanstans. (Enhetschef)

Utifran de tva citat som presenteras ovan kan man se vissa atgarder som riktas mot individen
och dennes stressreaktion pa organisatoriska stressorer, i de tva ovan fallen i form av arbetstid
och vardtyngd eller arbetshelastning. Istallet for att exempelvis rikta atgarder mot de
organisatoriska stressorerna, vilka ar rotorsakerna till stressen, har man istallet valt att rikta

atgarder mot individer som inte klarar av att hantera de organisatoriska stressorerna.

Tertidra interventioner
Utifran intervjuerna med studiens respondenter kunde dven ett antal tertidra interventioner

urskiljas. Till skillnad fran de priméara- och sekundadra interventionerna var de tertidra
interventionerna inte sa varierande. De tertidra interventionerna kannetecknas av att de ar de
lakande atgarder man vidtar mot den negativa stress som inte lyckats motverkas av tidigare

interventioner.

En vanligt forekommande tertidr intervention som identifierades var genomférandet av
rehabiliteringsutredningar pa sjukskriven personal och i de fall da det kravdes kopplades &ven
foretagshalsovarden in for att rehabilitera den sjukskrivna individen.

En person som &r langtidssjuk ar det en rehabiliteringsutredning som jag gor. Da
tittar jag pa vad det &r for problem och hur det ser ut och sa har. Da kan det vara
foretagshalsovarden som kopplas in. Nar det ar korttidsfranvaron sa gor vi ocksa en
rehabiliteringsutredning. Dar skriver jag ocksa atgarder da. Det kan vara
foretagshalsovarden eller kommunens egna da sa man far ga pa olika saker och titta
pa da. (Enhetschef)

Anledningarna till att foretagshélsovarden kopplas in kan variera men en del av orsakerna till
bade personalens sjukskrivning och beslutet om att koppla in foretagshélsovarden beskrivs

utav en enhetschef.

Alltsé det ar ju... alla far ju alltid ldmna sjukfranvaro orsak och ménga... de sdger
det ju rent ut, ”jag orkar inte”, ”’jag kan inte tinka”. Jag kan skicka hem folk for att
jag marker att de inte mar bra, att de ar for stressade. Det & da man kopplar in

foretagshalsan nar man val ser att det har gatt sa langt. (Enhetschef)

Som illustreras av respondenternas utsagor ovan ser man hur tertiara atgarder tillampas pa

arbetsplatserna. Man ser ocksa att det forekommer en arbetsrelaterad stress som inte formas
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att forebyggas av de priméra och sekundéra interventionerna. Det &r for bland annat
konsekvenserna av denna stress som foretagshalsovarden kopplas in for vard och
rehabilitering av personal.

| detta avsnitt har de atgarder som riktats mot de organisatoriska stressorerna pa
arbetsplatserna presenterats. Syftet med atgarderna ar att forebygga arbetsrelaterad stress och
déarmed risken for ohélsa. Resultaten visade att flera olika former av interventioner
genomforts. Dock sag vi ocksa att resultaten av de olika interventionerna och dess
forebyggande effekt pa den arbetsrelaterade stressen kan ifragaséttas.

| ndstkommande avsnitt kommer potentiella hinder i genomférandet av olika forebyggande
atgarder att presenteras utifran vad som kunnat identifieras i de genomférda intervjuerna med

studiens respondenter.

Hinder i genomforandet av forebyggande atgarder
| detta stycke kommer de potentiella hinder som identifierats i genomférandet av

forebyggande atgarder mot arbetsrelaterad stress, och darmed i implementeringen utav
foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete, att presenteras. Identifieringen och
kategoriseringen av de potentiella hindren utgar ifran Lennart Lundquists (1987) teori om de
nddvandiga villkor som bor vara uppfyllda for att en implementering skall éverensstimma
med beslutsintentionerna. | detta fall utgor beslutsintentionerna foreskrifterna om systematiskt

arbetsmiljoarbete.

