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Tidigare forskning pekar pa arbetsrelaterad stress som ett ékande problem inom kun-
skapsarbetare dar nya forutsattningar skapar svarigheter i arbetsmiljoarbetet. Syftet med
denna studie ar att forsta och forklara arbetsgivares upplevda utmaningar och anpass-
ningar i arbetsmiljéarbete inom kunskapsintensiva organisationer. Med en teoretisk ut-
gangspunkt i restriktioner, kontroll och stressinterventioner tillfor denna studie en for-
djupad forstaelse inom arbetsgivares komplexa och problematiska forutsattningar i ar-
betsmiljoarbete inom kunskapsarbete. Med ett dominerande fokus pa arbetstagare i
forskning inom arbetsmiljoarbete och med en 6kning av arbetsrelaterad stress, intar stu-
dien ett perspektiv grundat i arbetsgivares upplevelser. | en kvalitativ ansats bygger stu-
diens empiriska material pa intervjuer med arbetsgivare inom tre svenska sma och me-
delstora kunskapsintensiva konsultféretag.

Studiens resultat redog6r for en upplevelse bland arbetsgivarna dar utmaningar kring
professionalism och kundfokus skapar en upplevd begréansning i kontroll fran arbetsgi-
varna. Mot bakgrund i dessa forutsattningar visar studien framkomsten av problema-
tiska sammankopplingar hos arbetsgivarna grundat i att bade framja professionalism och
kundfokus och samtidigt arbeta med systematiskt arbete som upplevs som motstridigt.
Dessa forutsattningar visas skapa ett arbetsmiljoarbete fran arbetsgivarna dar fokus pa
kultur, normer och individen presenteras. Studiens resultat indikerar for att ett arbets-
miljoarbete fullt fokuserar i individen dar konsulterna forsatts i en position dar de sjalva
behover strategiskt hantera stress i sitt arbete. Detta fokus visar vidare ge forutsattningar
for ett kortsiktigt arbete mot stress dar arbetsmiljoarbetet saknar arbete pa en primar
niva amnat i att forebygga stressorer fran en organisatorisk niva.

Med genomforandet av en empirisk studie grundat i arbetsgivares perspektiv inom ar-
betsmiljoarbetet bidrar studien till forskningsomradet inom arbetsmiljoarbete dar ett
fokus mycket dominerats av ett arbetstagarperspektiv. Mot bakgrund i syfte och resultat
kompletterar studien tidigare forskning inom stressinterventioner och kunskapsarbete
genom att redogora kunskapsarbetets forsvarade forutsattningar for arbetsgivare. Resul-
taten starker forstaelsen av kunskapsarbetets forsvarade forutsattningar for arbetsgivare
dar kunskapsarbetets forutsattningar fran arbetsgivarnas upplevelser, satter begrans-
ningar i hur arbetet med stress kan implementeras.
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1. Inledning

Arbetsmarknadens utveckling har medfort en utdkning av ny teknik och hdgre grad av
information vilket sett framvéaxten av fler kunskapsintensiva organisationer. Over-
gangen fran ett industrisamhélle till ett kunskapssamhalle har resulterat i forandringar
dar vardandet av kunskap inte bara ses som en konkurrensfordel utan som en grundlag-
gande nyckel i organisatorisk framgang (Gelard, Boroumand, Mohammadi 2014). Ut-
vecklingen har skapat en hogre grad av expertkunskap i organisationer dar anstéllda
kontrollerar sina egna produktionsmedel (Zetterquist, Mullern & Styhre 2011). Det trad-
itionella tillvagagangsattet orienterat i en mekanistisk kontrollerande maétning av an-
stallda, har darigenom blivit foraldrad i de mer kunskapsintensiva organisationerna.
Snarare har arbetsmarknaden utvecklats till att mer karaktariseras av ett utokat behov av
snabba utbyten och innovation inom organisationer, vilket resulterat till en utdkad efter-
fragan pa kunskapsarbetare inom arbetsmarknaden (Smith, Collins, Clark 2005).

Utvecklingen har medfort nya utmaningar inom arbetsmarknaden d&r organiseringen av
arbete paverkas av faktorer som digitalisering och globalisering. Forankrat i digitali-
seringen har foréndringar relaterat till aspekter av grénslost arbete och flexibilisering
vuxit fram. Medan aspekter relaterat till globaliseringen sett en forandring i bade indivi-
dualisering och informalisering (Gillberg 2018; Allvin Allvin, Aronsson, Hagstrom,
Johansson, och Lundberg 2011). Férandringen associerat till granslost arbete och flexi-
bilisering har medfort en organisering dar traditionella arbetsstrukturer relaterat till re-
glering av arbete i tid och rum och forhallandet mellan arbetstagare—arbetsgivare for-
andrats. Istallet har en arbetsmarknad vuxit fram karaktériserad av mer flexibla arbets-
forhallanden dar granser mellan arbete och fritid snabbt suddats bort. Vidare, med en
individualisering och informalisering har en uppluckrad arbetsmarknad inom en global
kontext medfort en utdkad orientering i entreprendrskap och innovation dér orientering i
tydliga och allménna grénser istéllet blir flytande och individuella (Gillberg 2018).

Dessa utmaningar i arbetsmarknadens utveckling har medfért nya konsekvenser i ar-
betslivet, dar aspekter inom arbetshélsa paverkats. Brister i den organisatoriska och so-
ciala arbetsmiljon har tydligare synliggjorts inom arbetsmarknaden dar en utokning i
arbetssjukdomar relaterat till arbetshdlsa expanderat under det senaste decenniet (Ar-
betsmiljoverket 2015). Denna utdkning visas dels i méngden arbetsrelaterad stress dar
mer sjukskrivning och utbrandhet pa grund av stress uppstatt inom arbetsmarknaden.
Denna negativa utveckling har resulterat i behovet av ett utdkat fokus pa hallbarhetsper-
spektiv relaterat till arbetslivet, dar aspekter inom arbetshélsa och bevarandet av de hu-
mana resurserna prioriteras. Med utgangspunkt i den svenska arbetsmarknaden har detta
fokus pa hallbarhet i arbetslivet medfort framforandet av fler aktiva atgarder inom ar-
betshdlsa, dar nya foreskrifter etablerats av Arbetsmiljoverket har framforts for att
adressera den organisatoriska och sociala arbetsmiljon (AFS 2015:4). Dessa foreskrifter
innehaller reglering gallande kunskapskrav, mal, arbetsbelastning, arbetstid och kran-
kande sérbehandling. Syftet ar att fortydliga organisationers och arbetsgivares ansvar
gallande arbetsmiljoarbetet (Arbetsmiljoverket 2017). Direktiven for dessa foreskrifter
har ett fokus pa att framja ett arbetsmiljoarbete orienterat mot ett organisatoriskt an-



greppssétt. Med bakgrund i utvecklingen av fler kunskapsintensiva organisationer med-
for foreskrifterna ett storre ansvar for arbetsgivare att arbeta med aspekter som stress
och arbetshélsa. Daremot skapar kunskapsarbetets forutsattningar svarigheter for orga-
nisationer att tillampa mer traditionella arbetsmiljoarbeten for att hantera arbetsrelaterad
stress. Med forutsattningar som hdg kontextbundenhet, hog oférutsagbarhet och arbetets
projektorientering skapas nya utmaningar for verksamheter att ta hansyn till i deras at-
gardsarbete for att reducera utbrandhet och arbetsrelaterad stress.

Med utgangspunkt i detta utokade ansvar hos arbetsgivare, har tidigare forskning och
kunskapssammanstallningar varit inriktat pa utmaningarna inom arbetsmiljon pa ar-
betsmarknaden, dar fokusen legat pa ett arbetstagarperspektiv (Gillberg 2018; Allvin
2011; Trygg 2014; Ipsen 2007; Ipsen, Jensen 2012). Mindre fokus har intagits pa forsta-
elsen av arbetsmiljoarbetet fran ett arbetsgivarperspektiv dar det med bakgrund i de nya
foreskrifterna inom organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) saknas en in-
riktning pa vilka utmaningar arbetsgivare upplever och vilket arbetsmiljoarbete de till-
lampar. Tillsammans med de nya utmaningarna for arbetsmiljoarbetet inom kunskapsin-
tensiva organisationer existerar det ett behov av att undersoka arbetsgivares forutsatt-
ningar och arbetsmiljoarbete i kunskapsarbete. Denna studie intar darmed ett fokus i
arbetsgivares upplevelser. Genom att studera hogkvalificerat kunskapsarbete i mjukva-
ruutveckling och konsultprojekt amnar denna studie att forsta och forklara de problem
som forekommer med nya utmaningar och vilka atgarder arbetsgivare valjer att tillampa
I deras arbetsmiljoarbete.

1.2 Syfte

Syftet med denna studie ar darmed att forsta och forklara arbetsgivares arbetsmiljoar-
bete mot bakgrund av stresshantering. Vidare &mnar studien identifiera centrala utma-
ningar med kunskapsarbete hos arbetsgivare och vilka anpassningar dessa medfor pa
deras arbetsmiljoarbete. Med utgangspunkt i ovanstaende syfte kan studien brytas ner
till tva nedanstaende fragestallningar grundlaggande for studien.

= Beskriva arbetsgivares arbetsmiljoarbete och vilka utmaningar de upplever i ar-
betet med stress inom kunskapsintensiva organisationer?

= Hur kan man forsta och forklara arbetsgivares arbete med stressrelaterade fragor
for att anpassa till upplevda utmaningar i kunskapsintensiva organisationer?



2. Bakgrund

| detta kapitel presenteras bakgrunden till studiens val av forskningsomrade, dar lasa-
ren kan fa en inblick i de olika premisserna for studien. Med bakgrund i studiens syfte
amnar detta kapitel darmed beskriva bakgrunden till omradet gallande kunskapsarbete
och stress.

2.1 Kunskapsintensiva organisationer

Mot bakgrund av framvéxten av fler kunskapsintensiva organisationer har forandringar i
samhallet utvecklats dar kunskap blivit industrialiserad (Idvall och Schoug, 2003). Det
stalls storre krav pa verksamheter att varna och utveckla kunskap for att uppna béttre
produktivitet och effektivitet (Gustavsson, 2002, s. 34). Definitionen av kunskap i kun-
skapsintensiva organisationer innefattar distinktionen mellan tva typer av foretag,
”rena” kunskaps foretag och ”inbédddade” kunskapsforetag (Alvesson, 1995). Rena kun-
skapsforetag innefattas av icke-materiella resurser dar individer representerar de pri-
mara bérare av resurser (kunskap). Exempel innefattar konsultféretag, juristfirmor, och
universitet. Inbadddade kunskapsforetag innefattar verksamheter dar kunskap ar inbaddat
i teknologi (hdgteknologiska foretag). De inbaddade kunskapsforetagens resurser repre-
senterar darmed bade materiella resurser i form av teknologiska resurser och icke-
materiella resurser i form av personalens kunskap av teknologin och dess tillampning.
Mot bakgrund i definition av kunskap medfér det i att personalen blir en grundlédggande
konkurrenskraft i alla kunskapsintensiva organisationer. Detta innebdr att kunskapsin-
tensiva organisationer av bade typerna behover utbildad och hdgkvalificerad personal
for att vara konkurrenskraftiga som kunskapsintensivt foretag. Med denna efterfragan
pa kunskapsarbete har definitionen av konkurrenskraftiga verksamheter forandrats. For-
andringen har sett ett skifte dar kunskapsdelning prioriteras 6ver arbetsférdelning och
dar verksamheters kompetens prioriteras over vilket kapital verksamheter dger. Denna
forandring har vidare utokat relevansen for verksamheter att fokusera pa hur kunskap
tillats utvecklas inom organisationen. Vikten av att framja kunskapsutveckling och
kompetens genom att skapa ett interaktivt och en samarbetsvillig arbetsmiljo har dar-
med blivit allt mer relevant pa den moderna arbetsmarknaden.

Utvecklingen av nya krav pa verksamheter att prioritera kunskap har medfort fram-
komsten av nya forutsattningar for kunskapsarbete. For det forsta har det utdkade foku-
set pa kunskapsutveckling skapat en arbetsmarknad dér innovation blivit den dominanta
konkurrensfaktorn for verksamheter. Denna utveckling har medfort att verksamheter likt
kunskapsarbetare standigt behdver anpassa till nya situationer, omstandigheter och osa-
kerheter (Alvesson 2004: Webster 2002). For det andra med det utokade fokuset pa in-
novation okar kraven pa fler problemlésande aktiviteter vilket forutsatter att hogre me-
ningsskapande fardigheter behdver finnas hos kunskapsarbetare. FOr det tredje kréver
innovation och problemlésande aktiviteter en hog grad av kollaboration och kunskaps-
delning. Detta forutsétter att kunskapsarbete ofta organiseras i multidisciplindra projekt-



grupper for att skapa mer unika samarbeten bland kunskapsarbetare (Brédner, Helm-
stadter, Widmaier 1999; Helmstadter 2003; Nonaka, Takeuchi 1995). FoOr det fjarde,
med en hog grad av osékerhet och unika samarbeten, innebar kunskapsarbete att utfallen
séllan kan forutses eller bestdammas. Istallet ar kunskapsarbetets forlopp och utfall kon-
textbaserat och of6rutsagbart vilket gor det svart att i forvag kontrollera och planera
dess utfall (Alvesson 2001).

2.2 Arbetsrelaterad stress

Med nya forutsattningar for kunskapsarbete har dven arbetslivet for kunskapsarbetare
forandrats. De osakra och oforutsagbara forutsattningarna har medfort en storre intensi-
fiering indikerat av langre arbetstimmar och aterkommande stressreaktioner hos kun-
skapsarbetare. Med problemlésande aktiviteter och stora mojligheter att lara &r kun-
skapsarbetare hogt motiverade att utféra ett bra arbete. Daremot bem0ots kunskapsarbe-
tare ofta av hog risk for underskott i resurser pa grund av forutsattningar med stor kon-
textbundenhet och hdg of6rutsédgbarhet i arbetet. Den hdga belastningen och oférutsag-
barheten som kunskapsarbetare arbetar inom tenderar att skapa hog risk for 6verbelast-
ning och arbetsrelaterad stress. Med samhéllsutvecklingens prioritering av kunskap och
verksamheters relevans av att varna kunskap har kunskapsarbetets forutsattningar och
dess relation till arbetsrelaterad stress skapat en problematik.

Kunskapsarbete visar en 6kning i stressrelaterade symptom dar férekomsten av ut-
brandhet bland kunskapsarbetare har blivit en epidemi. Under de senaste tva decennier-
na har antalet forpensioneringar pa grund av arbetsrelaterad stress natt en niva av 14
procent for man och 32 procent for kvinnor. Vidare visar tidigare rapporter fran ILO
(Internationella arbetsorganisationen) att kostnaden i EU for sjukskrivningar relaterat
till utbrédndhet utgor 3-4 procent av BNP (Gabriel, Liimatainen 2000). Trenden av 6kad
utbrandhet bland kunskapsarbetare visar att det finns ett bristande ansvar bland verk-
samheter i hur de varnar om kunskapsarbetares sociala och mentala halsa (Brodner 2009,
s. 54). Detta bristande ansvar har medfort att fler kallat pa atgarder mot arbetsrelaterad
stress i verksamheter. Utvecklingen av framst AFS 2015:4 med foreskrifter inom den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon har utokat kraven pa atgarder och arbeten mot
bland annat arbetsrelaterad stress.



3. Tidigare forskning och teoretiska utgangs-
punkter

Nedanstaende kapitel ger en inblick i tidigare forskning inom stressinterventioner dar
forskning inom stress i kunskapsintensiva organisationer &ven presenteras. Vidare
framfors de teoretiska utgangspunkterna som ar lampliga for studiens perspektiv.

3.1 Kunskapsarbete och stressinterventioner

Forskning inom kunskapsarbete visar forutsattningar som paverkar organisationsstruk-
turer och ledarskap. Tidigare forskning av Freidson (2001) framfor konceptet av pro-
fessionalism inom kunskapsarbete. Med en hog specialisering och komplexa arbetsupp-
gifter inom kunskapsarbete argumenterar Freidson (2001) for framkomsten av profess-
ionalism. Detta koncept av professionalism grundar sig i ett arbete med hdg autonomi
dar anstdllda sjalva kontrollerar stor del av sitt arbete. | sin studie menar Friedson
(2001) vidare att professionalism skapar nya situationer inom kunskapsarbete dar ho-
mogenitet i arbetet blir svarare att etablera. Istallet skapar professionalism ett arbete
med flera identiteter, mal och arbetssétt dar arbetet ar sammanlankat genom profession-
ell ideologi snarare &n tydliga praxis. Alvesson (2001) argumenterar vidare i sin forsk-
ning att professionalism i kunskapsarbete skapar svarigheten i att standardisera arbets-
processer. Genom att kritiskt studera kunskapsarbetes svarigheter menar Alvesson
(2001) att bade utvarderingen av arbetet samt maktdynamiken i auktoritara relationer
paverkas pa grund av professionalism. Med specialiserade arbeten och en hog autonomi
bland kunskapsarbetarna skapas otydligheter vilket gor det svart att tillampa traditionell
organisering av arbete. Istallet menar Alvesson (2001) likt Freidson (2001) att fokus pa
den organisatoriska identiteten blir relevant inom kunskapsarbete. Ké&rreman och Al-
vesson (2004) framfor vidare i deras studie relevansen av att fokusera pa att paverka
personalens tro och identitet inom kunskapsarbete. Genom att fokusera pa dessa
aspekter menar Karreman och Alvesson (2004) att sammanlénkningar kan skapas i per-
sonalens komplexa arbete, dar 6kad engagemang och effektivitet kan skapas utan att
direkt paverka arbetet och skapa tydlig praxis.

