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Sammanfattning

Rollen som mellanchef ar komplex situation och mellancheferna tenderar ofta att hamna
i klam mellan ledning och personal. Av denna anledning &r det av stor vikt att det for
dessa finns en bra balans mellan krav, kontroll, stod och stress i arbetet. Studier visar att
sadan balans har stor betydelse for att underlatta mellanchefernas komplexa arbetssituat-
ion. Syftet med studien var att undersoka mellanchefers upplevelser av krav, kontroll,
stdd och stress i det dagliga arbetet. | studien gjordes semi-strukturerade intervjuer med
sex stycken mellanchefer pa ett privat foretag och resultatet analyserades med hjalp av
deduktiv tematisk analys. Alla mellanchefer upplevde att de kdnde konstant stress i arbe-
tet och att ratt proportioner av krav, kontroll och stéd, kunde hjélpa dem att hantera stres-

sen pa arbetet béttre.

Nyckelord: Mellanchefer, krav, kontroll, stdd, stress



Abstract

Title: The importance of demand, control and support in middle managers daily work

The role as a middle-manager is complex. They often tend to be squeezed between the
management and the staff. For this reason, it is very important that there is a good balance
between demand, control, support and stress at work. Studies show that such balance is
of great importance in facilitating the middle management's complex work situation. The
aim of the study was to analyse middle manager’s experiences of demand, control, sup-
port and stress in their daily work. Semi-structured interviews with six middle managers
on a private company were performed, and the result was analysed with deductive the-
matic analysis. All middle managers felt that they constantly experienced stress at work,
and that the right proportions of demand, control and support could help them handle the

stress at work.

Keywords: Middle managers, demands, control, support, stress



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till alla intervjupersoner som deltagit och gjort denna studie
mojlig att genomfora. Darefter vill vi ocksa tacka HR-chefen och foretaget for att ha fatt
mojligheten att gora studien pa mellancheferna. Ett stort tack vill vi ocksa rikta till vara
familjer, for allt det stdd som de har gett oss under den hér tiden. Ett extra stort tack vill
vi rikta till var fantastiska handledare Igor Knez som har gett oss hjalp och stod nar vi
behdvde, gett konstruktiv feedback som har fatt vart arbete att bli battre och alltid varit
tillganglig och gett snabb aterkoppling. Vilket har varit en stor hjélp for att komma dit vi
natt idag.

Veronica Edman och Emelie Henningsson



Introduktion

Krav-, kontroll-, och stédmodellen

Krav, kontroll och stédmodellen syftar till att undersdka sociala och psykiska egenskaper
av jobb. De mest kénda skalorna som brukar anvandas i modellen &r beslut, psykologiska
krav och socialt stod, och dessa anvands ofta for att mata hog efterfragan, 1ag kontroll och
lagt stod i arbetet (Karasek et al, 1998, Karasek & Theorell, 1990).

Modellens hypotes (Karasek & Theorell, 1990) &r att nér personer har egna mojligheter
att fatta beslut minskar den stress som arbetstagaren kanner, och personens larande tkar.
Medan psykologiska krav bade okar larandet och 6kar stressen som arbetstagaren kanner
i sitt arbete. Om dessa krav och utmaningar har en relation till avsaknad av kontroll sa har
de inte ndgon relation med 6kad inlarning och ar inte nagra positiva utmaningar. Det finns
bevis pa att psykologiska jobbkrav pa manga olika satt har en stor inverkan pa hur perso-
nalen pa arbetsplatsen mar. Men psykologiska krav pa jobbet ar fortfarande nagot som ar
svart att forstd och mata, pa grund av de manga olika komponenterna som hor till den
kategorin (Karasek & Theorell, 1990).

| krav, kontroll och st6d -modellen beskriver Karasek och Theorell (1990) krav,
kontroll och stoéd som féljande. Krav kan bade bara vara av fysisk och psykisk karaktar
och handlar till stor del om “hur hért du arbetar”. Karasek och Theorell (1990) belyser att
kombinationen av hdga krav och litet inflytande dver en arbetssituation kan skapa stress-
reaktioner hos en arbetstagare, inte minst om denne arbetar pa en mellanchefsniva. Kara-
sek och Theorell (1990) fortsatter med att ett bra socialt stod skyddar arbetstagare mot
stress aven vid ett daligt inflytande och hoga krav. | vart arbete har vi valt att rikta in oss
pa de psykologiska kraven som kan delas upp i kvalitativa och kvantitativa krav. Kvali-
tativa arbetskrav ar i form av koncentration, uppmarksamhet och rollkonflikter pa arbetet.
Kvantitativa arbetskrav hor deadline, antal saker som personen ska producera per timme
eller antalet kunder personen maste hinna betjana (Arbetslivsinstitutet, 1999. Karasek &
Theorell, 1990).

Arbetslivsinstitutet (1999) definierar kontroll som hur mycket inflytande de an-
stallda har Gver sitt eget arbete. For att fa en battre dverblick dver begreppet kontroll delas
det ofta in i tre olika delar, uppgiftskontroll, deltagande i beslutsfattande och fardighets-
kontroll. Uppgiftskontroll handlar om hur mycket handlingsutrymme den anstéllde har
att paverka arbetsuppgifternas planering och genomférande. Deltagande i beslutsfattande

handlar om hur mycket beslutsutrymme de anstéllda har att kunna vara med och paverka
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organisationens arbete, gallande arbetstider och delaktighet i férandringsarbete. Fardig-
hetskontroll handlar om kunskaps- och fardighetsanvandande i arbetet, sasom vilken moj-
lighet de anstallda har till att fa lara sig nagot nytt i sitt arbete (Arbetslivsinstitutet,
1999).

Karasek och Theorell (1990) definierar socialt stéd som den sociala hjalpen som
man far utav sina kollegor och chefer pa jobbet (Karasek & Theorell, 1990). Den all-
manna definitionen som arbetslivsinstitutet (1999) ger av socialt stod &r att det &r det stod
som en person upplever att de far av personer i sin omgivning. Pa arbetet brukar det so-
ciala stodet delas in i tva kategorier, stod fran éverordnade och stod fran arbetskamrater.
Dessutom kan stodet ibland sarskiljas till tva olika typer av stod, emotionellt stod (att det
finns nagon som lyssnar pa dina problem) och instrumentellt stod (att kollegorna hjalper

dig med dina arbetsuppgifter om du ligger efter) (Arbetslivsinstitutet, 1999).

Betydelsen av krav, kontroll och stod for mellanchefer

Psykisk ohdlsa, som stress och depression &r generellt sett vanligt bland arbetstagare. De-
pressionssjukdomar &r en av de mest vanliga orsakerna till sjukskrivningar. | dag kan man
se en Okad trend av sjukskrivningar pa grund av psykisk ohélsa och 6kningen av antide-
pressiv medicin har ¢kat sjufaldigt mellan ar 1990 och 2005. Det har visat sig att det
sociala stodet i form av stod fran chefer och kollegor gar att associera med psykisk ohalsa.
Studier visar &ven att socialt stod kan minska jobbstressen. Det sociala stédet kan fungera
som en stétdampare mot stress pa arbetsplatsen (Sinnokki et al, 2009).