Ett vanligt forekommande hinder som upplevdes bland respondenterna bestod i nagon form

av ekonomin.
Ekonomi. Alltid. Alltid ekonomin. (Enhetschef)

Man anser i manga fall att den budget man har till sitt forfogande inte majliggor for en

tillracklig bemanning i relation till den vardtyngd som ér.

Det har blivit stressigare och det var det som jag sa att jag tycker inte att man
budgetmassigt hanger med i vardtyngd. Fér hade man haft den bemanningen vi
har... den 4r samma som var pa 90-talet, bemanningskvoten. Nu &r den lite hojd
men vara hyresgaster vi far hit ar jattesjuka och jattegamla. De behdver mycket
mer vard och omsorg vilket gor att vi skulle behova sékert en eller tva personer till

per vaning for att ha det helt... up to date som det heter. (Enhetschef)
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Enligt Lundquist (1987) &r ett av villkoren for implementeringen av ett beslut att tillamparen
skall kunna genomfora beslutet. Med kunna avses i detta fall att tillamparen skall ha de
resurser som kravs, i form av exempelvis pengar, for att kunna genomféra beslutet. Av de
citat som presenterats ovan framgar att man ser ekonomin som ett hinder for genomforandet
av vissa atgarder. Man ansag att den budget man hade till sitt forfogande inte rackte for den
bemanning som kravdes i relation till vardtyngden. Som tidigare pavisats var en av de
organisatoriska stressorerna som identifierades utifran intervjuerna med respondenterna att
man upplevde just bemanningen vara bristfallig i relation till vardtyngden. Den
organisatoriska stressorn var i detta fall &ven av den art att den rimligtvis utgjorde en risk for
uppkomsten av ohalsa. Genom att inte ha mojlighet att bemanna i den man som vardtyngden
kraver, pa grund av att man inte har budgeten for det, forebyggs inte heller de risker for ohalsa
som orsakas av den organisatoriska stressorn, vilket leder till att foreskrifterna om det
systematiska arbetsmiljoarbetet i sin tur inte implementeras da dessa kraver att risker for

ohélsa i arbetet forebyggs.

Ett annat potentiellt hinder som framkom i intervjuerna med respondenterna var att méngden
ansvar och arbetsuppgifter som man som enhetschef har ibland kan goéra att vissa

ansvarsomraden ibland blir lidande.

Kanske att det hade varit battre om man varit tre chefer med nagon som hade
specialomrade inom nagot. For det blir ju valdigt olika uppgifter. Bade brukare,
arbetsmiljo och det & ekonomi och det allt pd en gang. Och det &r klart &r det

mycket pa det ena hallet sa far det andra sta tillbaka. (Enhetschef)

Enligt Lindquist (1987) var, som tidigare namnts, ett av hans villkor for implementeringen
utav ett beslut att tillamparen skulle kunna genomféra beslutet. Med kunna avses att
tillamparen ska ha de resurser som kravs for att kunna genomféra beslutet. Ett exempel pa en
sadan resurs &r tid. | citatet ovan kan man tolka den information som ges av respondenten som
att man pa grund av bredden och antalet uppgifter som man ar ansvarig for inte alltid har tid
att fokusera tillrackligt mycket pa samtliga delar. Detta kan innebédra att exempelvis
arbetsmiljon blir lidande vilket kan hindra genomférandet av vissa forebyggande atgarder mot
arbetsrelaterad stress och darmed ocksa mot risken for ohalsa, vilket ocksd gor att

implementeringen av foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete paverkas negativt.

