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1. Inledning, fragestallning och disposition
Varje dag i en modern manniskas liv ar en kamp mot klockan! Det stélls hogre och

hogre krav pa prestationer i alla delar av livet samtidigt som vi méter en allt mer osaker
framtid dar anstallningstryggheten minskar och arbetstillfallen forsvinner. Den fragmenterade
verklighet vi moter varje dag okar stressen i vara liv. Nar man ser till denna verklighet ar det
inte underligt att manniskan blir mer och mer stressad!

Stress ar kroppens reaktioner pa fysiska och mentala pafrestningar och historiskt hjalpte
dessa reaktioner méanniskan att forbereda sig for kamp och flykt. Dagens samhélle framkallar
samma reaktioner under langre tidsperioder, vilket medfor dkad risk for bland annat hjart-
infarkt och hjarnblodning. Det &r dock viktigt att notera ar att olika personer reagerar olika pa
stress, samt att en och samma person reagerar olika pa samma stressfaktorer beroende pa
psykologisk och social situation.

Ett tecken pa denna ckade stress ar att av andelen sjukskrivna, langre &n 60 dagar, med
psykiska sjukdomsbesvar okat mellan 1999 och 2003 fran 18 till 30 procent.? Det &r
emellertid en relativt liten del av de langtidssjukskrivna som far diagnosen utbrandhet, vilket
delvis beror pa rekommendationer om att utbrandhet ska diagnostiseras som depression; vilket
i sin tur kan bero p4 att tillstindet “utbrindhet” saknar en enhetlig definition.® Utvecklingen
nar det galler sjukskrivningar for psykiska sjukdomar under senare delen av 1990-talet och i
borjan av 2000-talet gor det rimligt att géra en koppling till stressrelaterade problem, bland
annat i arbetslivet, da sambandet mellan arbetsrelaterad stress och psykisk ohalsa &r
vetenskapligt styrkt. Forhallandena pa arbetsplatsen ar vasentliga for utveckling av
utmattningssyndrom” (som ofta orsakas av stress).

Vi tror att stressrelaterade sjukdomstillstand (utmattningssyndrom) kommer att bli ett
allt stérre problem bade for arbetsgivarna och for samhallet i stort om man inte tar signalerna
pa allvar och borjar agera forebyggande redan nu!

Vi vill med denna rapport askadliggéra nagra av de mojligheter man som ledare
har for att motverka att medarbetarna skall utsattas for skadlig stress.

Vi inleder med att beskriva den teoretiska utgangspunkt vi anvander i var analys,
darefter beskriver vi olika handlingsalternativ i var empiri. | analysen forsoker vi se monster i
alternativen och i slutsatsen ger vi forslag pa hur man som ledare kan hantera dagens stressiga

omvarld.

' NE online, artikel 316959, hamtad 2006-03-17

2 Férsakringskassan online, pressmeddelande, hamtad 2006-03-18
® Institutet for psykosocial medicin online, hamtad 2006-03-18

* Socialstyrelsen online, hamtad 2006-03-18



2. Metod

Gruppen bdrjade med en generell diskussion kring dmnet hur ledarskapets funktion kan mo-
tverka arbetsrelaterade utmattningssyndrom. Darefter samlade gruppmedlemmarna
individuellt litteratur i &mnet for att anvanda som teori och empiri. Detta har gjorts via
sokningar pa Gunda, Libris, Arbetslivsinstitutet samt bocker namnda i kurslitteraturens kall-
forteckningar. Litteraturgenomgangen har sin tyngdpunkt i olika forskares slutsatser byggda
pa matresultat fran bland annat intervjuer, enkéater och statistik. For att belysa betydelsen av
arbetsmiljoansvar har detta kompletterats med en lagtext fran AFS och ett informellt samtal
med en konsult pd omradet. Teorin bestar av olika aspekter av ledarskap samt individ-
psykologi. Gruppen analyserar sedan gemensamt empirin med de framtagna teorierna genom
att dra subjektivt logiska slutsatser. Slutligen finslipades de sista detaljerna i arbetet och

formalian kontrollerades.

3. Teori

For att kunna jamfora olika handlingsalternativ har vi valt att utga ifran Fiedler's
situationsbetingade ledarskapsteori och Krav- kontrollteorin. Fiedler ger oss en insikt i vilken
typ av ledarstil en ledare bor anamma i olika situationer medan krav-kontroll teorin visar hur

medarbetaren paverkas av forutsattningar i arbetsférhallandena.