Stansfeld & Candy, (2006) syftar pa att htga psykologiska krav, snabb arbetstakt
och hdga motstridiga krav ar tydliga prediktorer for stress, som i sin tur kan leda till psy-
kisk ohalsa. De tar dven upp att ett hogt socialt stod fran kollegor och chefer skyddar mot
det (Bromet et al, 1992. Stansfeld & Candy, 2006). Ytterligare har det visat sig att hdga
krav, lagt socialt stod pa arbetet och osakerhet i arbetet ger en okad risk for att drabbas
av psykisk ohdlsa (Cropley, Steptoe & Joekes, 1999. Stansfeld & Candy, 2006).

Siegrist (1996) skriver om att en arbetssituation med kréavande och instabilt ar-
bete, som kraver att arbetet ska halla en hdg niva utan att fa nagon uppskattning for sitt
arbete, ar ett tydligt exempel pa en stressfull arbetssituation, som i sin tur kan leda till att
den anstéllde drabbas negativt i sin psykosociala arbetsmiljo (Siegrist, 1996).

Kivimaki & Kawachi, (2015) skriver om att héga psykologiska krav kombinerade

med lag egenkontroll dver kraven som stalls, leder till hog psykisk belastning. Den psy-



kiska belastningen leder i sin tur till en 6kad risk for att drabbas av hjért- och karlsjukdo-
mar. Kivimki & Kawachi, (2015) skriver om att de flesta vuxna spenderar ungefar hélften
av sina vakna timmar pa jobbet och darfor ar den psykosociala arbetsmiljon pa arbets-
platsen en viktig faktor for att frimja halsa och véalbefinnande (Kivimaki & Kawachi,
2015. Siegrist, 1996).

Mellanchefers situation

Mellanchefers position praglas ofta av en vaxlande maktroll, som innebdr att de samtidigt
samspelar med kollegor med bade storre och mindre makt &n vad de sjélva har. Detta ar
oftast det storsta problemet som en mellanchef har (Anichic & Hirsh, 2017). Mellanche-
ferna fa ofta uppgiften att driva igenom beslut som kommer uppifran fran de hogre che-
ferna, som de sedan ska driva igenom hos sina anstallda. Detta kan i flera fall leda till att
mellancheferna utsétts for motstridiga krav, vilket i sin tur leder till att mellancheferna
latt hamnar i klam (Anichic & Hirsh, 2017). Dagens mellanchefer utgér en mycket viktig
roll i foretagen. Mellancheferna har stor betydelse for foretagets tillvéaxt, utveckling och
succé. Men att vara en chef pa mellanniva innebar mycket ansvar, aven nar det handlar
om att ta nddvéndiga och svara beslut, som ibland inte ar sa populara (Waszkowska et al
2017).

Chefer som innehar en mellanposition ska foljaktligen tillfredsstélla bade sina
overordnade och medarbetare. De mal som ledningen och hagsta chefer vill utveckla till-
faller mellanchefer som da har ansvaret for att sétta upp och genomfora de mal, planer
och policyer for sina avdelningar och enheter (Dellve, Andreasson, & Jutengren, 2013).
Larsson (2008) havdar att Mellanchefen ar beroende av tid, resurser och stéd for att kunna
driva ett hallbart utvecklingsarbete. Vidare menar Larsson (2008) att om organisationen
och omgivningen kan sta for sadana forutsattningar underlattar det for mellanchefer som
dérefter kan skapa och anvanda ett handlingsutrymme i en verksamhet. Mellancheferna
kan da genom sitt ledarskap effektivisera tid och resurser i sitt satt att driva utvecklings-
arbetet framat. | tidigare studier (Skakon et al, 2001) som undersokt chefers vardagliga
arbete i fraga om halsa och valbefinnande anges att en stor del av chefer som deltog i
undersokningen uppfattar stress i den utstrdckning att det ar farligt for deras valbefin-
nande (Skakon et al, 2001). Med hallbarhet menas betydelsen av att vilja stanna kvar i en
mellanchefsposition, och hur stodresurser kan paverka mellanchefers halsa i fraga om

stress, energi och 6verbelastning (Dellve, Andreasson, & Jutengren, 2013).



I den kvalitativa studien gjord av Skagert et al (2008) skrivs det om att de allra
vanligaste stressorerna som mellancheferna stalls infor i sitt arbete ar hantering av dilem-
man, intressekonflikter mellan organisationsniva, resursbrister, att coacha och moéta sin
personals frustrationer. Utover detta sa drabbas mellancheferna oftast av rollkrav och slit-
ningar/konflikter mellan olika uppgifter som ska gdras. Mellan alla utmaningar som sker
pa arbetet sa ska mellancheferna dven forsoka hitta en balans mellan arbete, fritid och
aterhamtning, vilket inte alltid ar sa latt (Dellve, Andreasson, & Jutengren, 2013, Skagert
et al 2008).

Syfte

Syftet med studien ar att undersoka betydelsen av krav, kontroll, stéd och stress har for
mellanchefer i deras dagliga arbete. Eftersom mellanchefer latt hamnar i klam, har vi i
var studie valt att studera vilken betydelse krav, kontroll, stéd och stress har for mellan-
cheferna i deras dagliga arbete.

Metod
Organisationen
Den studerade organisationen ar ett privat foretag som driver ett sjukhus beldget i sodra
Norrland, som har cirka 430 anstallda. Totalt &r det 19 mellanchefer pa foretaget och
fordelningen géllande anstallningsar &r att 12 stycken av cheferna har arbetat fem ar el-
ler mer som mellanchef pa foretaget och 7 av cheferna har arbetat mindre &n fem ar som

mellanchef pa foretaget.

Deltagare och urval

De urvalskriterier som vi hade for deltagarna var att respondenten skulle vara mellanchef,
ha personalansvar samt ha minst en chef ovanfor sig att svara emot. Lampliga deltagare
som uppfyllde vara krav valdes ut av HR-chefen. HR-chefen skickade ut ett mail till alla
enhetschefer i organisationen med fragan om de hade tid att delta. Sju stycken svarade att
de kunde stalla upp pa en intervju, en av dessa tackade senare nej till att deltaga. Delta-
garna var fem kvinnor och en man med en medelalder pa 45 ar. Alla hade nagon form av
eftergymnasial utbildning, som omfattades mellan tre till fem och ett halvt ar. De hade ett

personalansvar pa mellan 13-50 personer.