Tidigare forskning inom stressinterventioner och arbetsrelaterad stress har ofta intagit
tva olika nivaer géllande omrade av analys. Skillnaden finns ofta i nivan av stressinter-
ventioner forskare viljer att anta i sina studier. Med utgangspunkt fran tidigare studier
inom stressinterventioner kan framst tva nivaer identifieras: individuella stressintervent-
ioner och organisatoriska stressinterventioner. Valet av niva sarskiljer forskares val av
interventioner och adresserar olika problem. Med nivan géllande individuella stressin-
terventioner intas ofta ett perspektiv inriktat i personliga stresshanteringsprogram.
Stressinterventioner pa den individuella nivan fokuserar pa individen och de stressorer
som paverkar dem i deras dagliga arbete. Tidigare forskning inom individuella stressin-
terventioner argumenterar ofta for en positiv halsoeffekt dar stresshanteringsprogram
hjéalper individer att hantera deras individuella stressorer. Det finns flera studier som



argumenterar for reducering av stress genom tillampningen av stresshanteringsprogram.
Mills, Kessler, Cooper, Sullivan (2007) evaluerar stresshanteringsprogram och deras
inverkan pa anstalldas halsoeffekt och produktivitet. Deras studie visar att anstalldas
tillgang till anpassade stresshanteringsprogram med bland annat kurser, seminarier och
workshops resulterar i en positiv forbattring bade i anstalldas hélsa och produktivitet.
Larsson, Setterlind och Starrin (1990) visar vidare pa den positiva individuella halsoef-
fekten rutinerade stresshanteringsprogram kan ha pa anstallda. Genom att undersoka
larare som genomgick ett stresshanteringsprogram argumenterar Larsson et al. (1990)
for en forbattring i inte endast hanteringen av stress men aven i formagan att utfora
handlingar for att reducera stress i arbetet. Individuella stresshanteringsprogram har
darmed i tidigare forskning visat sig bidra till en reducering av stress bland anstéllda.

Déaremot visar andra studier som bland annat Ruotsalainen, Serra, Marine och Verbeek
(2008); LaMontagne, Keegel, Louie, Ostry och Landsbergis (2007) och Murphy, Sauter
(2004) for begransningen i anvéndning av endast individuella stressinterventioner.
Dessa till individperspektivet kritiska forskare foretrader en forskning inom nivan av
organisatoriska stressinterventioner. Denna niva av organisatoriska stressinterventioner
intar ett fokus pa forandringar i arbetsdesignen géllande omorganiseringar och policys
for att behandla stressorer i arbetet. Ruotsalainen et al. (2008) evaluerar tillampningen
av bade individuella stressinterventioner och organisatoriska stressinterventioner pa
anstallda inom sjukvarden. | deras studie argumenterar de for positiva utfall fran bada
stressinterventionerna men dar de organisatoriska redovisar en mer effektiv respons pa
stressreducering. LaMontagne et al. (2007) argumenterar vidare for nddvandigheten av
organisatoriska stressinterventioner. Med en komparativ evaluering av individuella- och
organisatoriska stressinterventioner redovisar deras studie en mer omfattande paverkan
utifran organisatoriska stressinterventioner. LaMontagne et al. (2007) argumenterar for
att individuella stressinterventioner visas vara begrénsade till positiva effekter inom den
individuella nivan medan organisatoriska stressinterventioner visar kunna resultera till
positiva effekter inom bade den individuella- och den organisatoriska nivan.

Tidigare forskning inom stressinterventioner visar darmed en komplexitet i arbetet med
stressinterventioner dar bade individuella- och organisatoriska interventioner kan visa
positiva effekter. Aven med argumenten frdn LaMontagne et. al (2007) géllande organi-
satoriska stressinterventioners effekt pa bade individuella och organisatoriska nivan
framfor Semmer (2006; 2003) behovet av att komplettera med individuella stressinter-
ventioner. Semmer (2006; 2003) argumenterar for att &ven om organisatoriska stressin-
terventioner visar positiva effekter ar utfallen av forandringsatgarder ofta svara att for-
utse. Vidare, argumenterar han for att denna oférutsagbarhet i organisatoriska stressin-
terventioner ofta resulterar i att verksamheter tillampar individuella stressinterventioner.
Déremot visar Semmer (2006; 2003) att individuella- och organisatoriska stressinter-
ventioner inte skall ses som ett antingen eller utan istallet kombineras for att uppna
bésta mojliga effekter i verksamheter. Nodvéandigheten av organisatoriska stressinter-
ventioner argumenteras av Semmer (2006; 2003) behdvas for att dven kunna visa effek-
ter inom den organisatoriska nivan. Samtidigt menar Semmer (2006; 2003) att de indi-
viduella stressinterventionerna dven behovs for att garantera att anstallda har de indivi-
duella resurserna for att hantera den férandring som organisatoriska stressinterventioner
medfor. Vidare framfor Semmer (2006; 2003) aven relevansen av deltagande fran de
anstéllda i en integrativ ansats. Med en participativ grund i stressinterventioner menar
Semmer (2006; 2003) likt Kompier, Geurts, Grindemann, Vink och Smulders (1998)
att battre forutsattningar skapas i arbetet med stress. Genom att inkludera anstallda ar-



gumenterar forskning fran bade Semmer (2006; 2003) och Kompier et al. (1998) att
motivationen for arbetet med stress dkar samtidigt som tillgangen till mer insikt i beho-
vet av stressinterventioner utokar.

Framfdrandet av en mer integrativ ansats delas av tidigare forskning av stressintervent-
ioner inom kunskapsarbete. Ipsen och Jensen (2012) argumenterar for att kunskapsar-
bete med dess forutsattningar av oférutsagbarhet, sjalvstandighet och osékerhet medfor
en relevans av att fokusera pa flera nivaer i stressinterventioner for att reducera arbetsre-
laterad stress. De visar i sin studie att kunskapsarbete har en férekommande paradox dér
den hoga sjalvstandigheten bland anstéllda fungerar som bade en positiv och negativ
katalysator. Utifran behovet av mer innovation och kunskapsutveckling argumenterar
Ipsen och Jensen (2012) for nddvéandigheten av autonoma och sjélvstandiga kunskaps-
arbetare. Samtidigt framfor de i sin studie den stora sjélvstandigheten som en katalysa-
tor for arbetsrelaterad stress. Denna dualitet skapar ddrmed en problematik inom kun-
skapsintensiva organisationer dar stressinterventioner likt organisationsdesignen darfor
oftast intar en individuell struktur. Ipsen och Jensen (2012) argumenterar vidare for att
kunskapsarbete behdver kompletteras med organisatoriska stressinterventioner for att
kunna reducera stress pa bade den individuella och den organisatoriska nivan.

Sammanfattningsvis och med tidigare forsknings skilda bild av optimala stressintervent-
ioner och de foreliggande forsvarade forutsattningarna i kunskapsarbete tar denna studie
sitt avstamp i att forstd och forklara bakomliggande faktorer i implementeringen av
stressinterventioner. Mot bakgrund av att inta ett arbetsgivareperspektiv @mnar denna
studie vidare forsta och forklara motiven och forutsattningar som paverkar valet av
stressinterventioner fran arbetsgivare inom kunskapsintesiva organisationer.

3.2 Teoretisk utgangspunkt

| detta avsnitt kommer de teoretiska utgangspunkter som ar relevanta for studien att
presenteras. Da syftet ar att forsta och forklara arbetsgivares utmaningar och anpassade
stressinterventioner tillampas teorier med bakgrund 1 arbetsrestriktioner, interventions-
nivaer for stress, och organisatorisk kontroll. Dessa tre teoretiska grunder syftar till att
bidra till att analysera arbetsgivarnas upplevelse och beskriva deras utmaningar och
anpassningar i sina stressinterventioner.

3.2.1 Restriktioner i kunskapsarbete

Med syftet att forstda och forklara arbetsgivares utmaningar med stressinterventioner
inom kunskapsintensiva organisationer kravs en forstaelse av deras begransningar i ar-
betslivet. Genom att forsta dessa begransningar kan en battre forstaelse goras till varfor
de tillampar de stressinterventioner de gor. Mot bakgrund i Hagerstrand (1970) innefat-
tar restriktioner olika begransningar som paverkar individers majlighet att genomféra
sin vilja. Dessa kan besta av exempelvis beslut som tagits tidigare, forpliktelser, organi-
sationsstrukturer, tillgangen till resurser eller relationer. Genom att skapa forstaelse for
individers restriktioner kan en l&ttare begriplighet goras 6ver helheten bakom individers
beslut. Restriktioner genomsyrar de begransningar som paverkar genomforandet av
olika aktiviteter (Ellegard 1999, s. 167). Med studiens syfte grundat i arbetsgivares per-
spektiv definieras restriktioner som begransningar som uppstar i arbetslivet. Genom att
studera arbetsgivares restriktioner kan en djupare insikt skapas for arbetsgivares utma-



ningar och vilka begransningar som tvingar dem att anpassa sig i sitt arbete med inter-
ventioner. Med utgangspunkt i Hagerstrands (1970) forstaelse av restriktioner presente-
ras tre restriktionsbegrepp representativt for begransningar i individers aktiviteter (se
tabell 1). Dessa restriktioner innefattar; kapacitetsrestriktioner, kopplingsrestriktioner

och styrningsrestriktioner (Hagerstrand, 1970, s. 11)

Tabell 1: Typer av restriktioner

Kapacitetsrestriktioner

Kopplingsrestriktioner

Styrningsrestriktioner

Begrénsning av aktiviteter sker
efter restriktioner relaterat till
fysiska eller psykiska kapa-
citeter.

Kapacitetsrestriktionen innefattar
individens kompetens och kun-
skap, dér utbildning och erfaren-
het paverkar deras restriktioner.

Restriktioner sker efter formagan
att kunna samordna olika resur-
ser eller aktorer.

Kopplingsrestriktion innefattar
begransningar som uppstar pa
grund av att relationer satter
organisatoriska hinder.

Maktbegransningar paverkar
formagan eller hur aktiviteter
utfors.

Styrningsrestriktionen innefattar
lagar, regler, forordningar och
organisatoriska restriktioner som
paverkar vad som ér tillatet och

mojligt i aktiviteter.

Kélla: Hagerstrand (1970) What about people in Regional Science?, s. 11

Kapacitetsrestriktioner genomsyras av begrénsningar relaterade till den fysiska och psy-
kiska kapaciteten. Aktorers restriktioner innefattar den befintliga kapaciteten som pa-
verkas av individens kompetens, kunskap och erfarenhet (Hagerstrand, 1970, s. 11).
Den andra restriktionen kopplingsrestriktioner, handlar om begrénsningar som fram-
kommer i samordningen mellan olika resurser och aktorer. Restriktioner innefattar
sammalankningar och relationer som skapar organisatoriska hinder (Hagerstrand, 1970,
s. 13). Slutligen innefattar styrningsrestriktioner maktbegransningar hos aktorer dar
formagan eller mojligheten till aktiviteter begransas av aspekter som lagar, regler eller
organisatoriska restriktioner. Lagar och regler styrs pa olika satt vad som ar tillatet och
vad som &r mojligt hos individer. Med organisatoriska restriktioner kan det handla om
arbetstid, dar anstéallda bor vara pa arbetsplatsen en viss tid (Hagerstrand, 1970, s. 16).

Beroende pa individers omstandigheter i privatlivet eller arbetslivet, skapar en eller flera
restriktioner en ram for hur arbetslivet ser ut. Forstaelsen av vilka restriktioner som
finns kan hjalpa till att kartlagga begrasningar som paverkar beslutsfattanden och an-
passningar i arbetslivet. Mot bakgrund i studiens syfte att forsta och forklara arbetsgi-
vares utmaningar bidrar teorin om restriktioner till att battre identifiera vilka slags be-
gransningar som kan finnas i arbetsgivares upplevelser. Genom att forsta vilka restrikt-
ioner arbetsgivarna upplever kan vidare en forstaelse for valet av tillampade stressinter-
ventioner uppnas.

3.2.2 Stressinterventioner

For att forsta och forklara stressinterventionerna i kunskapsintensiva organisationer till-
lampas ett teoretiskt perspektiv, vilket redogor for stresshantering utifran tre olika ni-
vaer (Murphy 1988). Dessa tre nivaer innefattas av primara-, sekundara-, och tertidr
interventioner (se tabell 2). De olika nivaerna har olika syften och mal utefter de stress-
interventioner som implementeras. Skillnaden i interventionerna finns i dess tillvdga-
gangssétt och orientering, déar de priméra fokuserar pa organisationen, de sekundara pa
sambandet mellan individen och organisation, och de tertidra interventionerna pa indi-
viden (DeFrank, Cooper, 1987; Murphy, 1988; Newton, Handy, Fineman, 1995).




Tabell 2: Olika interventionsnivaer for stress

Interventionsniva Interventionsmal Exempel
Primara:
Minska potentiella riskfak- Stressorer vid deras kalla; Ar- A -
o - Omstrukturering i organisations-
torer eller forandring av stres-  rangemang av arbetet arbetsvill- -
g designen
sorers karaktar innan arbe- kor

tarna upplever stressrelaterade
symptom eller sjukdomar

Sekundéara:

Att hjalpa till med att utrusta
arbetare med kunskap, fardig-
heter och resurser for att klara
av stressiga forhallanden.

Kognitiv beteendeterapi, hante-

Medarbetares svar pé stressorer .
ringsklasser

Tertiara:

Retur-till-arbetsprogram, arbets-
terapi, medicinsk intervention
stress

Att behandla, kompensera och  Kortvariga och bestdende nega-
rehabilitera arbetstagare var- tiva halsoeffekter av arbete
aktiga stressrelaterade symtom

eller sjukdom.

Kélla: Murphy (1988) Workplace interventions for stress reduction and prevention. I: Cooper, Payne.
(1988) (Eds.), Causes, Coping & Consequences of Stress at Work

| praktiken innefattar primara stressinterventioner organisatoriska stressatgarder, vilket
genomsyras av en forstaelse av kallan for stressorer. Denna niva av stressinterventioner
handlar darmed ofta om foréndringar i organisationsdesignen genom omstruktureringar
och policys for att behandla stressorer i arbetet. Sekundara stressinterventioner genom-
syras istallet av stressatgarder relaterat till individuell stresshanteringen hos anstallda.
Stressinterventioner handlar darmed om att utrusta individer med kunskap och resurser
for att battre kunna hantera stress i arbetet. Slutligen, innefattar tertidra stressintervent-
ioner ett fokus pa att behandla stressymptom som forekommit bland individer i arbetet.
Stressatgarder handlar darmed om etableringen av rehabiliteringsprocesser for att er-
bjuda behandlingar at individer. De teritdra stressinterventonerna skiljer sig darmed fran
de andra interventionsnivaerna dar interventionerna karaktariseras av en aterstallande
funktion snarare an en férebyggande funktion.

Med studiens syfte att forsta och forklara arbetsgivares stressinterventioner amnar till-
lampningen av teorin inom interventionsnivaer att hjélpa till att beskriva vilket stressar-
bete arbetsgivarna tillampar. Genom att kunna identifiera arbetsgivares interventionsni-
vaer i arbetet med stress kan den anpassning som gors tydligare beskrivas.

3.2.3 Organisatorisk kontroll i kunskapsarbete

Mot bakgrund i en managmentaspekt innefattar organisatorisk kontroll alla processer
som en person, grupp av personer, eller organisation av personer, paverkar beteende hos
en annan person, grupp eller organisation (Tannenbaum 1986, s. 5). Fran denna forsta-
else av kontroll kan arbetsgivares implementering av stressinterventioner for att paverka
eller influera anstalldas arbetsliv, innefatta en organisatorisk kontroll. Vare sig vid till-
lampningen av individuella eller organisatoriska stressinterventioner framkommer na-
gon form av kontroll vid implementeringen av valda stressatgarder. For att kunna forsta
denna aspekt av kontroll tillampas ett managementperspektiv inom organisatorisk kon-
troll. Med utgangspunkt i ett managementperspektiv genomsyras organisatorisk kontroll




av fyra strategier; direkt kontroll, teknisk kontroll, byrakratisk kontroll, och normativ
(socio-ideologisk) kontroll (se tabell 3) (; K&rreman, Alvesson 2004, s. 152).