3.1. Fiedlers situationsbetingade ledarskapsteori
Fiedlers situationsbetingade ledarskapsteori bygger pa antagandet att olika situationer

kraver olika typ av ledarstil. ”Det centrala i teorin dr att det finns ett samspel mellan ledarstil
och den kontext som ledarna verkar inom.””

Fiedler har i sin modell utgatt fran att den viktigaste skillnaden mellan olika ledare ar
hur inriktade de &ar pa sjalva uppgiftslosningen, uppgiftsorienterade ledare, och hur
engagerade de dr av att ha goda relationer till sina medarbetare, relationsorienterade ledare.
Karakteristiskt for den relationsorienterade ledaren &r att hon/han har gott sjalvfortroende, stor
beslutsamhet, frihet fran inre konflikter och har stor forstaelse for medarbetarens behov. Det
ar en chef som k&nner sig trygg i sin ledarroll, har empati och hég grad av sjalvinsikt.
Karakteristiskt for den uppgiftsorienterade ledaren &r dennes stora fokus pa effektivitet,
tilldmpning av beldningssystem och ett egenintresse snarare &n ett gemensamt intresse for

gruppen och organisationen. De tva olika typerna av ledarstil satts sedan i relation till olika

% Jacobsen och Thorsvik, 2002:495
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situationer som antas ha betydelse for ledarens maéjlighet att paverka de anstéllda. Fiedler drar
slutsatsen att ett uppgiftsorienterat ledarskap lampar sig bast i situationer som bland annat
praglas av mycket ogynnsamma férhallanden. Till exempel om det rader stor osékerhet om
vilka forvantningar som stélls pa medarbetaren och vilket resultat som kravs av densamme.
Ett relationsorienterat ledarskap lampar sig daremot bést i situationer dar ledaren till exempel

maste skapa forutsattningar for samarbete for att en uppgift ska kunna losas.®

3.2. Krav-kontrollteorin

Krav-kontrollteorin bygger pa Arbetskrav
arbetskrav och egenkontroll, vilka &r tva Lag Hog  Motivation
dimensioner av arbetsforhallanden som &r > \1\]_5
o o =3 ;-89 2. Aktiv
centrala for fysisk och psykisk hélsa samt for £ spanning
c
de anstalldas motivation (figur 1). Krav méts —g
)
i hur hart individen upplever att man maste & 2| 5 Pa”s/s,}v 4. Hog
e 4 spannin
arbeta eller om man har tillracklig tid att ’ P 9\
utfora arbetet. Graden av kontroll omfattas Halsa

o Figur 1, krav-kontrollteori
av mojlighet att fatta beslut pa egen hand och 19U =, Kray-rontrofieort

frihet att bestdimma hur man ska utfora arbetet. Enligt teorin ar det framst kombinationen av
hoga krav och lag kontroll som har negativa halsomassiga konsekvenser (kvadrat 4). Hogst
motivation, larande och personlig utveckling uppstar i situationer dar bade arbetskrav och
egenkontrollen ar hog (kvadrat 2). Laga arbetskrav ger antingen lag spanningsniva eller
passivitet, beroende pa graden av egenkontroll.

Kraven och beslutsnivan paverkar tva psykologiska mekanismer, vilka visas i
diagonalerna i figur 1. Den forsta visar pa att halsan paverkas fran lag till hég spanning nar
arbetskrav och egenkontroll forandras. Den andra diagonalen gar fran passivitet till aktivitet
och visar pa graden av motivation.

Socialt stod ar en ytterligare dimension som tagits in i teorin. Socialt stod fran kollegor
och dverordnade antas vara en buffert mot psykologisk spanning. Beroende pa graden av
social och kansloméssig integration, hjalp och tillit skapas gemenskap alternativt isolering. De
tre faktorerna: egenkontroll, arbetskrav och socialt stod paverkar, var och en for sig, hur

arbetssituationen upplevs.’

® Jacobsen och Thorsvik, 2002:496ff
" Karasek 1979; Theorell & Karasek 1996 refererad till i Work and Organizational Psychology, 2000



4.  Empiri
Vid var litteraturgenomgang har vi framst sokt texter som belyser ledarskapets

mojligheter att hantera stress. UtGver det har vi intresserat oss for vem som har det formella
ansvaret for att ohalsa inte uppstar pa arbetsplatsen.