Tillvagagangssatt

En intervjuguide av semistrukturerad karaktar (se bilaga 1) utformades tillsammans med
ett missivbrev (se bilaga 2). Fragorna utformades utifran tidigare forskning (Sanne et al,
2005, Cooper, Dewe & O’driscoll, 2001). Missivbrevet mailas sedan till deltagarna innan
intervjun. Intervjuguiden behandlade i huvudsak fragor gallande hur deltagarna upplever
sin position som mellanchef samt vad deras upplevelse av stdd, krav, kontroll och stress
i det dagliga arbetet var. Intervjuerna gjordes enskilt med varje deltagare. Vi héll inter-
vjuerna tillsammans dér en av oss var den som intervjuade och den andra var observator.
Detta resulterade i att vi holl i tre intervjuer samt observerade tre intervjuer var. Intervju-
erna genomfordes i ett konferensrum pa arbetsplatsen som lag separerat fran deltagarnas
avdelningar. Genomfdérandet av intervjuerna tog 15-40 minuter. Efter varje avslutad in-
tervju tackades deltagarna och uppmanades att kontakta oss vid eventuella fragor eller
funderingar. Intervjuerna spelades in med en rostinspelning-app pa telefonerna och tran-

skriberades sedan.

Analys

Materialet fran intervjuerna analyserades med en deduktiv tematisk analys (Langemar,
2008). Intervjuerna hélls i en lokal separerat fran deltagarnas avdelningar och intervju-
erna gjorde vi tillsammans, da en intervjuade och en observerade. Tre intervjuer gjordes
vardera. Efter varje avslutad intervju diskuterades materialet muntligen. Darefter bearbe-
tades materialet vidare genom att de inspelade intervjuerna lyssnades igenom och tran-
skriberades av den som genomfort intervjun. Vilket resulterade i tre stycken transkribe-
ringar var. Eftersom vi anvande oss av deduktiv tematisk analys sa blev de fyra temana
pa forhand givna utifran vara fragor i intervjuguiden. Nar resultatdelen var klar, sa ana-
lyserades materialet for att hitta passande underrubriker till varje tema. Temat stress var
inte fran borjan tankt som ett huvudtema, men efter att ha analyserat materialet sa upp-
tackte vi att stress automatiskt kom upp under intervjuerna, och darmed beslutade vi att
aven ha stress som ett eget tema. De fyra temana beskriver utifran studiens syfte viktiga
synvinklar av hur intervjupersonerna upplever rollen som mellanchef och vilken paverkan
stdd, krav, kontroll och stress har for deras dagliga arbete. FOr att sedan hitta relevant
information att koppla till temana sa gick vi var for sig igenom transkriberingarna och
markerade det som vi tyckte var relevant att ha med i resultatet. Efter det lade vi sedan in
informationen fran transkriberingarna under respektive tema och underrubrik. Néar vi

skrev resultatdelen sa forsokte vi se om det fanns nagra nyanser i intervjupersonernas
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svar, men det fanns det inte. Alla mellancheferna hade i det stora hela samma upplevelser
av deras situation. 1 och med det har vi valt att fokusera pa gemensamma upplevelserna

som vi har fatt fram fran intervjuerna.

Forskningsetiska évervaganden

HR-chefen hjalpte oss att fa tag pa deltagare som ville stélla upp att bli intervjuade. Trots
att HR-chefen var delaktig i rekryterandet av deltagare sa upplever vi inte att det har haft
nagon paverkan pa resultatet som vi fatt fram. Detta forfarande kommer vi att diskutera
vidare i var diskussion. Alla deltagare informerades i férhand innan intervjuns genomfo-
rande om studiens syfte, att deltagande i studien var frivilligt och att de kunde avbryta
intervjun nér de ville utan att behdva ange orsak. Ytterligare fick de information om att
allt material som kommer fram behandlas konfidentiellt. FOr att sékra organisationens

och deltagarnas anonymitet har vissa namn uteslutits fran transkriberingarna.

Resultat
| denna del kommer vi att redovisa resultatet som vi fatt fram fran intervjuerna. Resultatet
kommer delas upp i fyra olika rubriker med tillhérande underrubriker gallande krav, kon-
troll, stod och stress. Avslutningsvis kommer vi kort beskriva den relation mellan de fyra
fenomenen som har framkommit. Citaten som kommer presenteras nedan representerar

alla deltagarnas upplevelser.

Kravens betydelse for det dagliga arbetet

Mellancheferna &r 6verens om att krav kan bade vara nagot positivt och negativt, och att
kraven som deras narmaste chef staller pa dem ar rimliga. De anser &ven att deras narm-
aste chef har en viktig betydelse for dem, i situationer som ar kravande och staller hoga
krav pa dem. Narmaste chefen ska fungera som ett bollplank som mellancheferna kan
bolla funderingar med och fa feedback ifran. Mellancheferna vill aven kunna vénda sig
till sin chef for att fa hjalp om hur de ska losa situationer som de sjalva inte riktigt vet hur
de ska l6sa. Mellancheferna &r eniga om att deras narmaste chef ger dem den hjalp som
de behdver nér de hanterar situationer med hoga krav. Ytterligare anser mellancheferna
att i situationer som &r svara att 16sa, kan deras narmaste chef kliva in och hjalpa till att
fa ordning pa situationen. Men ibland kan vissa av mellancheferna 6nska att det skulle

f& annu mer krav fran sin narmaste chef.



Att krav kan vara ndgot som bade ar positivt och negativt beror pa att krav kan
motivera mellancheferna till att fa saker gjorda, men samtidigt tycker de att kraven inte
far vara allt for manga och for stora, vilket kan tendera till att kraven istéllet forsamrar
deras arbetsprestation, det blir for mycket for dem att hantera och da blir kraven betung-
ande. Att fa tuffa krav kan aven leda till utveckling eftersom att de maste tackla situat-
ionen och fundera pa hur de ska gora for att 16sa de svara kraven. Vilket i sin tur leder till
att nar de val klarat situationen med kraven, sa har de lart sig nagot nytt. Nar liknande
krav kommer nésta gang sa blir de inte lika svara och jobbiga, eftersom att de nu har lart

sig hur de ska hantera sadana situationer.

Krav for mig ar mer mal, kraven ar malen sa tanker jag, och dem ar viktiga bade for
kvalitet och for att vi ska kunna leverera det vi ska. Skulle vi inte ha nagra krav och inte
ha nagra mal aa da skulle vi bara kunna laja omkring. Kraven gor ju att man vet at vilket

hall man ska.