Tabell 3: Typer av organisatorisk kontroll

Direkt kontroll Teknisk kontroll Byrakratisk kontroll Socio-ideologisk kontroll

Styrning genom Teknisk dvervakning av de | Formella regler och Anstrangningar att paverka

direkt 6vervakning | anstéllda, registrering for rutiner idéer, attityder och grund-
att utvardera ldggande antaganden som

styr manniskors beteende

Orienterat i chefer | Teknisk design av arbete Bygga arbetsbeskriv- Interna normer och sjalvo-
for genomfdrande och processer ningar, beléningssy- vervakande

stem, organisations-
scheman, policy

Mikro-management | Maskiner bestdmmer upp-
gifter och takt

Kélla: Eriksson-Zetterquist, Millern, Styhre (2011). Organization Theory: A Practice Based Approach, s.
96

De fyra olika typerna av kontroll skiljer sig i sin ansats och har olika verktyg for att
kontrollera arbetsprocesser. Med den direkta kontrollen beskrivs en mer traditionell
ansats dar direkt 6vervakning genomsyrar processen. Denna ansats har ett stort fokus pa
den auktoritdra dynamiken mellan arbetsgivare och arbetstagare. Den tekniska kontrol-
len skiljer sig i att den genomsyras av kontroll implementerat genom teknisk design.
Den tekniska kontrollen har en forankring i teknisk utrustning, vilket paverkar och kon-
trollerar anstélldas arbete genom processer som Overvakning och utvdrdering. Den
tredje typen av kontroll - byrakratisk kontroll, har mer av ett institutionellt perspektiv,
dar etablerade regler och rutiner genomsyrar kontrollen av arbetet. Med den byrakra-
tiska ansatsen finns ett stort fokus pa systematiska verktyg inom organisationen for att
etablera kontroll. Dessa verktyg innefattar bland annat beléningssystem, organisations-
scheman, arbetspolicy och arbetsbeskrivningar. Den fjarde typen socio-ideologiska kon-
troll, karaktériseras av en storre orientering mot attityder och beteenden inom organisat-
ionen. Denna typ av kontroll fokuserar pa kulturella aspekter for att paverkar och kon-
trollera normer och antaganden bland anstéllda. Snarare &n att tillampa mer direkta for-
mer av kontroll &mnar anvandningen av socio-ideologiska kontrollen att paverka genom
att tréna och socialisera personalen till att anta normer och beteenden.

Med tillampningen av teori i organisatorisk kontroll &mnas en djupare forstaelse av ar-
betsgivares stressinterventioner kunna presenteras. Genom att forsta valet av kontroll
kan analysen av arbetsgivares anpassade stressinterventioner tydligare identifieras och
beskrivas.

3.3 Sammanfattning av tidigare forskning och teoretiska utgangspunkter

Tidigare forskning visar att kunskapsarbete innefattas av forutsattningar som skapar
svarigheter i organiseringen av arbetet. Mot bakgrund i Freidson (2001) och Kérreman,
Alvesson (2004) framkommer konceptet av professionalism inom kunskapsarbete, vil-
ket kréver andra sétt att organisera och styra arbetet. Ovan ndmna studier framfor dven
en skyld bild av optimala stressinterventioner inom organisationer med en skyldring
mellan stressinterventioner pa individuell- och organisatorisk niva. Med utgangspunkt i
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Semmers (2006; 2003) och Ipsens, Jensens (2012) argumentering for en integrativ an-
sats dar stressinterventioner tillampas bade pa den individuella- och organisatoriska
nivan, framfors forsvarade forutsattningar inom kunskapsarbete som en problematik.
Med ofdrutsagbarheten i stressinterventioner pa den organisatoriska nivan och den pa-
radoxen kring sjalvstandighet i kunskapsarbete argumenterar Ipsens och Jensens (2012)
studie for framkomsten av en begransning i integreringen av individuella och organisa-
toriska stressinterventioner i kunskapsarbete.

Mot bakgrund i denna problematik och begrénsningar i tidigare forskning &mnar denna
studie att bidra till att forsta och forklara arbetet med stress och dess utmaningar i kun-
skapsarbete. Genom att inta ett perspektiv grundat i arbetsgivarna och tillampa ett teore-
tiskt perspektiv grundat i restriktioner, stressinterventioner och organisatorisk kontroll
amnar denna studie att komplettera tidigare forskning gallande forstaelsen av arbete
med stress inom kunskapsintensiva organisationer. Med tillampningen av Hagerstrands
(1970) teori inom restriktioner amnas en forstaelse ges for hur arbetsgivarnas upplevda
utmaningar begrénsar dem i deras arbetsmilj0arbete och vilka restriktioner deras arbete
skapar for konsulterna. Med tilldmpningen av teori inom organisatorisk kontroll &mnar
studien skapa en forstaelse for vilken kontroll arbetsgivarna anvander i sitt arbetsmiljo-
arbete. Slutligen, genom att anvanda Murphys (1988) interventionsnivaer amnar studien
ge en forstaelse for vilken niva arbetsgivarnas stressinterventioner férhaller sig inom.
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3. Metod

Detta kapitel beskriver studiens metodologiska utgangspunkter dar valet av en kon-
struktivistisk ansats beskrivs och diskuteras. Vidare presenteras den metod som tillam-
pats, dar bade urvalsprocess och insamlingsprocess av materialet beskrivs. Avslut-
ningsvis presenteras den analysprocess som tillampas i studien.

3.1 Vetenskapsfilosofisk utgangspunkt

Den vetenskapsfilosofiska ansatsen dikterar studiens forhallningssatt och dess proble-
matiseringsomrade inom vetenskapen (Benton, Craib 2001). Med grund i denna studies
ansats att utforska stressinterventioner fran arbetsgivaren, grundar sig denna studie i en
relativistisk ansats. Denna ansats negerar objektivismens sanning och hévdar istallet att
kunskap, sanning och verklighet sammanladnkade som konceptuella system, teoretiska
ramverk och kultur (Benton, Craib 2001). Med ett perspektiv grundat i arbetsgivares
perspektiv har inte studien till syfte att beskriva eller identifiera den objektiva sanningen
utan istéllet redogora for arbetsgivares upplevda verklighet gallande stressintervention-
er. Med bakgrund i denna vetenskapliga ansats grundat i relativism, intar denna studie
med dess syfte, vidare en ansats med utgangspunkt i konstruktivism. Denna kunskaps-
teoretiska ansats tillater for forstaelsen och férmedlingen av aktorers uppfattningar och
antaganden, dar en insikt i arbetsgivares personliga erfarenheter tillater en inblick i de-
ras konstruerade kunskap och verklighet (Benton, Craib 2001).

Foljaktligen, med en ansats i konstruktivism, intar denna studie ett hermeneutiskt per-
spektiv vid redogorelsen for arbetsgivares stressinterventioner. Den hermeneutiska an-
satsen tillater for tolkning och forstaelse av upplevelser, vilket med bakgrund i studiens
syfte hjalper till att forsta och forklara arbetsgivares verklighet (Benton, Craib 2001).
Med valet av en hermeneutisk ansats ar mal att spegla arbetsgivares upplevelser, utma-
ningar och mojligheter till stressinterventioner inom kunskapsintensiva organisationer.

Med den konstruktivistiska grunden intar studien déarmed en ansats av tolkningslara.
Denna ansats tillater studien att fokusera pa mening bakom individers konstruktioner
och upplevelser (Alvesson, Skoldberg, 2009). Baserat pa denna forstaelse foljt av studi-
ens syfte, representerar arbetsgivare de centrala aktorerna i utforskandet av stressinter-
ventioner. Studieansatsen grundar sig darmed pa att tolka och beskriva arbetsgivarnas
upplevelser relaterat till stressinterventioner.

3.2 Val av forskningsstrategi

Med en studieansats grundat i att forstd och forklara arbetsgivares upplevelser represen-
terar darmed arbetsgivarna det centrala studiesubjektet. Detta medfor att studien grundar
sig i arbetsgivares upplevelser kring stressinterventioner och dess utmaningar i kun-
skapsintensiva organisationer. Det centrala fenomen som undersoks i studien, ar darmed
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stressinterventioner utifran arbetsgivares perspektiv. Med detta val av studiesubjekt re-
presenterar de kunskapsintensiva organisationerna den kontext arbetsgivarna ar verk-
samma inom (se Figur 1).

Figur 1: Val av studiesubjekt

Studiesubjekt:

Arbetsgivare

Mot bakgrund i Yin (2006) intar detta en fallstudie, vilket beskriv som en empirisk stu-
die om ett specifikt fenomen inom en viss kontext. Med utgangspunkt i Yins (2006, s.
31) forstaelse av fallstudie representerar studiens fenomen arbetsmiljoarbete och dess
utmaningar och dess kontext kunskapsintensiva organisationer. | denna studies forsk-
ningsstrategi har valet av kontext gjort med flera fallstudier — tre konsultféretag (se ur-
val) — vilket med bakgrund i studiens arbetsgivarperspektiv grundat sig i att analysera
data 6ver olika fall. Valet av flera fallstudier for att forsta och forklara arbetsgivares
arbetsmiljéarbete och dess utmaningar har inneburit en ansats dar fallen analyserats for
att identifiera gemensamma upplevelser som arbetsgivarna delar. Genom att utféra fall-
studier med grund i Yin (2006) kan studien angripa kontextuella betingelser inom det
studerade fenomenet, vilket i forhallande till denna studie innefattar att en insikt kan ges
till de forsvarade forutsattningarna forankrat i kunskapsintensiva organisationers ar-
betsmiljoarbete.

Mot bakgrund i fallstudier som ansats grundar sig studien i att forsta och forklara ar-
betsgivares arbetsmiljoarbete och identifiera specifika forutsattningar och omstandig-
heter forankrat i kunskapsarbete. Valet av forskningsstrategi utmarks déarmed av en kva-
litativ forskning vilket grundar sig i att forklara forskningssubjektens asikter och synsétt
samt forsta forskningssubjektens satt att reagera eller resonera (Yin 2013, s. 19; Trost
2010, s. 32). Denna studie karaktériseras darmed av en kvalitativ ansats, dar betoningen
laggs pa att forsta och forklara den sociala inneslutningen och hur aktérer relaterar till
den och skapar uppfattningar inom den (Bryman, 2011, s. 345).

Slutligen med studiens grund i att forsta och forklara och valet av fallstudier ar ambit-
ionen att bidra till utvecklingen av teorier géallande arbetsmiljoarbete i kunskapsinten-
siva organisationer. Mot bakgrund i Yin (2006) har fallstudien i hanseende att utvidga
och generalisera teorier (analytisk generalisering) snarare &n generalisering till populat-
ion (statistisk generalisering). Med studiens kvalitativa ansats grundat i fallstudier &m-
nar uppsatsen framféra resultat som vidare driver fram den teoretiska forstaelsen av
arbete med stress och dess utmaningar inom kunskapsintensiva organisationer.
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3.3 Semistrukturerade intervjuer

Mot bakgrund i en kvalitativ ansats och inriktningen pa arbetsgivares perspektiv har
kvalitativa intervjuer tillampats. (Berg, 2004, s. 80). Mer specifikt har fem semi-
strukturerade intervjuer utforts med arbetsgivarna inom kunskapsintensiva organisation-
er. Uppfattningen av arbetsgivare géllde framst individer med positioner som kontors-
chef eller HR ansvarig. Valet av semi-strukturerad intervju tillat en insamlingsprocess
dar ett 6ppet sinne och ett induktivt tillvagagangssatt kunde tillampas. Vidare, med valet
av semi-strukturerade intervjuer, fanns det utrymme for hog grad av flexibilitet, dar in-
tervjuerna kunde fokusera pa respondenternas upplevelser genom tillampningen av
foljdfragor under intervjun (Bryman, 2002, s. 413). | relation till det hermeneutiska per-
spektivet tillater darmed semi-strukturerade intervjuer for en mer kvalitativ tolkning av
arbetsgivarnas unika perspektiv (Berg, 2004).

For att tillata arbetsgivarna att beskriva sin verklighet och samtidigt begransa intervjun
till studiens syfte, upprattades en intervjuguide bestdende av specifika teman. De olika
teman som integrerades i intervjuguiden framfordes byggde pa tidigare forskning, dar
utformandet tog hénsyn till den komplexitet som férekommer inom stressinterventioner
inom kunskapsintensiva organisationer. Med denna bakgrund representerade de teman
som lyfts fram komplexiteten ur arbetsgivares perspektiv ndr det géller att identifiera
vilka stressinterventioner som upplevdes lampliga. Féljande teman skapades for att for-
std arbetsgivarna 1) upplevda utmaningar inom hanteringen av kunskapsarbete, 2) upp-
levda forutséttningar i arbetet med arbetsmiljo 3) arbete relaterat till stresshantering
inom kunskapsarbete. | forhallande till ovanstaende teman bestod intervjuguiden av
olika fragor relaterat till varje tema, dar det forsta temat handlade om faktorer gallande
arbetsmiljon, som arbetsfordelning, tillganglighet etc. Det andra temat tog upp fragor
relaterade till upplevelsen kring de anstallda och deras arbete och vilken kapacitet som
upplevdes existera hos de anstéllda. Det tredje temat sag en inriktning pa fragor oriente-
rat mot hur de arbetade med stresshanteringen och vilka majligheter som sags existera
for att adressera stressaspekter pa arbetet.

Intervjuerna anpassades till respondenternas tillganglighet. Da tidsomfanget pa studien
ar relativt begransad, fanns det ett behov av att utféra intervjuerna sa tidigt som mojligt.
Detta medférde att alla intervjuerna inte kunde utforas via mote, vilket resulterade i att
nagra intervjuer utfordes per telefon. Da tre av intervjusubjekten meddelade en svarig-
het i att motas genomfordes dessa intervjuer per telefon. Resterande tva intervjuer dgde
rum pa intervjusubjektens arbetsplats, och da de bada respondenterna arbetade pa
samma foretag (kontorschef och HR ansvarig) utférdes intervjuerna under samma besok
ute pa arbetsplatsen.

Vid utférandet av intervjuerna var det viktigt att fanga intervjusubjektens upplevelser
och att tillata respondenterna att 6ppet prata och aterge sina erfarenheter (Berg, 2004, p.
80). Snarare an att utfora intervjuerna i en sekventiell ordning tillat den semistrukture-
rade ansatsen for en mer organisk och 6ppen diskussion dar tillampningen av foljdfragor
tillat for en mer kvalitativ insikt i arbetsgivarnas upplevelser och erfarenheter (Kvale,
Brinkmann 2009). Vidare, med bakgrund i studiens tidsomfang och valet att utfora in-
tervjuerna relativt tidigt under studieprocessen skapades en tidsbegransning pa intervju-
erna for att darmed tillgodose respondenternas tillganglighet. Respondenterna lovades
endast behdva avsétta runt 30 min av sin tid till intervjuerna innan métena och telefon-
samtalen bokades. Denna tidsbegransning paverkade genomférandet av intervjuerna dar
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intervjuguiden blev viktig i intervjun for att garantera att teman fran intervjuguiden be-
handlades under intervjuerna.

For att underlétta tolkningen av arbetsgivarnas upplevelser spelades intervjuerna in.
Genom att spela in intervjuerna blev det lattare att aterga till delar av intervjun under
analysprocessen. Inspelningen tillat dven for mojligheten att fokusera mer pa samtalet
med respondenterna genom att begransa tillfallena for standig anteckning under inter-
vjun (Berg, 2004, s. 81). Inspelningen hjalpte vidare till med att behalla originalinnehal-
let, for att darmed underlétta analysen av arbetsgivarnas upplevelser (Kvale, Brinkmann
2009). Slutligen tillat inspelningen en battre transkribering dér det blev lattare att aterge
respondenternas svar och upplevelser (Silverman, 2011, s. 183).

3.3.1 Urvalsprocess

Mot bakgrunden i en forskningsstrategi grundat i en fallstudie gjordes urvalet for stu-
dien pa tva nivaer, en vid valet av kontexten (fallet) och en vid valet av datakélla (inter-
vjuer) for att undersdka fenomenet (arbetsmiljoarbete). Med grund i studiens syfte att
forsta och forklara arbetsgivares arbetsmiljoarbete inom kunskapsarbete har urvalet av
fall inriktat sig pa kunskapsintensiva organisationer. Valet av fall har darmed grundat
sig i ett malinriktat urval vilket innefattar ett urval med utgangspunkt i problemformule-
ringen och forskningsfragorna (Bryman 2011, s. 434).

Med studiens avstamp i kunskapsintensiva organisationers forsvarade forutsattningar for
arbetsgivares arbetsmiljoarbete, har valet av organisationer inriktat sig pa rena kun-
skapsforetag (Alvessons 1995). Med studiens bakgrund av nya utmaningar i kunskaps-
intensiva organisationer forankrat i forutsattningar som hog kontextbundenhet, hdg
ofdrutsagbarhet och arbetets projektorientering, innehar rena kunskapsforetag dessa
forutsattningar mer an inbaddade kunskapsforetag. Detta da rena kunskapsforetag ut-
vecklar sina kunskapsprodukter i projekt dar anstallda ar specialister inom sina omra-
den. Rena kunskapsforetag innefattas déarmed ofta av personal som &r utbildade och
hdgkvalificerade med betydande kompetenser och erfarenheter (Alvesson, 1995, 2004;
Nonaka, Teece, 2002; Starbuck, 1992). Urvalet i rena kunskapsintensiva organisationer
har darmed gjorts genom valet av tre kunskapsinriktade konsultfoéretag (se tabell 4).
Urvalet att vélja tre konsultféretag vilket medfor en ansat med flera fallstudier, var pa
grund av att kunna fa tillgang till mer empiriskt material, da de representativa for ar-
betsgivarna pa de konsultforetagen som visade intresse att delta i studien, endast hanvi-
sade till en eller tva personer, kontorschef och HR ansvarige.