4.2. Omtanke och struktur — om ledarskap och medarbetarnas hélsa
| Arbetslivsinstitutets rapport “Omtanke och struktur — om ledarskap och

medarbetarnas hélsa™® har utbrandhet analyserats utifrdn Fiedlers uppgifts- och relations-
orienterade ledarskap. Forfattaren till rapporten beskriver att det finns ett indirekt samband
mellan ledarskap och hélsa eftersom ledare kan paverka faktorer som ar av betydelse for
arbetstillfredsstallelse och darmed dven for medarbetarens hélsa.

Undersokningen visar att ledare som har ett relationsorienterat ledarskap med tydlig
struktur® har en positiv paverkan pd medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse och halsa. Den
storsta bidragande orsaken till 6kad god halsa hos medarbetarna ar chefens formaga att fa
medarbetarna att kdnna meningsfullhet infor sina arbetsuppgifter. Undersokningar visar ocksa
att det relationsorienterade ledarskapet motiverar medarbetarna till att kdnna engagemang och
delaktighet. | rapporten menar man vidare att det ar den ndrmaste chefens ledarstil som mest
paverkar medarbetarens halsa. Hogsta ledningen ger dock forutsattningar for hur mellan-
chefen leder sina medarbetare, eftersom det ar den hogsta ledningen som sétter upp riktlinjer
for struktur och kultur i organisationen. Mellancheferna realiserar sedan de forutsattningar
hogsta ledningen har gett.

Rapporten redogor &ven for studier som visar att ett detaljstyrt ledarskap, ett
uppgiftsorienterat ledarskap, i hég grad bidrar till stress, eftersom denna typ av ledarskap
praglas av dvervakning som lamnar valdigt lite utrymme for egenkontroll. De menar dock att
tydlig struktur, som &r typiskt for det uppgiftsorienterade ledarskapet, ar en viktig faktor
framforallt i pressade situationer. Skillnaden mellan en relationsorienterad ledares och en
uppgiftsorienterad ledares sétt att leda med tydlig struktur, dr att den relationsorienterade
ledaren visar omtanke om sina medarbetare.

Ledarskap som balanserar de bada typerna med bade omtanke och struktur har positiv
paverkan pa medarbetarnas arbetstillfredsstallelse och darmed deras hélsa. Med andra ord

menar man i Arbetslivsinstitutets rapport att en tillampning av ett situationsanpassat

& www.arbetslivsinstitutet.se, hdmtad 2006-03-17
° Med struktur har menas att medarbetarna ges végledning och direktiv samt att problem och arbetsuppgifter
definieras.
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ledarskap, dar de bada ledarstilarna anvands utifran individens och gruppens mognadsgrad &r
att foredra. Da en grupp har kommit till en 6kad mognad passar ett relationsorienterat ledar-
skap bast. Enligt Ingela Thylefors, som omnamns i rapporten, ar chefens vérderingar viktigare
an tekniker, deras grundldggande motivation och attityd har storst betydelse for hur de utévar
sitt ledarskap™®. Rapporten lyfter slutligen fram tre aspekter av ledarskap som visat sig
viktigast for att medarbetarna ska kénna arbetstillfredsstéllelse: omtanke om medarbetare,

karisma och intellektuell stimulans.

4.2. Forebyggande atgarder
4.2.1 Moveit

Konceptet for Moveit, Motivation and engagement supporting workplace improvement
tools', &r en strategi for arbetsmiljdarbete dar larandet i interaktionen mellan ledare och
underordnad ar central. Den viktigaste kunskapskallan ar vad de kan komma fram till
gemensamt genom “en interaktivitet som syftar till att skapa mening och forstaelse for vart
organisationen ar pa vag, vad som behover uppnds och varfér organisationen behdver
forandras. Strategin &r visionsdriven och bygger p& att alla &r involverade?. Sjalva larandet
i processen ar det som &r syftet eftersom det stimulerar motivationen. Det har dven visat sig
vara viktigt att ett genuint och fortroendefullt samarbete fran borjan av processen &dr vad som
behdévs for att tanken bakom Moveit ska fungera. Fortroendet uppkommer i mangt och
mycket av en god processledning. ”En god processledning omfattar samarbete mellan en
mangfald av yrkesgrupper, en god hantering av systematiken i handlingen, uthallighet,
investeringar i information och kommunikation inom organisationen samt en utgangspunkt i
larande och processtankande™. Aven om andra organisationers processer inte kan fungera
som norm eller facit &r de viktiga inspirationskallor.