Ett annat av Lundquists (1987) tre villkor for implementeringen av ett beslut &r att tillamparen

skall forsta beslutet som skall implementeras. Nar det kommer till respondenterna som
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intervjuades i studien uppgav samtliga att de inte ansag sig ha nagra egentliga problem med
implementeringen utav foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete. Ser man dock till
sjukfranvaron och férekomsten av den arbetsrelaterade stress som redogjorts for tidigare och
darmed riskerna for ohalsa som detta medfor kan man stalla sig fragande till om
respondenterna ar fullt inforstadda i foreskrifternas fulla betydelse och intentioner da det i
foreskrifterna framgar att det med systematiskt arbetsmiljoarbete menas arbetsgivarens
arbete med att undersoka, genomftra och folja upp verksamheten pa ett sadant satt att ohélsa

och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstéllande arbetsmiljo uppnas”.

Det tredje av Lundquists (1987) villkor for implementeringen utav ett beslut ar att tillamparen
skall vilja genomfora beslutet. Viljan kan vara svar att identifiera genom ett samtal men det
framgick utifran intervjuerna med respondenterna att de samtliga sag foreskrifterna som
viktiga att tillampa.

Det &r Klart det ar viktigt. Darfor att vi skall ha en god arbetsplats. Det &r ju viktigt
av valdigt manga olika delar. Personalen skall ju halla hela arbetslivet. Jag skall
halla hela arbetslivet. Man skall ju inte springa runt och stressa och liksom ma
daligt av den anledningen. Man ska inte anvanda sig av felaktiga arbetsstallningar
och jobba pa ett satt som gor att man skadar sig pa arbetet, utan man skall halla
hela arbetslivet. Kunna ga till jobbet och kanna sig trygg. Man ska trivas pa arbetet.
(Enhetschef)

Det fanns inget som utifran intervjuerna med respondenterna som tydde pa att man inte hade

viljan att tillampa foreskrifterna.

| detta avsnitt kunde vi se att vissa hinder i genomforandet av forebyggande atgarder mot
arbetsrelaterad stress kunde identifieras. I nastkommande avsnitt kommer de konsekvenser
presenteras som ett bristfalligt forebyggande av arbetsrelaterad stress kan orsaka

organisationen och den verksamhet som bedrivs.

Konsekvenser av bristfallig implementering
| detta stycke kommer de konsekvenser utav en bristfallig implementering utav foreskrifterna

om systematiskt arbetsmiljoarbete som identifierats utifran intervjuerna med respondenterna
att presenteras. Identifieringen av konsekvenserna sker utifran Jones (2007) teori om

organisationer och deras vardeskapande.
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Personalens arbetsmiljo anses vara en av de viktigaste faktorerna for kvalitetssédkringen utav

hyresgasternas tillvaro pa boendet, vilket illustreras utav en respondenterna.

Da maste jag kvalitetssdkra aven hyresgasternas tillvaro har och arbetsmiljoarbetet
ar ju en utav de storsta sakerna som vi har for att om inte mina underskoterskor har

en bra arbetsmiljo sa utfor inte de sitt jobb ordentligt. (Enhetschef)

Det ovan presenterade citatet fran en av respondenterna visar ett klart samband med Jones
(2007) teori om organisationers vardeskapande och vad som paverkar den tjanst som en
organisation producerar. | detta fall illustreras paverkan som manskliga resurser i input- och

omvandlingsstadiet har pa outputstadiet.

Pa vilket sétt denna paverkan kan arta sig vid en bristfallig arbetsmiljo illustreras av andra

respondenter.

En annan sak som ar markbar ar ju det har att det kan bli en fara for den boende.
For det kan bli fel mediciner och sadant. Folk blir valdigt stressade och sa tror det
att det st&r Anna Jansson, men s& star det Annelie Jonsson och det &r tva skilda
personer. Man laser inte ordentligt och sa. Det kan fa valdigt stora konsekvenser

om fel personer far fel mediciner.(Enhetschef)
Dessa konsekvenser bekraftas aven utav underskoterskorna.

Man hade glémt att ge mediciner och sa pa grund av stress sa att manga har varit
ensamma med delegering och sa dar uppe da och da blir det ju latt kanske att man
gldommer. Du har for mycket ansvar helt enkelt om du & ensam om
det.(Underskoterska)

De ovan citaten visar pa hur en stressig arbetsmiljo for personalen kan paverka brukaren som

tar del av den tjanst som produceras i verksamheten pa ett negativt satt.