Tabell 4: Sammanstéllning av konsultféretagen

Konsultforetag Beskrivning \

Konsultféretag A Konsultforetaget ar inriktat pa tekniska I6sningar for kunds behov, dar
deras relation till kund definieras som utvecklingspartner. Foretaget ar
aktiva inom innovativa lésningar for kunder och innehar kompetens och
erfarenhet inom omradena systemutveckling, industriell IT.

Konsultféretag B Konsultféretaget &r specialist inom industriell utveckling, med kun-
skapsutveckling inriktat p& automatisering och effektivisering av pro-
duktion efter kunders behov.

Konsultféretag C Konsultforetaget ar orienterat i IT-I6sningar for marknadens aktorer.
Arbetar mest med IT-lésningar i branscher som telecom, logistik, e-
handel. Deras arbetskraft genomsyras av anstéllda med bakgrund inom
programmering, datateknik, applikationsutveckling.

15



Vidare, vid urvalet av konsultforetag tillampades dven ett bekvamlighetsurval dar sma
och medelstora organisationer valdes. Detta gjordes pa grund av dels den lattare till-
gangligheten av bade kontorschefer och HR ansvarige men éaven pa grund av kontakt-
natverket. Vid kontaktandet av olika konsultforetag bade stora samt sma och medel-
stora, framkom det lattare att fa ratt kontaktinformation till bade kontorschefer och HR
ansvarige inom sma och medelstora organisationer. Vidare var det dven en hogre och
snabbare respons fran sma och medelstora foretag dér de storre konsultforetagen endast
meddelade autosvar for otillganglighet och svar med 6nskan att aterkomma vid senare
tillfalle. Detta tillsammans med referenser i form av anstallda pa tva av konsultforeta-
gen, valdes ovanstaende konsultforetag i studien.

Med inriktning pa arbetsgivares perspektiv har en tydlig avgransning i urvalsprocessen
inneburit aktorer med ansvar. Urvalet av intervjusubjekt har darmed framst forhallit sig
till chefer i form av kontorschefer, och HR ansvariga da deras position innefattar omra-
den som arbetsmiljon och stresshantering inom arbetet. Med en inriktning pa bade kon-
torschefer och HR ansvarige i urvalet av studiesubjekt tillampades ett andamalsenligt
urval. Detta urval innefattar att valet av studiesubjekt grundar sig pa att handplocka de
subjekt som kan ge basta méjliga information i relation till forskningsomradet (Bryman,
2002, s. 350). Valet av bade kontorschefer och HR ansvarige gjordes darmed i enlighet
med forskningens egna preferenser for studieomradet.

Tabell 5: Sammanstéllning av intervjusubjekt

Intervjusubjekt Befattning Konsultféretag Intervjutid

Kontorschef A Kontorschef Konsultforetag A 33:14 min 2018-04-12
HR A HR ansvarig Konsultforetag A 38:47 min 2018-04-12
Kontorschef B Kontorschef Konsultféretag B 34:16 min 2018-04-23
Kontorschef C Kontorschef Konsultféretag C 31:25 min 2018-04-16
HR C HR ansvarig Konsultféretag C 42:43 min 2018-04-17

Respondenterna i studien representeras darmed av tre kontorschefer och tva HR ansva-
riga (se tabell 5). Slutligen vid urvalet av HR ansvariga tillampades ett snobollsurval.
Detta da det skedde i direkt relation till intervjuerna med kontorscheferna dér kontors-
cheferna anvandes som referenser for att boka intervjuer med HR ansvariga.

3.3.2 Kritisk reflektion kring urval

Mot bakgrund i ett urval av arbetsgivare inom sma till medelstora konsultféretag (rena
kunskapsforetag (Alvesson, 1995)) kan studiens resultat dikteras av specifika forutsatt-
ningar forankrat i urvalet. Med valet av sma till medelstora konsultforetag kan urvalet
fran en kritisk reflektion, representera mer extrema forutsattningar gallande aspekten av
kunskapsarbete. Detta kan innefatta organisatoriska forutsattningar forknippat med hog
mobilisering, anpassning och sjélvstandighet bland konsulterna. Daremot mot bakgrund
i syftet att forstda och forklara arbetsgivarnas upplevelser kring arbetsmiljoarbete och
dess utmaningar inom kunskapsintensiva organisationer har valet av konsultféretaget
med dess forutsattningar upplevts som lampligt.

Vidare med urvalet av intervjuer har det utover valet av kontorschefer — vilket kan ses
representativt for arbetsgivare med en arbetsledande roll — &ven valts HR ansvarige.
Med en kritisk reflektion kan detta val av HR ansvarige inte ses som representativt re-
spondenter med nagon arbetsledande roll. Daremot med bakgrund i studiens syfte att
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forsta och forklara arbetsmiljoarbetet och dess utmaningar fran arbetsgivares perspektiv
kan HR ansvarige ses som lampliga da de med utgangspunkt i sina roller ofta &r insatta i
fragor relaterat till arbetsmiljon. Genom att darmed dven vélja HR ansvarige som en
empirisk kélla vid intervjuerna hjélper att tillféra en insikt till konsultféretagens arbete
och utmaningar med arbetsmiljo.

Slutligen maste aven urvalet av endast arbetsgivare kritiskt reflekteras. Genom att end-
ast inta empiriska kéllor representativt for arbetet med arbetsmiljon i konsultforetagen
kan en viss bias forekomma fran data materialet. Da kontorscheferna och HR ansvarige
aterger sina upplevelser och deras arbete med arbetsmiljo finns det en risk for en for-
skonad och positiv beskrivning som kanske inte delas av konsulterna. Daremot mot
bakgrund av studiens syfte amnar inte valet av empiriskt material att forsta och forklara
arbetstagarnas perspektiv, utan specifikt arbetsgivarnas perspektiv da tidigare forskning
saknar denna inriktning. Vidare dmnar studien heller inte med valet av ett arbetsgivar-
perspektiv inte aterge deras beskrivning av arbetet med arbetsmiljo och stress, utan
istallet forsta och forklara de utmaningar de upplever i arbetsmiljéarbetet inom konsult-
foretag och hur de forhaller sig till dessa i deras arbetsmiljoarbete. Med utgangspunkt i
tidigare forskning inom arbete med stress i kunskapsarbete forhaller sig denna studie till
relevansen av att forstd och forklara arbetsgivares perspektiv.

3.4 Analysprocess

Vid analysen av det empiriska materialet tillampades en tematisk analys (se bilaga)
grundat i Grbich (1999) (se Silverman 2011, s. 260). Med denna process, finns det ett
fokus pa att soka efter underliggande teman, identifierat i det empiriska materialet. Mer
specifikt bestar processen av fem steg vid analysen; bekanta sig med datasetet, generera
initialkoder, soka efter teman, granska teman, och fordjupa teman (Silverman, 2011, s.
260).

| forhallande till analysen tillampades det forsta steget redan under transkriberingen av
det empiriska materialet. Vid denna process gjordes en genomgang av det empiriska
materialet, dar aterkommande koder identifierades. Efter en genomgang av det empi-
riska materialet gjordes en forkodningslista med utgangspunkt i studiens syfte men &ven
i tidigare forskning (se bilaga). Forkodningslistan innefattade teman relaterat till; indivi-
dualiserings aspekter i kunskapsarbete, centrala aspekter inom kunskapsarbete, arbete
med stress inom kunskapsarbete. Utifran forkodningslistan bearbetades det empiriska
materialet genom en mikroanalys, dar forkodningarna placerades ut i de delar av texten
dér de var relevanta. Vidare, gjordes en 6ppen kodning av det empiriska materialet, dér
uppkommande koder placerades ut i transkriberingstexten (Corbin, Strauss 2008, s.
163).

Andra steget i analysen var genomgangen och bearbetningen av det empiriska materi-
alet, dar steg tre till fem i den analysmetod som Grbich (1999) utvecklat for tematisk
analys tillampades (se Silverman 2011). Under bearbetningen av intervjuerna var syftet
att, soka efter teman, granska teman, och fordjupa teman. Under denna del av bearbet-
ning av intervjuerna, granskades materialet i syfte att identifiera aterkommande koder i
form av forkodningar och 6ppna kodningar i intervjuerna. Under denna del av analysen
sags teman framtrada relaterat till arbetsgivares upplevda utmaningar, méjligheter och
atgarder i stressinterventionerna inom kunskapsarbete. De framtradande teman som
identifierades hos respondenterna var; sjalvstandighet och betoningen pa mangfald och
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individen, motstand kring arbetspaverkan, kundcentreringens paverkan, kulturell orien-
tering pa arbetet med stress, samarbete for battre arbetsmiljo och fokus pa individuali-
serade formaner.

Med ovanstaende teman fran respondenternas intervjuer tog analysprocessen nasta steg i
syfte att fa en fordjupad forstaelse for de teman som kunnat lokaliseras. Detta utfordes
genom att tillampa de teoretiska utgangspunkterna inom restriktioner, stressintervent-
ioner och managementkontroll. Genom tillampningen av Murphys (1988) intervent-
ionsnivaer, organisatorisk kontroll presenterat i Eriksson-Zetterquist, Miillern, Styhre
(2011, s. 96) och restriktioner fran Hagerstrands (1970), tillat analysen for en djupare
forstaelse av de framkommande temana.

3.5 Validitet och reliabilitet

Med en konstruktivistisk ansats intar studien ett forhallningssatt fokuserat pa att forsoka
fanga arbetsgivarnas upplevelser. Syftet amnar vidare skildra de upplevelser som existe-
rar hos arbetsgivare gallande utmaningar med arbetsmiljoarbete inom kunskapsarbete
och anpassade atgarder i arbetsmiljoarbetet. | relation till ovanstaende beskrivning kan
valet av forskningsansats och metod innefatta en hog validitet for studiens syfte att for-
sta och forklara stressinterventioner fran arbetsgivares perspektiv. Med valet av ett her-
meneutiskt perspektiv intas en ansats som tillater for en forstaelse av arbetsgivares upp-
levelser. Genom att tillampa ett perspektiv som grundar sig i att tolka och identifiera
aktorers upplevda verklighet dkar studiens validitet mot bakgrund i valet av metodolo-
gisk utgangspunkt. Vidare, for att battre kunna fanga arbetsgivares upplevelser mot
bakgrund i en konstruktivistisk ansats, har tilldampningen av semi-strukturerade inter-
vjuer Okat formagan att bade fanga deras upplevelser och presentera dem. Valet av
semi-strukturerade intervjuer kan darmed mot bakgrund i den valda forskningsansatsen,
oka reliabiliteten géllande att fanga arbetsgivarnas upplevelser. Vidare, for att tillata
lasaren att battre kunna folja tolkningen av arbetsgivarnas upplevelser anvands aven
citat frekvent under presentationen av resultatet. Detta ger en hdgre validitet i analysen
av materialet och i de slutsatser som presenteras.

3.6 Etiskt forhallningssatt

Med en kvalitativ ansats préglas studien av en ndra relation till forskningsobjekten
och/eller forskningssubjektet. Detta tillsammans med den konstruktivistiska utgangs-
punkten skapar en forskning som tar sin utgangspunkt i forskningssubjektets asikter och
tolkningar (Bryman, 2011, s. 340). Med en grund i den néra relationen till arbetsgivarna
och syftet att tolka deras upplevelser har respondenterna valts att hallas anonyma. Detta
gjordes for att ge respondenterna mojlighet och friheten att dela sina asikter och upp-
fattningar utan att kanna pressen att forvranga eller utge sin organisation inom studien.
Anonymitet for bade verksamheten och intervjusubjekten har medfort att de istéllet till-
delats alias, dar de tre konsultforetag tilldelats bendmningen A till C (se tabell 4), medan
respondenterna tilldelats benamning A till E (se tabell 5). Anonymiteten av bade foreta-
gen och respondenterna, meddelades i forvag till intervjusubjekten, vilket tillat en storre
Oppenhet och minskade risken for autocensur hos respondenterna vid delningar av deras
upplevelser (Berg, 2004, s. 65).
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Mer an endast konfidentialitetskravet i studiens etiska forhallningssatt har aven inform-
ationskravet, samtyckeskravet och nyttjandekravet tillampats med utgangspunkt i Ve-
tenskapsradets forskningsetiska principer (2002). Mot bakgrund i informationskravet
informerades respondenterna redan vid forsta kontakt om studiens omfattning, intresse
och syfte. Vidare informerades respondenterna om deras roll som intervjusubjekt om de
skulle vélja att delta i studien. Detta gjordes vid forsta stadiet genom mail och sedan via
telefon eller mote beroende pa var intervjun tog plats. Gallande samtyckeskravet var
respondenternas deltagande endast en forfragan via forsta kontakt dar deras svar att
delta gav de mojligheten att neka intervjun. Slutligen mot bakgrund i nyttjandekravet
kommer respondenternas intervjuer endast anvandas for forskningsandamal.
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4. Resultat och analys

Detta kapitel belyser studiens forsta fragestallning i syftet gallande att beskriva arbets-
miljoarbetet och de utmaningar arbetsgivarna upplever i arbetet med stress. Genom att
presentera studiens resultat och analysera mot bakgrund i studiens teoretiska utgangs-
punkter och tidigare forskning redovisas och analyseras de teman som framkommit i
intervjuerna med arbetsgivarna. Den andra fragestéllningen i syftet av att forsta och
forklara arbetsgivarnas arbete med stress for att anpassa till upplevda utmaningar be-
handlas i nasta kapitel.

4.1 Arbetsgivares utmaningar i arbetsmiljéarbetet inom kunskapsarbete

Vid beskrivning av arbetsgivarnas utmaningar med utgangspunkt i sin roll inom kun-
skapsintensiva organisationer, upplevdes framst tre utmaningar forekomma. Dessa ut-
maningar lag i sjalvstandigheten hos konsulterna, motstand kring paverkan i konsulter-
nas arbete, och kundfokusets paverkan pa arbetet. Dessa tre utmaningar kommer att
presenteras och analyseras i nedanstaende avsnitt.

4.1.1 Hog sjalvstandighet bland konsulterna

Vid beskrivningen av arbetsfordelningen och arbetsuppgifter upplevde arbetsgivarna en
utmaning i sina mojligheter att paverka. Faktorer som stor sjalvstandighet bland de an-
stallda upplevdes bidra till svarigheter for arbetsgivarna. Utmaningen med stor sjélv-
standighet upplevdes resultera i en mer passiv roll i ansvaret 6ver arbetsuppgifter och
arbetsférdelning. Denna utmaning kan identifieras hos Kontorschef A, som forklarar
sina svarigheter med de anstallda;

De jobbar med nagra av de mest komplicerade arbetsuppgifterna inom IT och programut-
veckling och &r inte alltid latta att forstd. Sa det ar ju liksom viktigt att litar pa dem. Vi &r ju
medvetna om vad de kan och har fortroende for vad de véljer och sdger om arbetsuppgifter
och arbetsférdelningen. (Kontorschef A, 2018)

Med hogt kvalificerade och specialiserade konsulter upplever Kontorschef A en hdg
sjalvstandighet dar stor tillit kravs fran hens sida. De arbetsuppgifter konsulterna utfor
upplevs av respondenten som hdga i sin komplexitet, vilket skapar en storre sjélvstan-
dighet i konsulternas arbete. Liknande erfarenheter redovisas i Kontorschef Cs upple-
velser, dar en hog kontroll av arbetsuppgifterna upplevs finnas bland konsulterna;

Det ar ofta i projektform har, s de vet ofta mer om sina projekt, de blir liksom specialister
inom det de jobbar med. Vi har ju samforstand och briefs men det &r de som har stor kon-
troll &ver sitt arbete. Vi vet att vi har kompetenta konsulter. (Kontorschef C, 2018)

Utdraget redovisar en upplevelse dar Kontorschef C kanner att projektformen i arbetet
medfor hog sjalvstandighet bland konsulterna. Fran sina erfarenheter har konsulterna sa
pass hog kompetens inom sitt projekt att de ofta har stérre kontroll dver sitt arbete &n

20



vad arbetsgivarna har. Kontorschef B fortsatter pa utmaningen med hog sjalvstandighet
I arbetet, dar arbetsuppgifterna for konsulterna upplevs vara anpassade och olika;

Hér ar ju uppdrag och arbetsdagar sallan varandra lika, med olika kunder med olika behov
ar arbetet inte efter strikta rutiner. De jobbar ofta med anpassade metoder for att skapa 16s-
ningar och bast mota kundernas behov. (Kontorschef B, 2018)

Kontorschef B upplever att konsulternas arbete varierar stort pa grund av den hoga
komplexiteten i arbetsuppgifterna. Arbetet upplevs darmed inte vara standardiserat utan
istallet anpassade efter konsulternas egna preferenser. Denna upplevelse av hog sjalv-
stdndighet kan vidare identifieras hos Kontorschef C som beskriver sin erfarenhet av
konsulternas arbete;

Hur de véljer att fordela sin tid och arbete forsoker vi inte blanda oss i for mycket. Ofta val-
jer de sjalva om fordelningen, vilken tid och dagar eller om de vill jobba hemifran. Det pas-
sar bast for dem och sett pa deras arbetsuppgifter 4r det inget vi riktigt kan kontrollera.
(Kontorschef C, 2018)

Arbetsgivaren upplever en begransning i den htga sjalvstandigheten bland konsulterna.
Med anpassade arbetsuppgifter upplever Kontorschef C en svarighet i att kontrollera
konsulternas arbete. Istéllet upplevs en utdkad kontroll ges till konsulterna i hur de val-
jer att fordela sitt arbete. Genom att tillampa ett perspektiv grundat i Freidson (2001)
kan upplevelsen av svarighet att kontrollera konsulternas arbete tolkas som en utmaning
grundat i professionalism. Fran arbetsgivarnas beskrivning av konsulternas arbete fore-
kommer en betoning av professionalism gallande konsulternas arbete. Med profession-
alism kontrollerar konsulterna sitt eget arbete med hdg autonomi dér deras arbete inne-
fattas av komplexa och unika arbetsuppgifter vilket skapar individualiserade arbetsme-
toder. Dessa forutsattningar upplevs av arbetsgivarna skapa utmaningar i att kunna kon-
trollera eller strukturera konsulternas arbete. Utmaningen relaterat till den hoga sjalv-
standigheten bland konsulterna kan darmed med utgangspunkt i Freidson (2001) analys-
eras som forankrat i professionalismen i konsulternas arbete. Med denna typ av arbete
blir det svarare att bade forsta specialisternas arbete och &ven kontrollera och styra arbe-
tet.