Studier visar att statusskillnader mellan ledare och de ledda gor att denna metod kan
vara svar att anvanda i praktiken. Ledaren kan ha svart att slappa sin traditionella roll, som ar
mer auktoritdr, eftersom denne &r praglad av tidigare metoder. Den ledde kan da kanna sig
alienerad eftersom makt- och kunskapsforhallandena ofta ar ojamna, vilket ocksa kan
motverka dialogen. Dérfor ar det viktigt med adekvat utbildning sa att egenansvar kan tas nar

1% Dilschmann 2005; Thylefors refererad till i “Omtanke och struktur — om ledarskap och medarbetarnas hélsa”
1 Ateg, Andersson och. Rosén, 2005:4

*2 |bid. 2005:7

* Ibid. 2005:10
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den ledde far kontroll Gver sin arbetsmiljo. Om malen som efterstravas ar bade 6nskvarda och

realistiskt uppnabara kommer en positiv feedback-loop att skapas.™

4.2.2. Maslach och Leiters modell
Maslach och Leiter anser att utbrandhet, vilket motsvarar vart uttryck utmattnings-

syndrom, inte forebyggs genom individinriktade punktinsatser pa arbetsplatsen. De fore-
sprakar istallet att man skall skapa engagemang i hela organisationen genom att inféra en
kontinuerlig forbattringsprocess med inriktning pa arbetsférhallandena. Denna process skall
styras av ledningen utifran sex omraden som anses speciellt viktiga for de anstallda: arbets-
mangd, kontroll, ersattningar, gemenskap, rattvisa och rutiner. Man framhaller att ledningen
inte omgaende kan paverka de anstallda att uppfatta situationen som rattvis men kan utveckla
rutiner som i langden skall fa anstéllda att kanna att forhallandena &r rattvisa och pa sa satt
skapa engagemang for arbetet.

Man foreslar en femstegsmodell for att uppna detta: 1 — Ledningen forbinder sig att
genomfora projektet, 2 — Ledningen genomfor enkatundersokningar pa arbetsplatsen for att
finna problemhardar, 3 — Utifran enkéterna skapas projektgrupper med ansvar for specifika
problemomraden, 4 — Man lyssnar pa de anstéllda, och 5 — Processer skapas for att atgarda
problem som identifierats.

Det som ar huvudpodngen ar att skapa nya kommunikationsvagar inom foretaget och
skapa delaktighet i processerna. Man ska astadkomma detta genom att kontinuerligt prata med
de anstallda om problem och atgarda dessa allteftersom. Malet &r att skapa organisatoriska
strukturer som balanserar arbetare med utfort arbete och pa sa vis fa en engagerad arbets-

styrka som kénner delaktighet i hur foretaget skots. ™

4.3. Ansvar
4.3.1. Arbetsmiljolagen

Arbetsmiljolagen ar ganska allmént hallen och kompletteras darfor med tillampnings-
foreskrifter fran Arbetarskyddsstyrelsen. Arbetarskyddsstyrelsens forfattningssamling, AFS,
1980:14 behandlar psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon. Skriften beskriver hur
arbetsmiljon kan paverka sjukskrivningar och att det &ar arbetsgivarens ansvar att forebygga
ohdlsa. Arbetstagaren bor erbjudas mojlighet till ansvarstagande och sjalvstandigt besluts-

fattande samt fa en majlighet att utratta nagot vasentligt och bli varderad av andra for det. Nar

1 Ateg, Andersson och. Rosén, 2005
1> Maslach & Leiter 1997
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flera ménniskor har samma symptom dar det arbetsledningens och skyddsorganisationens

ansvar att bevaka signalerna och genomfora en kartlaggning av arbetssituationen.®
Huvudansvaret for arbetsmiljon ligger pa arbetsgivaren, men det star inget i lagen om

vem pa arbetsplatsen som har ansvaret. Ofta lagger en arbetsgivare ut ansvaret for arbets-

miljon pé en eller flera arbetstagare.’