Kraven pa mellancheferna. Att arbeta som mellanchef pa en enhet eller avdel-
ning stéller en del krav pa personen som innehar den rollen, bland annat sd maste man
kunna vara valdigt flexibel ifrdga om att strukturera om i planerna. Det sker ofta ofcrut-
sedda handelser som de inte har planerat for, och da maste de kunna vara flexibla och
andra om i sin planering for dagen. Samtidigt som de skjuter pa de arbetsuppgifter som
de har inplanerat sa far de inte skjuta pa dem for langt, eftersom manga av uppgifterna
ofta innehar en deadline. Dessutom maste en mellanchef vara tillganglig sa att persona-
len kan na dem vid behov. Som mellanchef pa en enhet kan dven innebéara att man
maste vara tillganglig efter arbetstid, eftersom vissa enheter kraver att personalen har
obekvéama arbetstider som innebdr arbete under kvéllar och helger. Att vara tillganglig
pa kvallar och helger ar ibland nagot som nagra av mellancheferna kan uppleva som pa-
frestande och jobbigt, men samtidigt tycker de att tillgangligheten ar viktig for persona-
len for att de ska kdnna sig trygga i sitt arbete.

Motstridiga krav r en av de svaraste sakerna som mellancheferna kanner att de
behover hantera. Ledningen kan komma med ett krav som personalen kan uppleva vara
en omojligt att genomfora, vilket d&ven mellancheferna kan kédnna men pa nagot vis maste

de anda samla ihop sig sjalva gentemot personalen och gora det basta av situationen.



Mycket handlar om att forklara syfte for personalen géllande det som ska goras. Né&r per-
sonalen far veta varfor de ska gora pa det har viset sa kan det ofta bli lattare att fa med
personalen i forandringen.

Nar Mellancheferna fick fragan om de ville forandra nagot i sin arbetssituation sa
ville de flesta férandra nagonting. Det som de allra flesta sa att de ville férandra hade med
personalen att géra. Antingen att de ville ha farre antal personal att ansvara for eller att
ha en béattre bemanning. En gemensam onskan &r att det borde vara fler mellanchefer pa
varje enhet som kunde dela pa personalansvaret. Nar det géller bemanningen 6nskar de
att de hade extra personal i form av en timvikarie pool, att ta in vid pl6tslig sjukfranvaro
hos den ordinarie personalen. En sadan I6sning skulle kunna underlatta problemet med
bemanning pa ett smidigt och praktiskt satt men framfcrallt bidra till att mellancheferna
far mer tid att agna sig at sina I6pande arbetsuppgifter som de har i den dagliga plane-

ringen

Innebdrden av kontroll

For att mellancheferna ska kéanna att de har kontroll 6ver sina arbetsuppgifter sa behdver
de ha tid att kunna folja upp saker som de haller pa med samt att de far ha tiden som de
behdver till att verkligen vara chef. Ibland ké&nner de att de omgjligt kan ha full kontroll
over allt, det viktiga ar att man ser helheten och har nagorlunda kontroll 6ver det mesta.
De anser att det ar viktigt att kunna slappa lite pa kontrollen och delegera arbetsuppgifter
till sina medarbetare. Dér ar det ocksa viktigt att de vagar lita medarbetarna och att de
verkligen gor sakerna som de har blivit tilldelade. Men att géra detta innebdr &ven att
mellancheferna ibland gar pa nitlotter och att vissa uppgifter inte blir gjorda, men det far
de helt enkelt ta. Flera av mellancheferna har insett att man lar sig hantera kontrollen ju
mer erfaren man blir. For att komma ihag viktiga punkter forsoker de bygga upp system
som hjalper dem att fungera i vardagen och som de kan arbeta efter, de fel som uppstar
rattar de till under tiden for att undvika att ett problem véxer.

Jag har slappt mycket kontrollbehov av erfarenhet och med aldern. Jag har ett satt som
jag jobbar och ser manaden pa ett speciellt sétt. Jag har byggt upp en egen tanke, men jag
har inte det har fullstandiga kontrollbehovet. Nu kan det faktiskt bli s& har hoppsan men
0j da, men det ar inte hela varlden. Forr skulle det varit katastrof for mig om jag glomt

nagot, men nu kanner jag att det kommer att ordna sig. Det gar ofta att ratta till.



Narmaste chefens betydelse. Ledningens information, restriktioner och beslut
gar alltid via Mellancheferna narmaste chef som da vagleder dem stegvis i vad de ska
gora, sa att de inte riskerar att hoppa dver nagot steg. Med ratt forutsattningar och tydliga
instruktioner om vad som ska utféras gora dkar darav mellanchefernas kansla av att ha
kontroll. Mellancheferna anser att det ar valdigt viktigt att fa reda pa vad som forvantas
av dem och vad som de ska gora. Det ska enligt dem vara tydligt och helst vara nedskrivet
pa papper sa att de kan ga tillbaka och titta och stimma av att man gjort allt. Nagra av de
intervjuade mellancheferna upplever att stodet fran narmaste chefen har blivit battre an
det var tidigare da det ibland hande att de tappade bort sig i sitt arbete pa grund av ute-
blivna instruktioner, till skillnad fran hur det fungerar i dagslaget.

Nar det galler frihet och paverkan i arbetet, ar nastan alla av de intervjuade
mellancheferna déverens om att de har stora mojligheter och friheter i sitt arbete. De har
mojlighet att forma och styra sina egna dagar och har stor mojlighet att paverka hur de
vill att saker och ting ska goras, framforallt om de har en bra bemanning.

De menar att det handlar mycket om forutsattningar att de far klart for sig vad de
forvantas att gora, vad de ska gora och vad de inte ska gora. ldag kan det ibland vara lite
oklart vad en mellanchef forvantas gora och vad som medarbetarna egentligen befogen-
heter att gora pa egen hand. | dagslaget tar det mer tid for mellanchefen att ta reda pa vem
ska utfora uppgiften an att medarbetarna sjalva gor det. Det kan da leda till att mellanche-
fen personligen utfér uppgifterna for att det gar snabbare. En stor grund i kontroll &r for-
utséttningar, har de ratt forutsattningar for att gora ett bra jobb, sa har de ocksa kontrollen
over sin yrkesroll. Bemanningen spelar en valdigt viktig roll for mellancheferna, om det
finns tillrackligt med personal pa de olika enheterna kan de istallet fokusera pa att driva
sin verksamhet som planerat. Nar de har sadana forutséttningar kanner cheferna att de har

kontroll 6ver sin yrkesroll. En av cheferna beskriver vikten av kontroll i sitt arbete sa har:

Extremt viktigt att man kénner att man har kontroll och inflytande pa jobbet, annars kanns
det lite som att man ar i fangelse ndr man kommer till jobbet. Kontroll & mycket viktigt,
bade som chef och medarbetare. Medarbetarna maste ocksa kanna att en del kontroll 6ver

deras arbetssituation i relation till deras livssituation ocksa.