4.1.2 Ett upplevt motstand kring paverkan i konsulternas arbete

Mod bakgrund i professionalismen hos konsulterna och arbetsgivarnas upplevda utma-
ning kring kontroll och styrning av konsulternas arbete upplever arbetsgivarna dven
framkomsten av motstand vid paverkan i konsulternas arbete. Arbetsgivarna upplever
en begransning i hur mycket de kan paverka i konsulternas dagliga arbete. En av re-
spondenterna beskriver sin upplevelse som;

Konsulterna hér jobbar mycket efter sin egen rytm och har sina riktningar de foljer, att vi
ska komma in och “motivera” eller paverka for mycket tycker de inte om s& vi forsoker
hélla det nere s mycket som mojligt. (Kontorschef C, 2018)

Kontorschef C upplever en begransning i sitt utrymme att paverka konsulternas arbete
vilket resulterar i mindre inflytande. Arbetsgivaren upplever ett motstand fran sina kon-
sulter nar for mycket paverkan sker i deras arbete, medfor att mindre involvering upp-
star. Denna upplevelse delas av Kontorschef B som beskriver att storre inflytande dver
konsulternas arbete inte uppskattas;
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Ja, manga ganger ar det de som kontaktar mig nar de behover hjalp med négot problem. De
vet sjalva ofta vad de behdver hjalp med ... Ofta tror jag inte att de behodver eller vill ha
storningar i deras arbete, jag har fétt feedback som bekréftar detta. (Kontorschef B, 2018)

Ovanstaende utdrag beskriver en upplevelse fran Kontorschef B dar paverkan i konsul-
ternas arbete inte uppskattas. Istéllet upplever Kontorschef B att konsulterna sjélva fo-
redrar att ta ansvar Over sitt arbete. Majlighet till att paverka konsulternas arbete upp-
levs dédrmed vara begrénsat dar konsulterna istallet blir de som initierar kontakt om
hjéalp skulle behdvas. Kontorschef A beskriver en liknande upplevelse av att konsulter
inte uppskattar for mycket paverkan i sitt arbete;

Nej, men de gillar kanske inte att jag styr for mycket. De vet sjalva bast och ar det ndgot sa
kommer de och fragar. Oftast blir det mycket om att se till att de har arbetsuppgifter och
projekt att arbeta pa och inte sa mycket pa hur de arbetar med dem. (Kontorschef A, 2018)

Svarigheter i att paverka konsulternas arbete framkommer vidare hos Kontorschef C
som upplever ett motstand gallande de obligatoriska moten de har pa sitt konsultforetag;

Négra av konsulterna ar ganska utmanande att ha och géra med och de &r véldigt 6ppna om
vad de anser om till exempel vara moten de maste delta pa. De vill ju helst att det skulle
vara farre for att inte ta for mycket tid fran deras projekt. (Kontorschef C, 2018)

Kontorschef C upplever att konsulterna &r tydliga med sina kanslor for de obligatoriska
motena pa foretaget. Métena uppskattas inte och Kontorschef C upplever att konsulterna
foredrar mindre mdéten for att kunna hantera sitt sjalvstandiga arbete. Kontorschef B
upplever ocksa motstand fran konsulterna géllande foretagsméten dar hen pa sin verk-
samhet upplever en svarighet i att ha foretagsmaten med samtliga konsulter narvarande.
Istallet uppstar motstand dar métena inte uppskattas eftersom “de antingen krockar med
deras arbete eller med andra kundméten”. Kontorschef B upplever darmed att hen far
anpassa” och beakta konsulternas sjalvstandiga arbeten nar det galler nérvaron vid obli-
gatoriska moten.

Den delade upplevelsen fran arbetsgivarna av lag uppskattning i att paverka konsulter-
nas arbete kan vidare mot bakgrund i Freidson (2001), tolkas som grundat i profession-
alism. Med hég autonomi och individualiserade arbetsmetoder hos konsulterna, beskri-
ver arbetsgivarna att paverkan i konsulternas arbete inte uppskattas och ar svar att ge-
nomféra. Denna utmaning grundat i professionalismen hos konsulterna kan belysas av
Friedson (2001) forstaelse dar professionalismen argumenteras skapa nya forutsattning-
ar i arbetet. Arbetsgivarnas upplevelser av konsulternas komplexa och unika arbetsupp-
gifter skapar svarigheten i homogeniseringen av arbetet dar kunskapsarbetet istallet upp-
levs genomsyras av flera mal och arbetssatt. Dessa forutsattningar mot bakgrund i pro-
fessionalismen, upplevs medféra till forekomsten av motstand kring for mycket infly-
tande i att paverka konsulternas sjalvstandiga arbeten. Arbetsgivarna beskriver darmed
en begransning i sina mojligheter att paverka konsulternas arbete, dar de forsoker mini-
mera paverkan da de upplever att konsulterna uppskattar sitt sjalvstandiga arbete. Mot
bakgrund i Murphy (1988) synliggor denna beskrivning fran arbetsgivarna en indikation
pa ett avsaknad arbete med organisatorisk stress dar professionalismen i konsulternas
arbete framfors som en "begransning” i att arbete med stress pa en primar niva.
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4.1.3 Upplevd svarigheter fran kundfokuset

Utover den hoga sjalvstandigheten som upplevs som en utmaning for arbetsgivarna be-
skrivs dven kundkontakten paverka arbetsgivarnas majlighet att paverka konsulternas
arbete. Arbetsgivarna beskriver en upplevelse d&r kunderna har en central roll i hur ar-
betet ser ut for konsulterna. Kontorschef C som beskriver hur de organiserar arbetet for
att tillata for okat kundfokus;

Sé& som arbetet ar uppdelat har tillater for en nara kontakt till kunderna, alltsa projektindel-
ningen ger mojlighet for konsulterna att vara tillgangliga for kunder samtidigt som kunden
har ndgon att kontakta. (Kontorschef C, 2018)

Kontorschef C beskriver hur projektformen av konsulternas arbete, tillater for en narmre
relation till kunderna. Genom att konsulterna arbetar i projekt upplever arbetsgivaren att
en storre anpassning kan ske efter kundens behov. Anpassningen i konsulternas arbete
for att tillata for en storre kundfokus kan vidare identifieras hos Kontorschef A;

Det &r ju viktigt att vara flexibla nar vi jobbar med véra kunder det behovs till exempel fin-
nas en tillganglighet att kommunicera med oss vid behov eller krissituationer. Det blir ju
mycket kunden som bestammer, s& man far liksom anpassa lite. (Kontorschef A, 2018)

Kontorschef A visar i sin upplevelse att en anpassning uppstar i konsulternas arbete for
att bemota kundernas behov. Det upplevs relevant att tillata for flexibilitet for att skapa
en tillganglighet at kunderna. Anpassningar som arbetsgivaren upplever medfor att kon-
troll av konsulternas arbete ofta &ven forskjuts efter kundernas behov. HR A beskriver
en liknande upplevelse av denna forskjutning av kontroll vid sin beskrivning av kunder-
nas paverkan pa konsulternas arbete;

Att direkt paverka deras arbete blir ju lite svart jag menar att de ofta jobbar med olika kun-
der gor att deras arbete ser annorlunda ut sa det blir mest att forsoka se till att det blir traffar
har som de narvarar pa. (HR A, 2018)

Kundanpassningen i konsulternas arbete upplevs av HR A resultera i en svarighet i att
ha inflytande 6ver konsulternas arbete. Kundernas néra relation till konsulterna upplevs
skapa skilda arbetsuppgifter och arbetstider for konsulterna.

Mot bakgrund i arbetsgivarnas beskrivningar delas en upplevelse av att kundfokuset
medfor en stor anpassning i konsulternas arbete. Kontroll éver konsulternas arbete upp-
levs ofta dikteras av kunderna sjélva vilket skapar en upplevd begransning for arbetsgi-
varna att paverka konsulternas arbete. Utover professionalismen beskriver arbetsgivarna
darmed dven en utmaning relaterat till kundfokuset, dar det upplevs begrénsa deras
handlingsféormaga och kontroll. Med en nara kundrelation mellan konsulter och kunder
upplever arbetsgivarna att arbetsuppgifter och arbetstider ofta paverkas av kunderna.
Forankrat i tidigare stycke och med bakgrund i Murphy (1988) kan arbetsgivarnas be-
skrivning av kundfokuset tolkas som ytterligare en ”begrénsning” i att arbeta med stress
pa en primar niva.

4.1.4 Nodvandigheten i att framja sjalvstandighet och kundfokuset

Mot bakgrund i arbetsgivarnas upplevelse av bade professionalism och kundfokuset
som utmaningar i méjligheten att paverka konsulternas arbete, beskrivs dven dessa tva
forutsattningarna som nddvandiga i konsultbranschen. Nér det kom till den hoga sjalv-
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stdndigheten bland konsulterna upplevde arbetsgivarna &ven en styrka i att frdimja denna
aspekt i konsultarbetet. HR C beskriver sin erfarenhet som;

Alltsa det finns en framgang i att lyfta individen och stddja mangfald. Det kravs i var
bransch for att kunna behalla kontinuerlig utveckling. Det ar liksom en fordel och en kon-
kurrenskraft. (HR C, 2018)

HR C upplever en fordel i den hdga sjalvstandigheten och anpassningen bland konsul-
terna. Mer &n en begrénsning beskriver HR C sin erfarenhet av sjalvstandighet bland
konsulterna, som en konkurrenskraft inom sin bransch. Att ha anpassat och individuellt
arbete upplevs som en fordel for att kunna lyfta konsulternas kunskap och styrkor. HR
A beskriver en liknande upplevelse i sin verksamhet;

For oss star deras majlighet att uppna sin fulla potential i centrum och detta tror jag ar vik-
tigt, alltsa att forsta att vi inte alla ar likadana, jag menar for att kunna utvecklas i sitt arbete
behdver anpassningar och frihet ges, annars begrénsar vi dem. (HR A, 2018)

HR A upplever att utveckling hos konsulterna kraver frihet och anpassning. For att kon-
sulterna ska kunna utfora sitt arbete till basta formaga behdvs en individualisering fin-
nas i konsulternas arbete. Frihet hos konsulterna upplevs darmed som nddvéndigt for att
inte begransa konsulterna i sitt arbete och sin utveckling.

Liknande upplevelser av nodvandighet framkom dven inom involveringen av kunden i
konsultarbetet. Arbetsgivarna upplevde en nédvandighet i att framja kundfokuset dar
relevansen av att ett stort kundfokus upplevdes skapa en storre anpassning i arbetet for
att moéta kundernas behov. Kontorschef B beskriver sin upplevelse kring kundfokus i
verksamheten;

Jo, men hér ar det ju en stor kundorientering i arbetet vi ser ju ofta att man jobbar i néra re-
lation till uppdragsgivarna. Speciellt ndr det kommer till anpassade lésningar till kunderna,
sa det ar ju helt klart viktigt att ga langt for att hitta l6sningar som verkligen gynnar vara
kunder. (Kontorschef B, 2018)

Liknande upplevelse beskrivs dven av HR A som illustrerar sin erfarenhet som;

Kunder &r liksom en central del av vara varderingar har. Det handlar om att kanna sina
kunder, att forstd deras verksamhet och behov, och att skapa effektiva partnerskap med
kunderna. Alla hér jobbar efter dessa varderingar vilket jag tycker ger oss en fordel. (HR A,
2018)

Bada respondenterna upplever kundfokus som en central faktor i verksamheten, dar
anpassningar i arbetet gors for att kunna garantera att méta kundernas behov. Kontors-
chef B beskriver relevansen av att arbeta i nara relation till kunderna, vilket medfér att
konsulternas arbete ofta blir valdigt kundorienterat.

Arbetsgivarnas beskrivning synliggor en nédvandighet av bade sjalvstandighet och
kundens involvering i konsultarbetet. Mot bakgrund i tidigare beskrivning av dessa for-
utsattningar som utmaningar och “begransade” pa méjligheten i att kontrollera konsul-
ternas arbete, synliggors det i detta avsnitt &ven ett behov att framja sjalvstandighet och
kundfokus. Denna upplevelse visar en blandad erfarenhet med forutsattningarna av bade
professionalism och kundfokuset. Vad som upplevs som en utmaning beskrivs samtidigt
som en nodvandighet vid arbetsgivarnas upplevelser. Mer an att endast begransa arbets-
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givarnas kontroll upplevs dven professionalismen och kundfokuset vara styrkor inom
kunskapsarbetet. Professionalismen hos kunskapsarbetarna beskrivs av arbetsgivarna
bidra till standig utveckling hos konsulterna medan den néra kundrelationen tillater kon-
sulterna att skapa anpassningar och darmed ndjdare kunder.

Denna blandade beskrivning kan vidare belysas mot bakgrund i Ipsen och Jensen
(2012), dar den blandade upplevelsen fran arbetsgivarna kan tolkas som forekomsten av
paradoxer forankrat i kunskaparbets forutsattningar. Samtidigt som de upplevda forut-
sattningarna av professionalism och hég kundfokus beskrivs som utmaningar och be-
gransningar i arbetsgivarnas kontroll beskrivs de samtidigt som nédvandigheter i kun-
skapsarbetet. Mot bakgrund i dessa paradoxer star arbetsgivarna infor en svar situation
som Okar svarigheten i att paverka konsulternas arbete. Genom att vidare tillampa Ha-
gerstrand (1970) kan denna svarighet hos arbetsgivarna tolkas som kopplingsrestrikt-
ioner. Denna restriktion innebar begransningar grundade i svarigheter i sammankopp-
lingen, dar individer inte kan utfora alla aktiviteter da relationer och sammankopplingar
satter organisatoriska granser (Ellegard, 1990, s. 67).

Med arbetsgivarnas paradoxala forutsattningar av professionalism och kundfokus som
utmaningar och nédvéndigheter kan forekomsten av kopplingsrestriktioner synliggéras
hos arbetsgivarna. De paradoxala forutsattningarna medfor en svarighet dar profession-
alismens och kundfokusets begransning i arbetsgivarnas kontroll samtidigt beskrivs som
forutsattningar som behovs framjas. Sammankopplingen mellan att aterta mer kontroll
for att kunna arbeta med stress pa en primar niva krockar med beskrivningen av att
framja sjalvstandighet och kundfokuset. Den konflikterande sammankoppling som be-
skrivs av arbetsgivarna medfor en begransning dar bade mojligheterna att organisatorisk
arbeta med stress och samtidigt varna sjalvstandighet och kundfokus, upplevs svar att
kunna uppna. Mot bakgrund i Hagerstrand (1970) kan den beskrivna motséagelsefullhet-
en kring bade professionalism och kundfokuset synliggora en besvarlig sammankopp-
ling som skapar restriktioner i arbetsgivarnas handlingsférmaga.

4.2 Arbetsgivarnas arbete med arbetsmilj6é och stresshantering

Vid beskrivningen av sitt arbetsmilj0arbete och stressinterventioner redovisar arbetsgi-
varna ett anpassat arbete dar framst arbete med kultur, formaner och samarbete besk-
revs. Detta anpassade arbetsmiljoarbete hos arbetsgivarna, upplevdes bést kunna for-
béattra stresshanteringen och trivseln bland kunskapsarbetare.