Konsekvenserna utav en bristfallig implementering utav foreskrifterna om det systematiska
arbetet artar sig dven pa andra satt, bland annat nar det handlar om rekrytering av personal,

vilket illustreras utav en av respondenterna.

Det ar ju av den anledningen att jag maste kunna rekrytera personal sa vill jag ju ha
ett gott rykte. Det blir svarare och svarare at rekrytera. Da ska vi ha en arbetsplats

som &r god. (Enhetschef)
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Som illustreras av citatet ovan fran en av enhetscheferna anser man arbetsmiljon vara ett
redskap for att kunna rekrytera ny personal. Dock ser man att det finns flera problem med

rekrytering for flera av verksamheterna, vilket illustreras av en annan enhetschef.

Man &r i behov av underskoterskor och chefer inom vard och omsorg. Manga unga
idag vill inte bli chefer inom vard och omsorg for att det ar tufft. Du horde ju det vi
har narmare 40 ordinarie personal. Sen har jag ju 10-15 vikarier pa det. Vi har stora
enheter vi har stora budgetar vi har dygnet runt aret om verksamhet. Det marker ju
vi ocksé nar vi soker chefstjanster. Det &r likadant som underskoterskorna. Det ar

inte jatteurval. (Enhetschef)

Pa detta satt kan organisationens mojlighet att rekrytera personal (manskliga resurser), samt
erhalla personal med ratt kompetens och kunskap paverkas pa ett negativt satt utav brister i

arbetsmiljon.

En annan konsekvens som framfors ar paverkan som den bristfalliga arbetsmiljon far pa en

del av personalen som redan jobbar i verksamheten, vilket illustreras av citatet nedan.

[...] det som har varit ar ju det att vi har haft en véldigt hog medelalder. Sen &r det
anda personer som bestamt sig for att de vill jobba kanske lite langre. Men att
arbeta pa en sa vardtung avdelning det gar inte, det gar bara inte. Men givetvis sa
ska de ju fa ratt att jobba. Och det blir ett arbetsmiljoproblem for de som ar kvar
och arbetar nir det finns de héir dldre som inte... de jobbar hundra procent pa
pappret men kanske utfor sjuttiofem. Allts3, det blir en rundgang i det.
(Enhetschef)

Av citatet ovan fran en av enhetscheferna framgar hur de aldre i personalen i vissa fall inte
klarar av att arbeta pa de vardtunga avdelningarna. Eftersom deras produktivitet uppgar endast
till en del av vad de forvantas utféra orsakar detta negativa konsekvenser for resterande
personal som da far mindre stod fran sin kollegor. Pa detta sétt kan man se tecken pa en ond
spiral dar vardtyngden leder till att vissa anstallda inte klarar av att utfora de uppgifter som
forvantas av dem, vilket skapar en borda for de andra anstéllda och som da paverkar deras
arbetsmilj6 negativt. Kopplar man denna iakttagelse med den problematik som beskrivits
kring rekryteringen av ny personal kan man fraga sig vilka framtida konsekvenser det kan

leda till da arbetskraften aldras med aren.
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Slutsats
Syftet med denna studie var att synliggora vilken problematik som finns i implementeringen

av foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete, utifran hanteringen av arbetsrelaterad
stress pa olika aldreboenden. Studiens fragestallningar sokte svar pa vilka organisatoriska
stressorer som forekom i organisationerna, vilka atgarder man vidtog for att hantera och
forebygga den arbetsrelaterade stressen, vilka potentiella hinder som fanns i genomférandet
av forebyggande atgarder, samt vilka konsekvenser en bristande implementering av
foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete kunde fa pa de studerade verksamheterna.
Studien byggde pa intervjuer med respondenter i form av enhetschefer och underskoterskor pa

olika éldreboenden. Totalt deltog sex respondenter i studien.