Behov av stod
Alla mellanchefer som intervjuades tycker att det har ett bra stod fran sin narmaste chef

och att de kan vanda sig till chefen om de har nagra problem. Vissa av dem skulle ibland



onska att de kunde fa annu mer stéd fran sin chef ibland och att det skulle ga lite snabbare
att fa aterkoppling pa fragor fran chefen. Den narmaste chefen tar garna emot fragorna
som mellancheferna kommer med, men kan inte svara pa an gang utan maste kolla upp
saken. Det ar nagot som vissa av mellancheferna 6nskar skulle kunna ga lite snabbare.
Ibland tycker de att det kan vara véldigt skont att ha nagon att “skylla” beslut pa, som nar
personalen inte &r nojda, och kan da séga att det har kommer fran verksamhetschefen och
det ar inget som de har bestamt, pa sa satt ha ryggen fri. Dessutom anser mellancheferna
att det ar skont och viktigt att kanna att de har stod fran sin chef nar de ska genomdriva
tuffa beslut. Det blir ett satt for dem att dela pa beslutet, ibland &r det lage for verksam-
hetschefen att kliva in och ta beslutet, medan ibland &r det mellanchefen sjalv som ska ta
beslutet. Dessutom anser de att man maste ha chefen med sig nar de sitter pa en mellan-
position som de gor, annars gar det inte, da de ibland upplever sig klamda fran tva olika

hall. En av mellancheferna sa sa har om stodet fran chefen:

Jag maste kunna kénna att jag har en uppbackning vid svara beslut fran chefen uppat.
Ibland maste man ga i strid om saker och da maste jag kanna att jag har ryggen fri uppi-
fran. Sa det &r ett jattestort stod.

Sammanhallningen och relationen till de andra chefs-kollegorna anser mellancheferna
vara bra. De traffas inte sa ofta eftersom att alla har sitt som de behover gora, men nar
de val traffas sa tycker de att de finns dar. Sen har en del av mellancheferna annorlunda
och olika verksamheter i jamforelse med varandra som exempelvis har vardavdelningar,
pa sa sétt kan det vara svart att jamfora sig med andra och fa stod av kollegorna. De har
inte s& manga som de kan bolla saker med, utan vissa har sokt upp en egen kontakt med
en annan chef som de kan bolla saker med ibland. Men det finns inget forum eller lik-
nande dar de kan tréffas och prata och kanske utbyta ideér och tankar. Nér de val traffas
pa métena sa ar tiden sa knapp att de i princip inte hinner prata om nagot annat. Detta ar
nagot som vissa av cheferna séager sig sakna. Da de ibland kan beh6va ha nagon att prata
om med, dven om de kan vanda sig till sin chef for stdd. Men vissa av mellancheferna
gar till en kollega i samma position nar de behover tips och rad eller svar pa en fraga.

En av enhetscheferna beskriver stodet fran kollegorna sa har:

Stodet fran chefskollegorna upplever jag ar bra for det mesta. Jag har ocksa haft stort stod

av chefskollegorna for jag gar ju ocksa och fragar dem liksom. Man mérker ju vem som
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ar bra pa vad liksom, sa jag brukar ga till lite olika enheter beroende pa vad jag vill ha

hjélp med.

Administrativt stdd och mentorskap. Ytterligare pratade mellancheferna
mycket om att det dven &r viktigt att ha stod i olika administrativa bitar sdsom lcner,
personalfragor och lagar och regler. De tycker det &r viktigt att det finns resurspersoner
som ar specificerade inom de omraden som de sjélva inte beharskar till hundra procent, sa
att det har nagon att ga upp och fraga om saker. Detta ar nagot som de anser har blivit
béttre an vad de var vi starten, da de nu har fatt en personalchef och en assistentchef. Men
fortfarande tycker vissa av cheferna att de saknar det administrativa stodet som de kénner
att de skulle behova. Da det endast finns en HR-person som &r pa plats pa arbetsplatsen,
sa tycker de att de inte far de konkreta svaren som de skulle vilja ha. Nar de fragar skulle
de vilja fa mer konkreta svar pa hur de ska ga tillvaga med sitt problem, men det tycker
de att de saknar. De skulle dnska att det fanns fler inom HR pa plats och inte bara pa
huvudkontoret. Da de pa huvudkontoret inte ar insatta i precis hur det ser ut pa den har
arbetsplatsen. Om det fanns fler fran HR pa plats att bolla med, sa tycker vissa av cheferna

att de skulle fa ett battre stod i de administrativa fragorna.

Jag har nagra arbetskamrater jag kan prata med nar jag behdver. Ibland behéver man prata
om chefen ocksa sa att séga, hur man ska tolka saker och ting om man behdver hjalp med
personalfragor eller man bara behover kraka ur sig lite. Sa det tycker jag att det finns ett

bra stod.

Négra av mellancheferna tycker att det skulle vara bra med mentorskap for nya tillsatta
chefer lika som sjukskdterskorna har. Mentorskapet skulle innebéara att man ar lite som
en trainee under en tid i bérjan och att man har ndgon att bolla saker som uppstar med.
Ett extra stod helt enkelt. Cheferna anser att det finns ett vérde i det, framforallt om man
ar helt ny och inte har varit chef tidigare. Att man har en person som &r utsedd till ens
mentor som man far ha lite extra kontakt med i borjan och som man kan stalla alla fragor
som har till. I dagslaget blir det sa att cheferna sitter och ringer runt till flera for att forsoka
fa kontakt med nagon som kan svara pa fragorna som de har. Nar de har ringt runt till
flera och ingen svarat sa struntar de i det tillslut och gar vidare anda utan att ha fatt svar
pa sina fragor. Da flera av mellancheferna ar relativt ny i sin position och inte arbetat som

chef tidigare ar mentorskapet nagot som de har tankt pa nar de sjalva borjade. Eftersom
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att de sjalva tyckte att de garna skulle vilja ha haft ndgon som de kunde stélla fragor till i
bdrjan.

Upplevelser av stress

Stress i arbetet & nagot som alla chefer har och det gar ofta i vagor, med perioder med
mer stress och perioder med mindre stress. Hur det &n &r finns stressen alltid dar mer eller
mindre och stressen &r ofta kopplad till tidsbrist, att de kénner att de inte hinner med allt
som de kanner att de behover gora. Stressen som de har ar en blandning av psykisk och
fysisk stress, vissa av cheferna upplever att de har bada typerna ibland, medan vissa av
cheferna anser att de bara har psykisk stress i sitt arbete. | perioder med mycket stress sa
blir det latt att de tar med sig stressen hem, att de fortsatter att fundera pa hur de ska losa
saker aven nar de ar hemma. Anda forsoker de koppla bort stressen nar de 4r hemma
genom att gora saker som de tycker om, sa att de far annat att tinka pa. Stressen ar bade
nagot positiv och negativ, lite stress anser de faktiskt kan vara bra medan for mycket
stress ar daligt. De upplever att det ar ingen dag da de inte kanner nagon stress Gverhu-
vudtaget, men de flesta dagar ar det positiv stress de kanner. Den negativa stressen uppstar
nar det ar hart tryck och det hander saker som de inte raknat med, exempelvis om en
personal ringer in och sjukanmaler sig. Da maste man som chef se till att 16sa det, samti-
digt som man har en massa andra arbetsuppgifter som maste goras under dagen. Oftast &r
det tidsbristen som ar orsaken till stressen de kanner. En av mellancheferna upplever tids-

bristen sa har:

Det &r ju stress till och fran, det ar ju standigt. Det &r ingen dag da det inte ar stress. Sa vi
har ju ett stresspaslag och det har ju mycket med tiden att géra. Man kéanner att tiden inte
racker till. En atta timmars dag det ar bara borta, jaha sa har det gatt en vecka igen. Sa det
ar ju den stressen att kan jag kanna att jag inte hinner med. Det finns dagar da det ar
mycket hogre stress da det hander saker, och sedan finns det dagar som jag har full kon-

troll och da &r stressen mindre.