4.2.1 Kulturen kring stress och arbetsmiljoarbete

Nér arbetsgivarna beskriver sitt arbetsmiljéarbete med att reducera stressen bland kon-
sulterna upplever de en relevans av att fokusera pa kulturen i verksamheten. Arbetsgi-
varnas upplever en relevans for att skapa en kultur dar konsulterna har mojlighet att dela
med sig och paverka sitt sjalvstandiga arbete. Genom att skapa en kultur som inkluderar
konsulterna, upplever arbetsgivaren att battre forutsattningar skapas for konsulter att
paverka Gverbelastning och stress. En av respondenterna beskriver sin upplevelse med
kulturen som;

Trivsel &r ju viktigt och hér har vi en kultur som stddjer detta, att alla arbetar efter sina egna
mojligheter och hjéalper varandra, det &r viktigt for att det ska fungera. (Kontorschef B,
2018)
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Kontorschef B upplever att kulturen i verksamheten har en central roll for konsulternas
trivsel i arbetet. Kulturen upplevs paverka konsulternas attityder till att bade hjélpa
varandra men dven vaga satta granser i sitt arbete. HR C delar en liknande upplevelser
och beskriver hur viktigt det &r for dem att skapa en inkluderande kultur for konsulterna;

Alla har fran nyanstallda till de som varit anstallda langre vet ju vad vi tycker om att skapa
en bra arbetsplats. Vi hjalps &t och tar ansvar for varandra och vi uppmuntrar anstallda att
dela med sig och ge feedback. (HR C, 2018)

HR C upplever en relevans av att uppmuntra inkludering och feedback fran konsulterna.
Genom att skapa en kultur dar konsulterna tar ansvar for varandra och kan paverka sitt
arbete, upplever HR C att battre forutsattningar skapas for mer trivsel pa arbetsplatsen.
Kontorschef A visar en liknande upplevelse och beskriver hur de formedlar kdrnvarden i
verksamheten for att skapa mer inkludering bland konsulterna;

Vi ar ett kulturforetag och ett av vara karnvarden som galler alla anstallda hos oss ar “alltid
Oppen”, det &r den transparens vi vill ha. Vi vill att manniskor ska vara éppna. Vi vill inte
att de ska hélla det inne, vi vill att de ska dela. Upplever de stressiga situationer i deras ar-
bete sa uppmanar vi att de delar sa vi kan arbeta med att forbattra arbetet. (Kontorschef A,
2018)

Kontorschef A upplever en relevans av att formedla 6ppenhet och att dela med sig kring
arbetsmiljon for att skapa battre forutsattningar till en trevligare arbetsmiljo. Med fokus
pa att formedla karnvardet av 6ppenhet till konsulterna upplever arbetsgivaren att kon-
sulterna har majlighet att bade paverka men aven fa hjalp i sitt arbete. HR A delar denna
upplevelse och beskriver vikten av att tidigt formedla inkludering till konsulterna;

Nar du &r ny, nar vi far nya anstallda har vi introduktion och upplarning dar det redan i bor-
jan ar viktigt att forstd var vision och att de forstar att vi har ett stodsystem hér och att de
har mojligheten att paverka sitt arbete. (HR A, 2018)

Att formedla verksamhetens vision for att skapa forutsattningar for battre inkludering av
konsulterna upplevs som viktigt for HR A. Genom att tidigt fa konsulterna medvetna
om verksamhetens vision och sina mojligheter till att paverka och fa hjélp i sitt arbete
upplever HR A att béattre forutsattningar ges till konsulterna att hantera sitt arbete.

Denna typ av arbetsmiljéarbete som arbetsgivarna beskriver kan vidare belysas genom
en teoretisk utgangspunkt i organisatorisk kontroll. Med bakgrund i Karreman och Al-
vesson (2004) kan arbetsgivarnas beskrivning tolkas som tillampningen av en socio-
ideologisk kontroll i arbetsmiljbarbetet. Med den socio-ideologiska kontrollen intas en
ansats fran arbetsgivarnas sida dar anstrangningar gors for att paverka idéer, attityder,
och grundlaggande antaganden for att darmed paverka konsulternas arbete och stress-
hantering. Det sker ett utokat fokus pa att kontrollera de interna normerna i kunskapsar-
betet och etablera en sjalvovervakande process grundat i foretagets normer (Karreman,
Alvesson 2004, s. 152). Den socio-ideologiska kontroll som tillampas av arbetsgivarna
skapar en process for att indirekt kunna kontrollera konsulternas arbete och stresshante-
ring. Med ett fokus pa faktorer kring kulturella aspekter for att etablera normer som
gynnar battre mojligheter at konsulter att paverka sitt eget arbete beskriver arbetsgivar-
na att konsulter far utrymmet att paverka i sitt arbete och att dela med sig av erfarenhet-
er for att forbattra arbetssituationen. Detta fokus av arbetsgivarna synliggor vidare med
bakgrund i Murphy (1988), avsaknandet av ett arbete med stress pa en organisatorisk
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niva, dar inriktningen pa varden, vision och kultur synliggor en reducering till en indi-
viduell niva.

4.2.2 Samarbete ger battre arbetsmiljo

Ytterligare en faktor som ror trivsel i konsulternas arbete var fokus pa samspel pa ar-
betsplatsen. Genom att fokusera pa att skapa ett battre samarbete bland konsulterna upp-
lever arbetsgivarna att béattre forutsattningar ges for konsulterna att hantera och utveck-
las i sitt arbete. Det upplevs handla om att skapa en kollaborativ arbetsmiljo dar konsul-
terna uppmuntras att hjalpa varandra for att lattare kunna balansera stress i sina arbeten.
Kontorschef B beskriver sitt fokus pa samarbete som;

Att vi har en stor laganda tror jag &r en del, det &r viktigt att kdnna att man har varandra och
hér har vi det som en grund i arbetet, att ha mycket samarbete. Det &r ju viktigt att arbetet
fungerar sa att erfarenhet och kunskap kan delas, det ar viktigt. (Kontorschef B, 2018)

Kontorschef B upplever en relevans av att inkludera samarbete i arbetet, detta for att
forsékra att konsulterna delar sina kunskaper och erfarenheter med varandra. Kontors-
chef A delar liknande upplevelse i sin beskrivning av hur de arbetar med samarbete;

Som vi jobbar har har vi ju badde empowerment och inspiration hos dem, det ar ju med i
vara grundvarden, att dela energi och idéer och lita pd varandra. Att man jobbar tillsam-
mans och hjélper varandra gér mycket till att balansera jobbet har. (Kontorschef A, 2018)

Kontorschef A beskriver hur viktigt det ar i deras verksamhet att skapa béattre forutsatt-
ningar for samarbete och darmed tillata for battre trivsel hos konsulterna. Att konsulter-
na delar ansvar och hjalper varandra upplevs fran arbetsgivaren bidra till att konsulterna
béattre ska kunna balansera sitt arbete. Kontorschef C delar denna upplevelse och beskri-
ver hur deras organisering av konsulternas arbete tillater for forbattring av samarbete;

Jo men sd som vi organiserar arbetet fungerar det ju i projekt och grupper, det ar valdigt
sillan ndgon arbetar sjalv. Att ha fokus pa relationer och samarbeten gor att konsulterna de-
lar arbetet och ansvaret och inte gér det ensam. Det gor ju mycket till engagemanget och
stressen (Kontorschef C, 2018)

Genom att organisera arbete i team eller projektform upplever Kontorschef C att arbetet
tillater for mer fokus pa den sociala relationen mellan konsulter som arbetar tillsam-
mans. Detta upplevs skapa forutsattningar i konsulternas arbete dér de har mojlighet att
dela ansvaret och stressen i sina arbeten. Kontorschef C menar att detta fokus pa samar-
bete bidrar till 6kat engagemang bland konsulterna samtidigt som det kan hjalpa till att
reducera konsulternas individuella stress.

Arbetsgivarnas beskrivning av att samarbete och kollaboration i konsulternas arbete kan
bidra till mer trivsel samtidigt som hanteringen av stress kan forbattras, kan vidare bely-
sas med Karreman och Alvesson (2004). Med bakgrund i Karreman och Alvesson
(2004) kan arbetsgivarnas fokus pa samarbete och en kollaborativ arbetsplats ytterligare
tolkas som tillampningen av socio-ideologisk kontroll. Arbetsgivarna beskriver ett fo-
kus pa att dela ansvar och kunskap for att 6ka engagemang och balansering av arbetet
hos konsulterna. Med detta fokus hanvisar arbetsgivarna till vardet i att férmedla réatt
arbetsmiljo och attityder for att framja béttre stresshantering hos konsulterna. Mer &n att
endast fokusera pa sociala samspel for att 6ka kunskapsutvecklingen hos konsulterna
upplever arbetsgivarna dven det som en central faktor till att paverka arbetet och stres-
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sen hos konsulterna. Genom att fokusera pa att paverka arbetet med formedlingen och
organiseringen av en kollaborativ arbetsmiljo, upplever arbetsgivarna att konsulterna far
battre forutsattningar till att balansera deras uppgifter och reducera deras stress. Mot
bakgrund i Murphy (1988) synliggor arbetsgivarnas beskrivning av fokus pa samspel
och sociala relationer for konsulterna att battre dela ansvar och &ven stress i sitt arbete,
ett arbete pa individuell niva dar atgarder mot stress pa en primar niva saknas.

4.2.3 Stresshantering genom ett fokus pa professionalism

Genom att analysera arbetsgivarnas beskrivning av ett arbetsmiljoarbete med fokus pa
kultur och kollaboration for att paverka konsulternas beteende och arbete, med ett per-
spektiv grundat i Freidson (2001) kan arbetsgivarna fokus tolkas som en pabyggnad pa
definitionen av professionalism och dess ideologi. Mer an att endast representera den
autonoma, sjalvgaende och specialiserade arbetaren (Freidson 2001, s. 17) tillfors
aspekter relaterat till 6ppenhet, delat ansvar och samarbete. Detta for att bidra till att
utforma en trivsam arbetsplats med béttre stresshantering hos konsulterna. Med be-
skrivningen som “Trivsel ar ju viktigt och hér har vi en kultur som stédjer detta, att alla
arbetar efter sina egna mojligheter och hjalper varandra.” (Kontorschef B, 2018) och
”(...) det &r ju med i vara grundvarden, att dela energi och idéer och lita pa varandra.
Att man jobbar tillsammans och hjalper varandra gor mycket till att balansera jobbet”
(Kontorschef A, 2018), visas ett fokus fran arbetsgivarna att framja en 6ppen och ett
stodjande beteende bland konsulterna for att skapa forutsattningar fér en battre stress-
hantering.

Med detta fokus kan det analyseras med bakgrund i Freidson (2001) som att arbetsgi-
varna genom socio-ideologisk kontroll indirekt forséker paverka den professionella
identiteten hos konsulter. Genom att inkorporera mer aspekter som socialisering och
stddjande beteende i professionalismens ideologi, upplever arbetsgivarna att de indirekt
kan paverka konsulternas arbete och relationen till stress. Detta tillvagagangssatt kan
identifieras som ett satt for arbetsgivarna att kunna utoka den professionella identiteten
som existerar hos konsulterna snarare &n att ga emot den genom mer direkta former av
kontroll i arbetsgivarnas arbetsmiljoarbete.

Denna tilldmpning av socio-ideologiska kontroll for att utoka definitionen av profess-
ionalism, visar med utgangspunkt i Friedson (2001) och Alvesson (2001) relevansen av
att fokusera pa den professionella ideologin inom kunskapsarbete. Snarare an att till-
lampa mer direkta former av kontroll fokusera arbetsgivarna pa ideologi och identitet
for att forsoka trana och socialisera konsulterna till att skapa forutsattningar for béattre
stresshantering. Med en utgangspunkt i Kéarreman och Alvesson (2004) kan arbetsgivar-
nas ideologiska fokus i arbetsmiljoarbete visa en relevans av att forsoka paverka
aspekter som idéer, attityder, grundlaggande antaganden och normer i kunskapsarbete.
Men snarare &n att tillampa socio-ideologisk kontroll for att paverka aspekter som enga-
gemang och effektivisering i kunskapsarbetet som presenteras i Kdrreman och Alvesson
(2004), anvander arbetsgivarna denna typ av kontroll for att paverka aspekter relaterat
till stress och arbetsmiljo bland konsulterna. Genom att vidare belysa ovanstaende fokus
fran arbetsgivarna i arbetsmiljoarbetet, med Semmer (2006) kan en participativ ansats
synliggoras. Expanderingen av den professionella identiteten med fokus pa dppenhet,
delat ansvar och stéd, synliggor ett fokus i att involvera konsulterna i arbetet med att
skapa en mer trivsam arbetsmilj0. Konsulterna inkluderas som agenter i arbetsmiljoar-
betet snarare &n objekt i forandringsarbetet, och tillats sjalva kunna paverka stress i sina
arbetsliv.
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Med ett fokus fran arbetsgivarna att indirekt arbeta med stress och inrikta sig i att utoka
professionalism och dess ideologi for att ge battre forutsattningar for konsulterna att
hantera stress, synliggors ett arbete med utgangspunkt i Murphy (1988) som endast fo-
kuserar pa den individuella nivan. Istéallet for arbeta med stress pa en organisatorisk niva
reduceras arbetsgivarnas fokus pa individen, dér konsulterna sjalva tar ansvar for stress i
deras arbetsliv. Arbetsgivarna arbetar darmed inte med stress pa en primar niva genom
att organisatoriskt fordndra individualiseringen i konsulternas arbete. Istéllet beskriver
de ett arbete med stress som ar individualiserat dér ansvar faller pa konsulterna att redu-
cera stress.

4.2.4 Fokus pa individualiserade formaner

Utover de varderingar som upplevs skapa en mer trivsam och hanterbar arbetsmiljo be-
skriver dven arbetsgivarna ett fokus pa stodjande formaner som starker denna kultur hos
konsulterna. Arbetsgivarna beskriver en vilja av att skapa en arbetsmiljo som erbjuder
goda och individualiserade formaner for att paverka konsulternas férmaga att utfora sitt
arbete. HR A beskriver sitt erbjudande av frukost till de anstéllda som en bidragande
faktorer for att skapa en mer trivsam arbetsmiljo for de anstallda;

Jo, men kollar du pa var arbetsmiljo forsoker vi skapa sa trivsam miljé som majligt for att
underlatta for alla. Vi erbjuder ju gratis frukost till alla vara anstéllda varje morgon och har
lite av en stark start pa dagen. Jag tror att kunna borja dagen med att ta sin frukost med kol-
legor eller vid sin arbetsplats for att njuta av tystheten kan hjélpa. (HR A, 2018)

Detta fokus pa att erbjuda formaner till konsulterna for att underlatta deras arbete och
skapa en trivsam arbetsmiljo kan vidare identifieras hos HR C som beskriver sin stress-
hantering som;

Vi har ju haft workshops till exempel, dar vi diskuterar och gar igenom stresshantering,
tidshantering och liknande. Sen har vi majlighet till coaching och jag forsoker gora mig sa
tillganglig som mojligt om det skulle vara nagot. (HR C, 2018)

Fokus pa formaner for att paverka stresshanteringen delas vidare av HR A som beskri-
ver hur deras erbjudande av utbildningar kan tillampas for att paverka stresshanteringen
pa arbetet;

Sen har vi ett flertal utbildningar som de kan ta del av, och hittar de nagot de sjalva vill ta
del av sa forsoker vi alltid 6sa det. Det ar liksom dem sjélva som bestammer om och nér de
vill g& men vi forsoker uppmana for bra kurser i stresshantering. (HR A, 2018)

Konsulterna erbjuds kunskapsutveckling i form av utbildningar for att kunna utfora sitt
arbete med en béttre stresshantering. Denna metod av stressintervention upplevs vidare
av HR A mojliggora for en individuell anpassning dar de anstallda sjélva tillats anpassa
utbildningar efter sina behov. Vikten av en individuell anpassning for konsulterna kan
vidare identifieras hos HR C som upplever relevansen av sina individualiserade for-
maner for att anpassa efter konsulternas behov;

Till exempel vardesétter vi det har med att vi inte &r likadana och att vi darfor har olika be-
hov och kapaciteter, sa vi har individuella formaner som vi erbjuder har dar de sjalva kan
valja mellan 16n och olika formaner. De kan till exempel vélja om antal veckor semester el-
ler tillgang till motion eller personlig coach och mentorskap, de har liksom en frihet. (HR
C, 2018)
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HR C upplever att aktiviteterna och formanerna at konsulterna anpassas for att kunna
skréddarsy dessa till varje konsult. Genom denna individualiserade anpassning upplever
arbetsgivaren att battre maojligheter ges at konsulterna att utfora sina arbeten och balan-
sera stress i arbetet. Med erbjudandet av valmajligheten av formaner for konsulterna
upplever HR C att en storre inkludering i stresshantering ges till konsulterna. Tillsam-
mans med inkluderingen upplevs det &ven av Kontorschef A relevant att satta grénser
kring Overtid hos konsulterna. Kontorschef A beskriver hur “6vertid har varit en sadan
viktig grej” i arbetet med stress. For att kunna reducera stressen bland konsulterna och
med utgangspunkt i att konsulternas "arbetstider ar sjalvstandiga” beskriver Kontors-
chef A hur de tillampar "arbetstidspolicy for antalet 6vertid de kan ta ut”. Denna arbets-
tidspolicy har tillampats for att ”sédtta granser” for konsulterna i deras sjalvstandiga ar-
bete. Genom att begransa “saldot till 120 timmar” under aret gallande Gvertidstimmar
och begransa konsulterna till att de ska ta ut timmarna i ledighet” upplever Kontors-
chef A att det hjalper for att jobbet inte ska ta ut for mycket hos konsulterna”.