4.3.2. Intervju
Vi valde att &ven diskutera arbetsgivarens ansvarsskyldighet med en konsult verksam

inom omradena ledarskap, kompetensutveckling och motivation for att fa en inblick i at vilket
hall trenden gar i var fragestallning. Konsulten menar att ansvaret for individens hélsa mer
och mer laggs 6ver pa individen sjalv. Att mycket visar pa att det ar faktorer i personernas
privatliv men dven deras personlighet som har stor betydelse for hur personen reagerar pa
stress. Vidare menar konsulten att det finns manga kryphal i arbetsmiljélagen som mojliggor

for chefer att undga sitt arbetsgivaransvar i dessa fragor.

5. Analys

Utifran vald teori och de texter vi valt ut till var empiri kommer vi nu att gora en analys
och soka svar pa var fragestallning:

Vi vill med denna rapport askadliggéra nagra av de méjligheter man som ledare har for
att motverka att medarbetarna skall utsattas for skadlig stress.

Enligt krav- och kontrollteorin paverkar bland annat egenkontroll och socialt stéd hur en
medarbetare upplever sin arbetssituation och om han eller hon kan bygga upp en buffert mot
stress™®. Nar vi kopplar det till Arbetslivsinstitutets rapport ser vi att en bra balans mellan en
relationsorienterad och en uppgiftsorienterad ledarskapsstil dér omtanke och struktur
kompletterar varandra ar en mojlighet for ledare att paverka medarbetarens arbetssituation
positivt och ddrmed motverka stress™®. Det ar det som Fiedlers situationsbetingade ledarskaps-
teori gar ut pd, att en ledare ska anpassa sin ledarstil efter den kontext de verkar inom?°. For
att lyckas med det ser vi i Arbetslivsinstitutets rapport att det staller stora krav pa att ledaren
har en hog grad av sjélvinsikt och &r trygg i sin roll. Men vi fragar oss da hur ett sadant

ledarskap utdvas? Kan en ledare utbildas till det eller ligger ett sddant framgangsrikt ledarskap

1 AFS 1980:14

7 http://arbetsplatskonflikt.av.gu.se/1akut/19arbetsmiljolagen.html#5
18 Karasek 1979

19 \www.arbetslivsinstitutet.se

2 jacobsen och Thorsvik 2002:495
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i ledarens personlighet? Ingela Thylefors menar att det snarare ligger i en ledares varderingar
an i sjalva tekniken, och enligt Moveit &r fortroende och interaktion nyckelfaktorer for att
skapa motivation och forstaelse i organisationen, vilket i sin tur ar viktigt for medarbetarnas
halsa. Men fragan kvarstar; hur utévas ett sadant ledarskap? Det kanns som en svar balans-
gang for en ledare att skapa tydlig struktur som sétter ramarna for hur arbetsuppgifterna ska
utforas samtidigt som medarbetarna ska ges stor méjlighet till egenkontroll.

Att just balans i tillvaron &r vikigt ar ett dterkommande tema i den litteratur vi tagit del
av. Vi vill har papeka att balans inte ar samma sak som jamvikt, aven en arbetssituation med
valdigt skev ansvarsfordelning kan vara balanserad utan att det &r jamvikt.

I denna rapport intresserar vi 0ss framfor allt for balansen mellan ledare och de ledda.
Fiedler och Arbetslivsinstitutets rapport menar att det maste finnas en balans mellan det
uppgiftsorienterade och det relationsorienterade ledarskapet for att skapa goda arbets-
forhallanden for medarbetarna. Men vi har dven kommit fram till insikten att den leddes
balans mellan arbets- och privatliv ocksa ar en viktig faktor att ta hansyn till nar man skall
forebygga stress. Det ar viktigt att se till helheten bade vad det géller socialt stod och

egenkontroll*

. Om den ledde saknar socialt stod privat, eller inte upplever sig ha mojlighet att
kontrollera sina aktiviteter utanfor arbetet, kan detta vara en lika stor bov i stressdramat som
situationen pa arbetsplatsen. Som ledare, men aven for medarbetaren, ar det darfor nodvandigt
att forsta var problemet egentligen ligger och inte bara stirra sig blind pa
arbetsplatssituationen.

Var empiri visar pa att ledarskapets mojlighet att motverka skadlig stress ar ett komplext
problem. Det juridiska ansvaret for den psykosociala arbetsmiljon vilar pa arbetsgivaren®.
Samtidigt har vi en samhallstrend, som stérks av den genomforda intervjun, vilken talar om
det egna personliga ansvaret for stressen i det dagliga livet. | var inledning skriver vi om att
olika individer reagerar olika pa stress utifran sin personlighet, men ocksa beroende av
psykologisk och social situation. Vi laser sedan i bada de forebyggande atgarderna i var
empiri att insatserna for att motverka arbetsmiljoproblematiken ska ske gruppvis®. Aven
arbetarskyddsstyrelsens forfattningssamling foreskriver att arbetsgivaren har ansvar for att
kartlagga arbetssituationen nér fler individer pa en arbetsplats visar samma symptom.