Stressens betydelse for arbetet. Mellancheferna anser att i de flesta fall sa ar
inte krav en stressfaktor i arbetet utan nagot som far dem att prestera battre, men om

kraven ar for hdga och for manga da kan de bli till en stressfaktor.

Stressen ar ju konstant, 110 procent dygnet runt tyvarr, sa ar det. Mer eller mindre lite

beroende pa vilken tid det ar pa aret, januari kanns lite lugnare for da har man precis
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landat efter julledigheten och det &r lite langt till sommaren, medans i augusti da har man
ju stressen pa sig da det ar dags for budgeten till hosten, men hela tiden sé& ar det ju en

l&ngvarig stress. Den har 1dnga stressen, det ar liksom svart.

Nar det galler kontroll och dess samband med stressen pa arbetet sa kanner enhetsche-
ferna att de maste kunna leva med att de inte kan ha full kontroll 6ver allting, da de annars
skulle ga under av stress. Beroende pa att om de ska kunna ha full kontroll Gver allt i sitt
arbete sa maste de sjalva gora allting som ska goras, och det skulle inte vara mojligt.
Darfor behover enhetscheferna slappa lite pa kontrollen, for att inte fa ett alldeles for stort
stresspaslag i arbetet. Darefter ar stodet i arbete fran saval HR, 16n, narmaste chef och
kollegor en stor del i att minska enhetschefernas stress i arbetet. Far cheferna det stod som
de behdver for att klara av att sitta arbete pa ett bra sétt, sa minskas ocksa deras upplevelse

av stress i arbetet.

Slutsatser

Resultatet som vi har fatt fram visar pa att rollen som mellanchef ar komplex situation
och mellancheferna tenderar ofta att hamna i klam mellan ledning och personal. Av denna
anledning ar det av stor vikt att det for dessa finns en bra balans mellan krav, kontroll,
stod och stress i arbetet. Mellancheferna upplever dven att det finns tva sidor av krav,
kontroll och stress. Att ha hdga krav och hog stressniva i arbetet kan faktiskt vara nagot
positivt tycker dem, da de far dem att veta vad de ska astadkomma i arbetet och det far
dem i sin tur att utvecklas i sitt arbete. Men samtidigt s maste det finnas en balans mellan
dessa saker sa att det inte blir alldeles for hdga krav och for hog stress under en langre
tid, for da orkar de inte. Aven kontroll & négot som kan vara bade positivt och negativt
anser mellancheferna da de menar att om man ska ha full kontroll pa allt sa kommer de
inte orka med, eftersom att de da maste gora allt sjalva. De maste helt enkelt lara sig att
slappa lite pa kontrollen. Stodet fran sin narmaste chef ar en viktig faktor for att klara av
rollen som mellanchef, da mellancheferna maste kanna att de har ryggen fri uppifran nar
de tar sina beslut. Allting handlar om att hitta den ratta balansen mellan krav, kontroll,

stdd och stress.
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Diskussion
Syftet med denna kvalitativa studie var att undersoka vilken betydelse krav, kontroll, stod
och stress hade for mellanchefer i deras dagliga arbete. Detta da mellanchefer ofta ar i en
sadan position att de l4tt kan hamna i klam mellan ledning och personal.

Resultatet visar pa att mellancheferna tycker att deras jobb &r roligt och utveck-
lande, samtidigt som de ofta stélls infér manga utmaningar i sitt jobb och latt hamnar i
klam mellan ledningen och personalen. Krav var nagot som de anser bade kan vara nagot
positivt och negativt och kraven som stalls pa dem sjalv fran deras narmaste chef ar fullt
rimliga. Mellancheferna storsta utmaningar och svarigheter ar relaterade till bemanningen
i verksamheten. Vilket ocksa paverkar hur mycket stress cheferna upplever i sitt arbete.
Att vara enhetschef medfor en del krav, bland annat att de ska vara flexibla och finnas
tillgangliga for sin personal. Motstridiga krav ar de svaraste sakerna att hantera som chef
pa en mellanniva. De allra flesta av cheferna ville férandra antalet personal att ha ansvar
for eller bemanningen.

Kontroll kopplar cheferna ihop med att tillrackligt med tid och att de maste inse
att de inte kan ha full kontroll éver allt. Ytterligare spelar den narmaste chefen en viktig
roll i mellanchefernas mojlighet att kdnna kontroll, da narmaste chefen ska ge enhetsche-
fer forutsattningar och instruktioner. Men arbetet som enhetschef ger ocksa cheferna
mycket moéjligheter och friheter i hur de vill utféra sitt arbete. Kontrollens betydelse i
mellanchefernas yrkesroll handlar mycket om forvantningar och forutsattningar, samt att
ha kontroll pa lagar och regler.

Alla mellanchefer tycker att de far ett bra stod fran sin narmaste chef och att de
kan fa hjalp av hen om de har nagra problem. Vissa av cheferna 6nskade dock att de skulle
fa ett annu battre stod fran sin narmaste chef. Ytterligare tycker de att det ar dven ar viktigt
att fa stod i de administrativa bitarna sasom exempelvis léner och personalfragor. Detta
ar nagot som vissa av cheferna skulle vilja att det blir battre. Utdver detta sa tycker vissa
enhetschefer att mentorskap for nya chefer skulle vara ett extra bra stdd att ge nya chefer

I borjan nér de tilltrader tjansten.