Efter analysen av det empiriska materialet kan vissa slutsatser dras kring de fragestallningar
som studien sokte att besvara. Nar det géller de organisatoriska stressorer som identifierades
utifran det empiriska materialet framgick det att dessa berorde personalens arbetstider och
schemaldggning, bemanningen i relation till vardtyngden, samt i viss utstrackning arbetet med
vikarier eller personer som inte ville ta mycket eget ansvar. De organisatoriska stressorerna ar,
som teorin i studien fran Quick m.fl. (1998) beskrivit, de fysiska eller psykologiska utldsare
av stressreaktionen hos individen. For att besvara studiens andra fraga, vilken var hur de olika
aldreboendena arbetade for att hantera den stress som utlostes av de organisatoriska
stressorerna, anvandes Quicks m.fl. (1998) teori om férebyggande stresshantering inom
organisationer. Analysen av datamaterialet visade att de primara atgarder som anvéandes oftast
var missmatchade i relation till de organisatoriska stressorerna. De primara atgarderna &r
enligt teorin de atgarder som vidtas for att minska, modifiera, eller pa annat satt hantera
organisatoriska krav och stressorer. De priméra interventionerna som identifierades i studien
omfattade sallan dvergripande de organisatoriska stressorerna eller sa var de av tillfallig art,
exempelvis i form av att man 6kade bemanningen vid enbart vissa situationer av véldigt hog
vardtyngd. Darmed kan man anta att dessa atgarder inte ar tillrackliga i férebyggandet av
arbetsrelaterad stress. Analysen visade dock ocksa att utforandet av primara atgarder ibland
kan vara valdigt problematiskt. Exempelvis fanns pa ett boende ett forslag att forandra
arbetstiden i syfte att minska hélsoriskerna for nattpersonalen. Den foreslagna fordndringarna
togs dock inte val emot av personalen pa boendet som tyckte att detta istéllet skulle skapa

ytterligare arbetsmiljoproblem fér dem sjélva.

Forutom primara atgarder kunde aven sekundéra och tertiara atgarder identifieras. De

sekundara berérde tydligare de organisatoriska stressorer som identifierats tidigare i analysen
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och de syftade till att lindra individens stressreaktion och minska individens upplevelse av
stressreaktionens intensitet, frekvens, och varaktighet. De tertiara atgarderna som kunde
identifieras bestod i rehabiliteringssamtal med sjukskriven personal, och i de fall da det var
motiverat kopplades foretagshalsovard in for att ldka och rehabilitera den sjukskrivna
personalen. De tertidra atgarderna syftar, enligt teorin, till att forsoka minimera andelen
resterande individuell och organisatorisk negativ stress som inte avvarjts av primért eller
sekundart forebyggande interventioner. De tertidra interventionerna blir de ldkande atgérder
man vidtar mot den negativa stress som inte lyckats motverkas av tidigare interventioner.
Analysen av de atgarder man vidtagit for att hantera och forebygga den arbetsrelaterade
stressen tyder pd att man inte lyckats med detta i tillracklig grad for att leva upp till
foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete.

Den tredje fragestallningen som studien sokte svar pa var vilka potentiella hinder som fanns i
genomforandet av forebyggande atgarder. For att besvara och forklara denna fragestallning
anvandes Lennart Lundquist (1987) teori om de tre villkor som skall vara uppfyllda for att
implementering skall folja beslutsfattarens intentioner. Efter analysen av intervjumaterialet
framgick det att det i tva av dessa villkor kunde antas finnas brister. Detta gallde framforallt
vad géller villkoren “kan”, och ”forstd”. Analysen visade att ekonomin kunde identifieras som
ett hinder i genomférandet av atgarder mot arbetsrelaterad stress och dessutom fanns en
antydan om att enhetscheferna formodligen inte hade full koll pa foreskrifternas fulla

innebord.