Teorierna vi valt for att belysa var problemstéllning framhaller hur ledarens stil bor
anpassas efter bade arbetssituation och individens och gruppens mognad. Medan den
understélldes upplevelser av krav och kontroll paverkar bade graden av motivation och

! Theorell & Karasek 1996
2 AFS 1980:14
2 Ateg, Andersson & Rosén, 2005 och Maslach & Leiter 1997
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ohdlsa. Enligt arbetslivsinstitutets rapport ska ledaren skapa meningsfulla arbetsuppgifter utan
att detaljstyra. Vilket innebéar att det maste finnas utrymme fér egenkontroll, ndgot som dven
arbetarskyddsstyrelsen foreskriver. Vilka arbetsuppgifter som ska genomforas tillsammans
med individen och gruppens mognad bor med andra ord styra ledarskapsstilen. Samtidigt som
vi maste vara medvetna om att ledarskapsstilen paverkar individens psykosociala arbetsmiljo.
En paverkans-kedja som kan vara svar att hitta en borjan och ett slut pa, vilket ytterligare gor
det svart att avgransa ledarskapets roll och exakt tala om hur ledaren ska leda.

6. Diskussion
Nar man som ledare ut6var sitt ledarskap ar balans viktigt! Man bor inte forlita sig pa

enbart ett eller ett fatal ledningsmetoder, utan hela tiden se till situationen och malet. Om man
blint forlitar sig pa samma motivations- och bestraffningsredskap finns risken att man missar
malet helt och hallet. Den situation de ledda befinner sig i maste paverka valet av
ledningsstrategi.

Naturligtvis kommer en ledare aldrig att kunna ta alla dessa aspekter med i sin
berdkning nér hon/han ska leda sin grupp av individer. Daremot &r det viktigt att ledaren ser
till att ha en bra balans mellan den uppgiftsorienterade och den relationsorienterade
ledarskapsstilen. Ledarskap ar en process som aldrig kan reduceras till separata handelser utan
gors ur ett saSmmanhang i forhallandena dem emellan. Om da ledaren bara fokuserar pa hur
ledningsmetoderna kombineras tillsammans fran fall till fall, ser hon/han inte hur
situationerna hanger ihop. Pa sa satt kan ledaren anda halla en balans i en grupp utan att
behandla alla de ledda lika jamt och standigt. Eftersom vi tror att det &r viktigare att det blir
bra i sin helhet, ett ledarlett arbetsliv kan inte alltid vara en dans pa rosor.

Vi tror aven att aspekten av den pagaende samhallstrenden maste tas med i berékningen.
Det personliga ansvaret for helheten i livssituationen maste vagas in for att motverka negativ
stress pa arbetsplatsen. Detta ar nagot vi ser som nodvandigt att gora i ett samspel mellan
ledare och ledd. Néar individen ska ta mer ansvar pa arbetsplatsen 6kar arbetskraven och enligt
krav-kontrollteorin maste saledes egenkontrollen 6ka. Nar detta gors i grupp finns méjligheter
att bygga in ledarfunktioner, och darmed ansvarstagande, in i gruppen. Nagot som vi tror kan
hjéalpa ledaren i dennes roll.

Att balansera ansvaret for denna fraga upplever vi som en jattesvar ekvation. Ledaren

har ett tydligt ansvar men maste anpassa det efter de individer som ska ledas. Att bedoma
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situationen, arbeta med processer, visa stor forstaelse for medarbetarnas behov och anda stélla
krav pa individen kraver sin ledare. Fragan ar om nagon kan leva upp till detta.