Jamforelse med tidigare forskning
Trots att situationen som mellanchef kan vara svar och tuff, ar det a&nda en roll som ger
motivation till cheferna att fortsatta (Agnoli et al 2015). Att mellancheferna upplever

stress i sitt arbete &r inte ndgot ovanligt. Genom att mellanchefer har en exceptionellt svar
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roll i foretaget som staller mycket hoga krav pa cheferna, da de forvantas uppfylla led-
ningens hoga krav, samtidigt som de har en personal som skall genomféra kraven. Det
blir foljaktligen en svar situation for mellancheferna eftersom de kéanner att de maste klara
av kraven, men samtidigt inte pressa sin personal for mycket sa att de inte kanner sig
uppskattade. Detta kan i sin tur leda till att cheferna blir stressade (Waszkowska et al,
2017). Mellancheferna upplever att de for det mesta mar bra pa jobbet och kan hantera de
mer stressade perioderna pa ett bra satt utan att ga under. Orsaken till att det mar bra och
kan hantera stressiga perioder utan att drabbas av ohdlsa, beror troligen till stor del att de
har sadana stora friheter i hur de vill utféra sitt jobb. De har aven stor méjlighet att vara
med och paverka i sitt jobb. Krav/kontroll - modellen (Karasek et al, 1998) menar att
negativa reaktioner av psykisk belastning uppstar nar den psykologiska belastningen &r
hog samtidigt som de anstallda har en mycket liten mojlighet att vara med och paverka i
sitt arbete (Karasek et al, 1998). Dessutom pratar manga av cheferna om att de tycker det
ar viktigt att de far lite krav pa sig i sitt arbete, da de annars bara kan glida runt. De menar
att kraven motiverar dem till att gora ett béattre jobb. Det stimmer éverens med studier
(Karasek et al, 1998) som har gjorts som visar att det ar viktigt med krav i arbetet da laga
eller inga krav alls &ar ett mycket omotiverat arbetssétt och det kan leda till negativ arbets-
inlarning eller att man gradvis forlorar kunskap som de har sedan tidigare, da man inte
far ndgon majlighet att anvanda sig av dem i arbetet (Karasek et al, 1998).

Aven om mycket av forskning ar positiv till att de anstallda har hég grad av kon-
troll i sitt arbete och det ar en form av friskfaktor, sa finns det dven studier (Grénlund,
2007, Alvin et al, 2006) som visar negativa konsekvenser av att ha for mycket egen kon-
troll i sitt arbete. Ett stort sjalvbestdimmande kan leda till att de anstéllda blir mer stressad.
Daé de sjalva maste prioritera och dra granser for de olika arbetsuppgifter, mellan arbete
och privatliv, och mellan egna och de anstalldas 6nskemal. Forskningen visar da att denna
gransdragning kan bli en stressfaktor, framférallt om kraven pa personen skulle vara
hoga, diffusa eller motstridiga (Gronlund, 2007, Alvin et al, 2006). Det gar att se en kopp-
ling mellan den har kritiken och det som enhetscheferna tagit upp, da de pratade mycket
om att det krévdes att de var flexibel och hade l&tt att anpassa sig och andra om sin dag.
Detta ar nagot som for vissa kan bli en stressfaktor da de kanner att de aldrig hinner fa de
sakerna de planerat gjorda. Om det hela tiden blir sa att man far skjuta upp sakerna som
ar inplanerade for att de kommer nya som maste goras fore sa kan det tillslut bli for

mycket och 6vervéldigande om det pagar under en langre tid. Man klara ofta av sadant
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under kortare perioder men blir det under for Iang tid sa kan det definitivt bli en stress-
faktor. Sedan &r det olika fran person till person hur man klara av situationer dar det stan-
digt sker forandringar, vissa klarar det battre &n andra. Det viktigaste ar att man tanker sa
som mellancheferna gor, att man far slappa lite pa kontrollen och forsta att man inte kan
ha full kontroll dver allt.

Gronlund (2007) och Alvin et al (2006) har riktat kritik mot krav-, kontroll- och
stddmodellen géllande att tanken att hog egenkontroll minskar risken for att man ska
drabbas av stress, och dess hdlsokonsekvenser. Gronlund (2007) och Alvin et al (2006)
menar istéllet att den frihet som stor egenkontroll medfor risken for att arbetet ska hamna
i en “honungsfilla” som innebér att for manga viktiga och stimulerande uppgifter, kan
precis som mindre fria arbeten leda till skadlig stress. Att ha mycket egenkontroll kan till
och med gor konsekvenserna av stressen storre, och darmed ocksa leda till somnsvarig-
heter och motvilja att ga till arbetet (Grénlund, 2007, Alvin et al, 2006). Aven om vara
resultat gar i linje med Karaseks modell (Karasek et al, 1998), kan man &ven se en del
kopplingar till kritiken som riktas mot modellen. Nar det galler somnsvarigheter och sva-
righeten att inte tdnka och ta med sig jobbet hem. Vissa av cheferna berattade att de ibland
hade svart att sova da de hela tiden var saker som snurrade i huvudet som de maste komma
ihag och ha kontroll 6ver. De tyckte dven att det periodvis var svart att inte tanka pa jobbet
nar de var hemma. Sa lange de var sysselsatta med sadant som de tyckte om sa gick det
bra, men nar det blev lugnt sa var det latt att jobbet kom ifatt dem. Darfor gar det att se
en koppling mellan vara resultat och bada teorierna om behovet av hog kontroll och frihet
I arbetet.

Metoddiskussion
Syftet var att med en kvalitativ studie undersoka mellanchefernas upplevelser av krav,
kontroll, stod och stress i det dagliga arbetet. For att fa svar pa fragorna rekryterade vi
deltagare genom ett strategiskt urval. Urvalet gjorde for att fa en urvalsgrupp som kunde
bidra med relevant information till studien. Kvalitativ ansats anvandes for att fa en dju-
pare forstaelse for mellanchefernas upplevelser av krav, kontroll, stod och stress i det
dagliga arbetet, genom att stalla fordjupande fragor om @mnet (Braun & Clark, 2006).
Faktorer som kan ha paverkat resultatet &r bland annat att vi inte ar sarskilt vana
att genomfora intervjuer. Nar man &r ovan med rollen som intervjuare kan det latt bli sa

att det ar ett stort fokus pa fragorna, och darmed kan det bli sa att intervjuaren missar att

16



stalla viktiga foljdfragor som skulle kunna ha gett ytterligare intressant och viktig inform-
ation. Da vi inte provade intervjuguiden (bilaga 1) pa nagra testpersoner innan vi genom-
forde dem, kan det ha blivit sa att intervjufrdgorna misstolkades av deltagarna. Detta
skulle kunna undvikas genom att genomfora pilotintervjuer innan de riktiga intervjuerna
genomfordes. Da vi bade skulle ha fatt mer 6vning pa att genomfora intervjuer samt att
vi da skulle ha fatt feedback och kansla for om nagon av fragorna kunde misstolkas eller
vara missvisande pa nagot satt (Merriam, 2009). Vi har bada tva inblick och erfarenheter,
da vi sjalva har jobbat inom varden. Detta ar nagot som vi ser som en styrka da vi lattare
har fatt en forstaelse for hur verksamheten fungerar, och kan darmed ha tolkat resultatet
pa ett djupare satt an om vi inte hade haft erfarenhet. Risken med detta ar dock att resul-
tatet undermedvetet blivit subjektivt tolkat utifran vara erfarenheter och upplevelser.
Langemar (2008) anser att det i sana situationer ar viktigt att fundera pa om tolkningen
ar undersokningsledare eller om innebdrden i materialet finns dér oavsett. Vanligast &r
att det blir en kombination av dessa tva (Langemar, 2008).