Den fjarde fragan som studien forsékte att besvara var vilka konsekvenser en bristande
implementering av foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete kunde fa pa de studerade
verksamheterna. Analysen av intervjumaterialet visade pa att allvarliga konsekvenser kunde
drabba brukarna som tar del av den tjanst som verksamheten producerar, i form av
felmedicinering bland annat. Detta var dock en konsekvens av den arbetsrelaterade stress som
drabbade personalen.

Studien kunde darmed observera ett intressant kedjemonster. Som kunde observeras utifran
analyserna framgick att ekonomin kunde utgbra ett hinder for att genomfdra vissa
forebyggande atgarder mot stress sa som exempelvis en 6kad bemanning som levde upp till
den vardtyngd som upplevdes pa boendena. Den bristfalliga bemanningen i relation till
vardtyngden var i sin tur en av de organisatoriska stressorer som observerades. Genom att

man inte hanterar denna stressor okar sannolikheten for att individerna i organisationen
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framkallar en stressreaktion. Stressreaktionen i sin tur paverkar personalen och deras
utférande av arbetsuppgifterna pa ett negativt sétt vilket i sin tur resulterar i att brukarna av
den tjanst som produceras i verksamheten drabbas negativt.

Resultaten visar pa hur olika bestandsdelar i inputstadiet av en organisations
vardeskapandeprocess kan paverka varandra och &dven resterande delar av organisationens
vardeskapandeprocess, och d&ven hanteringen av den arbetsrelaterade stressen och
implementeringen av arbetsmiljoforeskrifterna. Genom att exempelvis inte ha tillrackligt med
ekonomiskt kapital paverkar detta den mangd manskliga resurser som en organisation kan
erhalla fran sin omgivning. En bristfallig bemanning av manskliga resurser visade sig vara en
av de organisatoriska stressorer som kunde identifieras i studien. Eftersom ekonomin sags
som ett hinder till att 6ka bemanningen blev detta dven ett hinder i hanteringen av denna
organisatoriska stressor. Genom att inte forebygga den arbetsrelaterade stressen kunde detta
leda till negativa konsekvenser bade for personalen men ocksa for brukarna. Darmed
forsvardades implementeringen av foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete av de
begransningar i bestandsdelar som organisationen kunde erhalla i inputstadiet, samtidigt som
de ocksa kunde vara orsaken till de organisatoriska stressorerna.

Staller man dessa resultat i relation till den prognos som gjorts av. Kommunal avseende
aldreomsorgens framtida personalbehov och de berakningar som visar pa en stor framtida
personalbrist kan man forestélla sig de framtida utmaningar som vantar med avseende pa

bland annat arbetsrelaterad stress.

Genomforandet av denna studie har personligen gett flertalet intressanta insikter i omradet
arbetsrelaterad stress och hur den &r kopplad till och paverkar organisationer och organisering.
Under studiens gang har darfor ocksa flertalet nya fragestallningar véckts. En speciell sadan
ar hur effektiv allokeringen av resurser &r i forhallande till den problematik som finns med
arbetsrelaterade stress. Som tidigare forskning visat, berdknas konsekvenser utav den
arbetsrelaterade stressen, i form av exempelvis sjukfranvaro, leda till stora kostnader.
Resultaten i min egna studie visade att en av de organisatoriska stressorer som kunde
identifieras var brist pa personal i relation till vardtyngden, samtidigt som man ansag ett
hinder i hanteringen av arbetsrelaterad stress vara ekonomin. En intressant framtida studie
hade darfor varit att studera vilka kostnader som den arbetsrelaterade stressen orsakar och om
dessa kostnader hade kunnat allokeras pa ett annat satt for att hantera och undvika den

arbetsrelaterade stressen och dess negativa konsekvenser. Den som antar sig denna uppgift
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star infor en otroligt stor utmaning, men genom att springa ifran ett problem kommer man

bara langre ifran l6sningen. Lycka till.
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