Med en arbetstidspolicy infor Kontorschef A en organisatorisk begransning som paver-
kar konsulternas overtidstimmar. Genom att belysa detta med Hégerstrand (1970) kan
Kontorschef A med arbetstidspolicy infora styrningsrestriktioner pa konsulterna dar en
organisatorisk restriktion i form av begransning i dvertidstimmar paverkar konsulternas
arbetsfordelning. Daremot genom att inféra arbetstidspolicy utan att adressera konsul-
ternas sjalvstandiga arbete ges ansvar fortfarande till konsulterna sjélva. Arbetstidspoli-
cyn skapar déarmed fortfarande ett individuellt fokus i arbetet med stress.

Mot bakgrund i arbetsgivarnas beskrivning av arbetsmiljoarbetet synliggors ett fokus pa
formaner och arbetstidspolicy dar bade aspekterna genomsyras av ett individuellt fokus.
Genom att ta utgangspunkt i Murphy (1988) for att forsta och forklara arbetsgivarnas
beskrivningar géllande arbetet med stress kan ett fokus pa sekundara interventioner syn-
liggoras. Interventioner fran denna niva genomsyrar av ett individuellt fokus dar orien-
tering pa anstalldas beteende for battre stresshantering tillampas. Sekundéra stressinter-
ventioner handlar om att utrusta individer med kunskap, fardigheter och resurser for att
battre kunna klara av stressiga forhallanden i arbetet. Med beskrivningen av bade indi-
viduellt anpassade férmaner och utbildningar for att etablera béattre forutsattningar for
stresshantering hos de anstéllda kan ett individualiserat fokus identifieras. Genom att
erbjuda och forse konsulterna med mojligheten att delta i bade utbildningar och aktivite-
ter for att battre hantera stress tillampar arbetsgivarna sekundara interventionsnivaer.
Mer &n att endast vara orienterat i beteende och attityder i sina stressinterventioner be-
skriver arbetsgivarna férmaner som atgarder for att garantera konsulterna kunskap och
resurser for att hantera stress och stressfulla situationer i arbetslivet. Med de skraddar-
sydda formaner dar alla mojliga aktiviteter som utbildning, coaching och workshops
erbjuds intar arbetsgivarna ett fokus pa att utveckla och bygga pa konsulternas stress-
hantering och kognitiva férmaga att bearbeta stress.

Med arbetsgivarnas fokus pa sekundara interventionsnivaer synliggors aven en forstark-
ning av individualiserad stresshantering. Snarare an att agera inom en organisatorisk
niva dar stressorer reduceras genom priméara interventioner med omorganisering av ar-
bete och organisationsdesign, fokuserar arbetsgivarna istallet pa att utrusta konsulterna
med resurser och kunskap for att battre kunna hantera stress. Anvandningen av sekun-
déra stressinterventioner i arbetsgivarnas arbetsmiljoarbete kan vidare relateras till Ipsen
och Jensen (2012) dar kunskapsarbete med dess forutsattningar av hogkvalificerad per-
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sonal och komplexa arbetsuppgifter, oftast resulterar i en individualiserad struktur bade
I stressinterventionerna och organisationsdesignen.

4.2.5 Arbetsmiljoarbetets forutsattningar fér stresshantering

Mot bakgrund i arbetsgivarnas beskrivning av ett arbetsmilj0arbete grundat i kulturella
aspekter och individualiserade formaner skapas en arbetsmiljo som ger forutsattningar
for konsulterna att individuellt satta sina begransningar. Arbetsgivarnas tillampning av
socio-ideologisk kontroll och sekundara stressinterventioner genom ett fokus pa att eta-
blera normer och formaner, skapar ett arbetsmiljoarbete som forlitar sig mycket pa kon-
sulternas formagor att individuellt hanteras stress och sétta granser. Med beskrivningen
att Vi dr ett kulturforetag (...) upplever de stressiga situationer i deras arbete sa upp-
manar Vi att de delar sa vi kan arbeta med att forbéattra arbetet. ” (Kontorschef A, 2018)
kan en forskjutning av ansvar identifieras ges till konsulterna. Aven beskrivningar som
”Sen har vi ett flertal utbildningar som de kan ta del av (...) det ar liksom dem sjélva
som bestdmmer om och nér de vill ga men vi forsoker uppmana for bra kurser i stress-
hantering” (HR A, 2018) synliggor ett ansvar hos konsulterna sjalva att hantera stress i
sina arbetsliv.

Genom att tillampa Héagerstrands (1970) definitioner av restriktioner kan detta fokus i
arbetsgivarnas arbetsmiljoarbete tolkas ge forutsattningar for forekomsten av kapacitets-
restriktioner hos konsulterna i deras arbete. Kapacitetsrestriktioner innefattar begrans-
ningar i aktiviteter innefattande mentala och fysiska kapaciteter hos individer (Hager-
strand 1970, s. 11). Tillgang till kunskapsresurser och utrustningsresurser hos individer
paverkar individers begransningar inom kapacitetsrestriktioner (Friberg, 1990, s. 105).
Kapacitetsrestriktioner representerar darmed &ven den kunskap som individer innehar
for att utfora aktiviteter, dar individers férfogande till utbildning och erfarenhet &ven
dikterar individers begrénsningar.

Mot bakgrund av arbetsgivarnas beskrivning kring deras fokus pa formaner for att er-
bjuda konsulter battre kunskap inom stresshantering synliggors en arbetsmiljo dar for-
fogande av kunskap dikterar begransningar. Aven fokus pa& de normativa aspekterna for
att skapa battre forutsattningar for konsulterna att hantera stress synliggor ett fokus pa
den mentala och fysiska kapaciteten hos de anstéllda. Begransningar sétts av konsulter-
na sjalva men arbetsgivarna forséker med socio-ideologisk kontroll och sekundara
stressinterventioner 0ka kapaciteten hos konsulterna. Denna individualiserade forutsatt-
ning i konsulternas stresshantering i sina arbetsliv kan vidare relateras till Ipsen och
Jensen (2012) dar typhanteringspraxis av stress i kunskapsarbete ofta visas vara indivi-
dualiserat. Anstallda reduceras istéllet till att individuellt hantera problemen dér varje
enskild person lamnas med fullt ansvar for sitt eget arbetsliv. Arbetsgivares fokus pa
socio-ideologisk kontroll och sekundéra stressinterventioner starker darmed endast en
arbetsmiljé med kapacitetsrestriktioner for konsulterna. Istallet for att tillampa styr-
ningsrestriktion dar primara stressinterventioner tillampas for att direkt paverka de or-
ganisatoriska arbetsvillkor och arbetet, tillampar arbetsgivarna en anpassad intervent-
ionsprocess som istéllet resulterar i att kapacitetsrestriktioner dikterar konsulternas ar-
betsliv.
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5. Diskussion

Detta kapitel behandlar den andra fragestallningen i syftet av att forsta och forklara
arbetsgivarnas arbete med stress for att anpassa till upplevda utmaningar. Genom att
diskutera studiens resultat och analys och forhalla till tidigare forskning belyser detta
kapitel vidare arbetsgivarnas arbete med stress.

Denna studie visar att de teoretiska utgangspunkterna grundat i Hagerstrand (1970),
Karreman, Alvesson (2004) och Murphy (1988), ar lampliga modeller till att forsta och
forklara arbetsgivarnas arbetsmiljoarbete och dess utmaningar. Mot bakgrund i Héger-
strands (1970) teori inom restriktioner har en béttre forstaelse och férklaring kunnat ges
over arbetsgivarnas utmaningar inom arbetsmiljéarbete och vidare vilka restriktioner at
konsulterna deras arbetsmiljoarbete ger forutsattningar for. Vidare genom tilldmpningen
av Karreman och Alvessons (2004) teori inom organisatorisk kontroll har en forstaelse
och forklaring tydligare kunnat ges Over arbetsgivarnas fokus i det arbetsmiljoarbete de
beskriver. Slutligen med en utgangspunkt i Murphys (1988) teori inom stressintervent-
ioner har en béttre forstaelse och forklaring kunnat ges 6ver vilken niva arbetsgivarnas
arbete med stress befinner sig.

Med tillampningen av ovanstdende teorier inom restriktioner, organisatorisk kontroll,
och stressinterventioner kan det synliggoras i resultat och analysen en interventionspro-
cess (se Figur 2) fran arbetsgivarnas beskrivningar. Mot bakgrund i de upplevda utma-
ningarna i kunskapsarbetet forekommer kopplingsrestriktioner vilket begrénsar arbets-
givarnas upplevda kontroll och handlingsformaga. Vidare visar interventionsprocessen
en tillampning av socio-ideologisk kontroll och sekundéra stressinterventioner i arbets-
givares beskrivna arbetsmiljoarbete. Detta anpassade arbetsmiljoarbete visas i resultat
och analysen vidare skapa en arbetsmiljo som ger forutsattningar for kapacitetsrestrikt-
ioner hos konsulternas.
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Figur 2: Interventionsprocess for arbetsgivarna
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Med utgangspunkt i beskrivningarna av de centrala utmaningarna framkommer en pro-
blematik géllande kontroll dér framst faktorer av professionalism och kundfokus skapar
kopplingsrestriktioner hos arbetsgivarna. Med grund i arbetsgivarnas upplevelser identi-
fieras professionalism och kundfokus som bade utmaningar och som nodvéandigheter
inom kunskapsarbete. Upplevelserna hos arbetsgivarna visar en dynamik dar igenkén-
nandet och hansynstagande till ovanstaende faktorer skapar svarigheter i arbetsmiljoar-
betet och stressinterventioner. Deras upplevelser visar att ett systematiskt arbete med
stress forsvaras. Ett organisatoriskt arbete med arbetsmiljo och stress beskrivs av ar-
betsgivarna vara begransad. Begrénsningarna framkommer i den problematiska sam-
mankopplingen mellan att bade framja professionalism och kundfokus och samtidigt
arbeta med systematiskt arbete grundat i att aterta mer kontroll for att kunna arbeta med
stress pa en primar niva. Den problematiska sammankopplingen resulterar i att en av-
vagning uppstar hos arbetsgivarna. Avvagningen som uppstar hos arbetsgivarna handlar
om att titta pa risk och beloning dver att utmana eller arbeta med professionalismen hos
konsulterna. Denna avvagning hos arbetsgivarna kan synliggéra den paradox som redo-
visats av Ipsen och Jensen (2012). Paradoxen inom kunskapsarbete dér den individuella
strukturen representerar en dualitet av bade nodvandighet och en katalysator till arbets-
relaterad stress, kan ses forekomma i arbetsgivarnas beskrivningar. Forekomsten av
denna paradox mellan att samtidigt framja och arbeta emot professionalism och kundfo-
kuset med ett systematiskt arbete med stress, skapar svarigheter och begransningar hos
arbetsgivarna. Sjalvstandigheten bland konsulterna och distanseringen fran konsulternas
arbete beskrivs uppsta i arbetsgivarnas upplevelser vilket skapar en saknad organisato-
riskt arbete med stress. Arbetsgivarnas beskrivning visar darmed en besvarlig situation
som skapar restriktioner i arbetsgivarnas handlingsformaga. Denna besvarliga situation i
arbetsgivarnas arbetsmiljoarbete kan med utgangspunkt i tidigare forskning synliggora
den komplexitet kring stressinterventioner som Semmer (2006) argumenterar for.

For att anpassa till ovanstaende besvarliga situation skapar arbetsgivarna ett informellt
arbete med stress dér kultur och normer innehar centrala roller. Genom att tillampa so-
cio-ideologisk kontroll upplever arbetsgivarna att de skapar en 6ppenhet i verksamhet-
en, dar mer kommunikation fran anstallda medfor utokad forstaelse och kartlaggning av
individuella svarigheter i arbetet. Detta fokus pa kultur och normer for att skapa battre
forutsattningar for att kunna arbeta med stress kan relateras till Friedson (2001) och
Alvesson (2001) som argumenterar for relevansen av ideologi och identitet i kunskaps-
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arbete. Med professionalismen som skapar problematiska forutsattningar for arbetsgi-
varna upplever de en svarighet att tillampa traditionell organisering av arbete. Istéllet
beskrivs ett fokus pa ideologi och identitet i arbetsmiljoarbetet dar arbetsgivarna forso-
ker paverka beteende och identitet hos konsulterna for att skapa béttre forutsattningar
for stresshantering.

Vidare, med utgangspunkt i arbetsgivarnas beskrivning synliggors dven en anpassning i
de tillampade stressinterventionerna. Med fokus pa kunskap, utbildning och férmaner
for att anpassa till de individuella svarigheterna och underlétta stresshanteringen hos
konsulterna tillampar arbetsgivarna sekundéara stressinterventioner. Atgarderna fran ar-
betsgivarna intar en anpassad form som fokuserar pa individen dar stressinterventioner-
na skraddarsys efter konsulterna for att bast kunna paverka stresshanteringen. Denna
sekundara niva pa stressinterventionerna kan med utgangspunkt i Murphy (1988) damna
forsoka utrusta konsulterna med kunskaper och féardigheter for att skapa béattre forutsatt-
ningar for konsulterna att sjalva hantera de stressiga forhallandena i sina arbeten. Likt
tidigare studier av Semmer (2006, 2003) som argumenterar for den mer frekventa fram-
komsten av den individuella stressinterventionen i praktiken, visar arbetsgivarnas arbete
med stress genomsyras av individualiserade stressinterventioner. Snarare an att direkt
paverka konsulternas arbete tillampas de sekundéara stressinterventionerna i syfte att
expandera kapaciteten hos de anstéllda. Detta fokus ger forutsattningar for en arbets-
miljo déar begransningar hos konsulterna uppstar med grund i kapacitetsrestriktioner.
Konsulternas kunskap, erfarenhet och resurser dikterar darmed konsulternas kapacitet
till att hantera stress i arbetet.

Genom att anpassade arbetsmiljoarbetet (se figur 3) upplever arbetsgivarna att en konti-
nuerlig uppfoljning tillats dar orientering i kulturen och normer standigt skapar en 16-
pande kommunikation kring anstalldas behov. Anpassningar kring stressinterventioner-
na upplevs sedan kunna tillampas for att bemota anstélldas specifika behov och darmed
paverka stresshanteringen i arbetet.

Figur 3: Arbetsmiljoarbete grundat i arbetsgivares upplevelser
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Med denna process upplever arbetsgivarna att ett kontinuerligt arbete kan etableras som
tar hansyn till deras besvarliga situation inom kunskapsarbetet. Istallet for att implemen-
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tera uppfoljning som en singulér formell process upplever arbetsgivarna att de istallet
genom att fokusera pa kultur och normer kunnat etablera en informell process som ge-
nomsyrar hela arbetet. Det arbetsmiljéarbete arbetsgivarna tillampar kan darmed beskri-
vas representera en anpassad ansats som valdigt mycket karaktériseras av en individua-
lisering. Snarare &n att arbeta med stress pa en primar niva med styrningsrestriktioner
for konsulterna beskriver arbetsgivarna ett arbete pa en individuell niva. Istallet for att
organisatoriskt forandra individualisering i konsulternas arbete for att arbeta med stress,
beskriver de ett individualiserat stressarbete dar ansvar faller pa konsulterna att reducera
stress. Forankrat i den individualiserade organisationsstrukturen med hdg sjalvstandig-
het bland konsulterna, beskriver arbetsgivarnas ett arbete med stress dar konsulter far
verktyg att anpassa till den radande organisationsstrukturen for att reducera stress i sitt
arbete.

Sammanfattningsvis visar studien att Hagerstrand (1970), Kérreman, Alvesson (2004)
och Murphys (1988) teorier ar relevanta i analysen av att forsta och forklara arbetsgi-
vares arbetsmiljoarbete i kunskapsintensiva organisationer. Med utgangspunkt i dessa
teorier kan ett arbetsmiljoarbete synliggtras som ar fullt centrerat i individualisering dér
processerna medfor en forstarkning av kunskapsarbetets sjalvstandighet. Hela processen
av arbetsgivarnas arbetsmiljéarbete genomsyras av en individualisering (se Figur 4).
Detta individualiserade fokus i arbetsmiljéarbetet kan vidare understddja Ipsen och Jen-
sen (2012) studie som visar att kunskapsarbetes struktur huvudsakligen stodjer sjalvfor-
valtning och individualiserat arbete. Med en arbetsstruktur som stddjer individuellt be-
teende och individuell prestation intar ddrmed &ven arbetsmiljoarbetet en liknande ka-
raktar. Fokus blir darmed likt andra arbetsstrukturer i kunskapsintensiva organisationer
inriktat pa individen.