Deltagarna som deltog i studien togs fram av HR-chefen som skickade ut ett mail
till alla mellanchefer pa de olika enheterna med fragan om de ville delta. Detta &r nagot
som kan ha haft paverkan pa resultatet, da cheferna visste att HR-chefen visste att de
deltog i studien, och darmed kan det ha paverkat hur de svarade pa fragorna. I och med
att HR-chefen var medveten om vilka som deltog i studien men inte om vem som sa vad,
kan konfidentialiteten for deltagarna till viss del ha &ventyrats. Langemar (2008) menar
att rekrytering av deltagare till organisationspsykologiska undersokningar egentligen inte
bor ske via chefer eller arbetsgivare, mojligen via en kontaktperson som iakttar sekretess.
| detta fall da deltagarna redan fran borjan fick fragan om att delta fran HR-chefen sa
visste de redan ndr de tackade ja till att delta i studien att HR-chefen kommer att vara
medveten om att de kommer att delta, och trots detta ville deltagarna delta. | och med att
de redan fran borjan fatt informationen om att HR-chefen kommer att veta att de deltar,
har deltagarna accepterat samtyckeskravet och godként att HR-chefen vet om deras del-

tagande.

Forslag till fortsatt forskning

Da mellancheferna som vi har intervjuat har pratat mycket om att de latt hamnar i en
klamd position, sa skulle det vidare vara intressant att forsoka undersoka orsaken till var-
for mellanchefer upplever att de hamnar i klam samt om det finns nagra bakomliggande

faktorer till varfor vissa upplever detta "mellanldge” starkare dn andra. Flera av cheferna
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var relativt ung och hade bara arbetat ett par ar som mellanchef. I och med det skulle det
vara intressant att a&ven undersoka om den biologiska aldern, anstallningstiden och arbets-
livserfarenhet har paverkan pa hur de upplever “mellanléiget” som de dr i? | var studie
var bara en av deltagarna man, vilket gor att det skulle vara intressant att studera om det
finns nagra skillnader mellan kvinnor och méans upplevelser gallande ledarskap pa en
mellanchefsniva, om huruvida kvinnor och man upplever och tolkar behov av stod, krav

och kontroll olika och hur det mynnar ut i upplevelser av positiv och negativ stress?

Da vi i var studie har fatt en inblick hur det &r att arbeta som mellancheferna inom en
privat vardorganisation som ocksa ar en bransch dar det ofta sker férandringar, sa skulle
det vara intressant att vidare undersoka om det finns nagon skillnad i mellanchefernas
upplevelse beroende pa om de arbetar i en privat eller offentlig organisation? Dessutom
skulle det vara intressant att studera om mellanchefernas upplevelser varierar beroende
pa inom vilken bransch de arbetar: Om mellanchefer & mer utsatta i vissa branscher an

andra?
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Bilaga 1:

Intervjuguide

Bakgrundsfragor:
Beratta lite om dig sjalv,
-alder

-utbildning

-vad din arbetsroll innebar

-hur lange du arbetat som enhetschef totalt respektive pa det foretaget dar du arbetar nu.

Hur upplever du situationen som enhetschef? Vi tanker i forsta hand pa att du ska ha en

bra relation bade med din dverordnade och din personal.

Krav

Hur upplever du kraven fran din narmaste chef?

Vilka krav stéller ditt arbete pa dig?

Vid kravande situationer som stéller hoga krav pa dig, vilken betydelse har da din narm-
aste chef for dig?

Vilken betydelse har krav for dig i din arbetssituation?

Hur upplever du de krav som stélls pa dig?

Hur hanterar du situationer med motstridiga krav?

Hur ser du pa din arbetssituation idag? Skulle du vilja férandra nagot?

Kan du beratta vad krav innebar for dig i relation till din yrkesroll?

Kontroll

Pa vilket satt upplever du att du har kontroll ver dina arbetsuppgifter?

Vad behdver du ha, for att kdnna att du har kontroll 6ver dina arbetsuppgifter?
Har du mojlighet att paverka hur ditt arbete ska utforas?

Vilka friheter har du i ditt arbete, gallande vad och hur som ska utforas?

Vad &r din upplevelse av stress i ditt arbete?

Kan du beratta vad kontroll innebar for dig i relation till din yrkesroll?



Stod

Hur upplever du arbetsklimatet pa din arbetsplats?

Hur upplever du stodet fran chefen?

Kénner du att du kan prata med chefen om du har nagra problem?
Vilken betydelse har chefen i for dig i din arbetssituation?

Hur upplever du stodet fran dina kollegor?

Hur upplever du sammanhallningen pa arbetsplatsen?

Kan du beratta vad stod innebar for dig i relation till din yrkesroll?



Bilaga 2:
Missivbrev

Hej!

Vi &r tva studenter fran Personal och arbetslivsprogrammet vid Hogskolan i Géavle som
nu &r inne pa var sista termin och darmed i full gang att skriva vart examensarbete i arbets-
och organisationspsykologi. Amne for uppsatsen ar upplevelsen av krav, kontroll, stod
och stress pa arbetet.

Uppsatsens syfte ar att undersoka mellanchefers upplevelse av krav, kontroll, stéd och
stress i det dagliga arbetet, som en del av den i vill fa reda pa mellanchefers upplevelser
av krav, kontroll och stéd i det dagliga arbetet, som en del av den psykosociala arbetsmil-
jon. Darfor fragar vi dig om du kan hjalpa oss med vart arbete genom att stalla upp pa en
intervju om dessa fragor.

Intervjun kommer besta av ett antal fragor om dina upplevelser av krav, kontroll, stéd och
stress och ta cirka 45 minuter. Intervjun kommer efter ditt godkannande att spelas in.
Ingen utomstaende kommer att fa ta del av inspelningen, utan det ar endast vi tva som
kommer ha tillgang till den. Vid intervjun kommer vi ta hansyn till vetenskapsradets
forskningsetiska principer. Vilket innebér att deltagandet i intervjun ar frivilligt, sa om
du skulle vilja avbryta intervjun sa kan du géra det. Ditt deltagande och allt som kommer
fram under intervjun kommer att behandlas konfidentiellt och resultatet kommer endast
anvandas i forskningsandamal.

Om du har fragor eller funderingar sa ar du valkommen att kontakta oss eller var handle-
dare for mer information.

Hoppas vi ses!

Med Vénliga Halsningar

Emelie Henningsson emelie.henningssonl@hotmail.com
telnr 076-942 49 01

Veronica Edman veronica.edman76@gmail.com
telnr 070-998 99 08
Handledare
Igor Knez igor.knez@hig.se
telnr 026-64 81 11