Var analys och diskussion visar pa att ett ledarskap som framgangsrikt motverkar stress
ar oerhort komplext. Vi tror dven att faktorer som till exempel hur pressad ledaren sjalv
kanner sig, pa grund av tidsbrist eller daligt redovisat resultat, spelar stor roll for om ledaren
har tid och ork for att dverhuvudtaget ge det sociala stod som &r sa viktigt for att motarbeta
stress. Vi tror att en sddan ledare maste vdga slidppa taget, sldppa kontrollen och vara en
blank sida” infor sin uppgift som ledare for att hela tiden kunna anpassa sig efter olika
situationer, medarbetare och grupper i organisationen. Ett relationsorienterat ledarskap dar
ledaren kanner sig trygg i sin ledarroll och som tillater mycket egenkontroll innebar att
ledaren verkligen vagar lata sina medarbetare vaxa, kanske till och med g om” sig sjilv. Det
tror vi staller stora krav pa sjalvinsikt hos ledaren och att de vagar slappa sin egen prestige.
Men lyckas ledaren med det tror vi att han eller hon vinner medarbetarnas fortroende och far
den auktoritet som kravs for att bedriva ett framgangsrikt situationsbetingat ledarskap som

hjalper till att motverka stress.

7. Slutsats

Som svar pa var fragestallning om ledarens mojlighet att motverka skadlig stress hos
medarbetarna ser vi att det kan géras genom motivation, tydlig struktur och god egenkontroll.
En bra balans mellan en uppgiftsorienterad och relationsorienterad ledarstil ar da optimalt. Vi
har pa flera punkter visat att det ar svart att séga exakt hur ett sadant ledarskap praktiskt ska
utévas. Det ar dessutom manga faktorer som spelar in men vi ser en bra grund i: trygghet i
ledarrollen, en arbetsmiljé som har utrymme for egna beslut kring arbetets utformning samt

tydlig vagledning och vél definierade arbetsuppgifter.



11

Kallférteckning

Litteratur
Chmiel, N. (2000). Introduction to Work and Organizational Psychology. Blackwell

Publishing, Oxford

Jacobsen, D I. Thorsvik, J. (2002). Hur moderna organisationer fungerar. Studentlitteratur,
Lund

Maslach, C. Leiter, M. (1999). Sanningen om utbréndhet. Natur och Kultur, Stockholm

Ateg, M. Andersson, I. Rosén, G. (2005). Moveit Motivations- och engagemangsskapande

metoder i arbetsmiljoarbete. Elanders Gotab, Stockholm

Internet
Avrbetslivsinstitutet. Rapport Omtanke och struktur — om ledarskap och medarbetarnas halsa
Angelika Dilschmann (2005) Lenanders Grafiska AB, Kalmar (2006-03-17)

http://www.arbetslivsinstitutet.se

Forsakringskassan (2006-03-18)
http://www.forsakringskassan.se/press/pressmed/pm2004/pm35_04/bilagapm35 04/red0408.pdf

Institutet for psykosocial medicin (2006-03-18)

http://www.psykosocialmedicin.se/ipm_om_utbrand.pdf

Nationalencyklopedin sokord: behovshierarki (2006-03-20)

http://www.ne.se.ezproxy.ub.gu.se/jsp/search/article.jsp?i art id=125644

Nationalencyklopedin S6kord: stress (2006-03-17)

http://www.ne.se.ezproxy.ub.gu.se/jsp/search/article.jsp?i art id=316959

Socialstyrelsen (2006-03-16)

WWW.S0S.S€e


http://www.arbetslivsinstitutet.se/
http://www.forsakringskassan.se/press/pressmed/pm2004/pm35_04/bilagapm35_04/red0408.pdf
http://www.psykosocialmedicin.se/ipm_om_utbrand.pdf
http://www.ne.se.ezproxy.ub.gu.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=125644
http://www.ne.se.ezproxy.ub.gu.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=316959
http://www.sos.se/

12

Bilaga 1
Samtal med konsult inom ledarskap, kompetensutveckling och motivation, 06-03-17.

Vems ansvar ir det om en medarbetare drabbas av ”utbrindhet”?

Det &r enligt Arbetsmiljélagen arbetsgivarens ansvar, men man gar mer och mer éver pa
att skylla pa medarbetarna sjélva. Det ar ofta deras familjesituation, personlighet och intressen
och engagemang utanfor arbetet som stressar upp folk. Lagen har dessutom kryphal som gor
att cheferna inte falls i ratten.

Har ni diskuterat situationsbetingat ledarskap i samband med utbrandhet?

Jaa, nde, den typen av ledarskap ar forlegat, det pratade vi mycket om for cirka fem ar

sedan. Nu stddjer vi ofta chefer att ”peka med hela handen”. Man fér inte glomma att ett

foretags framsta uppgift ar att fa foretaget att tjana pengar.