Figur 4: Arbetsmiljoarbetets karaktér
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Med ett val i individuella interventioner kompenserar arbetsgivarna for avsaknandet av
organisatoriska interventioner, genom att tilldmpa en participativ ansats. Detta upplevs
utféras med den socio-ideologiska kontrollen dar arbetsgivarna skapar en arbetsmiljo
dar de anstéllda upplevs som agenter i forandringsarbetet snarare &n objekt i férand-
ringsarbetet (Semmer 2006). Anpassningens orientering i en individualiserad ansats for
att uppna béttre stresshantering, kan i forhallande till tidigare forskning av Mills et al
(2007) och Schwarz, Hasson (2011), som redogdr for individuella stressinterventioners
mojlighet till positiva hélsoeffekter, upplevas av arbetsgivarna skapa goda forutsatt-
ningar for en reducering i stress. Sammantaget med en participativ ansats hos arbetsgi-
varna kan vidare battre forutsattningar upplevas skapas for att utoka stresshantering och
arbetshdlsan bland konsulterna.

Déremot, och med utgangspunkt fran forskning av Semmer (2006) och Ruotsalainen et

al (2008) som argumenterar for begransningen i individuella stressinterventioner, fram-
kommer fragan om huruvida arbetsgivarna kan atgarda organisatoriska problem med
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stress genom individuella och participativa ansatser. Arbetsgivarnas tillampning av en
participativ ansats genom socio-ideologisk kontroll mojliggor battre forutsattningar att
identifiera bade personliga och organisatoriska problem med stress. Daremot blir det
med utgangspunkt i Semmer (2006) svarare att atgarda bade problemen med endast till-
ldmpningen av individuella stressinterventioner. Det individualiserade arbetet med
stress arbetsgivarna innefattar darmed en begréansning i att paverka organisatoriska pro-
blem med stress i arbetet. Mycket av arbetsgivarnas arbete med stress sétter en hog tillit
till konsulternas kognitiva kapacitet, att bade evaluera, implementera och bearbeta sitt
arbete och sin stresshantering. Med de sekundéra stressinterventionerna skapas endast
en storre kognitiv belastning hos konsulterna dér det kan resultera i begrénsningar i den
langsiktiga reduceringen av stress bland konsulterna (LaMontagne et al. 2007; och
Murphy, Sauter 2004).

Arbetsgivarnas arbetsmiljoarbete kan vidare med utgangspunkt fran bade Semmer
(2006) och Ipsen, Jensen (2012) anses sakna en integrativ ansats dar arbetsgivarnas be-
skrivning visar ett avsaknande av ett organisatoriskt arbete med stress. Den integrativa
delen med att bade etablea ett arbete med stress pa en individuell- och en organisatorisk
niva for att bast reducera stress, saknas. Istéllet skapar arbetsgivarnas nuvarande ar-
betsmiljoarbete ett fokus pa att garantera att konsulterna har kunskap och kapacitet for
att kunna optimera sin egen stresshantering i arbetet. | forhallande till den integrativa
ansatsen framfort av bade Semmer (2006) och Ipsen, Jensen (2012), visar arbetsgivar-
nas arbetsmiljéarbete forutsattningar dar konsulterna &r utrustande med de individuella
verktygen for att hantera den férdndring som organisatoriska stressinterventioner med-
for. Daremot saknas det organisatoriska interventioner i arbetsgivarnas arbetsmiljoar-
bete vilket inte optimalt tillampar de individuella resurser konsulterna har for att skapa
ett mer langsiktigt arbete med stress. Med ett arbetsmiljoarbete fokuserat i att expandera
konsulternas kapacitet genom att erbjuda kunskap och resurser kan konsulterna med
utgangpunkt i Semmer (2006; 2003) inneha de individuella resurserna till att bemota det
motstand och forandringar som organisatoriska interventioner medfér. Med arbetsgivar-
nas begransning till individuella interventioner i arbetsmiljoarbete, utnyttjas inte de in-
dividuella resurserna hos konsulterna till fullo. Mdjligheten att komplettera med organi-
satoriska interventioner for att skapa ett mer langsiktigt och heltackande arbetsmiljoar-
bete anvands inte. Arbetsgivarna kan darmed med utgangspunkt i deras arbetsmiljoar-
bete, etablerat forutsattningarna hos konsulterna for att kunna hantera organisatoriska
interventioner men dér det i nuvarande arbetsmiljoarbetet inte nyttjas.
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6. Slutsats

Forskning inom stressinterventioner redogor for problematiska och forsvarade forutsatt-
ningar i kunskapsintensiva organisationer. Genom att tillampa ett arbetsgivarperspektiv
starker denna studie detta dar en forstaelse av arbetsgivares upplevda utmaningar visar
en sammankopplingsproblematik vilket paverkar deras arbete med stress. Mot bakgrund
i syftet att forstd och forklara arbetsgivares utmaningar och anpassningar i arbetsmiljo-
arbetet i kunskapsarbete har en tolkning och analys av arbetsgivares upplevelser genom-
forts. Med ett perspektiv i arbetsgivares upplevelser synliggor studien en upplevd verk-
lighet dar utmaningar grundat i professionalism och kundfokus skapar restriktioner
bland arbetsgivarna. Beskrivningen av sammankopplingen mellan att bade framja pro-
fessionalism och kundfokus och samtidigt arbeta med systematiskt arbete grundat i att
aterta mer kontroll for att kunna arbeta med stress pa en primar niva, skapar begrans-
ningar. Dessa begrénsningar visas genomsyras av en upplevd bristande kontroll d&r ar-
betsgivare beskriver en hogre sjalvstandighet bland konsulterna och en distansering fran
konsulternas arbete vilket skapar en svarighet i organisatoriskt arbete med stress.

Med upplevelsen av begransningar och dess paverkan pa arbetsgivarnas kontroll, visas
det typiska arbetsmiljoarbetet i dessa organisationer, anpassas till ett fokus pa kultur,
normer och individen. Genom ett fokus pa kultur och normer tillampar arbetsgivarna en
socio-ideologisk kontroll som upplevs skapa en arbetsmiljé med dppenhet och stor for-
maga hos konsulterna att paverka stress i sitt arbete. Med ett individfokus fokuserar
arbetsgivarna pa sekundara stressinterventioner dar fokus i kunskap, utbildning och
formaner genomsyrar arbetsmiljoarbetet. Detta anpassade arbetsmiljoarbete beskrivs
fran arbetsgivarnas sida tillata for ett kontinuerligt arbete utan att utmana framjandet av
professionalism och kundfokus i konsulternas arbete. Fokus i kultur, normer och for-
maner upplevs darmed ge forutsattningar att skapa en arbetsmiljo dar I6pande kommu-
nikation kring stress framjas samtidigt som skraddarsydda formaner erbjuds for att ef-
fektivisera konsulternas stresshantering.

Mot bakgrund i arbetsgivarnas arbetsmiljoarbete mot stress visas ett fokus dar stressorer
inte behandlas pa en primar niva. Istéllet visar arbetsgivarnas beskrivning ett stressar-
bete fullt fokuserat pa individen dar konsulterna forsétts i en position dar de sjalva be-
hover strategiskt hantera stress i sitt arbete. Genom att fokusera pa individen i arbetsmil-
joarbetet skapas forutsattningar for ett kortsiktigt och individualiserat arbete med stress
dar varje konsult har ansvar over sitt arbetsliv. Med arbetsgivarnas fokus pa individuella
nivan visas ett svagt organisatorisk arbete med stress dar primara stressinterventioner
amnat i att forebygga stressorer pa en organisatorisk niva inte tillampas. Istéllet begran-
sas arbetsmiljoarbetet mot stress till faktorer som kunskapsutveckling och kognitiv ut-
veckling inom stresshantering, dar organisatoriska interventioner, vilket konsulterna &r
val utrustade till att bemota, inte tillampas. Avsaknandet av att komplettera arbetet med
stress pa den individuella nivan med atgarder pa den organisatoriska nivan skapar dar-
med begransningar i att atgarda bade individuella och organisatoriska problem i konsul-
ternas arbete. Arbetsgivarnas begrénsning i arbetsmiljoarbetet mot stress kan déarmed
ses som ett arbete dar konsulter far verktyg att anpassa till den radande organisations-
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strukturen. Istédllet for att arbeta med stress pa den priméra nivan genom forandring i
organisationsdesign reduceras arbetet till att ge konsulter individuella verktyg att han-
tera stress i sitt arbete.

Mot bakgrund i syftet att forsta och forklara arbetsgivares upplevda utmaningar och
deras anpassade arbetsmiljoarbete, redogor denna studie for kunskapsarbetets forsva-
rade forutsattningar for arbetsgivare. Resultatet av studien kompletterar darmed tidigare
forskning inom stressinterventioner och kunskapsarbete, dar en komplex och problema-
tisk verklighet synliggors fran arbetsgivarnas perspektiv. Slutsatserna starker forstaelsen
av forutsattningars paverkan pa arbetsmiljoarbetet dar kunskapsarbetets forutsattningar
fran arbetsgivarnas upplevelser satter begransningar i hur arbetet med stress kan imple-
menteras. Med genomforandet av en empirisk studie grundat i arbetsgivares perspektiv
inom arbetsmiljoarbetet bidrar studien aven till forskningsomradet inom arbetsmiljoar-
bete déar ett fokus mycket dominerats av ett arbetstagarperspektiv.

6.1 Begransningar och vidare forskning

Mot bakgrund i studiens metodologiska utgangspunkt och valda metod innehar studien
ett antal begransningar. Den forsta begréansningen har att géra med forskningsstrategi
och valet av metodologisk utgangspunkt dar studien med dess arbetsgivarperspektiv
amnar skapa en insikt till arbetsgivares verklighet inom arbetsmiljoarbetet i kunskapsin-
tensiva organisationer. Med genomférandet av fallstudier och en hermeneutisk ansats &r
studiens resultat endast teoretiskt generaliserbara. Med ambitionen att forsta och for-
klara arbetsgivare arbetsmiljoarbete har studien amnat driva fram den teoretiska forsta-
elsen av arbete med stress och dess utmaningar inom kunskapsintensiva organisationer.
Studiens resultat amnar darmed inte uppna statistisk generalisering utan istallet kom-
plettera tidigare forskning och utveckla forstaelsen av arbetet med stress i kunskapsar-
bete. Mot bakgrund i valet av fallstudier och metodologisk utgangspunkt kan det dar-
med vara intressant att i vidare forskning genomfora ytterligare empiriska undersok-
ningar for att forfina idéer utvecklat i denna studie eller tilldmpa annan forskningsmeto-
dik for att skapa resultat med mer statistisk generaliserbarhet.

Vidare, med studiens val av sma till medelstora kunskapsintensiva organisationer for-
haller sig studiens resultat till denna typ av organisation. Mot bakgrund i detta val skulle
det darmed &ven vara intressant att utféra vidare forskning inom storre kunskapsinten-
siva organisationer for att kunna determinera om liknande forutséattningar och anpass-
ningar framkommer bland arbetsgivarna. Den skilda dynamiken integrerat i storre orga-
nisationer kan vidare dven synliggora nya faktorer som upplevs paverka arbetsgivarna i
deras arbetsmiljoarbete.

Den andra begransningen har att géra med vilken typ av kunskapsintensiva organisat-
ioner resultaten utstracker sig till. Denna studie grundar sig pa arbetsgivares upplevel-
ser fran kunskapsarbete i tre konsultforetag. Valet av konsultféretagen innefattar arbets-
processer med icke-materiella ingangar och utgangar samt konsulter som de primara
bérarna av kunskap (rena kunskapsforetag (Alvesson, 1995)). Mot bakgrund i denna
avgransning forhaller sig studiens resultat till arbetsgivare inom rena kunskapsintensiva
organisationer. Det skulle darmed vara relevant for vidare studier att fokusera pa andra
typer av kunskapsarbete och kunskapsintensiva organisationer. Genom att fokusera pa
inbdddade kunskapsforetag dar kunskap ar materialiserad och inbaddat i en teknik (hog-
teknologiska foretag), kan vidare studier underséka om liknande forutsattningar och
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arbetsmiljoarbete identifieras bland arbetsgivarna eller om det endast existerar inom
arbete med immateriell kunskap. Denna typ av vidare forskning skulle komplettera
forskningsomradet gallande arbetsgivares arbetsmiljoarbete och hjélpa till att redovisa
en mer fullstdndig bild av forutsattningar och stressarbete inom kunskapsarbete.

Den sista begrénsningen har att géra med den nationella aspekten. Eftersom studien helt
bygger pa arbetsgivare i kunskapsintensiva organisationer i Sverige representerar resul-
taten forutsattningar och anpassningar hos arbetsgivare inom den svenska arbetsmark-
naden. Det skulle darmed vara intressant for vidare studier att utféra forskning inom
andra nationella eller regionala kulturer for att kanske identifiera andra determinanter
bakom arbetsgivarnas forutsattningar och arbetsmiljoarbete.
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Tabell 6: Analysprocess

Utmaningar

Koder Koder

”De jobbar med nagra av de
mest komplicerade arbets-
uppgifterna inom IT och
programutveckling och &r
inte alltid latta att forstd. Sa
det &r ju liksom viktigt att
litar p& dom. Vi &r ju med-
vetna om vad de kan och har
fortroende for vad de valjer
och sdger om arbetsuppgifter
och arbetsfordelningen.”

”Ja, manga ganger ar det de
som kontaktar mig nar de
behover hjalp med nagot

problem. De vet sjalva ofta

vad de behdver hjalp med ...

Ofta tror jag inte att de be-

hover eller vill ha stérningar
i deras arbete, jag har fatt
feedback som bekréaftar

detta.”

”Nagra av dom &r ganska
utmanande att ha och gdra
med och de &r véldigt 6ppna
om vad de anser om till ex-
empel vara moten de méaste
delta pa. De vill ju helst att
det skulle vara férre for att
inte ta for mycket tid fran
deras projekt.”

”Alltsa det finns en framgang
i att lyfta individen och stddja
mangfald. Det kravs i var
bransch for att kunna behélla
kontinuerlig utveckling. Det
&r liksom en fordel och en
kon-kurrenskraft.”

So6kning efter tema So6kning efter tema

Sjélvstandighet och beto-
ningen pa mangfald och indi-
viden

Motstand kring paverkan i
konsulternas arbete

Férdjupning av tema

Kapacitetsrestriktioner

Bilaga

Koder Koder

”Jo, men hér ar det ju en stor
kundorientering i arbetet vi ser
ju ofta att man jobbar i ndra
relation till uppdragsgivarna.

Speciellt nér det kommer ti
anpassade I6sningar till kun-
derna, s det &r ju helt klart
viktigt att ga langt for att hitta
ldsningar som verkligen gynnar
vara kunder.”

"Trivsel &r ju viktigt och har
har vi en kultur som stédjer
detta, att alla arbetar efter sina
egna mojligheter och hjélper
varandra, det &r viktigt for att
det ska fungera.”

"Vi ar ett kulturféretag och ett
av vara karnvarden som géller
alla anstéllda hos oss ar "all-tid
Oppen”, det &r den transparens
vi vill ha. Vi vill att manniskor
ska vara 6ppna. Vi vill inte att
de ska halla det inne, vi vill att
de ska dela. Upplever de stres-
siga situationer i deras arbete s&
uppmanar vi att de delar dom sa
vi kan arbeta med att forbattra
arbetet.”

”Det &r ju viktigt att vara flex-
ibla nar vi jobbar med vara
kunder det behdvs till exempel
finnas en tillgdnglighet att
kommunicera med oss vid be-
hov eller krissituationer. Det
blir ju mycket dom som be-
stammer, s& man far liksom
anpassa lite.”

Sokning efter tema

So6kning efter tema

Kundcentreringens paverkan Kulturell orientering pa stress-

interventioner

Férdjupning av tema

Socio-ideologisk kontroll

Arbetsmiljéarbete

Koder

”Att vi har en stor laganda tror
jag ar en del, det ar viktigt att
kénna att man har varandra och
hér har vi det som en grund i
arbetet, att ha mycket samarbete.
Det &r ju viktigt att ar-betet fun-
gerar sd att erfarenhet och kun-
skap kan delas, det &r viktigt.”

exempel, dar vi diskuterar och
gar igenom stresshantering,
tidshantering och sant. Sen har
vi méjlighet till coaching och
jag forsoker gora mig sa
ganglig som mojligt om det
skulle vara ndgot.”

”Sen har vi ett flertal utbild-
ningar som de kan ta del av,
och hittar de nagot de sjalv vill
ta del av s forsoker vi alltid
l6sa det. Det &r liksom dom
sjélva som bestdmmer om och
nar de vill g& men vi forsoker
uppmana dom for bra kurser i
stresshantering.”

”Jo men sé& som vi organiserar
arbetet fungerar det ju i projekt
och grupper, det &r valdigt séllan
négon arbetar sjalv. Att ha fokus
pé relationer och samarbeten gor
att man delar arbetet och ansva-
ret och inte gor det ensam. Det
gor ju mycket till engagemanget
och stressen”

So6kning efter tema So6kning efter tema

Fokus pa individualiserade
férmaner

Samarbete for béttre arbetsmiljo

Férdjupning av tema Fordjupning av tema

Sekundara stressinterventioner Soci

ideologisk kontroll
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